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چکیده 
ها و رفتارهاي کارکنان و نیز اطمینان از اثربخشی وسایل ها براي هدایت و اثر بر نگرشاغلب سازمان

رو با این. ازکننداز مجموعه متنوعی از سازوکارهاي کنترل استفاده می، هاي سازماندستیابی به هدف
و ابعاد ها و رفتارهاي کارکناننگرشدر نظر گرفتن جایگاه ویژه ساختار سازمان و نقش آن در هدایت 

هاي شغل بر رضایت مطالعه آثار ساختار سازمانی و ویژگی، هدف اصلی این پژوهش، مختلف شغلی
از ابزار ، هاادهآوري دشغلی و تعهد سازمانی است. پژوهش حاضر از نوع پیمایشی بوده و براي جمع

هاي مختلف یک سازمان دولتی در شهر نفر از کارمندان اداره350شود. تعداد پرسشنامه استفاده می
، ها و مدلها و آزمون فرضیهو تحلیل دادهبراي تجزیه عنوان نمونه پژوهش در نظر گرفته شدند. تهران به

) CFAن چندگانه) و تحلیل عاملی تأییدي (تحلیل مسیر (رگرسیو، هاي ضریب آلفاي کرونباخاز آزمون
رسمیت ، هاي پژوهش حاکی از این است که در میان متغیرهاي ساختار سازمانی. یافتهشداستفاده 

شود. همچنین هویت وظیفه و استقلال شغلی محسوب می، ترین عامل اثرگذار منفی بر تنوع وظیفهمهم
اثرگذار بر اهمیت وظیفه و بازخور شغلی در نظر گرفت. ترین عامل توان تمرکز را به عنوان اصلیمی

بازخور شغلی بیشترین اثر را بر رضایت ، هاي شغلعلاوه بر این در میان متغیرهاي مربوط به ویژگی
هاي پژوهش نشان داد که رضایت شغلی اثر مثبت و معناداري بر تعهد نهایت نیز یافتهدارد. درشغلی 

سازمانی کارکنان دارد.

تعهد سازمانی.، رضایت شغلی، هاي شغلویژگی، ساختار سازمانیهاي کلیدي:واژه
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  مقدمه - 1
شغلي و متغيرهاي مهم و اساسي رفتار سازماني هاي  نگرش، 2و تعهد سازماني 1رضايت شغلي

عدم رضايت ، است. اگر رضايت شغلي و تعهد سازماني حد وسط طيفي در نظر گرفته شود
ترك ، تأخير در كار، غيبت كاري، تشويش، وري تواند كاهش بهره شغلي و تعهد سازماني مي

رضايت شغلي و ، خدمت و بازنشستگي زودرس را به وجود آورد. در سمت ديگر طيف نيز
ترك خدمت و تشويش ، تأخير در كار، عملكرد را افزايش داده و غيبت كاري، تعهد سازماني بالا

دهد. با توجه به اهميت رضايت شغلي و تعهد  در انجام امور را به شكلي محسوس كاهش مي
افتن هرگونه مطالعه درزمينه ي، وري سازمان و فراهم كردن محيطي سازنده سازماني در بهره

 كننده آن اهميت داشته و ضرورت دارد. عوامل تقويت

هم به  مطالعه پيشينه نشان داد كه مطالعات اندكي در زمينه موضوع پژوهش آن ، علاوه به
تواند ضمن غني كردن پيشينه مطالعاتي  شده است. انجام اين پژوهش مي  شكلي پراكنده انجام

توجه به  .تر قرار دهد شين را مورد مطالعه جزئيهاي مطالعات پي يافته، به شكلي خاص، موضوع
هاي شغلي بر رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان به  آثار ابعاد ساختار سازماني و ويژگي

نيز به آن  )1981(3معناي توجه به هر دو جنبه ابعاد فني و اجتماعي كار است كه اريك تريست
ري و غير كاري رضايت شغلي و تعهد با توجه به آثار كا، درمجموع .كرده است اشاره 

سازماني و با هدف تعميق پيشينه مطالعات موضوع و نيز در نظر گرفتن هر دو بعد فني و 
  انجام پژوهش اهميت داشته و ضرورت دارد.، اجتماعي كار

، وري و تعهد فرد نسبت بـه سـازمان رضايت شغلي و تعهد سازماني سبب افزايش بهره
شود تا فرد از زندگي راضي و  افراد مي ي و ذهني و افزايش روحيهتضـمين سـلامت فيزيك

سرعت فرا گيرد. نبود رضايت شغلي و تعهد سازماني سبب  هاي جديد شـغلي را به مهارت
شود. مديران وظيفه دارند تا علايم تعهد پايين و عدم رضايت شغلي  كاهش روحيه كاركنان مي

، هاي مختلف هاي لازم را انجام دهند. در پژوهش اقداموقفه رصد كنند و در اولين فرصت  را بي
هاي پيش از  ترك خدمت و بازنشستگي، تأخير و تعجيل در كار، غيبت كاري، ميزان تشويش
ص ، 1[شود  ترين پيامدهاي رضايت شغلي و تعهد سازماني پايين محسوب مي موعد از مهم

ر و اطلاعات مختلف در مورد ميزان . نمرات پايين ارزشيابي عملكرد كاركنان بعلاوه آما]31
هاي بازنشستگي پيش  ترك خدمت و حجم درخواست، تأخير و تعجيل در كار، هاي كاري غيبت
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هاي عمده رضايت و تعهد پايين  توان از شاخص از موعد در سازمان مورد مطالعه را مي
ه طور متوسط درصد كاركنان سازمان مذكور ب 30كاركنان اين سازمان در نظر گرفت. بيش از 

درصد  10تأخير و تعجيل دارند. حدود ، ساعت در ماه علاوه بر دو ساعت فرجه زماني 8
هاي غير موجه و صدور احكام مختلف انظباطي و تخلفاتي در وضعيت  كاركنان به سبب غيبت
نظر از احكام  اند. نرخ خروج اختياري و اجباري از سازمان صرف غير شاغل قرار گرفته

انفصال موقت و انتقال پانزده درصد است. ، اخراج، و در قالب احكام استعفابازنشستگي 
حجم قابل توجه ، هاي ارزشيابي عملكرد پايين امتياز، هاي غيرموجه  غيبت، تأخيرهاي مستمر

هاي اختياري و اجباري همگي مي تواند نشانگر وجود نوعي عدم رضايت شغلي و فقدان  خروج
پرسش اساسي پژوهش ، كنان سازمان مورد مطالعه باشد. درنتيجهتعهد سازماني در ميان كار

چرا سطح رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان سازمان مورد مطالعه با توجه «اين است كه 
به طور كلي عوامل مؤثر بر رضايت شغلي و  ».شود؟ مي به شواهد ذكر شده ضعيف ارزيابي 

، 2[شود  شغلي و عوامل فردي تقسيم مي -محيطيتعهد سازماني كاركنان بـه دو دسـته عوامل 
هاي شغلي  . پيشينه محيطي رضايت شغلي و تعهد سازماني مشتمل بر نظريه ويژگي]41ص 

سطح پرداخت ، ]26ص ، 5[تعارض كار و خانواده ، ]31ص ، 4[متغيرهـاي نقـش ، ]24ص ، 3[
ص ، 9[كار اضافي  ،]14ص ، 8[استرس شغلي ، ]292ص ، 7[ساختار سازماني ، ]24ص ، 6[

است. از طرف  ]28ص ، 11[و جدول و برنامه زماني كار  ]37ص ، 10[كنترل زمان كار ، ]38
و  ]16ص ، 12[هـاي شخصيتي كاركنان  ويژگي، پيشينه و سوابق فـردي رضـايت شـغلي، ديگر

ن گيرد. در اين پژوهش با توجه به عدم امكا را در بر مي ]25ص ، 13[تناسب شغل با شاغل 
پرداختن به همه عوامل مؤثر بر رضايت شغلي و تعهد سازماني و نيز اهميت و اولويت دو عامل 

اين دو عامل از ميان ساير عوامل به عنوان متغيرهاي ، هاي شغلي ساختار سازماني و ويژگي
با در نظر گرفتن  شود. مستقل مؤثر بر رضايت شغلي و تعهد سازماني در نظر گرفته مي

تواند به همراه داشته باشد و نيز با رويكرد طرح  عدم رضايت و تعهد افراد ميمشكلاتي كه 
هاي شغلي  بايد ديد آيا ويژگي، مسئله رضايت و تعهد پايين كاركنان در سازمان مورد مطالعه

تواند در نرخ پايين رضايت شغلي و تعهد سازماني  تبع آن شكل ساختار سازماني مي افراد و به 
  زمان مؤثر باشد؟كاركنان اين سا

سپس ضمن ، پيشينه و مباني نظري موضوع را مورد مطالعه قرار داده، اين مقاله نخست



  ...هاي آثار ساختار سازماني و ويژگي ــــــــــــــــــــــــــــــــ انهمكار وحسين رحمان سرشت         

150 

 

هاي معتبر و صحيح آماري سعي در آزمون  با استفاده از روش، ها ارائه مدل مفهومي و فرضيه
ي ها هاي مذكور كرده و درنهايت با در پيش گرفتن رويكردي مديريتي و كاربردي يافته فرضيه

  دهد. آمده را مورد تفسير و تحليل قرار مي دست به
  

  پيشينه و مباني نظري  - 2
چگونگي تبعيت از سازوكارهاي ، نحوه انجام وظايف و تخصيص منابع 4ساختار سازماني

مينتزبرگ از نظر . ]292ص ، 7[كند  ها را مشخص مي رسمي و ايجاد هماهنگي بين فعاليت
 هاي بخش در را افراد وظايف كه هايي روش مجموع عنوان به تواند مي سازمان ساختار )1972(

ص ، 14[شود  تعريف، سازد مي فراهم را آنها  بين هماهنگي سپس و كند مي مشخص مجزا
 شرايط به توجه با و نياز برحسب كه هستند از ساختار مختلف انواعي داراي ها . سازمان]151

 مكانيك ساختار نوع دو به ها سازمان ساختار ليك بندي طبقه يك در .رود مي كار به سازمان آن
 ساختار و بيني پيش قابل و باثبات هاي محيط در مكانيكي ساختار شود. مي تقسيم ارگانيك و

 . ساختار]403ص ، 15[است  استفاده قابل  تغيير داراي و متلاطم هاي محيط در ارگانيك

 رفتارهاي و تمركزگرايي، زياد رسميت و پيچيدگي نظير هايي ويژگي وسيله به سازمان مكانيكي

 ديگر ساختار سوي . از]831ص ، 16[شود  مي شناخته مقررات قالب در شده ريزي برنامه

 مقررات و قوانين، غيرمتمركز اختيارات چون هايي ويژگي وسيله به و بوده منعطف ارگانيكي

 شده  ارائه تعاريف هب توجه با .]195ص ، 17[شود  مي شناخته غيررسمي ارتباطي شبكه، اندك

 داشتن بدون سازماني ابعاد از هايي مجموعه قطعي تشخيص، ساختاري ابعاد مورد در متنوع

 هاي فرضيه به توجه با و اساس اين . بر]391ص ، 18[دشوار است  خاص هدفي و چارچوب

، بالا علمي پشتوانه و قدمت دليل به ساختار ابعاد در مورد )1998 (رابينز مطالعه، شده مطرح
، پيچيدگي مؤلفه سه داراي ابعاد اين .است پژوهش اين در سازماني ساختار مطالعه ملاك

  است: زير شرح به تمركز و رسميت
كند. پيچيدگي  اشاره مي، پيچيدگي به ميزان تفكيكي كه در سازمان وجود دارد: 5پيچيدگي�

  .]312ص ، 19[ تفكيك عمودي و تفكيك جغرافيايي، داراي سه شاخص است: تفكيك افقي
اند.  رسميت ميزان يا حدي است كه مشاغل سازمان استاندارد شده :6رسميت�
دهد و باعث افزايش هماهنگي  تغييرپذيري را كاهش مي، سازي و استانداردسازي رفتار رسمي
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، هاي نقش الزام، سازي عبارتند از گزينش (فرايند انتخاب كاركنان) شود. فنون رسمي در كار مي
 .]315ص ، 19[و رسوم سازمان  آموزش و شعائر و آداب ، ها مشي ها و خط رويه، قوانين

برانگيزتر است و به ميزاني  بحث، تمركز نسبت به دو جزء ديگر ساختار سازماني :7تمركز�
كند. تمركز به موضوع  اشاره مي، گيري در يك نقطه واحد در سازمان متمركز است كه تصميم

گيري مربوط است نه تفكيك جغرافيايي سازمان. تمركز  تصميم هاي ميزان پراكندگي اختيار
واحدها يا سطوح سازماني براي انتخاب راهكارهاي ، عنوان ميزاني كه افراد تواند به مي

گيري خود داراي اختيار رسمي بوده و به اين ترتيب كاركنان از حداقل اعمال رأي و نظر  تصميم
 .]317ص ، 19[تشريح شود، خود برخوردارند

پنج ، هاي شغلي خود در الگوي اساسي ويژگي )1975( 8ريچارد هاكمن و گرگوري الدهام
 اند كه عبارت است از: هسته اصلي ابعاد كار را مشخص كرده

ها و  شغل شامل وظايف متنوع و متعددي باشد كه مهارت: 9ها و وظايف تنوع مهارت �
  كند. هاي گوناگوني را طلب مي توانايي

شده باشند كه براي شاغل كار از ابتدا تا  اي بيان  گونه ظايف شغلي بهو: 10هويت وظيفه �
 بعلاوه وي قادر باشد تصويري كامل از وظايف شغلي خويش عرضه كند.، انتها مشخص باشد

شغل داراي اهميت و ارزش بوده و آثاري محسوس بر شاغل داشته : 11اهميت وظيفه �
  باشد.
ستقلال و استفاده از بصيرت شخصي است كه حدود ا: 12اختيار عمل و استقلال در كار �

  ريزي و اجراي كار دارد. فرد در برنامه

شود تا چه اندازه  كند و آگاه مي دريافت مي، ميزان اطلاعاتي است كه شاغل: 13بازخورد �
  .]167ص ، 19[هاي وي در پديد آوردن نتايج مؤثر بوده است  تلاش

هاي مثبت كه افراد نسبت به شغل  شرضايت شغلي عبارت است از ميزان احساسات و نگر
اين به آن مفهوم است ، گويد داراي رضايت شغلي بالايي است خود دارند. وقتي يك شخص مي

احساسات خوبي درباره كارش دارد و براي شغلش ارزش ، كه او واقعاً شغلش را دوست دارد
از نظر ، ي بالاتردهد كه كاركنان با رضايت شغل زيادي قائل است. نتايج مطالعات نشان مي

فيزيك بدني و توان ذهني در وضعيت خوبي قرار دارند. رضايت شغلي حالت احساسي مثبت يا 
كمك زيادي ، مطبوع است كه پيامد ارزيابي شغلي يا تجربه فرد است. اين حالت احساسي مثبت

 7
 Centralization  8
  Hackman & Ol dha m  9
 Skill variety 10

 Task identity 11
 Task significa nce 12
 Autono my  13
 Feedback  
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سطح بالاي رضايت شغلي ، كند. از نظر سازماني سلامت فيزيكي و رواني افراد مي  به
شود. از  كننده جو سازماني بسيار مطلوب است كه منجر به جذب و بقا كاركنان مي نعكسم

ها  كاركنان شاغل در آن سازمان، ها نسبت به هم هاي سنجش ميزان برتري سازمان شاخص
شود وظايف محول شده را با كيفيت بالاتري به  هستند كه ميزان وفاداري و تعهدشان باعث مي

در پژوهش خويش رضايت را با در نظر گرفتن  )1974(يل و همكاران انجام برسانند. چرچ
بعد  5توان در قالب  رضايت شغلي را مي، سنجد. از نظر اين محققان هاي مختلف كار مي جنبه

رضايت ، رضايت از سرپرست، رضايت از همكار، رضايت از كار عمده مورد آزمون قرار داد:

  .]224ص ، 20[ايت از مشتريان هاي سازمان و رض ها و حمايت از سياست

تعهد عبارت است از حالتي كه فردي سازمان را معرف خود دانسته ، )1987(از نظر رابينز 
. اما در مطالعات ]51ص ، 7[كند كه در عضويت آن سازمان باقي بماند  و آرزو مي

اي چندبعدي  يدهآمده و تعهد سازماني پد  عمل پردازان تبيين و تعاريف عملياتي از آن به  نظريه
است. از نظر آنها  )1990(متعلق به آلن و ماير ، شده است. بارزترين نمونه از اين نوع تعاريف

نياز و الزام براي ادامه ، دهنده نوعي تمايل حالتي رواني كه نشان، تعهد سازماني يك نگرش است
فعاليت در سازمان؛  يعني علاقه و خواست قلبي براي ادامه، فعاليت در يك سازمان است. تمايل

ناچار به ادامه خدمت در ، هاي كه در سازمان كرده گذاري يعني اينكه فرد به خاطر سرمايه، نياز
مسئوليت و تكليفي كه فرد در برابر سازمان داشته و خود را ، آن است. الزام عبارت از دين

 )1990(ير  و ميشده آلن  . ابعاد مدل عرضه ]12-9ص ، 21[بيند  ملزم به ماندن در آن مي
  عبارت است از:

شامل وابستگي عاطفي كاركنان به تعيين هويت با سازمان و درگير شدن  :14تعهد عاطفي �
 هاي سازماني است. در فعاليت

شامل تعهدي كه مبتني بر ارزش نهادن به سازمان است و كارمند در  :15تعهد مستمر �
  شود. زندگي سازمان سهيم مي

، 21[ت افراد مبني بر ضرورت ماندن در سازمان است شامل احساسا :16تعهد تكليفي �
 .]12-9ص 

  
 

 14
 Affective  15
 Continuance  16
 Normative 
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 هاي شغل رابطه ساختار سازمان و ويژگي - 1- 2

هاي  آثار ساختار سازماني و ويژگي« با عنوان  )2010(هاي پژوهش كاتسيكه و همكاران  يافته
و دهد كه رسميت  نشان مي» شغل بر رضايت شغلي و تعهد سازماني مديران فروش خارجي

تمركز به شكلي منفي با استقلال و تنوع ، تمركز اثري مثبت بر بازخورد شغلي دارد. بعلاوه
  .]233-221ص، 20[شغلي رابطه دارد

  
  هاي شغل و رضايت شغلي رابطه ويژگي - 2- 2

هاي  آثار ساختار سازماني و ويژگي«با عنوان  )2010(هاي پژوهش كاتسيكه و همكاران  يافته
دهد كه سطح  نشان مي» و تعهد سازماني مديران فروش خارجي شغل بر رضايت شغلي

رضايت شغلي مديران فروش خارجي را افزايش ، تنوع و بازخورد شغلي بالا، استقلال
  .]233-221ص، 20[دهد مي

هاي شغلي و رفتار  رابطه ويژگي«در پژوهشي با عنوان  )1389(صنوبري و رضايي 
هاي شغل  به اين نتيجه رسيدند كه ويژگي» غليشهروندي سازماني: نقش ميانجي رضايت ش

  .]104-85ص، 22[بر رضايت شغلي اثري معنادار دارد، خصوص اهميت كار و يكنواختي كار به
هاي شغلي بر  نقش و تأثير مدل ويژگي«در پژوهشي با عنوان  ]1393[فرجي و همكاران 

بجز بازخورد) بر رضايت هاي شغلي (  به اين نتيجه رسيدند كه تمامي ويژگي» رضايت شغلي
  .]38-31ص، 23[ شغلي اثري مثبت داشتند

  
  رابطه رضايت شغلي و تعهد سازماني   - 3- 2

دهد رضايت شغلي مديران فروش  نشان مي )2010(هاي پژوهش كاتسيكه و همكاران  يافته
  .]233- 221ص، 20[ خارجي به شكلي مثبت با تعهد سازماني رابطه دارد

پيشامدها و پيامدهاي رضايت و تعهد در «در پژوهشي با عنوان  )1986(17ويليامز و هازر
نشان دادند كه ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني نوعي رابطه علي » هاي ترك خدمت مدل

  .]231-219ص، 24[وجود دارد. به شكلي كه رضايت شغلي بر تعهد سازماني اثر دارد
رضايت شغلي و تعهد سازماني بررسي ارتباط بين «در پژوهشي با عنوان  )1390( عزيزي

هاي  نشان داد كه بين شاخص» (مطالعه موردي كاركنان اداره كل امور مالياتي استان قم
 17

 Williams & Hazer  
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داري وجود دارد. براساس  رضايت شغلي كاركنان و تعهد سازماني رابطة مستقيم و معنا
، شغلي هاي رضايت زيرمجموعه، آمده از اين تحقيق در جامعه مورد مطالعه دست اطلاعات به

يعني رضايت از همكاران داراي بالاترين سهم در كل رضايت شغلي و از سوي ديگر رضايت از 
  .]196-173ص، 25[ترين سهم بوده است حقوق و مزايا داراي پايين

  شود: ارائه مي 1مدل مفهومي پژوهش به شكل ، با در نظر گرفتن چارچوب نظري فوق
  

  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  

  ي پژوهشمدل مفهوم : 1شكل 
  »)2010(اقتباس از پژوهش كاتسيكه و همكاران «

  

 پيچيدگي

 تمركز
 رضايت شغلي

تعهد 

 سازماني

 رسميت

بازخور 

 شغلي

استقلال 

 شغلي

اهميت 

 وظيفه

هويت 

 وظيفه

 تنوع وظيفه
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هاي پژوهش به شرح زیر فرضیه، با توجه به پیشینه و مبانی نظري و مدل مفهومی فوق
است:
هاي شغلی کارکنان دارد.دار بر ویژگیساختار سازمانی اثري معنا.١
دار بر رضایت شغلی کارکنان دارد.هاي شغلی کارکنان اثري معناویژگی.٢
رضایت شغلی کارکنان اثري معنادار بر تعهد سازمانی کارکنان دارد..٣

شناسیروش- 3
روش - 1- 3

از لحاظ ، پژوهشی کاربردي، موضوع مورد مطالعهنوع پژوهش حاضر از لحاظ هدف و ماهیت 
پژوهشی توصیفی ، پژوهشی پیمایشی و از لحاظ روش پژوهش نیز، هاآوري دادهروش جمع

شود. هاي پژوهش نیز از پرسشنامه استفاده میمنظور گردآوري دادهاست. به

ها (پرسشنامه)سنجه- 2- 3
رضایت شغلی و تعهد ، هاي شغلویژگی،ساختار سازمانیپژوهش شامل چهار متغیر اصلی 

سازمانی است. براي مطالعه متغیرهاي فوق از پرسشنامه استاندارد ساختار سازمانی رابینز 
رضایت شغلی ویسوکی و کروم ، گویه)12()2006(ویژگی شغلی راب و همکاران ، گویه)24(
شود. استفاده میگویه)12()1990(، یرِگویه) و تعهد سازمانی آلن و می31()1991(

هاوتحلیل دادهروش تجزیه- 3- 3
هاي پژوهش از آزمون تحلیل مسیر (رگرسیون ها و آزمون فرضیهو تحلیل دادهبراي تجزیه 

و براي مطالعه 18چندگانه) استفاده شده است. براي مطالعه پایایی از ضریب آلفاي کرونباخ
) CFA) و تحلیل عاملی تأییدي (AVEروایی پرسشنامه نیز از میانگین واریانس تبیین شده (

شود.استفاده میSPSSو LISRELافزاري هاي نرمشود. براي تحلیل نیز از بستهاستفاده می

18. Cronbach’s α Values
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  ه و نمونه آماري جامع - 4- 3

جامعه آماري اين پژوهش كاركنان يك سازمان دولتي در شهر تهران متشكل از يك اداره ستادي و نه 
پيمـاني و رسـمي   ، ها كل سه نوع وضعيت اسـتخدامي قـراردادي   اداره كل است. در هريك از اين اداره

نفر است. با در نظر گرفتن رابطه  4500پيماني و قراردادي، وجود دارد. تعداد كل كاركنان اعم از رسمي 
نفر به دست آمد. لازم  350حجم نمونه آماري معادل ، محاسبه حجم نمونه كوكران براي جامعه محدود

  شود. بندي استفاده مي گيري احتمالي طبقه هاي نمونه به ذكر است كه در اين پژوهش از روش
  

  پايايي و روايي پرسشنامه - 5- 3

» ميانگين واريانس تبيين شده«از تحليل عاملي تأييدي و ، امهبراي تحليل روايي پرسشن
19»AVE« ،و شاخص  20»بارهاي عاملي استاندارد شده«، استفاده شد و براي اين منظور
»AVE «شده است. روايي  نشان داده  1ها و متغيرها محاسبه شد كه در جدول  براي گويه

د متغيرهاي سنجش و مقدار شاخص زماني برقرار است كه مقدار بارهاي عاملي استاندار
»AVE «شود ملاحظه مي 1طور كه در جدول  باشد. همان  5/0تر از  بزرگ، متغيرهاي اصلي ،

است.  5/0تر از  بزرگ، براي تمامي متغيرها» AVE«مقدار ميانگين بارهاي عاملي و شاخص 
لي برخوردار است. توان نتيجه گرفت كه پرسشنامه اين پژوهش از روايي مورد قبو بنابراين مي

، براي سنجش پايايي پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. براي برقراري پايايي
  ).1باشد (جدول  7/0ها يا متغيرها بايد بيشتر از  ضرايب آلفاي كرونباخ براي تمامي ساخت

  

  رهاميانگين واريانس و بارهاي عاملي متغي، ضريب آلفاي كرونباخ  :1جدول 
  

ضريب آلفاي   متغير

  كرونباخ

ميانگين واريانس تبيين شده 

)AVE(  

ميانگين بارهاي 

  عاملي

  85/0  67/0 78/0  پيچيدگي
  81/0  56/0 76/0  تمركز

  83/0  58/0 77/0  رسميت
  88/0  55/0 82/0  وظايف تنوع
  86/0  63/0 79/0  وظيفه هويت

 19Average Variance Extracted 20Standardized factor loading 
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  1جدول  ادامه
  

ضريب آلفاي   متغير

  كرونباخ

ميانگين واريانس تبيين شده 

)AVE(  

ميانگين بارهاي 

  عاملي

  97/0  62/0 78/0  وظيفه اهميت
  87/0  58/0 80/0  كار رد استقلال و عمل اختيار

  05/1  59/0 75/0  بازخورد
  86/0  66/0  79/0  رضايت شغلي
  91/0  63/0 81/0  تعهد سازماني

     83/0  كل

 

 ها  يافته - 4

  هاي توصيفي  يافته - 1- 4

اي كه در پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته است و آشنايي  منظور شناخت بهتر ماهيت جامعه به 
ها  لازم است اين داده، هاي آماري و تحليل داده قبل از تجزيه ، شبيشتر با متغيرهاي پژوه

دهندگان  نفري از پاسخ 350نمونه ، در پژوهش حاضر، طور كه گفته شد توصيف شوند. همان 
  است. 2شناختي به شرح جدول  مورد مطالعه قرار گرفتند كه متغيرهاي جمعيت

  

  متغيرهاي جمعيت شناختي  :2جدول 
  

  درصد  تعداد  وضعيت  متغير

  جنسيت
46% 161  مرد  

54% 189  زن  

  وضعيت تأهل
31% 109  مجرد  

69% 241  متأهل  

  سن

27% 95  سال 30زير   

50% 173  سال 40تا  30  

22% 78  سال 50تا  41  

1% 4  سال 50بالاي   
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  2جدول ادامه 
  

  درصد  تعداد  وضعيت  متغير

  تحصيلات

0% 0  زير ديپلم  

7% 24  ديپلم  

10% 35  ديپلم فوق  

43% 152  ليسانس  

  سابقه كار

40% 139  ليسانس و دكتري فوق  

20% 70  سال 1كمتر از   

12% 42  سال 5تا  1  

28% 97  سال 10تا  6  

15% 53  سال 15تا  11  

16% 56  سال 20تا  16  

9% 32  سال 20بيش از   

  سمت

59% 205 كاردان و كارشناس  

23% 81  كارشناس مسئول  

14% 49  مدير پايه  

4% 14  مدير ارشد  

  
  

 

  آزمون برازش مدل  - 2- 4

» هاي برازندگي شاخص«به كمك تحليل عاملي تأييدي ، شده براي تعيين برازندگي مدل ارائه 
 از يك هر، طور كلي اند. به  شده نشان داده  3شده كه در جدول  مختلفي در نظر گرفته 

 نيستند نآ برازندگي يا عدم مدل برازندگي دليل تنهايي به، مدل براي آمده به دست  هاي شاخص

 هم و  2χآزمون هم اگر .تفسير كرد باهم و يكديگر كنار در بايد را ها شاخص اين بلكه

 مشخص سمت به، است متناسب طور كافي به مدل كه داد ثانوي نشان تناسب هاي آزمون

 بيانگر 3شود. جدول  مي تمركز عوامل اين و بر كرده حركت شده تناسب مدل عوامل ساختن

 مناسبي وضعيت از برازش و تبيين براي دهد الگو نشان مي كه ستا هاي مهمي شاخص

 .است شده  مشاهده هاي داده با مدل تناسب از حاكي ها شاخص اين تمامي .است برخوردار
نسبت كاي دو بر درجه  زيرا، است سنجش مدل بودن مناسب بيانگر، مدل تناسب هاي شاخص
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 .هستند قبول قابل ها نيز شاخص ايرس و 0.1از  كمتر RMSEAشاخص، 3آزادي كمتر از 
  ).3(جدولاست  پذيرش  قابل و معنادار، كلي چارچوب و مدل ديگر  بيان به
  

  هاي برازش مدل شاخص : 3جدول 
  

  حد مجاز  مدل پژوهش نام شاخص

  3كمتر از  73/2  ي آزادي) (كاي دو بر درجه

GFI (نيكويي برازش)  9/0بالاتر از   95/0  

RMSEA 052/0  مربعات خطاي برآورد) (ريشه ميانگين   1/0كمتر از 

CFI )9/0بالاتر از   99/0 )يافته تعديل برازندگي  

AGFI )8/0بالاتر از   93/0 )شده تعديل برازش نيكويي  

NFI )9/0بالاتر از   99/0 )شده نرم برازندگي  

NNFI )9/0بالاتر از   99/0 )نشده نرم برازندگي 

  

  هاي پژوهش آزمون فرضيه -4-3

 ضريب همبستگي آزمون از فرضيه هر متغيرهاي ميان رابطه وجود مطالعه منظور به  نخست

دهد كه از بين روابط  نشان مي 4آمده در جدول   دست  ضرايب همبستگي به .شود مي استفاده
درصد و ساير  95داري  رابطه در سطح معنا 2، درصد 99داري  رابطه در سطح معنا 28، موجود

  .)4جدول اند ( روابط رد شده
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  متغيرهاهمبستگي ماتريس :  4جدول 
  

متغيرهاي 
 پژوهش

)1( )2( )3(  )4(  )5(  )6( )7( )8( )9( )10( 

00/1  ) پيچيدگي1           

.568  ) تمركز2 ** 00/1          

.446  ) رسميت3 ** 022.  00/1         

-.309  وظايف تنوع)4 ** 082.  584.- ** 00/1        

-.115  وظيفه هويت)5  182.  492.- ** 474. ** 00/1       

-.084  وظيفه اهميت)6  270. * 314.- ** 545. ** 336. ** 00/1      

 در استقلال )7
  كار

029.  377. ** 378.- ** 636. ** 499. ** 693. ** 00/1     

.014  )بازخورد8  326. ** 235.- * 662. ** 582. ** 475. ** 666. ** 00/1    

-.224)رضايت شغلي9  047.-  015.  075.  041.-  421. ** 317. ** 423. ** 00/1   

)تعهد 10
  سازماني

031.  221.  220.-  611. ** 525. ** 520. ** 659. ** .639 ** 329. ** 00/1  

  درصد 95معناداري در سطح اطمينان  *درصد.  99معناداري در سطح اطمينان  **

  

نشان  5در جدول ، هاي پژوهش بر مبناي مدلسازي معادلات ساختاري نتايج آزمون فرضيه
فرضيه در  t ،16با توجه به آماره ، شود طور كه در اين جدول ملاحظه مي  شده است. همان  داده

توان نتيجه  فرضيه نيز رد شد. بر اين اساس مي 5درصد مورد قبول و  99و  95سطوح اطمينان 
اهميت ، هويت وظيفه، گرفت كه متغيرهاي پيچيدگي بر تنوع وظيفه؛ رسميت بر تنوع وظيفه

استقلال شغلي و ، اهميت وظيفه، استقلال شغلي و بازخور شغلي؛ تمركز بر تنوع وظيفه، ظيفهو
بازخور شغلي بر و استقلال شغلي ، اهميت وظيفه، هويت وظيفه، بازخور شغلي؛ تنوع وظيفه

دار دارند . اين در حالي  رضايت شغلي و درنهايت رضايت شغلي بر تعهد سازماني اثري معنا
استقلال شغلي و بازخور شغلي ، اهميت وظيفه، ورد اثر پيچيدگي بر هويت وظيفهاست كه در م

  داري يافت نشد. هيچ اثر معنا، سو و اثر تمركز بر هويت وظيفه از سوي ديگر از يك
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توان به مثبت يا منفي بودن و ميزان اثر  مي، ها با توجه به ضرايب مسير مربوط به فرضيه
فرضياتي كه ضريب منفي دارند ، برد. بر مبناي ضرايب مسير متغيرهاي مستقل بر وابسته پي

حاكي از اثر منفي متغير مستقل بر متغير وابسته و فرضياتي كه ضريب مثبت دارند حاكي از اثر 
شدت اثر متغير مستقل ، مقدار ضريب مسير، مثبت متغير مستقل بر متغير وابسته است. بعلاوه

يعني اثر ، ن نمونه با توجه به ضريب مسير فرضيه سومعنوا دهد. به بر وابسته را نشان مي
بر تنوع وظيفه اثر  -592/0توان به اين نتيجه رسيد كه متغير رسميت  رسميت بر تنوع وظيفه مي

، واحد افزايش پيدا كند 1دارد؛ يعني اگر رسميت موجود در سازمان مورد مطالعه به ميزان 
واحد كاهش  -592/0نان اين سازمان به ميزان  درصد ميزان تنوع وظيفه كارك 99احتمال  به
توان به همين شكل تفسير  ها را نيز مي يابد و برعكس. ضرايب مسير مربوط به ساير فرضيه مي
  كرد.

تمركز و رسميت بر تنوع ، مقدار ضريب تعيين مربوط به اثر تمامي متغيرهاي پيچيدگي
مامي اين متغيرهاي مستقل با هم دهد كه ت است. اين مقدار نشان مي 592/0وظيفه برابر 

درصد  8/40كنند و  بيني  درصد از تغييرات متغير وابسته تنوع وظيفه را پيش 2/59اند  توانسته
تواند شامل ساير متغيرهاي  باشد و هم مي بيني  تواند مربوط به خطاي پيش باقيمانده هم مي

  باشد.تنوع وظيفه مؤثر بر 
تمركز و رسميت بر هويت ، تمامي متغيرهاي پيچيدگيمقدار ضريب تعيين مربوط به اثر 

دهد كه تمامي اين متغيرهاي مستقل با هم  است. اين مقدار نشان مي 541/0وظيفه برابر 
درصد  9/45كنند و  بيني  درصد از تغييرات متغير وابسته هويت وظيفه را پيش 1/54اند  توانسته

تواند شامل بقيه متغيرهاي مؤثر  باشد و هم مي  بيني تواند مربوط به خطاي پيش باقيمانده هم مي
  توان به همين صورت تفسير كرد. باشد. ساير ضرايب تعيين را نيز ميهويت وظيفه بر 
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  مدل پژوهش در حالت تخمين ضرايب مسير  :2شكل 
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  )t-valueمدل پژوهش در حالت تخمين معناداري ( : 3شكل 
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  ها نتايج آزمون فرضيه : 5جدول 
  

  ضريب تعيين tآماره   ضريب مسير فرضيات پژوهش

r2 

  نتيجه 

 -678/2** - 389/0  ) اثر پيچيدگي بر تنوع وظيفه1

592/0  

  فرضيهقبول 

  قبول فرضيه  002/3**  412/0  ) اثر تمركز بر تنوع وظيفه2

  قبول فرضيه  -653/4**  - 565/0  ) اثر رسميت بر تنوع وظيفه3

  164/1  165/0  يفهوظ هويت بر پيچيدگي ) اثر4

541/0  

  رد فرضيه

  رد فرضيه  039/1  121/0  وظيفه هويت بر تمركز ) اثر5

  قبول فرضيه  -638/4**  - 588/0  وظيفه هويت بر رسميت ) اثر6

- 342/0  - 052/0  وظيفه ) اثر پيچيدگي بر اهميت7  

421/0  

  رد فرضيه

383/2  300/0  وظيفه بر اهميت ) اثر تمركز8   قبول فرضيه *

-130/2  - 291/0  وظيفه بر اهميت ثر رسميت) ا9   قبول فرضيه *

113/1  156/0  ) اثر پيچيدگي بر استقلال شغلي10  

551/0  

  رد فرضيه

749/2  318/0  بر استقلال شغلي ) اثر تمركز11   قبول فرضيه **

-768/3  - 474/0  بر استقلال شغلي ) اثر رسميت12   قبول فرضيه **

053/0  008/0  لي) اثر پيچيدگي بر بازخور شغ13  

406/0  

  رد فرضيه

589/2  328/0  بر بازخور شغلي ) اثر تمركز14   قبول فرضيه **

-793/1  - 247/0  بر بازخور شغلي ) اثر رسميت15   قبول فرضيه *

-108/2  - 290/0  ) اثر تنوع وظيفه بر رضايت شغلي16 * 

615/0  

  قبول فرضيه

-488/3  - 413/0  وظيفه بر رضايت شغلي هويت ) اثر17   قبول فرضيه **

-502/3  - 502/0  وظيفه بر رضايت شغلي ) اثر اهميت18   قبول فرضيه **

) اثر استقلال شغلي بر رضايت 19
  شغلي

413/0  073/3   قبول فرضيه **

) اثر بازخور شغلي بر رضايت 20
  شغلي

813/0  530/5   قبول فرضيه **

887/4  621/0)اثر رضايت شغلي بر تعهد سازماني 21   قبول فرضيه  103/0 **
  

  درصد  95معناداري در سطح اطمينان  *درصد.  99معناداري در سطح اطمينان  **
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  گيري نتيجه - 5
ها و رفتارهاي كاركنان و نيز اطمينان از اثربخشي  ها براي هدايت و اثر بر نگرش اغلب سازمان

استفاده از مجموعه متنوعي از سازوكارهاي كنترل ، هاي سازمان وسايل دستيابي به هدف
توان نوعي سامانه كنترل نرم در نظر گرفت. طراحي اين سامانه  . ساختار سازمان را ميكنند مي

از  پس امكان هرگونه اصلاح و بازنگري در آن وجود دارد.، در اختيار سازمان بوده است
 شناسايي مستلزم كاركنان شغلي رضايت و افزايش انگيزش كه است پرواضح، سويي ديگر

 شغلي رضايت و عملكرد بهبود براي راه  و يك دهد مي قرار تحت تأثير را آن كه ستا عواملي

تواند اثري محسوس در  هاي شغلي افراد مي است. توجه به ويژگي آنان شغل سازي غني، افراد
وري  افزايش رضايت و تعهد كاركنان داشته باشد. اين موضوع به شكلي قابل توجه با بهره

ت. با توجه به نقش مؤثر سازمان مورد مطالعه در توسعه و عمران خورده اس سازمان گره
، وري اين مجموعه ضرورت توجه به ارتقاي سطح رضايت كاركنان و فراخور آن بهره، كشور
  شود.  از پيش احساس مي بيش 

رسميت بر تنوع ، ترتيب هاي شغلي (فرضيه اول) به در مورد اثر ساختار سازماني بر ويژگي
تمركز بر ، تمركز بر تنوع وظيفه، رسميت بر استقلال شغلي، ت بر هويت وظيفهرسمي، وظيفه

، تمركز بر اهميت وظيفه، تمركز بر بازخور شغلي، پيچيدگي بر تنوع وظيفه، استقلال شغلي
دار دارند. در خصوص اثر  رسميت بر اهميت وظيفه و رسميت بر بازخور شغلي اثري معنا

سو و اثر تمركز  استقلال شغلي و بازخور شغلي از يك، وظيفه اهميت، پيچيدگي بر هويت وظيفه
هاي شغلي بر  بر هويت وظيفه از سوي ديگر هيچ اثر معناداري يافت نشد. در مورد اثر ويژگي

استقلال ، هويت وظيفه، اهميت وظيفه، ترتيب بازخور شغلي رضايت شغلي (فرضيه دوم) نيز به
رضايت شغلي دارند. درنهايت نيز در مورد اثر رضايت  شغلي و تنوع وظيفه بيشترين اثر را بر

دار و مثبت رضايت  معني، اين پژوهش به اثر قوي، شغلي بر تعهد سازماني (فرضيه سوم)
  يافت.  شغلي بر تعهد سازماني در سازمان مورد مطالعه دست 

متنوع و  رسميت بالايي سازمان مورد مطالعه و پيچيدگي بالاي آن به دليل تبعيت از قوانين
شود تا اتمام كامل يك كار به نظرات افرادي متعددي موكول شود. اين  متعدد اداري سبب مي

شود. دليل عدم اثر تمركز بر هويت وظيفه را  عوامل سبب عدم اثر پيچيدگي بر هويت وظيفه مي
توان در استدلال فوق در مورد عدم اثر پيچيدگي بر هويت وظيفه جستجو كرد. زماني كه  مي
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انجام قطعي و نهايي امور موكول به ، هاي آن زياد باشد رسميت و پيچيدگي سازمان و رويه
آيد. نبود تمركز وجود  نظرات افراد متعددي است. پس ديگر امكان تمركز در امور به وجود نمي

سازد. در مورد دليل عدم اثر پيچيدگي بر  هرگونه زمينه را براي بروز هويت وظيفه مختل مي
چه ، سازمان مورد مطالعه چه ازلحاظ تفكيك افقي، توان گفت ظيفه و استقلال شغلي مياهميت و

نسبت پيچيده است كه تبعيت  از لحاظ تفكيك عمودي و چه ازلحاظ تفكيك جغرافيايي سازماني به
سو و وابستگي  افزايد. مجموعه اين شرايط از يك از قوانين و مقررات اداري بر پيچيدگي آن مي

ها به يكديگر از سوي ديگر سبب شده است تا كارمندان در اين رابطه  ها و تصميم شمتقابل بخ
  احساس استقلال شغلي نكرده و شغل خود را شغلي با اهميت ارزيابي نكنند.

آثار ساختار « با عنوان  )2010(هاي پژوهش كاتسيكه و همكاران  نتايج پژوهش با يافته
» لي و تعهد سازماني مديران فروش خارجيهاي شغل بر رضايت شغ سازماني و ويژگي

تمركز بر ، تمركز بر استقلال شغلي، اثر رسميت بر تنوع وظيفه، مطابقت دارد. در اين پژوهش
استقلال شغلي و بازخور شغلي بر ، تنوع وظيفه، رسميت بر بازخور شغلي، بازخور شغلي

يد. بعلاوه نتايج پژوهش رضايت شغلي و درنهايت رضايت شغلي و تعهد سازماني به اثبات رس
هاي شغلي و رفتار  رابطه ويژگي«با عنوان  )1389(صنوبري و رضايي هاي پژوهش  با يافته

مطابقت دارد. نتايج اين پژوهش مشابه » شهروندي سازماني: نقش ميانجي رضايت شغلي
 بر خصوص اهميت كار و يكنواختي كار هاي شغل به ويژگي مطالعه حاضر حاكي از قبول اثر

  رضايت شغلي است.
با تمركز بر ارتقاي سطح ، اصلاح ساختار سازماني منظور به ، با توجه به نتايج پژوهش

 پيشنهادهاي، آنها سازماني تعهد تقويت رضايت شغلي و هاي شغلي كاركنان و درنهايت ويژگي

  شود: مي طور خاص به سازمان مورد مطالعه ارائه ها و به  سازمانبه  زير
كننده در بين كاركنان به سبب  لوگيري از حاكم شدن جوي خشك و خستهمنظور ج به  .1

 خصوص به دليل وجود قوانين متنوع و متعدد اداري رسميت بالايي سازمان مورد مطالعه به

چالشي ، دادن استقلال در انجام امور، شود تا با محدود كردن تنوع كاري كاركنان پيشنهاد مي
شود و درنهايت  هويت و اهميت كاري كه به افراد محول مي تلاش براي بالا بردن، كردن كار

  دادن بازخور عملكردي به كاركنان زمينه افزايش رضايت شغلي آنها را فراهم كنند.
تا حد امكان از ارائه ، شود در مشاغلي كه از پيچيدگي زيادي برخوردار است پيشنهاد مي  .2
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ديگر تخصصي كردن  بيان   ود. بههاي مذكور خودداري ش كارهاي متنوع به كاركنان بخش
 كليد دستيابي به سطوح بالاي عملكرد است.، ها مشاغل اين حوزه

بايد تلاش شود تا حد ، گيري است در مواردي كه نياز به سطح بالاي تمركز در تصميم  .3
 امكان زمينه دو عامل اساسي استقلال و آزادي عمل و بازخور شغلي مهيا باشد.

بر احساس ، شغل خويش استقلال و آزادي عمل داشته باشند زماني كه كاركنان در  .4
توانند با تفويض برخي امور به  ميمديران سازمان مورد مطالعه  شود. مسئوليت آنان افزوده مي

زمينه افزايش خلاقيت و نوآوري و ، افزايند آنها ضمن اينكه بر استقلال و آزادي عمل آنها مي
 در روند انجام كار را فراهم كنند. هاي سازنده خصوص ارائه پيشنهاد به

عدم تحميل ، سازي شرايط ارتقاي شغلي توانند با شفاف ميمديران سازمان مورد مطالعه   .5
رعايت عدالت در پرداخت و نظارت بر نحوه برخورد سرپرستان با ، شغل نامناسب به كاركنان

 زمينه افزايش رضايت شغلي را فراهم كنند.، كاركنان آنها

كاهش ، توانند از طريق افزايش سطح رضايت شغلي ازمان مورد مطالعه ميمديران س  .6
، هاي فرسودگي شغلي و نيز با فراهم كردن جوي آرام و به دور از استرس و فشار رواني زمينه

  زمينه افزايش تعهد كاركنان به سازمان را فراهم كند.

 

  ها براي محققان آينده   ها و پيشنهاد محدوديت - 6
هاي دولتي و نيز فقط در شهر تهران صورت گرفته است و  ش فقط براي سازماناين پژوه .�

هاي  لازم است كه براي سازمان، پذيري بيشتر اين پژوهش و مدل مربوط به آن براي تعميم
ديگر و در شهرها و مناطق جغرافيايي ديگر نيز صورت گيرد. به همين دليل به محققان آينده 

ها و مناطق  به آزمون آن در سازمان، پذيري مدل پژوهش تعميمشود تا با هدف  پيشنهاد مي
  ديگر بپردازند. 

تعارض ، هاي آينده بايد با استفاده از ساير عوامل مهم مثل ازخودبيگانگي شغلي پژوهش  .�
  خانواده و تمايل به ترك خدمت مدل پيشنهادي پژوهش را توسعه دهند. -كار 
سنجد. پژوهش پيشين  را بر رضايت شغلي ميهاي شغلي  اين پژوهش اثر مستقيم ويژگي .�

شناختي تعديل  هاي روان نشان داد كه اين رابطه با ميزان انگيزش دروني يا ساير وضعيت
  گرفت. عنوان متغيرهاي تعديلگر هم در نظر مي شود. بنابراين پژوهش بايد اين متغيرها را به مي
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و مدلسازي مفاهيم و هاي كمي براي سنجش  شناسي اين پژوهش از روش در روش  .�
شود محققان  شده است. در اينجا پيشنهاد مي دروني و ضمني  استفاده ، متغيرهاي كاملاً ذهني

هاي عميق و مشاهده  هاي كيفي نظير استفاده از مصاحبه ها و تكنيك ديگر با استفاده از روش
 پردازي در اين خصوص استفاده كنند. براي مدلسازي و نظريه

  

    ها نوشت پي - 7
1. Job satisfaction 
2. Organizational commitment 
3. Eric trist 
4. Organizational structure  
5. Complexity  
6. Formalization  
7. Centralization  
8. Hackman & Oldham 
9. Skill variety 
10. Task identity 
11. Task significance 
12. Autonomy  
13. Feedback  
14. Affective 
15. Continuance 
16. Normative 
17. Williams & Hazer 
18. Cronbach’s α Values 
19. Average Variance Extracted 
20. Standardized factor loading 
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