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  4عليشاهيزادهقاسم

گيري  هدف پژوهش بررسي اثر علّي مشاركت در تصميم:چكيده
هاي شغلي ژگيبر تعهد و رضايت شغلي با آزمون نقش ميانجي وي

جامعه آماري پژوهش، كليه اعضاي . و عملكرد به اجرا درآمد
 نفر بودند كه از اين 450هيأت علمي دانشگاه اروميه بالغ بر 

عنوان نمونه اي نسبي به نفر با شيوه تصادفي طبقه213ميان 
نامه مشاركت در ابزارهاي پژوهش شامل پرسش. انتخاب شدند

نامه تعهد ، پرسش)1990(شانكو گيري ماركولين و متصميم
نامه رضايت شغلي ، پرسش)1996(سازماني بالفور و وكسلر 

هاي شغلي هاكمن و نامه ويژگي، پرسش)1951(برايفيلد و روث 
نامه عملكرد شغلي ويليام و اندرسون ، پرسش)1975(اولدهام 

ها در پژوهش حاضر براي تجزيه و تحليل فرضيه. بودند) 1991(
روابط بين متغيرها از ضريب همبستگي پيرسون و و بررسي 
نتايج ضريب . يابي معادلات ساختاري استفاده شدروش مدل

هاي كه بين مشاركت با ويژگي دهدهمبستگي پيرسون نشان مي
هاي شغلي و عملكرد با تعهد و شغلي و عملكرد و بين ويژگي
 با دار وجود دارد اما بين مشاركترضايت رابطه مثبت و معني

تعهد رابطه وجود ندارد كه با ميانجيگري ويژگي شغلي، مشاركت 
اثر غيرمستقيم و مثبتي روي تعهد سازماني اعضاي هيأت علمي 

گيري بالا در عبارتي افراد با احساس مشاركت در تصميمبه. دارد
هاي شغلي بالا از خود تعهد بالايي را شرايط احساس ويژگي

  .دهندنشان مي
تعهد سازماني، رضايت شغلي، عملكرد شغلي،   :هاهواژ كليد

   ويژگي شغلي وگيريمشاركت در تصميم

R. khezerloo., (MSc)., M. Hassani., (Ph.D)., A. 
GhasemzadehAlishahi., (Ph.D). 
Abstract: This research carried out with the aim of studying 
the causal effect of participation in decision making, 
organizational commitment and job satisfaction: testing the 
mediator role of job characteristics and job performance among 
Urmia university faculty members. Research, Statistical 
population is Urmia University faculty members who were 
over 450 people, among which 213 were selected using random 
relative stratified sampling. Research instruments were 
participation in decision-making of Marcolin and Moshanco 
(1990) Organizational Commitment Questionnaire of Balfour 
and Wechsler (1996), job satisfaction questionnaire of Bayfield 
and Ruth (1951), job characteristics of Hackman and Oldham 
(1975), job performance questionnaire of William and 
Anderson (1991). In the present study, for the analysis of 
hypotheses and examine relationships between variables, the 
Pearson correlation coefficient and structural equation 
modeling approach is used. The Pearson correlation coefficient 
results suggest that between participation, job characteristics 
and performance and between job characteristics and 
performance, commitment and job satisfaction is positive and 
significant. But there isn’t relationship between participation 
and commitment, that with mediation role of job 
characteristics, participation has indirect effect and positive on 
organizational commitment of faculty members. In other 
words, individuals with high sense of participation in decision-
making under conditions of high sense of job characteristics 
indicate of their high levels of organizational commitment. 
 
Keywords: participation in decision-making, commitment, job 
satisfaction, job characteristics, performance 
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  مقدمه
هـاي  عنوان مركزي براي پاسداري از دانش موجود و محيطي براي اجراي فعاليـت        دانشگاه به      

ها و جوامع بشري اسـت،      گشاي حل مسائل انسان   منظور كشف حقايق جديدي كه راه     پژوهشي به 
هـا بـا ايجـاد تحـولاتي در رويكـرد      يابد كه دانـشگاه  مهم زماني تحقق مي اين كار . شودتعريف مي 

هاي علمي و آموزشي برخوردار باشند و بـا تكيـه بـر             مشاركتي از آزادي كافي براي اجراي فعاليت      
گيري، زمينه مشاركت براي همگان از جمله اعـضاي هيـات علمـي را فـراهم                الگوي نوين تصميم  

  ). 3، ص ،1384 ن،مهرعليزاده و همكارا( كنند
، »گرايـي حرفـه «،  »آزادي علمـي  «،  »اسـتقلال « با توجه بـه ماهيـت نظـام دانـشگاهي يعنـي           

گـردد،  ناپـذير مـي   گيري امري اجتنـاب   مشاركت افراد در تصميم   » گوييپذيري و پاسخ  مسئوليت«
پـذيري و   اعضاي هيات علمي از نظـر دانـش، بلـوغ فكـري، درك نيازهـاي اجتمـاعي، مـسئوليت                  

-گيريابي از سطح بالايي در ميان قشرهاي جامعه برخوردارند، شايسته است كه در تصميم             خودي
ها از حيث ارائه خدمات عمومي، تربيت نيروي انـساني و           كه وجود آن  ها مشاركت كنند، ضمن آن    

متخصص براي تامين نيازهاي جامعه و كشاندن افراد به سـوي مقاصـد مـشترك، متجلـي نقـش                   
 ،1384نقـل از مهرعليـزاده و همكـاران،    به( هاي دانشگاهي است ها در برنامه  كليدي و محوري آن   

  ). 3، ص
توانـد بـا تاثيرگـذاري بـر متغيرهـاي زيـادي            مشاركت در دانشگاه و تصميمات دانشگاهي مي      

ها از انجام وظايف محوله گردد كـه يكـي از           ساز ثبات افراد در دانشگاه و جلب خشنودي آن        زمينه
جـايي كـه عوامـل ريـشه گرفتـه از           مفهوم تعهد سازماني از آن    .  به سازمان است   ها بحث تعهد  آن

عنوان يك كـل، اثـرات      عنوان يك جزء و بر جامعه به      ها به سطح تعهد كاركنان سازمان، بر سازمان     
ماودي و همكاران، تعهـد     . عمده و مهمي دارد، در بسياري از مطالعات موردتوجه قرار گرفته است           

رسـند  نظـر مـي   ها، كه به  در اين ديد، نگرش   . اندديد رفتاري و نگرشي بررسي نموده     سازماني را با    
انداز تكامل اخلاقي هستند، شامل هويت سازماني، ميزان تعامل در كار سازمان، توجه عـاطفي               راه

، و رفتارهـا شـامل اشـتياق بـه تـلاش بيـشتر در               هستندگرم نسبت به سازمان يا وفاداري به آن         
با چنين تعريفي، تعهد كاربردي فراتر از       . ل و شوق به باقي ماندن در سازمان هستند        سازمان، تماي 

وفاداري غيرفعال به سازمان خواهد داشت و بيانگر ارتباط فعال كاركنان با سازمان خواهد بود كه                
. در آن كارمندان تمايل دارند چيزي از خود براي بهتر شدن سلامت سازمان به مشاركت بگذارنـد  

دهنده وضـعيتي اسـت   آيد كه نشانصورت مفهومي درمي  نين رويكردي، تعهد سازماني به    تحت چ 
مـاودي و   ( بخـشد كه در آن مشاركت فردي افـراد، تبيـين اهـداف ويـژه سـازماني را بهبـود مـي                   

ــه1982 همكــاران، ــد ب ــاظم و قائ ع نواز ماني زمديريت سا). 12، ص ،1387 محمــدي، نقــل از ن
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ــشگاه كتي رمشا ــيط دان ــكنركاي كت كليهربا مشاي گيركه تصميمد شو موجب ميدر مح ن و اـ
ردار برخوي  بيشترل و آزادي    تقلاــ ـساز ا ا ــهنن آ اــدينســبد و   رــگيرت  وــصه  گاـنشاساتيد دا 

ايت ـضان ر ميزچنين   و هم  هانن آ ميادر  تعهد ي و   حس مسئوليتپذيرل آن   نبادبهو  هند شد اخو
زمينـي و   ( دـ ـيابيـگي شغلي كاهش مدفرسوان  مر ميزاين اقب متعاو  د ـيابيـيش مازـفاغلي ـش

  ). 31، ص ،1390 همكاران،
هاي اجتماعي، خانوادگي و كاري، احتمالاً در فرهنگ و جامعه ايران پيوند و تعلق افراد به نظام     

هـا،  ها در تصميمات اتخاذ و اجرا شده در اين نظام         از طريق تأثير مشاركت ادراك شده و تصور آن        
در ) نه بيشتر يـا كمتـر  (بنابراين هرچه اساتيد احساس كنند كه نقش خود را       . شوددهي مي هتج

كنند، به همان ميزان نظام سازماني و كاري خـود را بـسان             ها ايفا مي  ها و اجراي آن   گيريتصميم
هـاي مطـرح در ايـن زمينـه         ديـدگاه . اي كه به آن تعلق و پيوند دارند تصور خواهند كـرد           خانواده

منظور ايجاد فضاي كاري موفق، سازمان بايستي انـرژي خـود را بـر رفـاه مـادي و                   معتقدند كه به  
. ي تعهد كاركنان را بيش از تبعيـت آنـان مـوردنظر قـرار دهنـد     اجتماعي متمركز نمايد و مطالعه  

 گرددايجاد تعهد و وفاداري سازماني يكي از كاركرد هاي بسيار مهم اجتماع سازماني محسوب مي              
   .)411، ص ،1391 نقل از بهزادي و همكاران، به1987شين، (

ديگر، احساس مثبت به سازمان تعهـد افـراد را نـسبت بـه آن افـزايش داده و ميـزان       سوي  از  
برد كه اين عامل تحت عنوان رضايت شغلي كه يكي از           مشاركت در تصميمات سازماني را بالا مي      

رضايت شغلي به احساسات مطلوب كاركنان      . است مفاهيم اساسي در رفتار سازماني است، مطرح      
 هاي رفتـاري جـدا    هاي عيني و نيت   دهند اشاره دارد كه از انديشه     در مورد هر كاري كه انجام مي      

در محيط دانشگاهي، اعضاي هيات علمي در صـورتي نگـرش مثبـت بـه               ). 1389 مجيدي،( ستا
تكاليف شـغلي   . 2يافتني باشند   تها روشن و دس   نقش. 1شغل و دانشگاه خود خواهند داشت كه        

ساختار سـازماني  . 4  .هاي رهبري حمايتي پيروي كنندسرپرستان از سبك. 3انگيز باشند،  چالش
هاي كاري  برعكس، زماني كه نقش   . گيري مشاركت دهد  اي باشد كه كاركنان را در تصميم      گونهبه

شتيباني و حمايت لازم را نـشان       ، سرپرستان پ  استناپذير  ، تكاليف يكنواخت و انعطاف    استمبهم  
، دانـشگاهيان   اسـت گيـري محـدود     دهند و ساختار دانشگاه مشاركت كاركنان را در تـصميم         مين

در نتيجـه   ). 245،  ص ،2002،  1وينتـر و سـاروس    ( انگيزش كاري ضـعيفي را نـشان خواهنـد داد         
شـرايط محيطـي و     وجود  ميزان و نحوه مشاركت افراد در يك سازمان از جمله دانشگاه بستگي به            

ريچارد هاكمن  . هاي شغلي است  مقوله ويژگي شغلي مناسب دارد، از جمله اين عوامل پرداختن به        
ميزانـي كـه شـغل بـه        (هايي مانند تنوع مهارت     و ادوارد لاولر معتقدند كه هرچه كاركنان ويژگي       

                                                            
1. Winter & Sarros 
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 فرد روي زندگي    ميزاني كه شغل  (، اهميت شغل    )ها براي انجام كار نيازمند است     تنوعي از فعاليت  
طور كامـل انجـام   ميزاني كه شاغل يك كار را به(، ماهيت شغل )گذاردو شغل ساير افراد تاثير مي  

ريزي كار و تعيين روال كـار،       هنگام برنامه ميزاني كه شغل بتواند به    (، آزادي عمل در كار      )دهدمي
دست آوردن ي كاري كه براي بههامقدار فعاليت(و بازخورد ) به فرد آزادي، استقلال و اختيار دهد   

را بيـشتر در  ) اش لازم اسـت نتايج كار فرد از طريق اطلاعات مستقيم و روشـن دربـاره اثربخـشي      
شغل خود احساس كنند، رضايت خاطر آنان بيشتر و عملكرد و حضور آنان در محل كـار بهتـر و                    

هايي است كه هـر فـرد       هاي شغلي از جمله مؤلفه    ويژگي). 1387 فرجي و همكاران،  ( زيادتر است 
هـاي  جايي كه افـراد تمايـل دارنـد در حيطـه      كند، و از آن   در بدو ورود به سازمان به آن توجه مي        

هـا  هايي از قبيل استقلال و آزادي عمل در سازمانشغلي خويش تاثيرگذار باشند، توجه به ويژگي     
 چراكـه  است،ي دو چندان اهميت اين سازه در محيط دانشگاه. سزايي برخوردار استاز اهميت به 

ها و انتظارات اساتيد به هر چه بهتـر شـدن عملكـرد و              هاي شغلي با توانايي   سازي ويژگي متناسب
شود كه اين عوامل هم به نحوي رضـايت  جذب اساتيد براي مشاركت در تصميميات را موجب مي    

آورد و ميـل بـه   يكننـد را بـه بـار م ـ   خاطر اساتيد را از شغل و محيطي كه در آن ايفاي نقش مي  
  . گرداندپذير ميماندن و ثبات در شغل مورد تصدي را براي فرد امكان

دليـل  هـاي كـشور، بـه     چه مطرح گرديد، دانشگاه اروميه نيز مانند ساير دانشگاه        با توجه به آن   
سـازي فرهنـگ   وظيفه خطيري كه در هدايت و پيشبرد اهداف جامعه برعهده دارند، بايد با پيـاده        

هاي مختلف نهايت بهره را برده و در تـسهيل          ، از اعضاي هيات علمي فرهيخته در زمينه       مشاركت
هـا و تـلاش     دليل تعدد دانشكده  در اين دانشگاه به   . يابي به اهداف بلندمدت خود تلاش كند      دست

سازمان در جهت بهبود عملكرد كاركنان از سويي و تمايل اعضاي هيأت علمـي بـالاخص اسـاتيد                  
هـاي مـشاركت بـراي همـه        مشاركت در تصميمات دانشگاه از سوي ديگر، بايد زمينـه         تر به   جوان

نبـود  . اعضاء تامين گردد، چرا كه مديريت اين محيط گسترده آموزشي بسي سـهل نخواهـد بـود                
مشاركت در امور دانشگاهي، حقوق و مزاياي ناكافي، شـرايط شـغلي نامناسـب، نبـود قـدرداني و                   

توانند در تضعيف روحيه و ايجاد نارضايتي مـوثر باشـند،   ي خود ميوبهتعاملات ناكافي هريك به ن   
هاي مشاركت هم درصدد رفـع نيازهـاي درونـي    تواند با فراهم نمودن زمينه   در نتيجه دانشگاه مي   

، چراكه اين عمل  . ف خود به پيش برد    افراد موفق عمل نمايد و هم سازمان را در جهت تحقق اهدا           
ه در آن آزادي عمل و فرصـت ابـراز نظـرات وجـود دارد، را بـالا بـرده و                رضايت فرد را از شغلي ك     

دهد و از اين طريـق هـدف اصـلي          را افزايش مي  هاي آن وابستگي فرد به سازمان و اهداف و ارزش       
بنابراين پژوهش حاضر درصدد بررسي اثر علّي       . سازمان، يعني عملكرد مطلوب حاصل خواهد شد      
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آزمون نقش ميانجي ويژگي شغلي و عملكـرد        : د و رضايت شغلي   گيري بر تعه  مشاركت در تصميم  
  .استدر بين اعضاي هيئت علمي دانشگاه اروميه 

 
 

  

 
 

تعهد ويژگيهاي شغلي

 مشاركت در تصميم
 گيري عملكرد رضايت شغلي

  
  پژوهش مدل مفهومي .1 نمودار

   پژوهشروش
 كاربردي و از لحاظ نحوه گردآوري اطلاعات،        پژوهشپژوهش حاضر، از لحاظ هدف از نوع        روش  
هاي اين پژوهش با توجه به مراحل       آوري داده روش گرد . استهمبستگي  - توصيفي پژوهشاز نوع   

در . انجـام شـده اسـت   ) نامـه اجـراي پرسـش  ( اي و ميدانيمختلف پژوهش به دو صورت كتابخانه    
پژوهش حاضر چون جامعه آماري دانشگاه است و هر دانشگاه متشكل از چندين دانشكده اسـت،                

هـا  مـاري هريـك از دانـشكده      اي متناسب بـا حجـم جامعـه آ        گيري  تصادفي طبقه   از روش نمونه  
استفاده شده است و از كارگزيني پرسنلي دانشگاه ليست هيات علمي بـه تفكيـك هـر دانـشكده                   

 ـ نامهاخذ شد و به نسبت حجم جامعه آماري هر دانشكده، پرسش           هـا  طـور تـصادفي بـين آن      هها ب
اي ساخت متجـانس    رود كه جامعه آماري دار    كار مي گيري زماني به  اين روش نمونه  . توزيع گرديد 

هـا داراي سـاخت     در چنين مواردي بايد جامعه به طبقاتي تقسيم شـود كـه هريـك از آن               . نباشد
تعـداد نمونـه در هـر    . شودمتجانس باشد و سپس از هر طبقه به شيوه تصادفي، نمونه انتخاب مي  

ز جدول براي تعيين حجم نمونه ا. شودطبقه به اندازه نسبت آن در كل جامعه آماري مشخص مي     
در مواردي كه واريانس جامعه يا درصد موردنيـاز را در اختيـار نداشـته               . ايممورگان استفاده كرده  

 213 عضو هيأت علمي 450از . توان از اين جدول براي برآورد حجم نمونه استفاده كردباشيم مي
  .عنوان نمونه انتخاب شدندنفر به

پژوهشگر  كه بتواند    استگيري مناسب   ر اندازه ، ابزا پژوهشترين مراحل در اجراي     يكي از مهم  
- حاضر، ابزار عمده بـراي جمـع       پژوهشدر  . آوري اطلاعات به بهترين نحو كمك نمايد      را در جمع  
و روشي مستقيم براي ها پژوهشنامه يكي از ابزارهاي رايج     پرسش. استنامه  ها، پرسش آوري داده 
  . استپژوهشهاي كسب داده
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  ابزارهاي پژوهش
گيـري، تعهـد    مشاركت در تـصميم   (هاي  نامههاي اين پژوهش از پرسش    آوري داده براي جمع     

  .  سؤال استفاده شده است59به تعداد ) هاي شغلي و عملكردسازماني، رضايت شغلي، ويژگي
نامه شامل   اين پرسش  ):1990 (1گيري ماركولين و مشانكو   نامه مشاركت در تصميم   پرسش

 جهـت بررسـي پايـايي    ).1391مجيـدي،  (است  داراي سه سوال معكوس  سوال بسته پاسخ و 14
 اسـتفاده   SPSSافـزار   وسيله نـرم  هگيري از روش آلفاي كرونباخ ب     نامه مشاركت در تصميم   پرسش

-ها يـا آزمـون    نامهگيري از جمله پرسش   اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه       . شد
ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـراي        . رودكار مي هكنند ب گيري مي دازههاي مختلف را ان   هايي كه ويژگي  

  .دست آمد به87/0 گيريي مشاركت در تصميمنامهپرسش
 سـؤال بـسته     6نامه شـامل     اين پرسش  ):1951 (٢نامه رضايت شغلي برايفيلد و روث     پرسش

  .دست آمد به70/0ي رضايت شغلي نامهضريب آلفاي كرونباخ براي پرسش. استپاسخ 
 سؤال  15نامه حاوي    اين پرسش  ):1975 (٣هاي شغلي هاكمن و اولدهام    نامه ويژگي پرسش

تنوع مهـارت، ماهيـت وظيفـه، اهميـت وظيفـه، اسـتقلال و              (مقياس   خرده 5بسته پاسخ و داراي     
  .دست آمد به76/0هاي شغلي ي ويژگينامهضريب آلفاي كرونباخ براي پرسش. است) بازخورد
 سـؤال  9نامـه داراي   ايـن پرسـش   ):1991 (٤ شغلي ويليام و اندرسـون     نامه عملكرد پرسش

ضريب آلفاي كرونباخ  .گذاري شده استصورت معكوس نمرههكه دو سوال آخر ب   است  بسته پاسخ   
  .دست آمد به70/0ي عملكرد شغلي نامهبراي پرسش

 3 سؤال و از 9شامل نامه نيز     اين پرسش ): 1996  (5نامه تعهد سازماني بالفور و وكسلر     پرسش  
تشكيل شده است و به هر ) اىتعهد پيوستگى و تعهد مبادله ،تعهد همانندسازى شده(زيرمقياس 

لازم بـه    .استصورت بسته پاسخ نامه بهسؤالات اين پرسش.  سؤال اختصاص دارد3زيرمقياس نيز 
) فم تا كاملاً مـوافقم    كاملاً مخال (اي ليكرت   درجهها با مقياس پنج   نامهي پرسش ذكر است كه همه   

  . دست آمد به82/0ي تعهد سازماني نامهضريب آلفاي كرونباخ براي پرسش .اندگذاري شدهنمره
 لـيكن   ،ها از ابزارهاي استاندارد لاتين به فارسي ترجمه شدند        نامههاي پرسش گرچه همه گويه  

، از رواسـازي    هـستند جتماعي  ها متاثر از عوامل فرهنگي و ا      نامهبا توجه به اين واقعيت كه پرسش      
با ) PC(هاي اصلي   روش مولفه اين تحليل به شيوه تحليل اكتشافي به      . تحليل عاملي استفاده شد   

                                                            
1. Marcolin and Moshanco 
2. Brayfyld and Ruth 
3. Hackman and Oldham 
4. Williams & Anderson 
5. Balfour and Wechsler 
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 برابـر بـا   ) گيـري ضريب كفايت نمونه   (KMOمقدار ضريب   . چرخش واريماكس انجام شده است    
عنـادار بـود و      م 01/0دست آمد كه در سـطح       ه ب 5/787 و مقدار خي آزمون كرويت بارتلت        87/0

هـا  نامـه چنـين پرسـش  هـم . نشانه كفايت نمونه و متغيرهاي نمونه براي انجام تحليل عاملي است   
 و يـا همپوشـي روي   50/0علت داشتن بار عـاملي كمتـر از     ها به نشانگر اين بود كه برخي از گويه      

 واريـانس    درصـد كـل    5/59تر از يك بود كه       عامل، بزرگ  5ارزش ويژه   . بقيه عوامل، حذف شدند   
 نمـايش   1ماتريس ساختار حاصل از آن در جـدول         . كردگيري شده را تبيين مي    متغيرهاي اندازه 
  ).1نمودار(ها بود   عامل از داده3بررسي نمودار اسكري گوياي . داده شده است

Component Number

33312927252321191715131197531

E
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0

  
  هااسكري براي استخراج عامل. 2نمودار شماره 

  
چرخش عاملي با روش واريماكس انجـام  پس از اين مرحله براي تعيين ارزش و وزن هر عامل         

  . منعكس شده است1ها در جدول  يافته. شد
  

  ارزش و درصد واريانس عوامل پژوهش. 1جدول 
  5  4  3  2  1  ملعا

  99/2  42/3  355  25/4  75/4  ارزش ويژه

  558  47  9/36  5/26  9/13  درصد واريانس

  
لات جهت برازش بهتر مدل      موجب حذف برخي سوا    "نتايج اجراي تحليل عاملي تائيدي الزاما     

بعدي مغاير با روايي و پايـايي ابـزار نيـست، بلكـه از              هاي تك چنين كاهش سؤالاتي در سازه    . شد
  ).2005؛ آريي و همكاران، 2005هال و همكاران،  (آيدشمار ميلحاظ متدولوژي امري معمول به

در بخش  . ه شده است  هاي آمار توصيفي و آمار استنباطي بهره گرفت       در پژوهش حاضر از روش    
يـابي  بندي كردن، روش تحليل عاملي تائيدي، روش مدل       آمار استنباطي اين مطالعه، روش دسته     
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. كار گرفته شده است   همعادلات ساختاري براي بررسي روابط بين متغيرها و ارائه مدل ساختاري ب           
شايان ذكر اسـت    . يدبندي كردن از روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده گرد        رو براي دسته  از اين 

  .كار گرفته شدهاي اصلي بهؤلفهها روش تحليل مكه براي همه سازه
  
  ي پژوهشهايافته
 نفر  213در بررسي جنس اعضاي هيأت علمي در دانشگاه اروميه مشخص شد كه فراواني از                    

ات هي ـ)  درصـد  10,3معـادل   ( نفـر    22مـرد و    )  درصد 7/89معادل  ( نفر   191نمونه مورد مطالعه    
  .اندعلمي زن بوده

 نشانگر آن است كـه از       ، نمونه پژوهش حاضر   هاييهاي مربوط به سابقة كار هيات علم      داده
داراي سـابقة   )  درصد 21,6معادل  ( نفر   46اند  نامه پاسخ گفته   نفري كه به اين سوال پرسش      213

 نفـر   51 سـال،    6-10داراي سـابقة كـار      )  درصـد  6/21معـادل   ( نفـر    46 سال و كمتر،     5خدمت  
داراي سـابقة  )  درصـد 6/21معـادل  ( نفر 46 سال، 11-15داراي سابقة كار )  درصد 9/23معادل  (

بيشترين . اند سال به بالا بوده21داراي سابقة كار   )  درصد 3/11معادل  ( نفر   24 سال،   16-20كار  
  . شد سال ديده 11-15فراواني در سابقه كار 

گيري براي عامل مكنون مـشاركت بـين        هاي اندازه متغير) tبرآوردهاي ضريب   (بارهاي عاملي   
، بـراي عامـل مكنـون       61/10 تـا    28/6هاي شغلي بـين     ، براي عامل مكنون ويژگي    04/12 تا   7/8

 بـراي   " و نهايتـا   24/11 تـا    28/8 براي عامل مكنون تعهد بين       91/8 تا   32/5عملكرد شغلي بين    
  .دست آمده ب75/7 تا 73/2عامل مكنون رضايت بين 

  
   ماتريس كواريانس متغيرهاي مكنون. 2 لجدو

  5  4  3    1  متغيرها
          1  مشاركت .1
        1  58/0**  ويژگي شغلي .2
      1  394/0*  263/0**  عملكرد .3
    1  48/0**  65/0**  55/0**  تعهد .4
  1  56/0**  22/0**  70/0**  62/0**  رضايت .5

* < .05, ** < .01 
  

چه در جـدول مـشاهده      چنان.  ارائه شده است   1همبستگي بين متغيرهاي پژوهش در جدول       
هـاي شـغلي و     گيـري بـا ويژگـي     شود، ضريب همبستگي بين متغيرهاي مشاركت در تـصميم        مي
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هـاي شـغلي و عملكـرد       چنين بين متغيرهاي ويژگي   هم. دار هستند عملكرد شغلي مثبت و معني    
 تا 22/0ستگي دو به دو از شدت اين همب. دار هستندشغلي با تعهد و رضايت رابطه مثبت و معني

  .  است=70/0rشغلي با رضايت  همبستگي بين ويژگي بيشترين ضريب.  در نوسان است70/0
گيري كرد كـه هرگونـه       نتيجه نزا مي توا  زا و درون  از تحليل همبستگي ميان متغيرهاي برون     

ي و عملكـرد    هـاي شـغل   گيري همراه با افزايش در نمـرات ويژگـي        افزايش در مشاركت در تصميم    
  . استشغلي 
گيـري بـر   منظور شناخت هرچه بهتر روابط علّي و نحـوه تـاثيرگزاري مـشاركت در تـصميم        به

-يافتـه . پيامدهاي احتمالي آن، تحليل مسير با استفاده از مدل معادلات ساختاري صورت گرفـت           
ختاري هاي حاصـل از تحليـل مـسير در مـدل سـا             مؤيد نتايج و يافته    پژوهشهاي حاصل از اين     

هـاي  افزار از تخمـين   طور كه در خروجي نرم    همان. دهدهاي پژوهش را نشان مي    مربوط به فرضيه  
شـود،  هاي پژوهش مشاهده مي   داري مربوط به تحليل مسير در فرضيه      استاندارد و نيز اعداد معني    

  . هاي تناسب حاكي از برازش مناسب مدل استمقادير شاخص
  : نشان داد2  تحليل مدل ساختاري در جدول  بر اين اساس نتايج حاصل از

 در 5/1195هاي مكنون برابر بـا      مقدار مجذور خي براي قضاوت در مورد خطي بودن ارتباط سازه            
براسـاس ايـن   . است 30/2مقدار خي دو بر درجه آزادي    . دست آمد ه ب P<0.01داري  سطح معني 

بـا  ). 1380كلايـن،  (الگو تائيد گردد     باشد تا    3شاخص عدد حاصل اين نسبت، نبايستي بيشتر از         
-ههاي بتوان گفت كه داده، مياست 3كه نسبت مجذور خي به درجه آزادي كمتر از          توجه به اين  

مقدار ريشه خطاي ميانگين مجذورات تقريـب برابـر بـا           . دست آمده با مدل فرضي مطابقت دارند      
 يا بيشتر باشد بـر بـرازش        10/0 برابر با    RMSEAبراساس اين شاخص اگر مقدار      . است 071/0

 كـه هركـدام     NNFI  ،IFI  ،GFI  ،CFIهاي  ساير شاخص ). 1385هومن،  (تر دلالت دارد    ضعيف
هاي با توجه به شاخص   .  آمده است  2 دهند در جدول  وجهي از برازش مدل ساختاري را نشان مي       

، شـاخص   30/2 با   ويژه نسبت مقدار مجذور كا به درجه آزادي برابر        هارزيابي برازندگي كلي مدل ب    
CFI    شاخص   86/0 برابر با ،GFI    شاخص   85/0 برابر با ،IFI   شاخص 86/0 برابر با ،NNFI برابر 

ايي از  تـوان گفـت مـدل نه ـ      هـا، مـي    و ساير شاخص   071/0 برابر با    RMSEA، شاخص   88/0با  
  :برازش خوبي برخوردار است

  
  هاي برازندگي مدل ساختاري كلي شاخص.2جدول 

  X2  df  GFI IFI  RMSEA  NNFI  CFI  هاشاخص
  86/0  88/0  071/0  86/0  85/0  519  5/1195  مقدار نهايي
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. شـود  مـشخص مـي  t – value)(داري ضريب مسير بـا اسـتفاده از   در مدل ساختاري معني
. دار اسـت معنـي P<=.05  باشد، ارتباط دوسازه در سطح  57/2 الي 96/1 بين tچه مقدار چنان

  .است P<.01داري ارتباط در سطح  باشد، معني57/2 بيشتر از tاگر مقدار 
گيـري بـر ويژگـي      دست آمده، بيشترين اثر مربوط به مشاركت در تصميم        هطبق اطلاعات ب  

شود و بعد از آن مربوط بـه  مشاهده مي P>01/0 در سطح t=7.35 ,(ß =75/0(شغلي با ضريب 
  P>01/0  در سطح t=2.90  ,(ß =30/0(.  30/0 با ضريب .است بر رضايت عملكرداثر 

  
  افزار براساس ضرايب استانداردخروجي نرم. 1 شكل

  
  

   خروجي نرم افزار بر اساس ضرايب.2شكل
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  هاي شغلي و عملكرد شغلينجي ويژگي ضرايب تاثير متغيرهاي مكنون با نقش ميا.3جدول
  نتيجه  t  ضريب مسير استاندارد  هامسير فرضيه

  ثر مستقيم داردا  35/7  75/0  ويژگي شغلي مشاركت
  اثر مستقيم دارد  85/3  37/0  عملكرد مشاركت

 داردناثر مستقيم   03/1  11/0  تعهد سازماني مشاركت
 اثر مستقيم دارد  93/2  41/0  رضايت مشاركت

 اثر مستقيم دارد  34/4  64/0  سازماني تعهد ويژگي
 اثر مستقيم دارد  52/3  66/0   رضايتيويژگ
 اثر مستقيم دارد  51/3  31/0  تعهد سازماني عملكرد

 اثر مستقيم دارد  90/2  30/0  رضايت دعملكر

 اثر غيرمستقيم دارد  -  48/0  )از طريق ويژگي(تعهد سازماني  مشاركت

 اثر غيرمستقيم دارد  -  50/0  )از طريق ويژگي(رضايت  مشاركت

 اثر غيرمستقيم دارد  -  11/0  )از طريق عملكرد(سازماني  تعهد مشاركت

 اثر غيرمستقيم دارد  -  11/0 )از طريق عملكرد(مشاركت رضايت 

  
  گيريبحث و نتيجه

 75/0(شغلي با      گيري و ويژگي  دار بودن ضريب مسير بين مشاركت در تصميم       براساس معني 
=t = 7.35 ,(ß 01/0  در سطح<Pبنابراين . شودشود كه فرضيه اول تائيد مي  چنين نتيجه مي

هاي شغلي رابطـه مثبـت      گيري و ويژگي  ه گرفت كه بين مشاركت در تصميم      توان نتيج چنين مي 
تنوع مهارت، اهميت شـغل، ماهيـت يـا     ( هاي شغلي يعني هرچه در شغل افراد ويژگي     . وجود دارد 

در سطح بالايي باشد، زمينه براي مشاركت افـراد در          ) داري شغل، استقلال در كار و بازخود      معني
) 2005( در همين راسـتا مطالعـه برنـدا اسـكات و همكـاران            . گرددتصميمات سازماني فراهم مي   

گيري و اسـتقلال و آزادي عمـل در كـار رابطـه وجـود            دهد كه بين مشاركت در تصميم     نشان مي 
دنبـال آن   دهد، و به  طوري كه مشاركت، حوزه آزادي عمل فرد را در سازمان گسترش مي           دارد، به 

در واقع استقلال كـاري و      . كندگيري را ترويج مي   تصميمتلاش كاري و تنوع مهارت، مشاركت در        
دادن آزادي عمل به كاركنان جهت مشاركت در تصميمات سازمان، يك نوع پاداش معنوي بـراي                

  .شودكاركنان جهت بالا بردن رضايت شغلي آنان محسوب مي
 گيري و عملكرد شغلي با دار بودن ضريب مسير بين مشاركت در تصميمبراساس معني

)37/0=t=3.85 ,(ß 01/0 در سطح<P بر . شودشود كه فرضيه دوم تائيد ميچنين نتيجه مي
اين اساس مشاركت دادن افراد در سازمان و ايجاد زمينه براي استفاده از نظرات آنان در 

شود و اين تصميمات سازماني، نوعي احترام و ارزش از سوي سازمان براي افراد محسوب مي
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 آلن، طبق مطالعات. گرددبراي بهبود عملكرد آنان در جهت اهداف سازمان مياي عامل انگيزه
برخورد دوستانه مدير با  ،گيري در تصميمناتفويض اختيار به زيردستان و مشاركت دادن آن

 كاهش.  رابطه مستقيم داردان با تعهد سازماني آنءاعضابا و ميزان و كيفيت اطلاعات مدير ء اعضا
وري يكي از عوامل مخل در افزايش بهره، ركنان نسبت به سازمان محل كار خوداحساس تعهد كا

  ).1390مهداد و همكاران، (و عملكرد فردى است 
 11/0(گيري و تعهد سازماني با    دار بودن ضريب مسير بين مشاركت در تصميم       براساس معني 

=t=1.03 ,(ß 01/0  در سطح> P شـواهد  . شوديد نميشود كه فرضيه سوم تائچنين نتيجه مي
گيـري بـر تعهـد پيوسـتگي داراي اثـر            داخلي حاكي از آن است كه مشاركت در تصميم         پژوهشي

اي داراي اثر غيرمستقيم است و مـشاركت        مستقيم ولي بر تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله        
عهـد  گيري بالاترين ميـانگين انـدازه اثـر را بـه ترتيـب بـا تعهـد پيوسـتگي، سـپس ت                     در تصميم 

در ). 1385 پـرور، عريـضي و گـل  ( اي داشـته اسـت  همانندسازي شده و در آخر بـا تعهـد مبادلـه        
گيـري  ارائه شده است، مـشاركت در تـصميم       ) 1996(هاي تائيد كه توسط بالفور و وكسلر        تحليل

دنبـال آن تـأثيري مـشترك و يكـسان بـر تعهـد              اي بوده و به   داراي بالاترين تأثير بر تعهد مبادله     
گانـه مـشاركت در     اين تـأثير سـه    . داشته است ) پيوندجويانه(نندسازي شده و تعهد پيوستگي      هما

ويـژه  شود كه كاركنان به   جايي ناشي مي  گانه تعهد سازماني، بيشتر از آن     گيري بر ابعاد سه   تصميم
ر گـذارد، تـأثي   ها در محيط كار تـأثير مـي       هاي دولتي مايلند تا در تصميماتي كه بر آن        در سازمان 

گيري شـرايط و موقعيـت      ند هنگام تصميم   هست مندكاركنان تقريباً در هر سازماني علاقه     . بگذارند
در صورت احساس چنين امري، به اشكال مختلف نوعي تعهد و پيونـد را     . ها درنظر گرفته شود   آن

  . كننددر خود نسبت به سازمان احساس مي
انجـام شـده    ) 1385(پـرور    عريضي و گل   بنابراين در تحليل مسيري كه در داخل ايران توسط        

داراي ضـريب   ) پيونـدجويي (گيري صرفاً بر تعهد پيوستگي      دهد مشاركت در تصميم   نيز نشان مي  
اي اين تأثير مشاهده نشده     مسير مستقيم بوده و بر دو بعد تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله            

  .است
 41/0(گيري و رضايت شغلي بـا   ميمدار بودن ضريب مسير بين مشاركت در تص       براساس معني 

=t=2.93 ,(ß 01/0  در سطح<P  شـود شـود كـه فرضـيه چهـارم تائيـد مـي      چنين نتيجه مـي .
گيـري و بهـا دادن بـه عامـل انـساني در             دهند كه مشاركت افراد در تـصميم       نشان مي  هاپژوهش

است و هـر انـدازه      وري سازمان و افزايش رضايت شغلي كاركنان مهم و تاثيرگذار           اثربخشي و بهره  
العمل مثبت سازمان همراه باشد رضايت بيشتري براي كاركنان فـراهم         مشاركت كاركنان با عكس   

اسـتقلال كـاري و دادن آزادي عمـل بـه           ) 2005( نظـر برنـدا اسـكات و همكـاران        بنا به . آوردمي
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 ـ      الا كاركنان جهت مشاركت در تصميمات سازمان، يك نوع پاداش معنوي براي كاركنـان جهـت ب
تـوان  مـي ) 1388( سـيد عـامري   پـژوهش طبق نتايج . شودبردن رضايت شغلي آنان محسوب مي   

گيـري بـه بـروز      گفت بهره جستن از شيوة مشاركت و دخيل داشتن كاركنان در فراينـد تـصميم              
احساس رضامندي و ارتقاي روحيه و در نهايت افزايش كارايي منجر شده و ايـن عامـل احتمـالي                   

-بنـابراين مـشاركت در تـصميم   . ارتقاي انگيزش شغلي كاركنان تاثيرگذار باشـد توانسته است در    
عنوان يك استراتژي كليدي در بالا بردن رضايت شـغلي اعـضاي هيـات علمـي دانـشگاه         گيري به 

مـاش آريـون بـت اردن        هـاي،   دست آمده از ايـن فرضـيه بـا پـژوهش          نتيجه به . استاروميه مؤثر   
  . همسويي دارد) 1387( ظهوري و همكاران، )2006(

 t=4.34=64/0( دار بودن ضريب مسير بين ويژگي شغلي و تعهد سازماني بابراساس معني
,(ß 01/0  در سطح<P هاكمن، اولدهام و . شد كه فرضيه پنجم تائيد گيري شدچنين نتيجه

در افراد موجب ايجاد حالات هاي محيط شغل ي شغل و ويژگيهامعتقدند كه ويژگىوالتون، 
هاى كاري كار و دانستن نتايج واقعي فعاليتدليل نتايج گويي بهپاسخ ،ني پر معني شدن كارروا

انگيزه و تعهد ، رضايت شغلي بالاتر، ترك خدمت كمتر، غيبت كمتر: شده و نتايجي از قبيل
ي، در پژوهش جا). 1390 قصري،(گردد بيشتر و كيفيت بيشتر در عملكرد كاري را موجب مى

، سهرمدن معلمازي نمندساانتيجه گرفت كه تو، مانيزتعهد سارد مو در 2006خود در سال 
باعث تعهد بيشتر به ن معلماان و مندركااي برر كال در ستقلاو اسه رمدي در قوي هاطتباار
ست كه ن داده اهش نشاوين پژا). 1389ران، همكاراد و يمصطفونقل از به( دشومين مازسا

متعهد ن مازبيشتر به سا را نانر، آكا در انندن آگير كر، و درانمندركان و تقويت هويت معلما
 پژوهشطي ) 1386( چنين ميرهاشميهم). 1389ران، همكاراد و يمصطفونقل از به( ميكند

هاي آزادي عمل و چالش شغلي با تعهد سازماني رابطه مثبت، اما ضعيف خود دريافت كه مولفه
با تعهد سازماني ) ß=186/0( و پسخوراند) ß=151/0( هاي هويت تكليفدارند و بين مولفه

روشن است كه ارائه پسخوراند بدين ). P>01/0( اساتيد همبستگي مثبت و معنادار وجود دارد
منظور افزايش معني است كه اعضاي هيات علمي براي تغيير يا اصلاح عملكرد شغلي خود به

 رو ارائه پسخوراند ضعيف يا عدم آن به كاهش از اين. كنندبازدهي و ارتقاي خود، آگاهي پيدا مي
مبني بر ) 2006 (1 چانگ و ليهايپژوهش. شودتعهد سازماني اعضاي هيات علمي منجر مي

  .كنندهاي شغلي و تعهد سازماني نيز اين فرضيه را تائيد ميرابطه مثبت و معنادار بين ويژگي
  در t=3.52 ,(ß=66/0(ضايت بـا  دار بودن ضريب مسير بين ويژگي شغلي و ربراساس معني

هـاي  جايي كه ويژگـي   از آن . شودشود كه فرضيه ششم تائيد مي     چنين نتيجه مي   P>01/0سطح  

                                                            
1. Chang & Lee 
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ساز حالات عـاطفي و     شغل مورد تاكيد در الگوي هاكمن و اولدهام ماهيت انگيزشي دارند و زمينه            
كرد شغلي در وظـايف رابطـه       توانند، با عمل  خوبي مي شوند به هيجاني نظير رضايت و شادكامي مي     

اش تناسـب وجـود داشـته       هاي شـغلي  عموماً در شرايطي كه ميان شخص و ويژگي       . داشته باشند 
سـازي شـغل باعـث      دهد كه غنـي   اين نتايج نشان مي   . يابدباشد عملكرد و رضايت شغلي ارتقا مي      

 توجه به چالـشي     ها و شود و از طرفي اهميت كمتر دادن به پاداش        افزايش رضايت شغلي افراد مي    
براساس . ا باشد هتواند عاملي براي بهتر شدن كيفيت كاري در سازمان        و تلاش برانگيزي شغل مي    

بـه  ) 1976(هاي مورد تاكيـد هـاكمن و اولـدهام          ويژگي) 2004( و همكاران    1گزارش وايتينگتون 
 و سـطوح پـايين   توانند منجر به انگيزش دروني بالا، عملكرد با كيفيت بالا، رضايت بـالا           خوبي مي 

بـه  ) 1387( كه توسـط فرجـي و همكـاران          پژوهشيهمين راستا    در. غيبت و ترك خدمت شوند    
هـاي شـغلي و رضـايت شـغلي رابطـه           دست آمده كه ميان مدل ويژگـي      انجام رسيد، اين نتايج به    

و ) جـز بـازخورد   بـه ( چنين ميان ابعاد شغلي   هم. وجود دارد  P)>01/0( دار در سطح  آماري معني 
وجود دارد و ماهيت شـغلي بيـشترين         )P>01/0( دار در سطح  ضايت شغلي ارتباط آماري معني    ر

تاثير را روي رضايت شغلي دارد و بعد از آن تنوع شغلي و آزادي عمـل در كـار بـه ترتيـب داراي                        
 3، ويـدال  )2003( و همكـاران     2كـاريون هـاي   پـژوهش . انـد بيشترين تاثير بر رضايت شغلي بـوده      

  .خواني دارندنيز با نتايج فرضيه فوق هم) 1389( وهش صنوبري و رضاييو پژ) 2007(
 در t=3.51 ,(ß=31/0( دار بودن ضريب بين عملكرد شغلي و تعهد سازماني بابراساس معني

براسـاس ايـن نتـايج، بـا        . شـود شود كه فرضيه هفتم تائيـد مـي       چنين نتيجه مي   P>01/0سطح  
نتـايج  . يابـد  عملكرد آنان افـزايش مـي      مي دانشگاه اروميه،  افزايش تعهد سازماني اعضاي هيات عل     

 5مولكي و مارشال،  جراميلوو  ) 2009 (4، كيچي، چـا و كـيم      )2008(پژوهش استيرز و همكاران       
  . كنندرابطه بين عملكرد شغلي و تعهد سازماني را تائيد مي) 2005(

 در t=2.90 ,(ß=30/0( دار بودن ضريب بين عملكرد شغلي و رضايت شغلي بابراساس معني
نتايج اين پژوهش با نتـايج      . شودشود كه فرضيه هشتم تائيد مي     چنين نتيجه مي   P>01/0سطح  

  . همسويي دارد)2008(و رضايي ) 1995( محمدپور هايپژوهش
دار گيري داراي اثر مستقيم، مثبـت و معنـي        در مورد فرضيه نهم احساس مشاركت در تصميم       

شود كه ضريب مستقيم مـسير      كه مشاهده مي  در حالي . 75/0 با ضريب    هاي شغلي دارد  بر ويژگي 

                                                            
1. Whittington 
2. Carayon 
3. Vidal 
4. Cichy & Cha & Kim 
5. Jramillo & Molki & Marshal 



 عليشاهيزادهاي و ابوالفضل قاسمرقيه خضرلو، محمدحسني، عليرضا قلعه

 1394 تابستان /23 ارهشم هفتم، دوره /سازماني و شغلي مشاوره فصلنامه 118

هاي شغلي داراي اثر    چنين ويژگي هم. دار نيست گيري بر تعهد سازماني معني    مشاركت در تصميم  
-بنابراين نقش ميانجي ويژگـي    . است 64/0دار بر تعهد سازماني با ضريب       مستقيم، مثبت و معني   

بـا  . شـود گيري و تعهد سازماني در مدل تائيـد مـي         ت در تصميم  هاي شغلي در رابطه بين مشارك     
هاي شغلي، مشاركت در تصميم گيري داراي اثر غيرمستقيم، مثبـت و            تائيد نقش ميانجي ويژگي   

شـود مـشاركت داراي     طور كه ملاحظه مـي    همان. است 48/0دار بر تعهد سازماني با ضريب       معني
 هاي شـغلي، مـشاركت    ر عين حال با ميانجيگري ويژگي     د. نيستدار روي تعهد سازماني     اثر معني 

عبارتي افراد با احساس مـشاركت در       به. اثر غيرمستقيم و مثبت روي تعهد سازماني كاركنان دارد        
هاي شغلي بالا از خود تعهد سازماني بـالايي را نـشان            گيري بالا در شرايط احساس ويژگي     تصميم

طـور  گيـري بـه   مـشاركت در تـصميم    ) 2005( همكارانبراساس مطالعه برندا اسكات و      . دهندمي
طـور غيرمـستقيم، از   دهد كه ايـن رابطـه بـه   تاثير قرار مي  مستقيم، رضايت شغلي و تعهد را تحت      

  . شودهاي شغلي اعمال ميطريق ويژگي
-گيري داراي اثر مستقيم، مثبت و معنـي  در مورد فرضيه دهم احساس مشاركت در تصميم       

شـود كـه ضـريب مـستقيم     كه مشاهده ميدر حالي. 75/0غلي دارد با ضريب هاي ش دار بر ويژگي  
هاي شـغلي   چنين ويژگي هم. دار است گيري بر رضايت شغلي هم معني     مسير مشاركت در تصميم   

بنابراين نقش ميانجي   . است 66/0دار بر رضايت شغلي با ضريب       داراي اثر مستقيم، مثبت و معني     
. شـود شغلي در مدل تائيد مي    گيري و رضايت   مشاركت در تصميم   هاي شغلي در رابطه بين    ويژگي

گيري داراي اثر غيرمستقيم، مثبت و      هاي شغلي، مشاركت در تصميم    با تائيد نقش ميانجي ويژگي    
) 2005( براساس مطالعه برندا اسكات و همكاران     . است 50/0دار بر رضايت شغلي با ضريب       معني

دهد كه اين   تاثير قرار مي  قيم، رضايت شغلي و تعهد را تحت      طور مست گيري به مشاركت در تصميم  
  .  شودهاي شغلي اعمال ميطور غيرمستقيم، از طريق ويژگيرابطه به

-گيري داراي اثر مستقيم، مثبت و معني      در مورد فرضيه يازدهم احساس مشاركت در تصميم       
ود كه ضريب مستقيم مـسير      شكه مشاهده مي  در حالي . 37/0دار بر عملكرد شغلي دارد با ضريب        

چنين عملكرد شغلي داراي اثـر      هم. دار است گيري بر تعهد سازماني هم معني     مشاركت در تصميم  
بنابراين نقش ميانجي عملكـرد     . است 31/0دار بر تعهد سازماني با ضريب       مستقيم، مثبت و معني   

بـا تائيـد    . شـود يد مـي  گيري و تعهد سازماني در مدل تائ      شغلي در رابطه بين مشاركت در تصميم      
دار گيري داراي اثر غيرمستقيم، مثبـت و معنـي      نقش ميانجي عملكرد شغلي، مشاركت در تصميم      

  . است 11/0بر تعهد سازماني با ضريب 
دار گيري داراي اثر مستقيم، مثبـت و معنـي        در مورد فرضيه آخر احساس مشاركت در تصميم       

شـود كـه ضـريب مـستقيم مـسير          كه مشاهده مي  يدر حال . 41/0بر رضايت شغلي دارد با ضريب       
چنين عملكرد شغلي داراي اثـر      هم. دار است گيري بر رضايت شغلي هم معني     مشاركت در تصميم  



 ...آزمون نقش ميانجي: گيري بر تعهد و رضايت شغليبررسي اثرعلّي مشاركت در تصميم

  
 

119

بنابراين نقش ميانجي عملكـرد     . است 30/0دار بر رضايت شغلي با ضريب       مستقيم، مثبت و معني   
بـا تائيـد    . شـود در مدل تائيد مـي    گيري و رضايت شغلي     شغلي در رابطه بين مشاركت در تصميم      

دار گيري داراي اثر غيرمستقيم، مثبـت و معنـي      نقش ميانجي عملكرد شغلي، مشاركت در تصميم      
  . است 11/0بر رضايت شغلي با ضريب 

كـه بتوانـد نقـش       مبنـي بـر ايـن      هـايي پژوهشقابل ذكر است كه، نه در داخل و نه در خارج            
گيري بر تعهد و رضايت شغلي را نشان دهـد  ركت در تصميم ميانجي عملكرد را در رابطه بين مشا      

  .صورت نگرفته است
  

  پيشنهادات كاربردي
سازي اهداف كاركنان با اهـداف سـازمان و         براي همسو ماني زساي  سالتهااف و ر  هداتشريح      
هـايي ماننـد افـزايش حقـوق، ايجـاد          چنين توجه به مؤلفه   ر و هم  كادر  جتماعي ي ا شبكههاد  بهبو
توانـد جهـت    يت شغلي، چالشي كردن شغل و ايجاد زمينه براي مشاركت شاسـيته افـراد مـي               امن

  . افزايش تعهد پيوستگي و همانندسازي شده مؤثر باشد
هايي از قبيل استقلال و آزادي عمـل در در محـيط دانـشگاه از اهميـت بـه                   توجه به ويژگي       

 دادن وظايف متنوع، اسـتقلال شـغلي و         براي فراهم كردن چنين شرايطي،    . سزايي برخوردار است  
ارائه بازخود از نحوه عملكرد به افراد زمينه را براي ايجـاد علاقـه جهـت مـشاركت در تـصميمات                     

كه مشاركت افراد در تصميمات اتخـاذ شـده باعـث تقويـت             با توجه به اين   . كندسازمان فراهم مي  
گذاري و يا ارائه پيشنهاداتي     هاي هدف ينهگردد، لذا استفاده از نظرات افراد در زم       عملكرد آنان مي  

  .در قالب سيستم پيشنهادات در افزايش تلاش كاركنان در سازمان مؤثر است
مـسئوليت، شـناخت، فرصـت بـراي        ( غني كردن مشاغل اعم از رشد عوامـل محتـواي شـغل              

ف، هـا، شـناخت وظـاي     تنـوع مهـارت   ( هاي اصلي شـغل   و يا بهبود ويژگي   ) پيشرفت، رشد و ترقي   
ممكن اسـت بـه مراحـل انگيزشـي يـا مفهـوم تجربـه شـده                 ) اهميت وظايف، استقلال و بازخورد    

 ـ    . مسئوليت منجر شود   زاي موجـود در مـشاغل   طـور قطـع عوامـل تـنش      هاين وظايف غني شده ب
هـا بايـد طراحـي شـغل را بـا رويكـرد             برند بنـابراين سـازمان    تكراري و طراحي شده را از بين مي       

  . تشويق كاركنان براي دستيابي به عملكرد بالاتر اتخاذ كنندمنظورانگيزشي به
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هاي رساني و كتابخانههاي عمومي شهر مشهد از ديدگاه كتابداران، تحقيقات اطلاعكتابداران كتابخانه
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