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  ارتباط بين رضايت شغلي با تعهد سازماني در مديران و معاونين 
  ها و مؤسسات آموزش عالي كشور تربيت بدني دانشگاه
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  يدهچك
هـا و معـاونين ورزش        اله حاضر درصدد بررسي ارتباط بين رضايت شغلي با تعهد سازماني در مديران تربيت بدني دانشگاه               مق: هدف

  . خواهران مؤسسات آموزش عالي كشور بپردازد
هـا و     هاي همبستگي و جامعة آماري آن مـديران و معـاونين ورزش خـواهر دانـشگاه                 اين پژوهش از نوع پژوهش    : شناسي  روش
هاي   نامه ويژگي   گيري شامل يك پرسش     ابزار اندازه .  نفر در تحقيق حاضر شركت نمودند      80سات آموزش عالي كشور كه تعداد       مؤس

 سوال در پنج حوزه نوع كار، سرپرست مافوق، همكاران، ارتقـاي و             40مشتمل بر   ) JDI(نامه رضايت شغلي      شناختي، پرسش   جمعيت
 با توجه  نامه پايايي پرسش. باشد  سوال مي15داراي ) QCQ(پورتر  عهد سازماني موداي، استرز ونامه ت ترفيع و حقوق و مزايا و پرسش

از آزمون كالموگراف اسميرنف بـراي  . به دست آمد0/ 83 و براي تعهد سازماني      0/ 88به ضريب آلفاي كرونباخ براي رضايت شغلي        
ناليز رگرسيون چند متغيره براي تجزيه و تحليـل اطّلاعـات اسـتفاده    ها و همچنين ضريب همبستگي اسپيرمن و آ         طبيعي بودن داده  

  . شده است
ترين ميانگين  در ابعاد رضايت شغلي، بعد رضايت از نوع كار داراي بالاترين ميانگين و بعد حقوق و مزايا داراي پايين: نتايج

ارتباط مستقيم و ) r=0/ 235وp=0/ 044(زماني تجزيه و تحليل آماري نشان داد كه ميان رضايت شغلي با تعهد سا. باشد مي
و سرپرست ) =0R/ 248 وp=0/ 035(ارتباط ميان ابعاد رضايت شغلي با تعهد سازماني فقط ابعاد ارتقاء شغلي . داري وجود دارد معني

)006 /0=p0/ 339و=r (د سازماني دارند و بين ابعاد نوع كار، همكا ارتباط مثبت و معنيد داري را با تعهران و حقوق و مزايا با تعه
 سن، ميزان قبيل از هاي ويژگي از دموگرافيك، هيچيك هاي ويژگي بررسي در همچنين. داري مشاهده نگرديد سازماني ارتباط معني

 ارتباط سازماني تعهد و شغلي رضايت با دريافتي ماهيانه حقوق متوسط تاهل، و استخدام، وضعيت خدمت، نوع تحصيلات، سابقه
نگرديد و نهايتا نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره به روش گام به گام نشان داده است كه رضايت از سرپرست  مشاهده داري عنيم

 0/ 314 بتا ضريب پس از آن، ارتقا و ترفيع با. بيني تعهد سازماني دارد بيشترين تاثير را در پيش 0/ 514 بتا ضريب و مافوق با
 توضيح را سازماني تعهد مشترك واريانس درصد 34/ 4 متغير دو اين كه بيني تعهد سازماني دارد، بطوري شبيشترين تاثير را بر پي

  
 شد تربيت بدنيكارشناس ار. 1
  دانشگاه فردوسي مشهد  . 2
  عضو هئيت دانشگاه غير انتفاعي شمال آمل. 4
 عضو هئيت دانشگاه غير انتفاعي شمال آمل. 5
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بيني تعهد سازماني ناچيز  بر پيش) رضايت از حقوق، همكاران و نوع كار(ميزان تاثير سه مؤلّفه ديگر رضايت شغلي . دهند مي
  . باشد مي

گردد به رضايت شغلي مديران و معاونين و عامل افزايش رضـايت   هاي تحقيق پيشنهاد مي  هبا توجه به يافت   : گيريبحث و نتيجه  
همچنين با توجه بـه عـدم نقـش تفاوتهـاي           . سرپرست و مافوق و ارتقا توجه بيشتري گردد، تا منجر به تعهد آنان به سازمان گردد               

هـاي فـردي و سـازماني بـر       بـراي اثرگـذاري مشخّـصه   شود شـرايط يكـسان    فردي در رضايت شغلي و تعهد سازماني پيشنهاد مي        
 . ها مهيا گردد هاي شغلي در دانشگاه گرايش

  
  . بدني دانشگاه تعهد سازماني، رضايت شغلي، مديران، معاونين، تربيت: كليديهاي  هواژ
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  مقدمه
 به دنبـال ارائـه   شوند و مديران  امروزه منابع انساني مهمترين عامل در رسيدن به اهداف سازماني محسوب مي           

هاي تامين اهداف سـازماني   ايجاد هماهنگي ميان اهداف و نيازهاي نيروهاي انساني در روش          هايي براي   برنامه
ها به صورتي درآمده است كه داشتن منابع انساني راضـي، پرانـرژي،               در حال حاضر موقعيت سازمان    . باشند  مي

در ميـان همـه رازهـاي كاميـابي كـه انـسان             ). 22(ود  ش  ترين منبع سازماني محسوب مي      خلاق و متعهد مهم   
دهـد   تر از همه، شوق و تعهد به كاري است كه انجام مـي        تواند به رهبران و مديران عرضه دارد؛ شايد مهم          مي

هاي گذشته مورد علاقه بسياري        يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال           1تعهد سازماني ). 8(
. باشد  تعهد سازماني يك متغير مهم در درك رفتار كاركنان مي         . رفتار سازماني بوده است   هاي    از محققان رشته  

ها و اهداف سازمان، احساس تعلق، وابستگي و الـزام            توان به طور ساده وفاداري به ارزش        تعهد سازماني را مي   
قدرت نسبي احـساس    «اني را   تعهد سازم ) 1991( 2پورتر  استيرز و ). 1(اخلاقي به ماندن در سازمان تعريف كرد        

) 1381(بابـايي    از نقـل  بـه  3بكـر ). 29(تعريف كردند   » تعيين هويت فرد و درگير شدن در يك سازمان خاص         
همچنـين،  ). 3(نمايد كه تعهد كاركنان، دربرگيرنده وابستگي رواني كارمندان به محل كارشان است               اظهار مي 

تواند پيشگو كننده مهمي بـر اثربخـشي          عملكرد افراد داشته و مي    تعهد سازماني نيروي انساني تاثير زيادي بر        
هـاي    تواند زيان بار باشد و هزينـه        ها مي   گرفتن تعهد سازماني براي سازمان      لذا ناديده ). 2(سازماني داشته باشد    

ي اسـت كـه             4رضايت شغلي ). 6و2(زيادي را براي آن سازمان به دنبال داشته باشد            نيز يكـي از عوامـل مهمـ
چنانچه كاركنـان از    . گردد  موفقّيت شغلي نقش داشته و باعث افزايش كارايي و نيز احساس رضايت در فرد مي              

بـدون هـيچ ترديـدي      ). 6(گـردد     شغل خود ناراضي باشند، موجب علاقه و تعهد كمتر به انجـام وظـايف مـي               
). 1(طالعه در رفتار سازماني بوده است ترين متغير مورد م توان ادعا نمود كه رضايت شغلي اولين و پراهميت          مي

ديـويس و   ). 9و6و2(رضايت شغلي، عبارت است نوع احساسات و نگـرش مثبـت افـراد نـسبت بـه شغلـشان                    
دانند كه كاركنان بـا آن        هاي سازگار و ناسازگار مي      اي از احساس    رضايت شغلي را مجموعه   ) 1991(نيواستروم  
 رضايت شغلي را واكنش كاركنان در برابر نقشي كه در كارشان ايفا 5مورو). 1(نگرند  ها به كار خود مي    احساس

 چگونگي احـساس افـراد   معتقد است رضايت شغلي نگرشي است كه ) 1997 (6اسپكتور). 20(داند    كنند، مي   مي
نظـران    صـاحب ). 28(دهـد     هاي مختلف آن نشان مي      را نسبت به مشاغلشان به طور كلي و يا نسبت به حيطه           

كم مديران بـه سـه دليـل          دست. ها اهميت زيادي دارد     ده دارند كه رضايت شغلي افراد در سازمان       مديريت عقي 
ـ مدارك زيادي در دست است كه افراد ناراضي         1: بايد به رضايت شغلي افراد و اعضاي سازمان اهميت بدهند         

 راضـي از سـلامت بهتـري     ثابت شده است كه كاركنـان      ـ2. دهند  كنند و بيشتر استعفا مي      سازمان را ترك مي   

  
1.  Organizational commitment 
2. Steers، R. M & Porter 
3. Becher 
4. Job satisfaction 
5. Woroum 
6. Spector 
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اي است كه از مرز سـازمان و شـركت فراتـر              رضايت شغل از كار پديده    ـ  3 و   كنند  برخوردارند و بيشتر عمر مي    
  . )1و6 (شود رود و اثرات آن در زندگي خصوصي فرد خارج از سازمان مشاهده مي مي

هايـشان    د متاثر از نگرش   توان  از آنجا كه طبق تحقيقات صورت گرفته رفتار كاركنان در سازمان مي           
باشد، از اين رو آگاهي از رفتار كاركنان براي مديران سازماني داراي اهميت بسزايي است و همچنـين آگـاهي                

اي بـه دانـستن       هاي كاركنان براي مديران سازمان اهميت چنداني نداشته و مديران نيز علاقـه              از همه نگرش  
مند به دانستن آن دسته از رفتارهايي هستند كه بيـشتر             ان بيشتر علاقه  در واقع مدير  . ها ندارند   اين نگرش   همه  

باشد كه از ديرباز بيـشترين        هايي مي   كه رضايت شغلي و تعهد سازماني از نگرش       . با كار و سازمان مرتبط است     
د  گزارش نمودند كه    ) 1991( 1آلن و مير  ). 26(توجه و تمركز را از سوي مديران به خود جلب نموده است              تعهـ

). 14(سازماني با رضايت شغلي، حضور، عملكرد شغلي ارتباط مثبت و با تمايل به ترك شغل رابطه منفي دارد                   
داري   كارمند دانشگاه انجام داد، گزارش نمـود كـه ارتبـاط معنـي    500اي كه بر روي    در مقاله ) 1997(نايهوف  

همچنين وي  . هاي سازماني وجود دارد     سالتهاي فردي و ر     بين رضايت شغلي و تعهد سازماني با تحقق ارزش        
). 7(سازماني و رضايت شـغلي را نيـز بيـان نمـود             شناختي با تعهد      هاي جمعيت   ويژگيداري ميان     ارتباط معني 

د   » .تر است   تعهد و رضايت در ميان مربيان كدام مهم       «اي با عنوان      در مقاله ) 2006 (2تورنر و جردن   نقش تعهـ
اي را مورد مطالعه قرار دادند و گزارش نمودند كه             و حفظ مربيان ورزشي بين دانشكده      و رضايت را در عملكرد    

). 31(داري با عملكرد رابطه داشته و رضايت تاثير بيشتري بر تـرك خـدمت كاركنـان دارد                    تعهد به طور معني   
 و نشان داد كه تعهد بـا        ميزان تعهد مربيان ورزش را روي عملكرد آنان را مورد بررسي قرار داد            ) 2007(تورنر  

گزارش نمودند كه ميزان ) 2009 (3تود و كنت). 32(داري وجود دارد     ترك محيط شغلي رابطه معكوس و معني      
ويليام و هذر به نقل از امين ). 30(گذارد  تعهد و رضايت شغلي بر هويت اجتماعي كارمند در محل كار تاثير مي        

اند كه ميان رضايت شغلي و تعهد، رابطـه علـي حـاكم بـوده و                  اختهخاطر نشان س  ) 1386(پور    بيدختي و صالح  
د               ).2(رضايت شغلي پيش شرط تعهد سازماني است          پورتر و همكاران نيز در تحقيقات خود دريافتنـد كـه تعهـ

بيـدختي و     امـين ). 27( دارد    جايي، رابطه معكـوس     سازماني با رضايت شغلي رابطه مستقيم و با غيبت و جا به           
د سـازماني در                 ) 1386(پور    صالح  نفـر كاركنـان     331در پژوهشي به بررسي ارتباط بين رضايت شـغلي بـا تعهـ

د سـازماني را                    آنها ارتباط معني  . آموزش و پرورش پرداخت    دار و مثبتي بين رضايت شـغلي و ابعـاد آن بـا تعهـ
ي بيـشترين ميـانگين و      همچنين در ابعاد رضايت شغلي، رضـايت از سرپرسـت و مـافوق دارا             . گزارش نمودند 

  ). 2(ترين ميانگين بوده است  رضايت از حقوق و مزايا داراي پايين
هاي اساسـي بـراي توسـعه     ها و مؤسسات آموزش عالي به عنوان يكي از ركن تربيت بدني دانشگاه  

ن بي ترديد مهمترين عنصر هر سازما. آموزشي، فرهنگي، ورزشي و اجتماعي هر جامعه دانشگاهي مطرح است        
د سـازماني و رضـايت            آموزشي، نيروي انساني آن است كه اگر       منـدي شـغلي كـافي        اين نيروي انساني از تعهـ

  
1. Allen & Meyer 
2. Turnere & Jordan 
3. Todd & Kent 
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د  . برخورار باشد، بدون شك استعداد و توان خود را در جهت تحقق اهداف آن سازمان به كار خواهد بست                   تعهـ
وري،  لكرد كاركنان باعث افزايش بهـره سازماني يك متغير اساسي در درك رفتار كاركنان بوده و با تاثير بر عم     

توان به درك  بنابراين شناخت متغيرهاي تاثير گذار بر آن مي. گردد بهبود ارائه خدمات و افزايش كيفيت آن مي      
گردد كه ميان رضايت شغلي و ابعـاد آن   و بهبود بهتر اين متغير كمك نمايد و سرانجام اين سوالات مطرح مي       

ها چه ارتباطي وجود دارد؟ كـدام يـك از ابعـاد              ديران و معاونين ورزش خواهران دانشگاه     با تعهد سازماني در م    
بيني تعهد سازماني را دارند؟ از اين رو با توجه بـه تحقيقـاتي كـه در حـوزه تربيـت           رضايت شغلي قابليت پيش   

به حـال تحقيقـي بـر    انجام گشته است ولي تا  ) 12و7و6و1(بدني بر متغيرهاي رضايت شغلي و تعهد سازماني         
نهايتاً مقاله حاضـر درصـدد      . ها انجام نگرفته است     اين دو متغير بر مديران و معاونين ورزش خواهران دانشگاه         

د سـازماني در مـديران تربيـت بـدني دانـشگاه                   هـا و معـاونين ورزش        بررسي ارتباط بين رضايت شغلي با تعهـ
  . باشد خواهران مؤسسات آموزش عالي كشور مي

  شناسي وشر
ايـن    نمونه آماري مـورد نظـر     . اين پژوهش از نوع توصيفي همبستگي كه به صورت ميداني انجام گرفته است            

 نفـر معـاونين     49 نفر از مديران تربيت بدني دانشگاه و مؤسسات آمـوزش عـالي كـشور و                 31پژوهش، شامل   
  . باشد ورزش خواهران دانشگاها و مؤسسات آموزش عالي كشور مي

  گيري ازهر اندابزا
اين منظور از سـه       براي. نامه بود   با توجه به اهداف پژوهش، بهترين راه جمع آوري اطّلاعات استفاده از پرسش            

  . نامه در اين تحقيق استفاده گرديد پرسش
 سوال، شامل؛ جنسيت، سن، سطح تحصيلات، رشته تحـصيلي،          9كه حاوي   : نامه مشخّصات فردي    پرسش -1

  . ام، متوسط حقوق ماهيانه، وضعيت تاهل و تعداد فرزندان بوده استسابقه خدمت، نوع استخد
 سوال كه پنج مؤلفّـه نـوع كـار          40نامه مشتمل بر      اين پرسش ): JDI(نامه سنجش رضايت شغلي       پرسش -2 
)  سـوال  6(و حقوق و پرداخت     )  سوال 5(، ارتقا   ) سوال 10(، همكاران   ) سوال 9(، سرپرست و مافوق     ) سوال 10(

بر اساس شاخص توصيفي شـغل ابـداع و         ) 1991(نامه به وسيلة ويسوكي و كروم         اين پرسش . گيرد  ميرا در بر  
 ). 13(استاندارد شده است 

گـذاري     نمره 5نامه از نوع افتراق معنايي است و هر سوال از يك تا               گيري اين پرسش    مقياس اندازه 
 . باشد شده و امتياز بالاتر نشان دهنده رضايت بيشتر فرد مي

پورتر ساخته و استاندارد شـده        نامه توسط موادي، استيرز و      اين پرسش ): QCQ(نامه تعهد سازماني      پرسش -3 
هـر سـوال داراي هفـت    . باشد گيري آن، ليكرت مي   سوال، مقياس اندازه   15نامه داراي     اين پرسش ). 13(است  

 . ندهنده ميزان تعهد سازماني بيشتر فرد استگزينه از كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم است كه امتياز بالاتر نشا
 10هاي معتبـر، ار نظـر    نامه ها، ضمن استفاده از پرسش نامه براي اطمينان از روايي محتواي پرسش  

هـا در جامعـة آمـاري مـورد نظـر، از              نامه  براي پايايي پرسش  . نفر از اساتيد مديريت ورزشي نيز استفاده گرديد       
  هـا  نامـه  پايايي پرسـش .  نفر از جامعه مورد بررسي شد30طالعه مقدماتي بر روي ضريب آلفا كرونباخ در يك م   
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د سـازماني         0/ 88با توجه به ضريب آلفاي كرونباخ در مطالعه مقدماتي براي رضايت شغلي              / 83 و بـراي تعهـ
  . به دست آمد0

  روش آماري
مركـز و پراكنـدگي، اسـتفاده شـده         هاي گرايش بـه       ها، محاسبه شاخص     از روش آمار توصيفي در تنظيم داده      

هـا و همچنـين ضـريب همبـستگي اسـپيرمن و       از آزمون كالموگراف اسميرنف براي طبيعي بـودن داده        . است
بـه روش  ) Multivariate regression analysis(ويتني و آناليز رگرسيون چند متغيره  پيرسون، آزمون يومن

كليـه تجزيـه و تحليـل    . ل اطّلاعات استفاده شـده اسـت  براي تجزيه و تحلي) Stepwise method(گام گام 
  .  انجام گشته استp≤0/ 05 در سطح SPSSآماري با استفاده از نرم افزار 

   نتايج
 سـني  رده گـردد؛   مـي  مـشاهده  كـه  همان طـور  . است آمده) 1 (جدول در ها  آزمودني دموگرافيك هاي  ويژگي

 معاونين براي سال 31ـ40 سني رده همراه به سال 30 زير سن و درصد 45/ 2 با مديران بين در سال 41ـ50
 بـين  در تحـصيلات  قـسمت  در. اسـت  بـوده  فراوانـي  درصد بيشترين داراي درصد 36/ 7 با خواهران ورزش
 72/ 9 با كارشناسي مدرك خواهران ورزش معاونين ميان در و دكتري تحصيلات داراي درصد 51/ 6 مديران
 تربيـت  رشته در تحصيلات داراي مديران از درصد 83/ 9. اند  داده اختصاص دخو به را فراواني بيشترين درصد
 داراي خـواهران  ورزش معـاونين  از درصـد  89/ 6 و بـدني  تربيـت  غيـر  هـاي   رشـته  در درصد 16/ 1 و بدني

 خـدمت  سابقه بيشترين. اند  بوده بدني تربيت غير هاي  رشته در درصد 10/ 4 و بدني تربيت رشته در تحصيلات
 از درصـد  53/ 2. باشـد    مـي  سـال  10 زيـر  خـواهران  ورزش معاونين بين در و سال 20 تا 11 بين ديرانم در

 حقـوق  كتوسـط  داراي مـديران  از درصـد  86/ 7 و ريال 5000000 زير حقوق داراي خواهران ورزش معاونين
شغلي، بعد رضايت از همچنين آمار توصيفي نشان داد كه در ابعاد رضايت       . باشند  مي ريال 10000000 از بالاتر

بعـد  . ترتيب ابعاد سرپرست و مافوق، همكاران و ارتقاء قرار دارد           نوع كار داراي بالاترين ميانگين و بعد از آن به         
باشـد    هرچند اين ترتيب الويت در هر دو گـروه يكـسان مـي            . باشد  ترين ميانگين مي    حقوق و مزايا داراي پايين    

در همچنين بعد   . اند  داراي رضايت بالاتري نسبت به گروه معاونين بوده       ولي در بعد رضايت كلي، گروه مديران        
باشد ولي برخلاف رضايت شغلي، تعهد سـازماني در           تعهد سازماني نيز ميانگين هر دو گروه متوسط به بالا مي          

  ). 2جدول (باشد  گروه معاونين بيشتر از گروه مديران مي
ها نشان داد كه تمام متغيرهـاي         ي طبيعي بودن داده   آزمون آماري كالموگراف اسميرنف براي بررس     

بنابراين بـراي ارتبـاط سـنجي ابعـاد سرپرسـت و مـافوق،              . تحقيق به جز متغير نوع كار غير نرمال بوده است         
همكاران، ارتقا، حقوق و مزايا و رضايت شغلي با تعهد سازماني از ضـريب همبـستگي اسـپيرمن و در بررسـي                      

بنابراين تجزيـه و    . كار با تعهد سازماني از ضريب همبستگي پيرسون استفاده گرديده است          ارتباط بين بعد نوع     
د سـازماني      دار و  ارتبـاط معنـي  ) r=0/ 235وp=0/ 041(تحليل آماري نشان داد كه بين رضايت شغلي بـا تعهـ

فقـط ابعـاد ارتقـاء      همچنين در بررسي ارتباط ميان ابعاد رضايت شغلي با تعهد سـازماني             . مستقيمي وجود دارد  
د        ارتباط مثبت و معنـي    ) r=0/ 339و p=0/ 006(و سرپرست   ) =0R/ 248 و p=0/ 035(شغلي   داري را بـا تعهـ
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د سـازماني ارتبـاط معنـي                      داري مـشاهده     سازماني دارند و بين ابعاد نوع كار، همكاران و حقوق و مزايا بـا تعهـ
  ). 3جدول (نگرديد 

د سـازماني در مـديران و معـاونين ورزش                   در بررسي تفاوت ميان رضايت شـغلي        و ابعـاد آن و همچنـين تعهـ
ها و مؤسسات آموزش عالي كشور مشخصّ گرديد كه بين بعد ارتقا ميان مـديران و معـاونين تفـاوت                      دانشگاه
، به طوري كه بعد ارتقـا در مـديران نـسبت بـه معـاونين در وضـعيت                   )p=0/ 048(داري مشاهده گرديد      معني

داري گـزارش     همچنين در بعد حقوق مزايا ميان مديران و معـاونين ورزش تفـاوت معنـي              . ار داشت بالاتري قر 
داري در مديران نسبت به معاونين بيـشتر بـوده            ، كه ميزان حقوق و مزايا به طور معني        )p=0/ 030(شده است   

  . است
هـاي از قبيـل سـن، ميـزان           هـاي دموگرافيـك، هيچيـك از ويژگـي          همچنين در بررسـي ويژگـي     
و متوسط حقوق ماهيانه دريافتي بـا رضـايت شـغلي و    ،  وضعيت تاهل ،  تحصيلات، سابقه خدمت، نوع استخدام    

وش گام گـام    داري مشاهده نگرديد و نهايتا نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره به ر             تعهد سازماني ارتباط معني   
د     بيشترين تـاثير را در پـيش  0/ 514 بتا ضريب نشان داده است كه رضايت از سرپرست و مافوق با        بينـي تعهـ

. بيني تعهد سازماني دارد      بيشترين تاثير را بر پيش     0/ 314 با ضريب بتا     پس از آن، ارتقا و ترفيع     . سازماني دارد 
بيني تعهد سـازماني      بر پيش )  از حقوق، همكاران و نوع كار      رضايت(ميزان تاثير سه مؤلفّه ديگر رضايت شغلي        

؛ رگرسيون چند متغيري گام به گام دو بعد رضايت از سرپرست و             )4(بنابراين با توجه به جدول      . باشد  ناچيز مي 
 .بيني تعهد سازماني نـشان داده اسـت   مافوق و ارتقا و ترفيع را به عنوان متغيرهاي اصلي و منتخب براي پيش         

  . دهند مي مشترك تعهد سازماني را توضيح واريانس  درصد34/ 4اين دو متغير  بطوري كه
  

  گيري بحث و نتيجه
هـاي    افزايش رضايت شغلي نه تنها به خودي خود اهميت فراواني دارد، بلكه با توجه به تاثير آن بر ديگر جنبه                   

هـاي ديگـر    ن با افـزايش رضـايت شـغلي، جنبـه    توا در واقع مي. گذاري را داراست   نگرش شغلي ارزش سرمايه   
ازاين رو اين مقاله به بررسي ارتباط بين رضـايت          ). 25 و   6(نگرش شغلي نظير تعهد سازماني را بهبود بخشيد         

  . شغلي و تعهد سازماني پرداخته است
نگين و  آمار توصيفي نشان داد كه در ابعاد رضايت شغلي، بعد رضايت از نوع كار داراي بالاترين ميا                

گزارش نمود كه در اسـاتيد دانـشگاهي،        ) 1386(خاوري  . باشد  ترين ميانگين مي    بعد حقوق و مزايا داراي پايين     
بـه  . كه بـا نتـايج تحقيـق حاضـر همـسوست     ) 6(بالاترين بعد رضايت مربوط به جنبه ماهيت و نوع كار است     

اد رضايت شغلي در سطح بالايي قـرار       هرحال ميزان رضايت شغلي واحدهاي مورد پژوهش در هيچ كدام از ابع           
ندارد و در همه ابعاد به جز حقوق و مزايا در سطح بين متوسط تا بالا قرار دارند و متاسفانه ميـزان رضـايت از                         

در تحقيقـي بـا عنـوان رضـايت شـغلي معلّمـان             ) 1999(بلومـوف   . باشـد   حقوق و مزايا در سطح پـاييني مـي        
اين نتيجه رسيد كه معلّمان در بعد حقـوق بـا مـشكل جـدي                 ي آفريقا به  ها  بدني سفيد پوست در ايالات      تربيت

روبرو بوده و نيز انگيزه در كار به صورت بالقوه در سطح پاييني قرار دارد و بايد درصدد رفـع آن تـلاش نمـود                         
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هـاي شـغلي بـا مـديريت          به بررسـي نگـرش    ) 1388(اسدي  ). 17(گردد    زيرا كه باعث كاهش كيفيت كار مي      
 در كاركنان آكادمي ملي المپيك و پاراالمپيك پرداخت كه نشان داد بعد رضـايت از نـوع كـار داراي                     مشاركتي

). 1(ترين ميانگين در بـين ابعـاد رضـايت شـغلي دارا بودنـد       بالاترين ميانگين و بعد حقوق و مزايا داراي پايين  
، )1375(مرتـضوي   ) 1994(نينـك    بودن بعد حقوق و مزايا در اين تحقيق نيـز بـا نتـايج تحقيقـات دكو                  پايين

  ). 19و1(باشد  همسو مي) 1375(پور  فروغي و حسين
بـدني    شغلي و تعهد سازماني مديران و معـاونين تربيـت           هاي تحقيق نشان داد كه بين رضايت        يافته

د، دار و مثبتي وجود دارد كه بيانگر اين است هرچه تعهد سـازماني بيـشتر گـرد            هاي كشور رابطه معني     دانشگاه
پورتر و استيز، تاميلنسون و جاكينز، مدل نظـري چنـدان و تئـوري                مطالعات. يابد  رضايت شغلي نيز افزايش مي    

هـا، اعتقـادات،    در نتيجـه افـرادي كـه نگـرش    . باشـد  پورتر و لالر در راستاي اين نتيجه مـي  عملكرد ـرضايت 
نسبت به آن   ) رضايت شغلي (ن ببينند   هاي سازما   هاي خود را همانند اهداف و ارزش        احساسات، اهداف و ارزش   
دار بين رضايت شغلي با تعهد سازماني         به عبارت ديگر وجود ارتباط مستقيم و معني       . سازمان تعهد بالايي دارند   

هاي سازماني و فـردي آنـان و بـه     ها، مبين سازگاري اهداف و ارزش بدني دانشگاه در مديران و معاونين تربيت 
، )1380(پـور     اين تحقيق بـا نتـايج تحقيقـات طالـب           كه نتيجه . باشد  زماني در آنان مي   تبع آن افزايش تعهد سا    

  ). 20و7و5(همسو است ) 1997(، فرسكو )1382(حسيني زاده 
ايـن    براي توجيه . داري مشاهده گرديد    بين رضايت از ارتقا با تعهد سازماني نيز ارتباط مثبت و معني           

هاي كشور مقررات مربوط به ارتقـا         بدني دانشگاه   ران و معاونين تربيت   توان بيان داشت كه اگر مدي       موضوع، مي 
ها را عادلانه، منظّم، مكرر، بر حسب شايستگي و فرصت خوبي براي پيشرفت ببينند، نسبت بـه آن            در دانشگاه 

سـي  هاي تحقيق حاضر با نتايج تحقيقات عبا        كه يافته . واحد سازماني تعهد بالايي نشان خواهند داد و برعكس        
  ). 10و9(، همخواني دارد )1379(فر  ، شجاعي)1377(

داري مـشاهده     همچنين بين رضايت از مافوق و سرپرست با تعهد سازماني نيز ارتباط مثبت و معني              
 كشور نشان داد كه كشور دانمارك       39 كارمند از    9300 كه بر روي     )1999 (در تحقيقي به نقل از بلوموف     . شد
 درصد داراي كمترين ميزان رضايت شـغلي        9ان رضايت شغلي و كشور مجارستان با         درصد بالاترين ميز   61با  

بـا  ) مـافوق (علت اصلي رضايت شغلي در كشور دانمارك تعامل صميمانه مدير           . در بين اين كشورها دارا بودند     
 مـدير  كارمندان، و دليل اصلي نارضايتي در مجارستان ميزان پرداخت پايين و روابط نامناسـب بـين كارمنـد و                  

اين ارتباط اينگونه بيان داشت كه بر اساس مدل رهبري هرسي و بلانچـارد                شايد براي توجيه  ). 17(بوده است   
توان سبك رهبري مشخّصي را تعيين نمود و افرادي كه با ميل و رغبت امـور محولـه را          براي ايجاد تعهد نمي   

دارند، انتظارات بيـشتري را در زمينـه رهبـري و       دهند و تعهد بالاتري نسبت به كار          به بهترين شكل انجام مي    
كنند، بنابراين اگر افراد زيردست، مافوق خود را فردي شايسته، هوشمند، در دسترس، انعطـاف           كنترل طلب مي  

د بـالاتري را نـشان خواهنـد داد و               پذير و منتقد بدانند، آنها نسبت به سازماني كـه در آن كـار مـي                كننـد تعهـ
 نتيجه گرفت كه ارتباط ميان رضايت از مافوق و سرپرست با تعهد سازماني توجيه پـذير                 توانم  كه مي . برعكس

  . باشد مي
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. داري وجـود دارد      تجزيه تحليل آماري نشان داد كه در بعد ارتقاء و حقوق بين معاونين و مديران تفاوت معني                
ها همسو با اين سـمت، عـضو          نشگاهتوان بيان داشت كه اكثر مديران تربيت بدني دا          اين نتيجه مي    براي توجيه 

باشند، به همين دليل داراي حقوق و مزاياي بيشتر و همچنين مسير را براي ارتقا و ترفيـع          هيئت علمي نيز مي   
بنـابراين  . يابنـد   تر از معاونين ورزش خواهران دانـشگاه مـي          شغلي با توجه به تحصيلات بالاتر مديران مناسب       

هاي حقـوقي، تحـصيلاتي و پـستي بـين مـديران و معـاونين                 توجه به تفاوت   روشن است كه در اين دو بعد با       
  . تفاوت وجود داشته باشد

دار مـشاهده     هاي دموگرافيك با تعهد سازماني و رضايت شغلي معنـي           همچنين ارتباط ميان ويژگي   
د سـازماني   در فراتحليل كه انجام داد بيان داشت كه بين ميزان حقوق دريـافتي بـا        ) 1999(گيتر  . نگرديد  تعهـ

ت          ) 2003(چن و فرانسيسكو    ). 22(داري وجود ندارد      رابطه معني  در مقاله خود بيان داشتند كه بين سابقه فعاليـ
، آنانتارمـان   )2001(با نتايج تحقيقات فلدمن و آرنولد، مورتـاز، فنـر           ). 18(با تعهد سازماني ارتباطي وجود ندارد       

هـاي ايـن تحقيـق همخـواني داشـته            با يافته ) 1386(، خاوري   )1386(ر  پو  ، طالب )1382(چيان    ، كوزه )2004(
دليـل احتمـالي تفـاوت نتـايج        . مغـايرت دارد  ) 2002(يـر     ، مـي  )1996(هـاي بنهـوف       و با يافته  ) 16و12و7و6(

  . توان در تفاوت جامعة آماري دانست هاي مذكور با مطالعه حاضر را مي پژوهش
گردد به رضايت شغلي مديران و معاونين و عامل افـزايش             اد مي هاي تحقيق پيشنه    با توجه به يافته   

همچنـين بـا    . رضايت سرپرست و مافوق و ارتقا توجه بيشتري گردد، تا منجر به تعهد آنان به سـازمان گـردد                  
شود شـرايط يكـسان بـراي      توجه به عدم نقش تفاوتهاي فردي در رضايت شغلي و تعهد سازماني پيشنهاد مي             

  . ها مهيا گردد هاي شغلي در دانشگاه هاي فردي و سازماني بر گرايش خّصهاثرگذاري مش
  

  ها به تفكيك هاي دموگرافيك آزمودني ويژگي. 1جدول

    سطوح مديريتي                                                     معاونين ورزش خواهران  بدني مديران تربيت
  متغيرهاي شخصي

  رصدد  تعداد  درصد  تعداد
 36/ 7  18 6/ 5  2   سال30زير 
 36/ 7  18  29  9  سال31ـ40
  سن  14/ 3  7  45/ 2  14  سال41ـ50

  10/ 3  5  19/ 3  6   سال50بالاتر از 
  9. 72  35  1. 16  5  كارشناسي

  تحصيلات  8. 18  9  3. 32  10  كارشناسي ارشد
 3. 8 4 6. 51  16  دكتري

 4. 10  5 1. 16  5  بدني غيرتربيت  رشته تحصيلي  6. 89  43  9. 83  26  بدني تربيت
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 ها توصيف ابعاد رضايت شغلي و تعهد سازماني آزمودني. 2جدول

   سطوح مديريتي                   كل  واهرانمعاونين ورزش خ  بدني مديران تربيت
 استاندارد انحراف  ميانگين  تعداد استاندارد انحراف  ميانگين  تعداد استاندارد انحراف  ميانگين  تعداد  ها ويژگي

  0/ 54  27. 4  80  0/ 54  30. 4 49  0/ 56  23. 4  31  نوع كار
سرپرست و 

  0/ 75  15. 4  80  0/ 76  28. 4 49  0/ 69  97. 3 31  مافوق

  0/ 75  86. 3  80  0/ 80  89. 3 49  0/ 70  83. 3 31  همكاران
  0/ 92  00. 3  80  0/ 95  95. 2 49  0/ 81  59. 3 31  ارتقاء

ابعاد رضايت 
  شغلي

  0/ 93  97. 2  80 0/ 85 78. 2 49 0/ 99 28. 3 31  حقوق
  0/ 65  55. 3  80  0/ 67  51. 3  49  0/ 69  60. 3 31  رضايت شغلي
 0/ 77 27. 5  80 0/ 71 36. 5  49 0/ 83 14. 5 31  تعهد سازماني

  

0

1

2

3

4

5

نوع كار سرپرست و
مافوق

همكاران ارتقاء حقوق رضايت
شغلي

مديران

معاونين

كل

 
 ميانگين رضايت شغلي و ابعاد آن به تفكيك نمونه آماري. 1نمودار 

  5. 37  18  3. 23  7  پيماني
  نوع استخدام  4. 10  5  7. 6  2  رسميـ آزمايشي

 4. 35  17 0. 70  21  آزمايشي
  3. 65  32  8. 25  8   سال10زير 
  4. 20  10  2. 45  14   سال11ـ20
  سابقه خدمت  1. 6  3  9. 12  4   سال21ـ30

 1. 4  2 1. 16  5   سال30بالاي 
  2. 53  25  7. 6  2   ريال5000000زير

  5. 25  12  7. 6  2   ريال5000000ـ10000000
  حقوق دريافتي

 3. 21  10 7. 86  26  10000000بالاتر از 
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 ارتباط بين رضايت شغلي و ابعاد آن با تعهد سازماني. 3جدول 
  داري سطح معني  مقدار ضريب همبستگي  ضريب همبستگي  مؤلفّه
  0/ 179  0/ 153  پيرسون  نوع كار

  0/ 006  0/ 339  اسپيرمن  سرپرست و مافوق
  0/ 386  ـ0/ 101  اسپيرمن  نهمكارا
  0/ 035  0/ 248  اسپيرمن  ارتقاء
  0/ 856  0/ 021  اسپيرمن  حقوق

  0/ 041  0/ 235  اسپيرمن  رضايت شغلي
  

  بيني تعهد سازماني با استفاده از ابعاد رضايت شغلي تحليل رگرسيون چند متغيري گام به گام براي پيش. 4جدول 

  
  

  داري سطح معني  مقدار تي  Bضريب   ضريب بتا  متغير  ها شاخص
0/ 514  سرپرست و مافوق  501 /0  89 /4  001 /0  
3/ 71  0/ 314  0/ 357  ارتقا و ترفيع  002 /0  

  )متغيرهاي حذف شده(اند  بيني تعهد سازماني سهم قابل قبولي نداشته متغيرهايي كه در پيش
01/ 12  0/ 094 0/ 150  همكاران  239 /0  
0/ 115  حقوق  063 /0  03 /1  261 /0  

0/ 028  نوع كار  011 /0  219 /0  891 /0  

26 /3 = SEE 0029 /0= P 14 /5= F  344 /0=2R  
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