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عالی مورد شناسایی  آموزش مؤسساتو  هادانشگاهبر عملکرد شغلی در  مؤثرهای زیادی صورت گرفته تا عوامل تاکنون تلاش

آن در نظام آموزش عالی کشور  سازیبومیاکثر این مطالعات در خارج از کشور انجام شده و بدین لحاظ  حالبااینقرار گیرد. 

بر عوامل رضایت شغلی، گرایش  تأکیدمطالعه عملکرد شغلی در دانشگاه با  ،هدف از پژوهش حاضر .استنیازمند توجه ویژه 

. جامعه آماری استپیمایشی  –کاربردی و از نوع تحقیقات توصیفی  ،. این پژوهش به لحاظ هدفاستانی کاری و تعهد سازم

 استسرشماری  گیرینمونهنفر تشکیل داده و روش  96این پژوهش را کارکنان یک موسسه آموزش عالی شهر مشهد به تعداد 

که از  باشدیمسؤال  28لاعات پرسشنامه استاندارد شامل اط آوریجمعآوری شد. ابزار پرسشنامه جمع 92تعداد  درنهایتکه 

 مدل برازندگی هایشاخص بررسی به آن برازندگی و مدل سنجش منظوربهروایی و پایایی مناسب برخوردار است. همچنین 

 افزارنرمو آزمون فرضیات نیز از روش معادلات ساختاری  منظوربه. استشد که نتایج آن بیانگر مناسب بودن مدل  پرداخته

Smart-PLS داری بر رضایت شغلی و عملکرد دهد که تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معنیاستفاده شده است. نتایج نشان می

 دارمعنی ریتأث حالبااینبر عملکرد شغلی دارند.  داریمعنیشغلی دارد. همچنین رضایت شغلی و گرایش کاری تأثیر مثبت و 

 قرار نگرفته است. دییتأمورد گرایش کاری بر رضایت شغلی 
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 مقدمه 

در محیط کار و سناریوهای  پذیریرقابتپیچیدگی و  ،پیشرفت از عصر صنعتی به عصر اطلاعات     

مهارت اساسی  عنوانبهع انسانی شده تا مدیریت مناببه این حاکم بر آن را افزایش داده است. این امر منجر 

تبدیل به یک سرمایه اساسی برای  تواندیمبکار گرفته شود  درستیبهبرای هر سازمانی تلقی شود که اگر 

لذا در عصر حاضر مدیریت منابع انسانی، مورد توجه بسیاری .(Sharma & Sharma, 2015)سازمان گردد 

گیری منظور ایجاد انگیزه برای افزایش کیفیت کار آنان و بهرههها جهت تأمین نیازهای کارکنان باز سازمان

سازی آن با . به همین منظور، کشف و درک رفتار کارکنان در محل کار و بهینهاستبیشتر از نیروی انسانی 

شناسایی اینکه  منظوربهسزایی برخوردار است. در این راستا تحقیقات بسیاری اهداف سازمان از اهمیت به

بیشتری در بازارهای خود داشته  پذیریرقابتاز طریق منابع انسانی سودآوری و  توانندیم هاسازمانه چگون

 ,Vosoughi Niri)به نقش برجسته عملکرد شغلی هاپژوهشباشند صورت گرفته است. بخشی از این 

Rohollahi, & Mohammad Hosein, 2016; Sony & Mekoth, 2016; Platis, Reklitis & Zimeras, 

2015; Sahin, Koksal & Ucak, 2015)رضایت شغلی ،(Soltani, Jabari & Yazdanseta, 2016; 

Malinen & Savolainen, 2016; Nguyen & Borteyrou, 2016; Clarke & Mahadi, 2017) گرایش ،

 & Mortazavi, Saghravani, Karashki, 2011; Ramlee et al., 2016; Palaiou, Zarola)کاری

Furnham, 2016; Lan & Chong, 2015)  و تعهد سازمانی(Sarmadi, 2016; Hanaysha, 2016; Kim, 

Song & Lee, 2016; Einolander, 2015) عملکرد کارکنان  حالبااین قیت سازمان اشاره دارند.در موف

نان به رهبران است. در حقیقت عملکرد کارک هاسازماناساسی در عصر امروز  یهاچالش ترینمهمیکی از 

 عنوانبهدلیل این است که عملکرد . (Shmailan, 2016) کندیمممتاز کمک  یهاسازمانجهت ایجاد 

اثربخشی، مدیریت دانش، کیفیت در مدیریت و از سوی دیگر در  یهاجنبهمرتبط به  کاملاًیک پدیده 

و  هادانشگاهبه هر سازمان دیگری، مشا. (Platis et al., 2015) شودیمو توسعه سازمان شناخته  هاییدارا

یممنابع انسانی ارزیابی  مؤثرآموزش عالی نیز عملکرد کارکنان و اساتید خود را برای مدیریت  مؤسسات

، دستیابی به کارکنان با سطح بالایی از عملکرد حالبااین .(Bilal, Shah, Qureshi & Khan, 2014) کنند

از عواملی باشد. در این میان رضایت شغلی یکی از عوامل مهم  متأثر تواندیمدر محیط نظام آموزش عالی 

غیبت در  درنهایتگردد و در عملکرد شغلی است و باعث افزایش کارایی و احساس رضایت فردی می

ارزیابی فرد از شغل و موقعیت شغلی وی  عنوانبهیابد؛ زیرا رضایت شغلی کار و ترک شغل کاهش می

. همچنین تعهد سازمانی تأثیر چشمگیری در افزایش (Nath Gangai & Agrawal, 2015) شودیمملاحظه 

کارکنان متعهد، عملکرد شغلی و انگیزه کاری  کهنحویبهعملکرد کارکنان و موفقیت سازمان دارد. 
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 سازمانی و شغلی مهم نگرش یک سازمانی بالاتر، و تمایل به ماندگاری بیشتری در سازمان دارند. تعهد

 مانند پایبندی و تعهد.است بوده محققان از بسیاری علاقه مورد گذشته هایسال طول در که است

 .گذارندیم اثر غیبت و جابجایی مانند مهمی رفتارهای بر که هستند هم به نزدیک تلقی طرز دو رضایت،

 و تعهد ایدار که کارکنانی باشند. داشته متعددی و مثبت پیامدهای تواندیم پایبندی و تعهد همچنین

کنند. می کار بیشتر و مانندیم سازمان در بیشتری مدت دارند، کار خود در بیشتری نظم هستند، پایبندی

 ییکارهاراه و بخشند دبهبو را مانیزسا افهدا مانیزسا تعهد از گاهیآ با توانندیم نسانیا منابع مدیران

 سازمانی تعهد افزایش برای راهکارهایی باید مدیران امروزه بنابراین؛ کنند یینتب نمازسا توسعه ایبر

 شاید و نیترعمده از یکی.(Vahdati, 2010)نمایند  اتخاذ را خود کاری محیط در خود کارکنان

 دیگر  از و  ساخته معطوف خود  به را بنیادی و نیروی یهاتلاش یکسو از که مفاهیمی نیزتریبرانگجنجال

 شغلی رضایت ،داکردهیپ زیادی اهمیت هاسازمان انسانی نیروی منابع و مدیریت سطوح تمامی در  سو

مثبت است که افراد نسبت به شغل خود دارند  یهانگرشاست. رضایت شغلی حدی از احساسات و 

سازمان و حتی  یوربهرهزیرا این مقوله در پیامد و  ،بر رضایت شغلی بسیار مهم است مؤثرشناسایی عوامل 

بر رضایت شغلی به دو دسته  مؤثر. در برخی مطالعات عوامل کندیمی ایفا زندگی خود فرد نقش بارز

حقوق، ترفیعات، سبک سرپرستی و شرایط کاری و عوامل فردی  ماننداصلی شامل عوامل محیطی شغل 

 به که است  عامل یک انسانی نیروی شغلی رضایت .شوندیمتقسیم  تأهلشخصیت، سن، سابقه و  مانند

میزان رضایت شغلی و تعهد سازمانی  جهیدرنت .کندیم کمک انسانی منابع اداره در ویژههب سازمان، موفقیت

عملکرد سازمانی را تحت تأثیر قرار داده و کاهش تعهد سازمانی و رضایت شغلی باعث کاهش عملکرد 

از سوی دیگر گرایش کاری نیز ساختاری است  .(Gravelle, Hole & Hossain, 2008)شود شغلی می

و شامل مفاهیمی از قبیل اعتقاد کارکنان به نقش کار در  (Yugo, 2009)نماید را ارزیابی می کار یمعنا که

. استزندگی، احساس کارکنان راجع به کار، رفتارهای کارکنان در کار و هدف کارکنان از کار 

 ,Rosso)دهد میرا جهت مطالعه و فهم معنای کار نشان  یفردمنحصربهرویکرد  یکار شیگرا، روازاین

Dekas & Wrzesniewski, 2010).  با توجه به اهمیت این عوامل در پیشبرد اهداف سازمانی و فقدان توجه

یاد شده، در پژوهش حاضر تلاش خواهد شد نقش  یهاحوزهلازم در پاسخ به نیاز نظام آموزش عالی در 

ی در دانشگاه با توجه به روابط عوامل  رضایت شغلی، گرایش کاری و تعهد سازمانی بر عملکرد شغل

 مورد بررسی قرار گیرد. هاآنمیان  مندنظام
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 تحقیقمبانی نظری و فرضیات 

که تا کنون به دلیل اهمیت برجسته  شودیممفاهیم سازمانی شناخته  ترینمهمیکی از  عنوانبهتعهد سازمانی 

 Nath)یت مورد بررسی قرار گرفته استگسترده در ادبیات مدیر طوربهآن در عملکرد و کارایی سازمان 

Gangai & Agrawal, 2015)تعهد کنندیم( بیان 1997) یر. با مطالعه عمیق تعهد سازمانی، آلن و می ،

 یهانهیزم در مفاهیم ترینیکی از مهم دیگربیانبه و سازمانی است و شغلی مهم شنگر یک مانیزسا

یک حالت روانی  دیگرعبارتبه؛ (Cohen, 2007)است  ینسانا منابع مدیریت ومانی زسار فتار ،مدیریت

دهنده نوعی تمایل، نیاز و الزام برای ادامه فعالیت در یک سازمان است. تمایل یعنی علاقه و که نشان

هایی که در گذاریکه فرد به خاطر سرمایهخواست قلبی برای ادامه فعالیت در سازمان؛ نیاز یعنی این

ه ادامه خدمت در آن است؛ الزام نیز عبارت است از دین، مسئولیت و تکلیفی که فرد سازمان کرده، ناچار ب

مطالعاتی  ترینمهم از یکی: سازمانیتعهد  دبعاا کند.در برابر سازمان داشته، خود را ملزم به ماندن در آن می

 دبعاا با مقایسه در که است (1990می یر ) و لنآ یسو از گرفته رتصو مانیزسا تعهد دبعاا مینهز که در

(، مدل سه بعدی را 1990آلن و می یر ) ست.ا  ترکامل و جامع اندپرداخته  آن به انیگرد که مانیزسا تعهد

بعدی تعهد سازمانی وجود دارد ایجاد کردند. هایی که در مفاهیم تک ها و تفاوتمبتنی بر مشاهده شباهت

بنابراین ؛ شودان و تعیین هویت شدن از طریق آن بیان میوابستگی عاطفی فرد به سازم عنوانبهتعهد عاطفی 

تعهد عاطفی دارای سه جنبه است: صورتی از وابستگی عاطفی به سازمان، تمایل فرد برای تعیین هویت 

شدن از طریق سازمان و میل به ادامه فعالیت در سازمان. افرادی که سطح بالایی از تعهد عاطفی نسبت به 

ذیرش و انگیزه بیشتری نسبت به اهداف سازمانی دارند. چنین افرادی، تمایل بیشتری سازمانشان دارند، پ

انطباق وجود  هاآنای که بین اهداف فردی و سازمان گونهدهند. بهدنبال کردن اهداف سازمان، نشان میبه

 هاآنست.ا مرتعهد مست می بر و لنآ مانیزسا تعهد دبعاا از بعد میندو .(Sharma & Irving, 2004)دارد 

 در که چیزهایی از مندرکااز ادراک  که نستهدا نمازسا به دفر نیروا بستگیوا از تیرصو را مستمر تعهد

 در نماند شامل مستمر تعهد.اندکرده تعریف  شودیمناشی  ،دهدیم ستد از نمازسا کتر رتصو

تعهد . (Mirkamali et al., 2016)ستا هشد تعریف بمانند هستند، رمجبو هاآن  کهاین  لیلد به نمازسا

دهنده یک نوع احساس های ترک سازمان است. تعهد هنجاری نیز نشانآگاهی فرد از هزینه شامل مستمر

تکلیف برای ادامه همکاری با سازمان است؛ افرادی که دارای سطح بالایی از تعهد هنجاری هستند، 

 مانیز مانیزسا تعهد .(Allen & Meyer, 1997)ند کنند که مجبورند در سازمان فعلی باقی بماناحساس می

این نوع از . ستا  سخت نمازسا یهایگذار سرمایه  به پاسخ کند سحساا دفر که شودیم دیجاا بیشتر

 شامل ریهنجا تعهد ،ستا دمشهو  کاملاًتعهد در حالتی که فرد به سازمان تعهد خدمت و حضور داده 
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 Mirkamali et) باشدیمملزم به ماندن هستند،  هاآنازمان به دلیل اینکه این که سلیل د به نمازسا در نماند

al., 2016).  چشم داندیمیک عضو واقعی سازمان  عنوانبهیک فرد بسیار متعهد به احتمال زیاد خود را ،

یمیک عضو ماندنی در سازمان  عنوانبهاز منابع کوچک ایجاد کننده نارضایتی، و خود را  کندیمپوشی 

(، احمد و 2002لینز ) یهاپژوهشهمچنین بر اساس  .(Hettiararchchi & Jayarathna, 2014) ندیب

مثبت و  تأثرسازمانی  ( تعهد2014( و درخشیده و کاظمی )2013(، سوسانتی و میرادیپتا )2010همکاران )

لی در زایش رضایت شغشاهد اف توانیمبر رضایت شغلی دارد. بدین طریق با بهبود تعهد سازمانی  معناداری

 که:  ردیگیمدر پژوهش حاضر این فرضیه مورد بررسی قرار  روازاینکارکنان بود. 

 بر رضایت شغلی دارد. داریمعنیتعهد سازمانی تأثیر مثبت و  :1فرضیه 

 .(Fu & Deshpande, 2013) کنندیماست که کارکنان خود را با آن تعیین هویت  یادرجهتعهد سازمانی 

عهد سازمانی یک مقیاس اندازه گیری از میزان تمایل به ماندن در سازمان در آینده است. این اغلب لذا ت

، و هاآنو اهداف سازمان، تمایل به افزایش تلاش در پیشرفت  تیمأمورنشان دهنده عقیده کارمند به 

لذا این ادعا وجود دارد  .(Hettiararchchi &  Jayarathna, 2014) باشدیمتمایل به ادامه کار در سازمان 

در حقیقت کارکنان با تعهد سازمانی  .(Poon, 2004)که کارکنان متعهد سطح عملکرد بالاتری نیز دارند 

( در 2010) خان و همکاران .(Tolentino, 2013) کنندیمکار  ترسختبالا جهت نیل به اهداف سازمان 

کارکنان را نشان دادند. همچنین دارولیا و غلی پژوهش خود رابطه مثبت بین تعهد سازمانی و عملکرد ش

کاگر فنی مرد در هند دریافتند رابطه مثبتی بین تعهد سازمانی و عملکرد  231( در بررسی 2010همکاران )

( نیز نشان دادند تعهد عاطفی و تعهد هنجاری، عملکرد 2014شغلی وجود دارد. درخشیده و کاظمی )

 این فرض قابل تصور است که:  روازاین. دهندیمقرار  ریتأثشغلی را تحت 

 دارد. شغلیعملکرد  بر  داریمعنیتأثیر مثبت و تعهد سازمانی  :2 فرضیه

رشد سریع کسب و کارهای خدماتی میزان اهمیت رضایت شغلی را نخست به دلیل ارتباطات مستقیم بیشتر 

مان به عملکرد سرمایه انسانی افزایش کارکنان با مشتریان و همچنین به دلیل وابستگی بیشتر اثربخشی ساز

برای  مسئله ترینمهمرضایت شغلی  حالبااین. (Imran, Arif, Cheema & Azeem, 2014) استداده 

 خصوصی و دولتی، چه در کشورهای بسیار توسعه یافته و کشورهای توسعه نیافته است یهاسازمانتمامی 

(Rehman, Saif, Khan & Nawaz, 2013) .غلی به نگرش کلی فرد درباره شلغش اطلاق رضایت ش

؛ نمایندوضعیتی که در آن افراد از شغل خود و سایر شرایط وابسته اظهار رضایت می شود و عبارتست ازمی

شود فرد ضایت شغلی ترکیبی از شرایط روانشناختی، فیزیکی و محیطی است که باعث میر دیگرعبارتبه
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رضایت شغلی یک حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد  همچنین، .بگوید از شغلش راضی است

عملکرد کارکنان  توانندیمکه مدیران  کندیم( بیان 2011ارزیابی شغلی یا تجربه فرد است. اسپرینگر )

 لئوخود را با اتخاذ استراتژی مدیریتی در افزایش رضایت شغلی و انگیزه کاری بهبود بخشند. چن و 

درگیری شغلی، رضایت شغلی و  ریتأثمثبت تحت  طوربهعملکرد کاری در تایوان  ( دریافتند که2012)

کارمند بانکی دریافتند رابطه مثبتی بین  335( نیز با مطالعه 2012داخلی است. هیرا و واکاس )بازاریابی 

( با مطالعه کارکنان شعب بانک ملی غرب 2014رضایت شغلی و عملکرد شغلی وجود دارد. اردستانی )

( 2012و همکاران ) ایگبالمثبتی دارد. همچنین  ریتأثهران نشان داد رضایت شغلی بر عملکرد کارنان ت

دارد. بر اساس این  هادانشگاهبر عملکرد شغلی در  داریمعنیمثبت و  ریتأثدریافتند که رضایت شغلی 

 مطرح نمود که:  توانیم، این فرض را هاپژوهش

 شغلی دارد.عملکرد بر  داریمعنیت و مثب ریتأثرضایت شغلی  :3فرضیه

در  .(Malhotra, 2005) شودیمیک ارزیابی مجمل از یک موضوع یا تفکر تعریف  عنوانبهگرایش 

عامل تاثیرگذار است که رفتارهای شخصیتی بویژه در محیط کار را  ترینمهمحقیقت گرایش کارکنان 

نتیجه گرفت که چگونگی رفتار پرسنل  توانیم بر این اساس .(Waryszak & King, 2001) دهدیمشکل 

مثبت، منفی  تواندیمدر شغل خود وابسته به نتیجه ارزیابی مجمل از شرایط محیط کار آنان است. گرایش 

در برابر تغییر مقاومت کمتر یا بیشتری را منجر  تواندیمدر شدت متفاوت باشد؛ و  تواندیمیا خنثی باشد؛ 

 & ,Ahmad, Ahmad)شودیمر به کار اثبات شده است که منجر به بهبود عملکرد گرداند. لذا گرایش بهت

Ali Shah, 2010; Khan, Dongping & Ghauri, 2014) .( تحقیقی درباره 2008همچنین وی و چو )

ارتباط بین گرایش به کار و عملکرد شغلی در صنعت خدمات مالی انجام دادند و دریافتند گرایش کاری 

 مطرح نمود که: توانیم روازاینبر عملکرد شغلی دارد.  مثبتی ریتأث

 بر عملکرد شغلی دارد. داریمعنیگرایش کاری تأثیر مثبت و  :4فرضیه 

انعکاس دهنده مفاهیمی از قبیل ترجیحات، احساسات، عواطف، عقاید،  عنوانبهواژه گرایش اغلب 

 Susanty) ردیگیمو تمایلات مورد استفاده قرار ، اصول، عقاید هاارزش، هایابیارز، هاقضاوتانتظارات، 

& Miradipta, 2013).  یم ریتأثدر نتیجه ترکیبی از عوامل بر تصمیم کارکنان به ماندن در شغل خود

پیشرفت و احساس اینکه  یهافرصت. این موارد شامل امنیت شغلی، شغل رضایت بخش، گذارد

بر اساس تحقیق لینز .(Sharma & Sharma, 2015) باشدیم ،شودیماستفاده  مؤثرفرد به طور  یهامهارت

با بررسی پرسنل  (2007از گرایش به کار است. همچنین تلا و همکاران ) متأثر( نیز رضایت شغلی 2002)
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که رضایت شغلی مربوط به اظهار کردند پژوهشی و دانشگاهی نیجریه،  یهاکتابخانهکتابداری در 

 یهافرصتشغلی، حقوق و مزایا، بیمه و بازنشستگی،  یهایژگیوایش به متعددی شامل گر یهاشیگرا

( نیز در پژوهش خود نشان دادند 2010. احمد و همکاران )شودیم فنی و احترام یهاچالشپیشرفت، 

مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان دارد. لذا در این پژوهش این فرض مطرح  ریتأثگرایش کاری 

 که: شودیم

 بر رضایت شغلی دارد. داریمعنیگرایش کاری تأثیر مثبت و  :5رضیه ف

 باشد.چه در مبانی نظری بیان شد مدل مفهومی تحقیق به شکل ذیل میبا توجه به آن

 
 مدل مفهومی تحقیق :1شکل 

 

 روش شناسی

ظ حجم و به لحا باشدآموزش عالی شهر مشهد می مؤسساتکارکنان یکی از آماری پژوهش شامل جامعه 

. ابزار گردآوری اطلاعات در این باشدمیسرشماری  گیرینمونهنفر، روش  96محدود جامعه آماری یعنی 

پرسشنامه بین تمامی اعضای جامعه مذکور توزیع بر این اساس  .است سؤال 28حاوی تحقیق پرسشنامه 

 بین رابطه از خاصی مدل ونآزم هدف، که تحقیقاتی آوری شد. درپرسشنامه جمع 92گردید و نهایتاً تعداد 

 برای جامع رویکرد یک مدل این. شودمی استفاده( SEM) ساختاری معادلات مدل تحلیل از متغیرهاست

 برای پژوهش این برای این منظور در. است مکنون و شده مشاهده متغیرهای روابط درباره فرضیات آزمون

گیری روابط بین در الگوی اندازه است. شده استفاده Smart-PLS افزارنرم از پژوهش فرضیات بررسی
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که هر یک از های پنهان و نشانگرها در خور توجه است. در پژوهش حاضر جهت بررسی اینسازه

اند تحلیل دارای همسویی بوده هاآنهای پژوهش تا چه حد با نشانگرهای انتخاب شده جهت سنجش سازه

داری تمام نشانگرها را نشان آید معنیبر می 1که از جدول عاملی تائیدی انجام شد که نتایج آن همانطور 

برای سنجش همسانی درونی، ارزیابی پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ انجام شد، ضریب آلفا برای  .داد

 .گزارش شده است 7/0همه متغیرها بالاتر از  
 

 نتایج تحلیل عامل تأییدی، آلفای کرونباخ (:1)جدول

 نشانگر مؤلفه
ضریب 

 استاندارد
 نشانگر tآماره 

ضریب 

 استاندارد
 tآماره 

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

تعداد 

 گویه
 منبع

رضایت 

 شغلی

S1 871/0 261/2 S2 885/0 244/2 

721/0 5 

هاکمن و 

اولدهام 

(1974) 

S3 598/0 027/2 S4 438/0 076/2 

S5 486/0 604/2    

گرایش 

 کاری

A1 422/0 693/2 A2 476/0 761/2 

719/0 11 

چسمیر و 

کوبرگ 

(1988) 

A3 448/0 436/2 A4 718/0 597/2 

A5 9/0 312/2 A6 788/0 776/2 

A7 759/0 253/2 A8 425/0 372/2 

A9 426/0 065/2 A10 447/0 324/2 

A11 499/0 563/2    

عملکرد 

 شغلی

P1 898/0 284/7 P2 806/0 768/3 

731/0 3 

لینز و 

سمیکینا 

(2008) 
P3 6/0 9/2    

تعهد 

 سازمانی

C1 749/0 239/2 C2 824/0 288/2 

752/0 9 
کوک و وال 

(1980) 

C3 402/0 217/2 C4 448/0 854/2 

C5 645/0 294/2 C6 602/0 199/2 

C7 646/0 024/2 C8 499/0 455/2 

C9 459/0 713/2    
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 هاافتهی
 ساختاریالگوی 

با توجه به  ،اندهای پنهان با یکدیگر که بر اساس نظریه استخراج شدهدر الگوی ساختاری روابط بین سازه

های پژوهش از تحلیل مسیر استفاده شوند. برای آزمون فرضیههای گردآوری شده از نمونه تبیین میداده

مناسب بودن و برازش مطلوب الگوی  ها باید ازدر بررسی هرکدام از الگوها، قبل از آزمون فرضیه شود.می

 برازندگی هایشاخص بررسی به آن برازندگی و مدل سنجش منظوربهساختاری اطمینان حاصل نمود. 

 نام( Gof) است شده گرفته نظر در جزئی مربعات حداقل روش برای که کلی معیار. شودمی پرداخته مدل

 در درونی شود. مدلتقسیم می بیرونی مدل و رونید مدل نسبی، مطلق، شاخص چهار به معیار این. دارد

 برآورد واقع در بیرونی مدل و باشدمسیر می ضرایب همان یا مکنون متغیرهای بین روابط همان واقع

 هایشاخص دو هر مطلق و نسبی برازش های نیکوییشاخص است. عاملی تحلیل و عاملی بارهای

 2باشد. در جدول مدل مناسب می باشند، 5/0 با مساوی یا بزرگتر هاشاخص این چنانچه هستند. توصیفی

 باشد.که بیانگر مناسب بودن مدل می های نیکویی برازش به تصویر کشیده شده استمیزان شاخص
 

 میزان شاخص نیکویی برازش مدل معادلات ساختاری (: 2جدول)

 (GOF)میزان شاخص نیکویی برازش 

 618/0 شاخص مطلق

 515/0 شاخص نسبی

 753/0 شاخص مدل بیرونی

 684/0 شاخص مدل درونی

 

شغلی با توجه  رضایت بر سازمانی تعهد دارمعنیمثبت و  ریتأثتحقیق، فرضیه اول مبنی بر  یهاافتهیبر اساس 

 عملکرد بر سازمانی دهد که تعهدها نشان مینتایج آزمون فرضیه .شودیم( تأیید 151/2) tبه مقدار آماره 

 یهاافتهی .شودیم(. لذا فرضیه دوم تأیید 869/2برابر با  tدارد )مقدار آماره  داریمعنیمستقیم و تأثیر  شغلی

t (456/2 )شغلی با مقدار آماره  عملکرد بر شغلی رضایت دارمعنیمثبت و  ریتأثفرضیه  دهدیمتحقیق نشان 

برابر با  tدارد )مقدار آماره  داریمعنیتأثیر مستقیم و شغلی  عملکرد نیز بر گرایش کاری .گرددیم دییتأ

در خصوص فرضیه پنجم تحقیق،  درنهایت .شودیم دییتأبیشتر است(. لذا فرضیه چهارم  96/1و از  116/2

 دییتأمورد  384/0برابر با  tبا توجه به مقدار آماره شغلی  رضایت بر گرایش کاری دارمعنیمثبت و  ریتأث

 .شودیمرد لذا فرضیه پنجم  ته است؛قرار نگرف
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 (t-value) مدل تحقیق فرضیات در حالت معناداری ضرایب فرضیات :2شکل

 

 هاهیفرض به مربوط t مقدار آماره مسیر، ضرایب (:3جدول)
 داریمعنیسطح  t-value ضریب مسیر فرضیات

 021/0 151/2 846/0 تعهد سازمانی بر رضایت شغلی

 009/0 869/2 859/0 تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی

 011/0 456/2 853/0 رضایت شغلی بر عملکرد شغلی

 035/0 116/2 831/0 گرایش کاری بر عملکرد شغلی

 701/0 384/0 083/0 گرایش کاری بر رضایت شغلی

 

 بحث و نتیجه گیری

 رودستیابی به اهداف خود وابسته به عملکرد بالای کارکنانشان هستند. از این منظوربهموفق  یهاسازمان

جهت دستیابی به اهداف استراتژیک و حفظ مزیت رقابتی، کارکنان آنان باید در سطوح عملکرد بالا 

زمانی  تواندیمدر حقیقت پتانسیل واقعی یک سازمان فقط  .(Shamailan, 2016)ایفای وظیفه نمایند 

انیدن موفقیت هم تراز شده و جهت انجام رس هامیتتشخیص داده شود که سطح بهره وری تمام افراد و 

در تحقیق حاضر تلاش شد .(Sharma & Sharma, 2015)اهداف سازمان متعهد و تحریک شود  زیآم
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بر عملکرد شغلی شامل رضایت شغلی، گرایش کاری و تعهد سازمانی مورد  مؤثرعوامل سازمانی  ترینمهم

 رضایت داری برم و معنیتأثیر مستقی سازمانی تعهد دهدیمهای پژوهش نشان بررسی قرار گیرد. یافته

(، درخشیده و کاظمی 2010(، احمد و همکاران )2002شغلی دارد. این یافته مطابق با نتایج تحقیقات لینز )

که کارکنانی که تعهد  کنندیم. این پژوهشگران اعلام باشدیم( 2014( و ایمران و همکاران )2014)

 یترنییپایسه با کارکنانی دارند که از تعهد سازمانی سازمانی بالاتری دارند، رضایت شغلی بیشتری در مقا

است، مدیران  هاسازمانسرمایه  ترینمهمبرخوردار هستند. در حقیقت با توجه به اینکه امروزه منابع انسانی 

 ,Bidokhti & Salehpor)از طریق تعهد سازمانی که پیش گویی کننده مهمی برای اثربخشی سازمان است 

که اگر تعهد  انددادهنشان  هاپژوهشرضایت شغلی را در کارکنان خود افزایش دهند.  ستیبایم ،(2007

، ریتأخسازمانی کم باشد یا وجود نداشته باشد، پیامدهای منفی بسیاری از جمله تشویش و نگرانی، غیبت و 

ترک شغل که از علائم  درنهایتنداشتن سلامت جسمانی و روانی، جایجایی زیاد، کم شدن کارایی و 

 .(Koozehchian, Zarei, & Talebpoor, 2003)فرسودگی شغلی نیز هستند دامن گیر سازمان خواهد شد 

داری دارد. مسعودی و تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر مستقیم و معنی دهدیمهمچنین نتایج نشان 

 ریتأث( نیز نشان دادند تعهد سازمانی 2014( و خان و همکاران )2013(، فو و دشپانده )2012همکاران )

بر عملکرد شغلی دارد. به این معنا که کارکنان با تعهد سازمانی بالاتر، عملکرد شغلی  داریمعنیمثبت و 

در  ترفعالانهو اهداف سازمان پایبندتر بوده و  هاارزشبالاتری خواهند داشت. در حقیقت افراد متعهدتر، به 

 کنندیمشغلی جدید اقدام  یهافرصتخواهند کرد و کمتر به ترک سازمان و یافتن سازمان نقش آفرینی 

(Bagheri & Toolaei, 2010) .با توجه به نقش برجسنه کارکنان دانشگاه در ارتقای نظام آموزش  روازاین

تعهد انسانی جامعه باشد که در این میان  یهاهیسرماضامن توسعه  تواندیمعالی، عملکرد شغلی بهینه 

مثبت  ریتأثرضایت شغلی نیز خود  دهدیمپژوهش نشان  یهاافتهیتسهیل کننده آن باشد.  تواندیمسازمانی 

( و همچنین 2014اردستانی ) یهاپژوهشبر عملکرد شغلی دارد. این یافته همسان با نتایج  داریمعنیو 

( و 2013است. سوسانتی و میرادیتا )( در بخش نظام اموزشی کشور سریلانکا 2014هتیارارچی و جایاراتنا )

( نیز در پژوهش خود نشان دادند با افزایش رضایت شغلی، عملکرد شغلی بهبود 2008یی و همکاران )

به  تواندینم( در پژوهش خود اعلام کردند که رضایت شغلی 2013فو و دشپاند ) حالبااینخواهد یافت. 

داشته باشد و این ارتباط از طریق تعهد سازمانی انجام پذیر  تأثربر عملکرد شغلی  دارمعنیطور مستقیم و 

ارزش کلی مورد انتظار هر سازمان، شاخصی برای تعیین سطح بهره وری آن  عنوانبهاست. عملکرد شغلی 

از طریق افزایش رضایت شغلی  توانیملذا با توجه به نتایج این تحقیق  .(Nadiri & Tanova, 2010)است 
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ی در عملکرد شغلی که افزایش بهره وری در سازمان را به همراه دارد دست یافت. نتایج به میزان بالاتر

دارد که مطابق با نتایج تحقیق  داریمعنیشغلی تأثیر مستقیم و  عملکرد نیز بر گرایش کاری دهدیمنشان 

شغل خود  ( نشان دادند کارکنانی که بیشتر در2007( است. همچنین روتنبری و موبرگ )2008وی و چو )

به کار خوب نیست عملکرد بهتری دارند. این مهم  هاآندرگیر هستند، در مقایسه با کارکنانی که گرایش 

و احساس افراد  کندیمبه این دلیل است که گرایش کاری اعتقاد افراد به نقشی که کار در زندگی بازی 

اشتیاقی را در کارکنان  تواندیموضوع و این م (Mortazavi wt al., 2011) ردیگیمدرباره کار را در بر 

 ریتأثگرایش کاری  دهدیمتحقیق نشان  یهاافتهی حالبااینایجاد کند که باعث بهبود عملکرد شغلی شود.  

( 2013. در این راستا سوسانتی و میرادیتا )باشدینم داریمعنیمثبتی بر رضایت شغلی دارد اما این به میزان 

اما احمد و ؛ باشدینم داریمعنیمثبت داشته اما به میزان  ریتأثبر رضایت شغلی نشان دادند گرایش کاری 

بین گرایش کاری و رضایت شغلی  داریمعنی( در تحقیق خود نشان دادند رابطه مثبت و 2010همکاران )

ی این فرضیه را شاید بتوان به این دلیل دانست که گرایش کاری بیانگر احساسات دییتأوجود دارد. عدم 

مختلف محیط کاری خویش دارد و در این راستا عدم ارتباط معنادار میان  یهاجنبهاست که یک فرد به 

گرایش کاری و رضایت شغلی به دلیل تمایل اندک کارکنان به کارشان است. لذا از آنجا که علاقه کمی 

خلاصه نتایج  طوربه. به کار خویش دارند، دستیابی به رضایت شغلی برای آنان از این طریق دشوار است

یابد. به علاوه، پایین بودن دهد که با افزایش تعهد سازمانی، رضایت شغلی افزایش میبدست آمده نشان می

. در حقیقت نیروی اسانی شودیمرضایت شغلی و تعهد سازمانی باعث کاهش عملکرد کارکنان سازمان 

عملکرد مفیدی از خود نمایش  تواندیمورتی در ص دهدیمکه پایه و اساس نظام آموزش عالی را تشکیل 

دهد که دارای انگیزه و روحیه مطلوب باشند که در این راستا تعهد سازمانی و رضایت شغلی نقشی حیاتی 

 شوندیمدارند. در مقابل افرادی افراد بی تعهد و نارضایت باعث انتقال این رفتار به دیگر اعضای سازمان 

 ستیبایمفراد و نیز در بهره سازمانی را به همراه خواهد داشت. در این راستا که در نتیجه کاهش عملکرد ا

این نیازها توسط  نیتأمبه نیازهای کارکنان توجه ویژه داشت. در حقیقت توجه به نیازهای آنان و چگونگی 

در  منجر به رضایتمندی شغلی نیروی انسانی و در نتیجه، تعهد سازمانی تواندیممدیریت یک سازمان، 

میزان رضایت شغلی  یادورهدر این راستا بدون شک اندازه گیری  .(Pat, 1999)سازمان متبوع گردد 

دانشگاه را در ارائه خدمات بهتر و دستیابی به اهداف خود کمک  تواندیمکارکنان و رفع عوامل نارضایتی 

کرد شغلی تأثیر مثبتی دارد، نماید. از سوی دیگر گرایش کاری تأثیری بر رضایت شغلی ندارد اما بر عمل

شود فرد کارکرد مناسبی در زمینه شغلی ارائه نماید. با توجه به اینکه افزایش رضایت که این امر منجر می
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کارکنان کارهایشان را در سطح قابل قبولی از کارآیی انجام گردد شغلی منجر به افزایش عملکرد افراد می

رساند. همچنین این نکته باید در نظرگرفته یاری میاهدافش  ن بهرا در رسیدسازمان  و این مهم دهندمی

های سازمان شود. ها و نارساییشود که نتایج عملکرد شغلی باید منجر به تعهد مدیران عالی در رفع کاستی

فقدان نگرش مؤثر در خصوص عملکرد شغلی منجر به ترک کار و رفتارهای مخرب در محیط کار خواهد 

بر رضایت و تعهد شغلی در  تواندیمراستا محیط کاری عامل بسیار مهمی است که  گردید. در این

 آموزش مؤسساتاز اینرو مدیریت در  .(Hanaysha, 2016)گذارد  ریتأثآموزش عالی  مؤسساتکارکنان 

عالی باید نسبت به اهمیت طراحی محیطی که در آن تعهد سازمانی تقویت گردیده و گرایش کارکنان در 

بهره وری شغلی تقویت شود، توجه نشان دهد. در این راستا لازم است روابط میان کارمند و مدیریت  بهبود

بر اساس احترام متقابل پایه گذاری شود تا بدان طریق و بوسیله تسهیم اطلاعات جهت رفع موانع بهبود 

در بهبود گرایش  اندتویمنیز  مؤثرعملکرد شغلی اقدام شود.  در این میان طرح بندی فرهنگ سازمانی 

کاری و رضایت شغلی کارکنان که بهبود عملکرد سازمان را به دنبال خواهد داشت بسیار مهم باشد. این 

تیمی، به طور مثال در حوزه  یهایهمکاراموزشی و تقویت  یهادورهاز طریق ایجاد  تواندیممهم 

جهت تعامل  هاسازمانبه  تواندیم ییهاتیفعالموضوعات پژوهشی در اساتید مورد توجه قرار گیرد. چنین 

 کمک کند.  هاآن پذیریرقابتبا موضوعات گرایش کاری، رضایت شغلی و تعهد سازمانی و در نتیجه 

برای  ییهافرصت روازایناست و  ییهاتیمحدود ریتأثاین پژوهش همچون سایر تحقیقات تحت 

ونه مورد بررسی شامل اساتید و کارکنان یک موسسه . با توجه به اینکه نمآوردیمبوجود  یآت یهاپژوهش

باید با احتیاط صورت  هاسازمانآموزش عالی و  مؤسسات، لذا تعمیم نتایج به سایر باشدیمآموزش عالی 

با افزایش دامنه نمونه مورد بررسی جامعیت بیشتری به مفاهیم رضایت  توانندیمپذیرد. لذا تحقیقات آتی 

آموزش عالی کشور دهند. همچنین  مؤسساتگرایش کاری و عملکرد شغلی در شغلی، تعهد سازمانی، 

این پژوهش به صورت مقطعی و بر اساس ادبیات موضوعی تدوین شده در خارج از کشور طراحی شده 

عمیق،  یهامصاحبهبا افزایش دامنه زمانی مورد بررسی و انجام  توانندیمپژوهشگران  روازایناست. 

با توجه به اینکه  درنهایتکشور ارائه نمایند.  یهادانشگاهموضوع عملکرد شغلی در شناخت بیشتری از 

 سؤالاتدر پاسخگویی به  تواندیممتغیرهای خارج از کنترل و مداخله گر بسیاری از قبیل سن یا جنسیت 

ن مورد عوامل جمعیت شناختی را در عملکرد شغلی کارکنا ریتأث توانندیمایفای نقش نماید، پژوهشگران 

 بررسی قرار دهند. 
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