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چكیده 
بــه  رســیدن  بــرای  اســت.  ســازمان  ثبــات  بــرای  ضــروری  و  تعیین‌کننــده  امــری  ســودآوری 
ســودآوری بیشــتر کارکنــان یــک ســازمان بایــد از شــغل و حرفــه خــود رضایــت کامــل داشــته 
باشــند. کارکنــان بــا رضایــت شــغلی بــالا و بــا انگیــزه، موجــب ارتقــاء ســازمان و غلبــه بــر رقبــا 
می‌شــوند. تحقیــق پیــش رو از نظــر هــدف، کاربــردی و از نظــر روش، در زمــره پژوهش‌هــای 
توصیفــی- پیمایشــی قــرار می‌گیــرد. جامعــه آمــاری مــورد بررســی، کارکنــان یکــی از مؤسســه‌های 
اعتبــاری در شهرســتان مشــهد اســت کــه بــا اســتفاده از روش نمونه‌گیــری تصادفــی ســاده 
ــه  ــه؛ از س ــدف مطالع ــه ه ــیدن ب ــرای رس ــد. ب ــاب گردیدن ــه انتخ ــوان نمون ــه عن ــر ب ــداد 200 نف تع
لــن و  آ پرسشــنامه: رضایــت شــغلی اســمیت و هیولیــن )1969(، ســنجش تعهــد ســازمانی 
مــی یــر )۱۹۹۰( و پرسشــنامه ســودآوری نــادری نــژاد )1394( اســتفاده شــد و پایایــی آن‌هــا بــا 
اســتفاده از روش آلفــای کرونبــاخ تأییــد گردیــد. بــا توجــه بــه عــدم وجــود همخطــی چندگانــه 
در متغیرهــای پیش‌بیــن، آزمون‌هــای پارامتریــک ضریــب همبســتگی پیرســون و مدل‌یابــی 
معــادلات ســاختاری در تحقیــق مــورد اســتفاده قــرار گرفــت. مطابــق نتایــج، تأثیر رضایت شــغلی 
بــر ســودآوری ســازمان، تأثیــر رضایــت شــغلی بــر تعهــد ســازمانی و تأثیــر تعهــد ســازمانی بــر 
ســودآوری ســازمان معنــادار بــود. در نهایــت نتایــج جــدول بوت‌اســتروپ نشــان داد، رضایــت 
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مقدمه-1 
عنــوان  بــه  ســازمان‌ها  بــر  متکــی  جهانــی   ، امــروز جهــان 
عرصه‌هــای  در  مــدرن،  انســان  نیــاز  رفــع  بــرای  نهادهایــی 
گوناگــون اســت؛ بنابرایــن امــروزه زندگــی انســان بــه گونــه‌ای 
ــت.  ــورده اس ــره خ ــازمان‌ها گ ــت س ــیوه فعالی ــا ش ــدنی ب جدانش
شــکلی  بــه  ســازمان‌ها  آن  در  کــه  جامعــه  هــر  کــه  نحــوی  بــه 
ســطح  می‌رســانند،  انجــام  بــه  را  خــود  وظایــف  شایســته‌تر 
)موتمنــی،  می‌کننــد  تأمیــن  خــود  مــردم  بــرای  را  بهتــری  رفــاه 
مــرادی و همتــی، 1391(. رونــد شــغلی در واقــع همــان مدخــل 
تمرکــز  فعالیت‌هایــی  از  دســته  آن  بــر  زیــرا  اســت  ســازمانی 
دارد کــه ســازمان بــرای ایجــاد ســازگاری بیــن شــخص و شــغل 
 از همــه روش‌هــای مدیریــت منابــع 

ً
انجــام می‌دهنــد و تقریبــا

انســانی تشــکیل شــده اســت؛ از تعییــن درســت کارکنــان بــرای 
نیازهــای ســازمان گرفتــه تــا جســتجوی آنــان در منابــع مناســب 
، آزمایش‌هــا و مصاحبه‌هــای  و جــذب آن‌هــا در شــغل مــورد نظــر
ســپس  می‌ســازد،  ممکــن  را  درســت  انتخــاب  رونــد  کــه  کاری 
و  مشاغل‌شــان  در  جدیــد  کارکنــان  هدایــت  و  راهنمایــی 
آمــوزش شــغل جدیــد بــه آنــان، انتقــال ایشــان، ترفیــع و ترســیم 
مســیرهای شــغلی درســت؛ کــه همــه ایــن مراحــل، نمایان‌گــر 
دارد.  بیشــتری  راه‌حل‌هــای  بــه  نیــاز  کــه  اســت  مشــکلاتی 
اهمیــت ایــن پژوهــش در بیــان روندهــای شــغلی اســت کــه 
ایــن بــه دلیــل تأثیــر برابــر روندهــای شــغلی بــر فــرد و ســازمان 
آنــان  اســت؛ مســیرهای شــغلی از نظــر رشــد افــراد و تشــویق 
ــب  ــان متناس ــی شغلی‌ش ــرای زندگ ــزی ب ــوآوری در برنامه‌ری ــه ن ب
مفیــد  محیطی‌شــان  عوامــل  و  شــخصیتی  ویژگی‌هــای  بــا 
بــه  نســبت  افــراد  وفــاداری  و  رضایــت  صــورت  بــه  کــه  اســت 
کارایــی  افزایــش  در  و  می‌کنــد  پیــدا  نمــود  سازمان‌های‌شــان 
و  بهتــر  عملکــرد  بــه  دســتیابی  و  انســانی  منابــع  اثربخشــی  و 
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آن  توســعه  و  ســازمان  اهــداف  و  بــوده  مؤثــر  تولیــد  افزایــش 
ازجملــه  ســود،   .)1395 روشــن،  )رمضانــی  می‌کنــد  محقــق  را 
اطلاعــات بااهمیــت در تصمیمــات اقتصــادی بــه شــمار مــی‌رود 
وســیله  و  مدیریــت  اثربخشــی  ســنجش  ابــزار  به‌عنــوان  کــه 
پیش‌بینــی و ارزیابــی تصمیم‌گیری‌هــا، همــواره مورداســتفاده 
اســت  بــوده  مالــی  تحلیلگــران  و  مدیــران  ســرمایه‌گذاران، 
شــرکت  طرفــی  از   .)1396 غفــوری،  و  کشــکر   ، کارگــر )ســلطانی، 
بــرای تولیــد محصــولات و ارائــه خدمــات مبالغــی هزینــه متحمــل 
عملکــرد  تعییــن  به‌منظــور  مالــی  ســال  پایــان  در  می‌شــود. 
شــرکت، درآمدهــا و هزینه‌هــای مربوطــه باهــم مطابقــت داده 
می‌شــوند تــا معلــوم شــود کــه شــرکت در ســال مالــی مذکــور 
ــد  ــود می‌توان ــن س ــت؛ بنابرای ــوده اس ــل نم ــود تحصی ــدر س چق
روشــی بــرای ارزیابــی عملکــرد شــرکت باشــد )کاردوســو و موریرا1، 
۲۰09؛ شــعبانلو دهنــوی، 1398(. رضایــت شــغلی یکــی از عوامــل 
مهــم در حفــظ و یــا حتــی ارتقــای ســازمان‌ها می‌باشــد. درواقــع 
انتظــارات  کــه  بــود  خواهــد  مطلــوب  حــد  در  موقعــی  رضایــت 
همخوانــی  و  توافــق  شــخص  تمایــات  و  نیازهــا  بــا  ســازمان 
ــرد  ــره‌وری ف ــود به ــث می‌ش ــغلی باع ــت ش ــد. رضای ــته باش داش
افزایــش یابــد، فــرد نســبت بــه ســازمان متعهــد شــود، ســامت 
فیزیکــی و ذهنــی فــرد تضمیــن شــود، روحیــه فــرد افزایــش یابــد، 
از زندگــی راضــی باشــد و مهارت‌هــای جدیــد شــغلی را به‌ســرعت 
آمــوزش ببینــد و بــا ســوانح شــغلی کمتــری روبــرو شــود. مــاودی 
بــه  ورود  از  پــس  بلافاصلــه  شــغلی  رضایــت  اســت  معتقــد 
ــدی  ــازمانی به‌کن ــد س ــه تعه ــرد، درحالی‌ک ــکل می‌گی ــازمان ش س
توســعه می‌یابــد. ازایــن‌رو رضایــت شــغلی پیش‌شــرط تعهــد 
ــهدی، 1394(.  ــی آقمش ــت )رضای ــده اس ــداد گردی ــازمانی قلم س
ــه  ــیدن ب ــرای رس ــود را ب ــان خ ــند کارکن ــادر باش ــازمان‌ها ق ــر س اگ
اهــداف ســازمانی بــا خــود همــراه کننــد )ارتقــای تعهــد ســازمانی( 
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بــر  را بــه ســازمان وابســته ســازند می‌تواننــد به‌راحتــی  آن‌هــا  و 
موانــع فائــق آینــد و بــه اهــداف ســازمان نائــل گردنــد.

مبانی نظری-2 
رشــد و پیشــرفت جوامــع، تابعــی از پیشــرفت سازمان‌هاســت. 
بدیــن ترتیــب ســامت هــر ســازمان نیــز به‌طــور مســتقیم بــر 
ســامت جامعــه تأثیــر بســزایی دارد )پورکیانــی و حــری، 1391(. 
ســازمان ســالم زمینــه ایجــاد نیــروی انســانی توانمنــد و ســالم 
کارا و  را فراهــم می‌ســازد و نیــروی انســانی توانمنــد، ســازمانی 
ــی و  ــدزاده، رئیس ، محم ــور ــردد )نصیری‌پ ــد می‌گ ــش را موج اثربخ
جعفــری، 1390(. تعهــد ســازمانی بــرای ســازمان در حفــظ کارکنــان 
هــر  ســودآوری  و  موفقیــت  اســت.  مهــم  بســیار  بااســتعداد، 
ســازمان تــا حــدود زیــادی وابســته بــه تــاش و کوشــش کارکنان 
کمــال  حــد  بــه  زمانــی  کوشــش  و  تــاش  ایــن  و  می‌باشــد  آن 
ــر  ــند اگ ــنود باش ــود خش ــغل خ ــان از ش ــه کارکن ــید ک ــد رس خواه
از امنیــت شــغلی برخــوردار  کارشــان راضــی نباشــند و  از  آنــان 
نباشــند کارشــان را تــرک و ایــن امــر بــه ضــرر ســازمان خواهــد 
، تعهــد ســازمانی کانــون  بــود )ملکــی، 1391(. در ســال‌های اخیــر
ارتبــاط  زیــرا  اســت،  بــوده  ســازمانی  مطالعــات  مهــم  بخــش  و 
آن بــا کیفیــت زندگــی ســازمانی و بهداشــت روانــی و ســامت 
 ، ســازمانی اثبــات شــده اســت )فردوســی، مرعشــیان و طالب‌پــور
1391( و در طــول دو دهــه گذشــته نگــرش شــغلی، غالبــی اســت 
کــه محــور توجــه پژوهشــگران بــوده و موضــوع فــرا تحلیل‌هــای 
زیــادی قــرار گرفتــه اســت )زاهدبابــان، عســکریان، بهرنگــی و 
ــه  ــت ک ــده اس ــی درآم ــه صورت ــت ب ــون موقعی ــادری، 1387(. اکن ن
داشــتن کارکنــان راضــی، پرانــرژی و خــاق یــا ســرمایه انســانی 
می‌شــود  محســوب  ســازمانی  منابــع  مهم‌تریــن  متعهــد، 
)کیوانلــو، قربانــی، تیــره، و تــازه گل، 1398( و در ایــن میــان میــزان 
تعهــد بــه ســازمان و رضایــت از شــغل از عوامــل پنهــان ولــی 
کارکنــان اســت )بازونــد، کاشــف و  تأثیرگــذار در رفتــار شــغلی 
 ، اســمعیلی، 1392(. ســازمان‌ها بــرای ایجــاد ســودآوری بیشــتر
باشــند؛  خــود  کارکنــان  در  رضایــت  ایجــاد  پــی  در  بایــد  ابتــدا 

1- Rego, Ribeiro, & Cunha
2- Kim, Messersmith, & Eisenberger
3- Widawati
4- Lund
5- Munfaqiroh, Mauludin, & Suhendar
6- Ahakwa, Yang, Tackie, & Atingabili
7- Andjarwati, Susilo, & Audah
8- Koustelios

بنابرایــن بــا ارضــای نیــاز کارکنــان، ســازمان بــه گونــه‌ای کارکنــان 
دســت  بــه  سرشــار  ســودی  بتواننــد  تــا  می‌کنــد  مدیریــت  را 
آورد )ریگــو، ریبیــرو، و کانهــا1، 2010؛ کیــم، مســرمیت، اســینبرگ2، 
2024؛ ویداواتــی3، 2022(. بــه عبارتــی دیگــر رضایــت شــغلی یکــی 
از مهم‌تریــن عوامــل رقابتــی جهــت بقــای ســازمان و بهتریــن 
)جلالــی،  می‌شــود  تلقــی  ســودآوری  توانایــی  بــرای  شــاخص 

منصوریــان، و عاقلــی، 1400؛ صلابــت، 1399(.

رضایت شغلی
در ادبیــات رضایــت شــغلی، مطالعــات زیــادی وجــود دارد کــه 
بــه تجزیه‌وتحلیــل ایــن واژه از جنبه‌هــای گوناگــون و رابطــه آن 
بــا متغیرهــای ســازمانی مختلــف می‌پــردازد. بــا ایــن حــال یــک 
ایــن  تمامــی  کــه  کارکنــان  شــغلی  رضایــت  از  جهانــی  تعریــف 
نــدارد  وجــود  دهــد  نشــان  واحــد  عبــارت  یــک  در  را  جنبه‌هــا 
)لانــد4، ۲۰۰۳؛ منفاکریــوش، مولادیــن، و ســوهندار5، 2021(. تأکیــد 
بــه  مربــوط  ادراکات  اهمیــت  بــر  شــده،  ارائــه  تعاریــف  بیشــتر 
شــغل کــه انتظــارات کارکنــان را نســبت بــه چیــزی کــه در عــوض 
ــر از  ــی دیگ ــط می‌دهنــد. بعض ــت می‌کنــد رب ــان دریاف فعالیت‌ش
محققــان بــرای رضایــت شــغلی و حتــی رضایــت حیاتــی )زندگــی( 
کارکنــان تمرکــز می‌کننــد )ایــکاول، یانگــف تاکــی، و آتینگابیــل6، 
2021( بــا ایــن وجــود، تعــداد دیگــر از محققــان بــه تنــوع جنبه‌هــای 
رضایــت نظیــر رضایــت از پرداخــت )حقــوق(، ترفیــع، سرپرســت 
از  تحقیقاتــی  تعریــف  پرکاربردتریــن  دارنــد.  تأکیــد  همــکار  و 
رضایــت شــغلی بــه وســیله لاک )۱۹۷۶( ارائــه شــده اســت کــه آن 
را یــک حالــت فرح‌بخــش و مثبــت عاطفــی کــه از ارزیابــی شــخص 
کاری حاصــل می‌شــود و  از تجربه‌هــای  یــا  از شــغل خویــش و 
از تعهــد ســازمانی و نتیجــه درک  بــه عنــوان جزئــی  همچنیــن 
)آنجاواتــی،  اســت  کــرده  تعریــف  شــغل  چگونگــی  از  کارکنــان 

سوســیلیو، و آیــوداه7، 2019؛ کاســینتلوس8، 2001(.
کارکنــان راضــی، دارایی‌هــای شــرکت بــه حســاب می‌آینــد. 
بــرای  و  ســودمندند  هســتند،  مشــارکت‌جو  و  خــاق  آنــان 
)اســام،  می‌کننــد  فعالیــت  اهدافــش  بــه  شــرکت  رســیدن 
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رســول و یوالــه1، ۲۰۱۲؛ احمــد، ســادیا، و خــان2، 2021(. کارکنــان راضــی 
ــان  ــه کارکت ــبت ب ــد و نس ــان دارن ــرک شغلش ــه ت ــل ب ــر تمای کمت
ناراضــی بیشــتر در ســازمان مشــارکت می‌کننــد. در شــرایطی کــه 
ــت  ــد لازم اس ــکل می‌باش ــا مش ــانی توان ــروی انس ــردن نی ــدا ک پی
ــمالی در  ــروس ش ــه در کیپ ــد آنچ ــوند مانن ــظ ش ــان حف ــه کارکن ک
مــورد صنعــت گردشــگری و مهمان‌نــوازی انجــام می‌شــد تــا از 
ایــن طریــق هزینه‌هــای جــذب، آمــوزش و جایگزینــی کارکنــان را 
ــکنس، و  ــه، بوس ــوگان، پیچ ، ه ــچارهمر ــری، اس ــد )ب ــش ده کاه
ونتــز3، 2022؛ هرمــاوان، پونومــو، کوســوماتیتیو، فیتریانــا، اوکتانلی، 
لــی و ســودادی4، 2024(. نتایــج پژوهش‌هــای انجــام شــده حاکــی 
از  دارنــد  بالایــی  شــغلی  رضایــت  کــه  کارکنانــی  اســت،  آن  از 
تناســب روانــی و فکــری بهتــری برخــوردار هســتند )چاتزوپلــو، 
ــا6، 2024(.  ــو، و فریری ــگ، نیگ ــو 5، 2022؛ وان، لان گاپتی ــوس، و آ مانپل
به‌طــور کلــی بررســی رضایــت شــغلی فوایــد زیــر را بــه همــراه دارد:
1- رضایــت شــغلی کلــی: مدیریــت از ترازهــای کلــی رضایــت شــغلی 
ــدام  ــان در ک ــه کارکن ــد ک ــان می‌ده ــی‌ها نش ــن بررس ــود. ای گاه می‌ش آ

ــد. ــکل دارن ــمت مش قس
۲- ارتبــاط: هنگامــی کــه از یــک عضــو ســازمان خواســته می‌شــود 
مهم‌انــد،  پاســخ‌ها  تنهــا  نــه  بگویــد،  دارد  ذهــن  در  را  آنچــه  تــا 
ــای  ــرد و رده‌ه ــن ف ــدی بی ــاط نیرومن ــوند ارتب ــبب می‌ش ــه س بلک

ــود. ــرار ش ــازمان برق ــالای س ب
۳- بهبــود نگــرش: بــرای بســیاری از مــردم، ایــن بررســی، یــک 
وســیله‌ای  و  عاطفــی  تخلیــه  بــرای  راهــی  اطمینــان،  دریچــه 
، ایــن بررســی،  بــرای آرام ســاختن دل اســت. بــرای گــروه دیگــر
ــت. ــان اس ــاه کارکن ــه رف ــر ب ــتگی مدی ــکار از دلبس ــانه‌ای آش نش
روش  شــغلی،  بررســی‌های  آموزشــی:  نیازهــای  تعییــن   -4
تابعــی بــرای تعییــن پــاره‌ای از نیازهــای آموزشــی اســت و بــه طــور 
معمــول بــه کارکنــان ایــن فرصــت را می‌دهــد تــا احســاس خــود 

را دربــاره شــیوه کار و سرپرســتان خــود آشــکار ســازند.

1- Islam, Rasul, & Ullah
2- Ahmed, Sadia, & Khan
3- Berry, Schurhammer, Haugen, Piche, Buskness, & Wentz
4- Hermawan, Purnomo, Kusumastuti, Fitriana, Octaleny, Ie, & Sudadi
5- Chatzopoulou, Manolopoulos, & Agapitou
6- Van, Lang, Ngo, & Ferreira
7- Buil, Catalan, & Martínez
8- Winkelhaus, Grosse, & Glock
9- Gull, & Ashraf
10- Tibebe, Wale, & Venugopal

تعهد سازمانی
تعهــد نســبت بــه ســازمان، متغیــر مهمــی از دیــدگاه مدیریتــی بــا 
توجــه بــه تأثیــر آن بــر نگــرش و رفتــار کارکنــان می‌باشــد )بویــل، 
کاتــالان و مارتینــز7، 2016؛ وینکلاهــوس، گروســی، و گلاک8، 2022(. 
از تعهــد ســازمانی نیــز ماننــد دیگــر مفاهیــم حــوزۀ علــوم انســانی 
بتــوان  شــاید  اســت.  گردیــده  ذکــر  زیــادی  بســیار  تعاریــف 
ــای  ــازمانی»در حوزه‌ه ــد س ــدن  تعه ــرح ش ــر را مط ــن ام ــل ای دلی
ــف  ــته‌های مختل ــران رش ــه صاحب‌نظ ــت و اینک ــف دانس مختل
خــود  مباحــث  در  مفهــوم  ایــن  از  کــه  اســتفاده‌ای  فراخــور  بــه 
آن ذکــر کرده‌انــد. در ایــن نوشــتار  نموده‌انــد، تعاریفــی را بــرای 
مختلــف  تعاریــف  بــر  مــروری  ضمــن  کــه  اســت  شــده  ســعی 
ذکــر شــده از ایــن مفهــوم در نهایــت بــه تعریــف جامعــی از آن 
ــد  ــماعیلی، 1390(. تعه ــینی و اس ــام حس ــم )غ ــدا کنی ــت پی دس
و  ارزش‌هــا  بــه  اعتقــاد  ســاده،  طــور  بــه  می‌تــوان  را  ســازمانی 
اهــداف ســازمان، احســاس وفــاداری بــه ســازمان، الــزام اخلاقــی، 
تمایــل قلبــی و احســاس نیــاز بــه مانــدن در ســازمان تعریــف 
آقایــی، و عســگری، 1395؛ درفــش،  کــرد )پورســلطانی، زرنــدی، 
، و مجتهــدی، 1401(. تعهــد ســطح بالاتــری از رضایــت  جهانی‌فــر
آن  در  کــه  اســت  شــرایطی  نشــان‌دهندهی  و  اســت  کارکنــان 
می‌بیننــد.  راســتا  یــک  در  را  ســازمان  و  خــود  منافــع  کارکنــان، 
ایــن نگــرش منجــر بــه تــاش بیشــتر کارکنــان در راســتای انجــام 
جریــان  ایــن  و  شــد  خواهــد  خویــش  وظایــف  بیشــتر  هرچــه 
در انتهــا منجــر بــه ارائــه محصولاتــی بــه مشــتری می‌گــردد کــه 
رضایــت بیشــتر او را در پــی داشــته باشــد )امیرکبیــری، میرابــی و 
صالحــی صدیقانــی، 1390(. تعهــد ســازمانی یــک نگــرش اســت. 
ــاز  ــل، نی ــی تمای ــان‌دهنده نوع ــه نش ــت ک ــی اس ــت روان ــک حال ی
و الــزام جهــت ادامــه اشــتغال در یــک ســازمان می‌باشــد )گال 
شــرف9، 2012؛ طبیــب، والــه، و ونگوپــال10، 2018(. تمایــل یعنــی 

َ
و ا

علاقــه و خواســت قلبــی بــرای ادامــه خدمــت در ســازمان نیــاز 
و  مســئولیت  دیــن،  از  ســرمایه‌گذاری  دلیــل  بــه  فــرد  یعنــی 
تکلیفــی اســت کــه فــرد در برابــر ســازمان دارد و خــود را ملــزم بــه 
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ــی، 1400(.  ــژاد، و بروجن ــا، صفرن ــارت نی ــد )بش ــدن در آن می‌بین مان
ــان  ــق کارکن ــاس تعل ــه احس ــع بســتگی ب ــازمانی در واق تعهــد س
انجــام  در  را  آن‌هــا  توانایی‌هــای  کــه  دارد  ســازمان  بــه  نســبت 
امــور فراتــر از انتظــارات در دســتیابی بــه اهــداف ســازمان تحــت 
فــورد  2021؛  ســکییر1،  و  دنگومــی،   ، )دنکــور می‌دهــد  قــرار  تأثیــر 
ــا  ــد ب ــازمان بخواه ــر س ــد اگ ــاد دارن ــان اعتق ــن2، 2022(. محقق کلی
ــاختارهای  ــوب، س ــردی مطل ــن، راهب ــالتی روش ــورداری از رس برخ
کامــل  طــور  بــه  مناســب،  شــغل  طراحــی  و  کارآمــد  ســازمانی 
بــه اهــداف خــود نائــل گــردد، نیازمنــد نیــروی انســانی کارآمــد 
تعهــد  کــه  کارکنانــی   .)1392 )رضاییــان،  می‌باشــد  متعهــد  و 
مــدت  دارنــد؛  خــود  کار  در  بیشــتری  نظــم  دارنــد،  پایبنــدی  و 
بیشــتری در ســازمان می‌ماننــد و بیشــتر کار می‌کننــد؛ بنابرایــن 
مدیــران بایــد تعهــد و پایبنــدی کارکنــان را بــه ســازمان حفــظ 
کننــد و بــرای ایــن امــر بایــد بتواننــد بــا اســتفاده از مشــارکت 
ــی  ــل قبول ــطح قاب ــردن س ــم ک ــری و فراه ــان در تصمیم‌گی کارکن
ــد  ــتر کنن ــدی را بیش ــد و پایبن ــان، تعه ــرای آن ــغلی ب ــت ش از امنی
، فرهــی پوزنجانــی، و ســنجقی، 1392(. بــه طــور کلــی  )شــمس احــر
عملکــرد  ســازمانی،  تعهــد  کــه  داده‌انــد  نشــان  پژوهش‌هــا 
کارکنــان، بــرون دادهــای ســازمانی از قبیــل تمایــل بــه خدمــت، 
فــروش و ســودآوری مؤسســه و نیــز غیبــت کارکنــان را تحــت 
ــد  ــاد تعه ــکندی، 1394(. ابع ــعادت و اس ــد )س ــرار می‌ده ــر ق تأثی

ســازمانی را می‌تــوان بــه شــرح زیــر بیــان نمــود:
در  مانــدن  بــه  کارمنــد  یــک  بــاور  بــه  اشــاره  هنجــاری:  تعهــد 
بــر  جامعه‌پذیــری  تجــارب  زیــرا  دارد؛  آن  توســعه،  و  ســازمان 
ــا  ــراد ب ــه دارد. اف ــا تکی ــک کارفرم ــه ی ــبت ب ــاداری نس ــب وف تناس
درجهــی بــالای تعهــد هنجــاری احســاس می‌کننــد کــه در قبــال 
ــلومان  ــتند )س ــازمان هس ــه س ــد ب ــود متعه ــت خ ــداوم فعالی ت
آرتیزتــا، مدینــه بیتــا  گتــی3، 2011؛ گارمندیــا، الــورزا،  آواد و محمودآ

.)2024 یودیــن5،  2021؛  اولباریــا4، 
کارکنــان  آن  بــر اســاس  کــه  : وضعیتــی اســت  تعهــد مســتمر
ســازمان  در  خــود  وظایــف  حفــظ  و  مانــدگاری  بــه  نســبت 
متعهــد می‌شــوند: زیــرا آن‌هــا قــادر بــه درک هزینه‌هــای بــالای 

1- Donkor, Dongmei, & Sekyere
2-Ford-Colin
3- Suleiman Awwad, & Mohammad Agti
4- Garmendia, Elorza, Aritzeta, & Madinabeitia‐Olabarria
5- Udin
6- Dasgupta, Suar, & Singh
7- Mamman, Kamoche, & Bakuwa
8- Imran, Ismail, Hussain, & Zeb

ــادی  ــای اقتص ــم از هزینه‌ه ــازمانی اع ــت س ــن عضوی ــن رفت از بی
مامــن،  2012؛  ســینگه6،  و  ســوآر  )داســگوپتا،  اجتماعی‌انــد  و 

.)2012 باکــووآ7،  و  کاموچــو، 

سودآوری
نتیجــه نهایــی همــه برنامه‌هــا، فعالیت‌هــا، تصمیم‌گیری‌هــای 
منعکــس  شــرکت  ســودآوری  فعالیــت  در  تولیــدی  و  مالــی 
عملیــات  ارزیابــی  بــرای  موردنیــاز  داده‌هــای  بیشــتر  می‌شــود. 
و  ســود  صورتحســاب  از  مســتقیم  به‌طــور  شــرکت،  اجرایــی 
زیــان فراهــم می‌شــود، ایــن صورتحســاب نیــز خلاصــه نتایــج 
عملیــات و فعالیت‌هــای مالــی و تولیــدی شــرکت اســت. بــه هــر 
حــال، عملیــات اجرایــی می‌بایســت بــا دارایی‌هایــی کــه نتایــج 
عملیــات را بــه وجــود می‌آورنــد، ارتبــاط داشــته باشــند. بــه عــاوه 
نتایــج عملیــات، بایــد بیانگر نحــوه درک افراد بیرونــی از عملیات 
اجرایــی و درآمــد ســازمان باشــد. از مقایســه صورتحســاب ســود 
ــات  ــه اطلاع ــوان ب ــرکت، می‌ت ــک ش ــی ی ــد دوره متوال ــان چن و زی
مفیــدی در خصــوص کارایــی عملکــرد مدیریــت و وضــع مالــی 
شــرکت دســت یافــت؛ امــا اکثــر اشــخاصی کــه در امــور شــرکت 
آن  فعالیــت  بــازده  یــا  اعتبــار  اعطــای  ســرمایه‌گذاری،  لحــاظ  از 
ذینفــع هســتند، بیشــتر بــه میزان ســود و ســودآوری آن شــرکت 

ــب8، 2021(. ــین، و زی ــماعیل، حس ــران، اس ــد )عم ــه دارن توج
آوردن  دســت  بــه  در  ســازمان  توانایــی  بــه  ســودآوری 
تنهــا  خالــص،  ســود  یــا  درآمــد  می‌کنــد.  اشــاره  ســود  و  درآمــد 
و  ســرمایه‌گذاران  می‌باشــد.  ســودآوری  اندازه‌گیــری  معیــار 
اعتباردهنــدگان علاقــه زیــادی بــه ارزیابــی ســودآوری جــاری و آتــی 
یــک شــرکت دارنــد. شــرکت‌ها بــرای جــذب ســرمایه موردنیــاز 
ــب  ــازده مناس ــن ب ــرای تأمی ــی ب ــود کاف ــتند، س ــار هس ــود، ناچ خ
جهــت ســرمایه‌گذاران و اعتباردهنــدگان بــه دســت آورنــد. در 
غیــر ایــن صــورت اگــر ســازمان‌ها ســود کافــی تحصیــل نکننــد، 
انــواع  آن‌هــا قــادر بــه جــذب ســرمایه موردنیــاز جهــت اجــرای 
نخواهنــد  اعتباردهنــدگان  یــا  ســهامداران  طریــق  از  پروژه‌هــا 
بــود. دوام و بقــاء یــک ســازمان در بلندمــدت، بــه توانایــی آن در 
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ــز1، 1992(. ــو و هیگ ــتگی دارد )تروین ــی، بس ــهامداران اصل ــرای س ــب ب ــازده مناس ــن ب ــدات و تأمی ــه تعه ــام کلی ــرای انج ــد ب ــب درآم کس

مدل مفهومی
بــرای طراحــی مــدل مفهومــی ابتــدا بایســتی مؤلفه‌هــای موردنظــر تعییــن شــده و ســپس ارتبــاط بیــن آن‌هــا مــورد ارزیابــی قــرار گیــرد و 

بــا توجــه بــه منطــق ارتبــاط مــدل طراحــی گــردد )شــکل 1(.
در این تحقیق سه مؤلفه رضایت شغلی، سودآوری و تعهد سازمانی مورد ارزیابی قرار می‌گیرند. 

بــرای رســیدن بــه ســودآوری بیشــتر کارکنــان یــک ســازمان بایــد از شــغل و حرفــه خــود رضایــت کامــل داشــته باشــند. کارکنــان بــا 
رضایــت شــغلی و بــا انگیــزه موجــب ارتقــا ســازمان و غلبــه بــر رقبــا می‌شــوند. 

تعهــد ســازمانی عبــارت اســت از پیونــد افــراد بــه ســازمان كــه میــزان وفــاداری افــراد بــه ســازمان را نشــان مــی دهــد. پژوهش‌هــا 
نشــان داده‌انــد كــه تعهــد ســازمانی، عملكــرد كاركنــان، بــرون داده‌هــای ســازمانی از قبیــل تمایــل بــه تــرك خدمــت، فــروش و 
ســودآوری موسســه و نیــز غیبــت كاركنــان را تحــت تاثیــر قــرار مــی دهــد. بدیــن ترتیــب وجــود تعهــد ســازمانی باعــث افزایــش 
ــه  ــود ارای ــره وری، بهب ــش به ــث افزای ــان باع ــرد كاركن ــر عملك ــر ب ــا تاثی ــود و ب ــی ش ــازمان م ــت در س ــرك خدم ــش ت ــودآوری و كاه س

خدمــات و افزایــش كیفیــت ارایــه خدمــات می‌شــود.
رضایــت شــغلی یکــی از عوامــل مهــم در حفــظ و یــا حتــی ارتقــای ســازمان‌ها می‌باشــد. درواقــع رضایــت موقعــی در حــد مطلــوب 
خواهــد بــود کــه انتظــارات ســازمان بــا نیازهــا و تمایــات شــخص توافــق و همخوانــی داشــته باشــد. رضایــت شــغلی باعــث می‌شــود 
بهــره‌وری فــرد افزایــش یابــد و فــرد نســبت بــه ســازمان متعهــد شــود. بــا توجــه بــه مبانــی نظــری و مــدل مفهومــی، فرضیه‌هــای 

تحقیــق بــه شــرح زیــر تبییــن می‌شــود.
فرضیــه اصلــی: بیــن رضایــت شــغلی بــر ســودآوری ســازمان بــا نقــش میانجــی تعهــد ســازمانی در بیــن کارکنــان مؤسســه اعتباری 

رابطــه معنی‌داری وجــود دارد.

فرضیه‌های فرعی
رضایت شغلی بر سودآوری سازمان در بین کارکنان مؤسسه اعتباری تأثیر دارد.1-

رضایت شغلی بر تعهد سازمانی در بین کارکنان مؤسسه اعتباری تأثیر دارد.2-
تعهد سازمانی بر سودآوری سازمان در بین کارکنان مؤسسه اعتباری تأثیر دارد.3-

شکل )1(: مدل مفهومی 

1- Trevino, & Higgs
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روش تحقیق-3 
ــوده  ــاص ب ــه خ ــردی در یــک زمین ــش کارب ــعه دان ــردی توس ــات کارب ــدف تحقیق ــرا، ه ــت؛ زی ــردی اس ــدف، کارب ــر ه ــق از نظ ــن تحقی ای
ــردآوری  ــوه گ ــاس نح ــر اس ــیم‌بندی ب ــود. در تقس ــت می‌ش ــش هدای ــی دان ــرد عمل ــمت کارب ــه س ــات ب ــه تحقیق ــی این‌گون ــه عبارت و ب
داده‌هــا )طــرح تحقیــق(، تحقیقــات علمــی را بــر اســاس چگونگــی بــه دســت آوردن داده‌هــای موردنیــاز می‌تــوان بــه دودســته‌ی 
تحقیــق توصیفــی )غیرآزمایشــی( و تحقیــق آزمایشــی تقســیم کــرد. تحقیــق حاضــر بــر حســب نحــوه گــردآوری داده‌هــا از نــوع توصیفــی 
)غیرآزمایشــی( می‌باشــد؛ زیــرا طبــق تعریــف، تحقیــق توصیفــی شــامل مجموعــه روش‌هایــی اســت کــه هــدف آن‌هــا توصیــف کــردن 
شــرایط و پدیده‌هــای موردبررســی اســت. تحقیــق حاضــر بــه دلیــل اینکــه بــه بررســی توزیــع ویژگی‌هــای یــک جامعــه آمــاری می‌پــردازد 
و جهــت گــردآوری داده‌هــا از پرسشــنامه اســتفاده کــرده از دســته تحقیقــات پیمایشــی؛ بــه حســاب می‌آیــد. در تحقیــق حاضــر 
جامعــه آمــاری موردبررســی، کارکنــان شــعب گوناگــون یــک مؤسســه اعتبــاری در شهرســتان مشــهد اســت کــه در مجمــوع جامعــه 
ــا  ــش ب ــن پژوه ــه در ای ــد ک ــر می‌باش ــاز 188 نف ــه موردنی ــم نمون ــل حج ــوق حداق ــول ف ــه فرم ــا توج ــد. ب ــکیل می‌دهن ــره را تش 370 نف
ــنجش  ــری و س ــرای اندازه‌گی ــد. ب ــاب گردیدن ــه انتخ ــوان نمون ــه عن ــر ب ــداد 200 نف ــاده تع ــی س ــری تصادف ــه گی ــتفاده از روش نمون اس
رضایــت شــغلی کارکنــان از پرسشــنامه رضایــت شــغلی اســمیت و همــکاران )1969( اســتفاده شــده اســت. بــرای ســنجش متغیــر 
ــادری  ــط ن ــودآوری توس ــت. پرسشــنامه س ــده اس ــر )۱۹۹۰( اســتفاده ش ــی ی ــن و م ل ــده آ ــازمانی از پرسشــنامه اســتاندارد ش ــد س تعه

نــژاد )1394( ســاخته شــده اســت.

یافته‌های تحقیق-4 
در ایــن تحقیــق بــرای تجزیــه ‌و تحلیــل داده‌هــای بــه دســت آمــده از روش آمــار توصیفــی و نیــز از روش‌هــای آمــار اســتنباطی اســتفاده 
آمــاری  ش��ده اس��ت. در واق��ع، در ابتـ�دا ب��ا اس��تفاده از نرم‌اف��زار اس.پــی.اس.اس.، ه��ر متغیـر� در قالبــ ج��دول و شـ�اخص‌های 
توصیــف شــده و ســپس جهــت تجزیــه ‌و تحلیــل داده‌هــا، آزمــون فرضیه‌هــا و در کل بــرای تعمیــم نتایــج از نمونــه بــه جامعــه آمــاری 
از روش مدل‌ســازی معــادلات ســاختاری بــا کمــک گرفتــن از نرم‌افــزار آمــوس، اســتفاده شــده اســت. مطابــق بــا جــدول شــماره )1(، 
کــه ماتریــس همبســتگی بیــن متغیرهــای تحقیــق را نشــان می‌دهــد، نمــره کل رضایــت شــغلی و هــر یــک از ابعــاد آن و بیــن تعهــد 

ســازمانی و هــر یــک از ابعــاد آن در ســطح 0/05 بــا ســودآوری ســازمانی رابطــه مثبــت و معنــاداری وجــود دارد.

جدول )1(: ضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقیق

متغیر ملاک: سودآوری سازمانیمتغیر پیش‏بین و میانجی

سطح معناداریr )ضریب همبستگی(

0/016**0/045تعهد سازمانی عاطفی

0/027*0/073تعهد سازمانی هنجاری

0/018**0/081تعهد سازمانی مستمر

0/010**0/449تعهد سازمانی

0/029**0/098کار

0/007**0/137سرپرست

0/015**0/073همکاران

0/012**0/066ارتقاء

0/031**0/088پرداخت

0/021**0/517رضایت شغلی

** سطح معناداری 0/05

فصلنـامـه علمی مـؤسسه آمــوزش عــالی فـردوس
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ــزان  ــر می ــارت دیگ ــه عب ــود. ب ــی، پشــتیبانی می‌ش ــای واقع ــاس داده‌ه ــدر براس ــده، چق ــه ش ــدل ارای ــد م ــان می‌ده ــدل، نش ــرازش م ب
ســازگاری مــدل تجربــی بــا مــدل نظــری را نشــان می‌دهــد. منظــور از مــدل نظــری مدلــی اســت کــه توســط محقــق، براســاس ادبیــات 
تحقیــق یــا تحلیــل محتــوای کیفــی بدســت آمــده اســت. منظــور از مــدل تجربــی نیــز مدلــی اســت کــه براســاس داده‌هــای گــردآوری 

ــماره )2(، توضیحــات فــوق را نشــان می‌دهــد. شــده توســط محقــق اجــرا شــده اســت، جــدول ش

جدول )2(: شاخص‌های برازندگی مدل تحقیق 

مقدار قابل قبولمقدار بدست آمدهشاخص‌هانوع شاخص

-191/25کای اسکوئر هنجار شده)CMIN(شاخص مطلق

90درجه آزادی

CMIN/DF2/1253 کمتر از

کمتر از 0/0010/50سطح معناداری

کمتر از 0/060/08خطای ریشه‌ی مجذور میانگین تقریب )RMSEA(شاخص نسبی

)CFI( بیشتر از 0/9120/90شاخص برازش مقایسه‌ای

)AGFI( بیشتر از 0/9060/90شاخص نیکویی برازش تعدیل شده

)IFI( بیشتر از 0/9110/90شاخص برازندگی افزایشی

)GFI( بیشتر از 0/9010/90شاخص نیکویی برازش

)NFI( بیشتر از 0/9050/90شاخص برازش هنجار شده

بــر اســاس دیــدگاه کلایــن )2015( فاصلــه قابــل قبــول بــرای نســبت خــی دو بــر درجــه ‌آزادی 1 تــا 3 اســت. شــاخص‏های بــرازش 
مقایســه‌ای )CFI(، نیکویــی بــرازش تعدیــل شــده یــا انطباقــی )AGFI(، برازندگــی افزایشــی )IFI(، نیکویــی بــرازش )GFI( و بــرازش هنجار 
ــماره )3( ایــن شــاخص‌ها  شــده )NFI( بایــد بــالای 0/90 باشــند تــا بتــوان بــرازش مــدل را قبــول کــرد کــه بــر اســاس نتایــج جــدول ش
برازندگــی قابــل قبــول را دارنــد. همچنیــن، مقــدار قابــل قبــول بــرای خطــای ریشــه‌ی مجــذور میانگیــن تقریــب )RMSEA( 0/08 اســت 
کــه بــر اســاس جــدول شــماره )5( مقــدار RMSEA برابــر بــا 0/06 بــه دســت آمــد کــه بــر مبنــای نظــر کلایــن )2015( نشــان دهنــده بــرازش 
مــدل می‏باشــد. لــذا فرضیــه اصلــی پژوهــش مبنــی بــر اینکــه مــدل ســاختاری ســودآوری ســازمان براســاس رضایــت شــغلی بــا نقــش 

میانجــی تعهــد ســازمانی دارای بــرازش مطلــوب اســت، تأییــد شــد. 
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جدول )3(: نتایج بوت استرپ رضایت شغلی بر سودآوری سازمان با میانجی‌گری تعهد سازمانی

مقدار احتمالسطح اطمینان 0/95مسیر غیرمستقیم

حد بالاحد پایین

0/2130/3040/013رضایت شغلی  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

0/1450/0780/005کار  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

0/3160/1030/022سرپرست  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

0/5100/2220/010همکاران  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

0/0960/1340/005ارتقاء  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

0/1230/2870/011پرداخت  تعهد سازمانی  سودآوری سازمان

یــک فــرض زیربنایــی الگــوی پیشــنهادی پژوهــش حاضــر وجــود مســیر غیرمســتقیم اســت. زمانــی کــه تعــداد نمونــه چنــدان زیــاد 
نباشــد، بــوت اســترپ قدرتمندتریــن و منطقی‌تریــن روش بــرای دســتیابی بــه اثــرات غیرمســتقیم را فراهــم مــی‌آورد. ســطح اطمینــان 
0/95 و تعــداد نمونه‏گیــری مجــدد بــوت اســترپ، 1000 اســت. بــرای تعییــن معنــاداری رضایــت شــغلی بــر ســودآوری ســازمانی از طریــق 
نقــش میانجــی تعهــد ســازمانی از روش بــوت اســترپ در برنامــه ماکــرو آزمــون پریچــر و هیــز )2008( اســتفاده شــد. بــر اســاس جــدول 
ــماره )3( نتایــج بــوت اســتروپ آمــده اســت. در ایــن روش چنانچــه حــد بــالا و پاییــن ایــن آزمــون هــر دو مثبــت یــا هــر دو منفــی  ش
ــی غیرمســتقیم معنــا‏دار خواهــد بــود. مطابــق نتایــج جــدول 

ّ
باشــند و صفــر مابیــن ایــن دو حــد قــرار نگیــرد در آن صــورت مســیر عل

شــماره )3( ایــن قاعــده در مــورد تأثیــر رضایــت شــغلی بــر ســودآوری ســازمانی بــا نقــش میانجــی تعهــد ســازمانی صــدق می‌کنــد. در 
نهایــت می‌تــوان گفــت کــه فرضیــه اصلــی پژوهــش تأییــد می‌شــود. 

فرضیه اصلی پژوهش
بیــن رضایــت شــغلی بــر ســودآوری ســازمان بــا نقــش میانجــی تعهــد ســازمانی در بیــن کارکنــان مؤسســه اعتبــاری ملــل رابطــه 
معنــی‌داری وجــود دارد. بــا توجــه بــه جدول‌هــای شــماره )4(  نتایــج حاصــل از بــرازش مــدل و بــوت اســترپ فرضیــه اصلــی پژوهــش 

ــر دارد. ــاری تأثی ــه اعتب ــان مؤسس ــن کارکن ــازمان در بی ــودآوری س ــر س ــغلی ب ــت ش ــود. رضای ــد می‌ش تأیی

جدول )4(: ضریب استاندارد مستقیم رضایت شغلی بر سودآوری سازمان

معناداریBetaS.E.C.R مسیر مستقیم

0/2870/0392/2600/017رضایت شغلی  سودآوری سازمان

0/1260/0473/6990/032کار  سودآوری سازمان

0/6510/0847/5120/014سرپرست  سودآوری سازمان

0/1990/0512/4120/025همکاران  سودآوری سازمان

0/2760/0415/6590/019ارتقاء  سودآوری سازمان

0/2410/0553/4530/012پرداخت  سودآوری سازمان
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ــغلی )β=0/287 و sig=0/017(، کار  ــت ش ــب مســیر رضای ــب ضری ــه ترتی ــود ب ــاهده می‌ش ــماره )5( مش ــدول ش ــه در ج ــور ک ــان ط هم
 )sig=0/019 و β=0/276( ارتقاء ،)sig=0/025 و β=0/199( همکاران ،)sig=0/014 و β=0/651( سرپرست ،)sig=0/032 و β=0/126(

و پرداخــت )β=0/241 و sig=0/012( بــر ســودآوری ســازمان معنــادار بــود. لــذا فرضیــه اول پژوهــش مبنــی بــر »تأثیــر رضایــت شــغلی 
بــر ســودآوری ســازمانی«، تأییــد شــد. رضایــت شــغلی بــر تعهــد ســازمانی در بیــن کارکنــان مؤسســه اعتبــاری تأثیــر دارد.

جدول )5(: ضریب استاندارد مستقیم رضایت شغلی بر تعهد سازمانی

معناداریBetaS.E.C.R مسیر مستقیم

0/4480/0533/3890/011رضایت شغلی  تعهد سازمانی

0/1210/0771/3370/013کار  تعهد سازمانی

0/3180/0656/7050/017سرپرست  تعهد سازمانی

0/2030/0424/6000/035همکاران  تعهد سازمانی

0/2600/0311/2920/016ارتقاء  تعهد سازمانی

0/3610/0282/4050/005پرداخت  تعهد سازمانی

ــغلی )β=0/448 و sig=0/011(، کار  ــت ش ــب مســیر رضای ــب ضری ــه ترتی ــود ب ــاهده می‌ش ــماره )6( مش ــدول ش ــه در ج ــور ک ــان ط هم
 )sig=0/016 و β=0/260( ارتقاء ،)sig=0/035 و β=0/203( همکاران ،)sig=0/017 و β=0/318( سرپرست ،)sig=0/013 و β=0/121(

و پرداخــت )β=0/361 و sig=0/005( بــر تعهــد ســازمانی معنــادار بــود. لــذا فرضیــه دوم پژوهــش مبنــی بــر »تأثیــر رضایــت شــغلی بــر 
تعهــد ســازمانی«، تأییــد شــد. تعهــد ســازمانی بــر ســودآوری ســازمان در بیــن کارکنــان مؤسســه اعتبــاری تأثیــر دارد.

جدول )6(: ضریب استاندارد مستقیم تعهد سازمانی بر سودآوری سازمان

معناداریBetaS.E.C.R مسیر مستقیم

0/5160/0444/9340/018تعهد سازمانی  تعهد سازمانی

0/1070/0212/4170/032تعهد عاطفی  تعهد سازمانی

0/2270/0303/8120/021تعهد هنجاری  تعهد سازمانی

0/1950/0275/3390/022تعهد مستمر  تعهد سازمانی

ــی  ــازمانی عاطف ــد س ــازمانی )β=0/516 و sig=0/018(، تعه ــد س ــیر تعه ــب مس ــب ضری ــه ترتی ــود ب ــاهده می‌ش ــه مش ــور ک ــان ط هم
 )sig=0/022 و β=0/195( و تعهــد ســازمانی مســتمر )sig=0/021 و β=0/227( تعهــد ســازمانی هنجــاری ،)sig=0/032 و β=0/107(

بــر تعهــد ســازمانی معنــادار بــود. لــذا فرضیــه ســوم پژوهــش مبنــی بــر »تأثیــر تعهــد ســازمانی بــر ســودآوری ســازمان«، تأییــد شــد. 

نتیجه‌گیری-5 
هــر ســازمانی بــه دنبــال دســتیابی بــه ســطح بالایــی از عملکــرد، بهــره‌وری و کارایــی در عملیــات و فعالیت‌هــای روزمــره خــود اســت. 
ــذب و  ــال ج ــه دنب ــواره ب ــد و هم ــن می‌کنن ــددی را تعیی ــد متع ــداف و مقاص ــواره اه ــازمان‌ها هم ــداف، س ــن اه ــه ای ــرای دســتیابی ب ب
ــد  ــاش می‌کنن ــن ت ــازمان‌ها همچنی ــداف هســتند. س ــن اه ــه ای ــر ب ــرای دســتیابی مؤث ــالا ب ــزه ب ــت و انگی ــروی کار باصلاحی ــظ نی حف

فصلنـامـه علمی مـؤسسه آمــوزش عــالی فـردوس
17با مشارکت انجــــمن علمـــی مــدیـــریت دانش ایـــــــــــران

سال چهارم  |  شماره سیزدهم  |  تابستان 1403 



اطمینــان  تــا  کننــد  ایجــاد  راضــی  کار  نیــروی  از  مجموعــه‌ای  تــا 
ــرد  ــرار نمی‌گی ــدان ق ــر راه کارمن ــر س ــی ب ــه موانع ــد ک ــل کنن حاص
تــا ســخاوتمندانه خــود را در راســتای اهــداف ســازمانی اعــام 
شــده و یــا اضطــراری متعهــد کننــد. رابطــه بیــن رضایــت شــغلی و 
تعهــد ســازمانی یکــی از موضوعــات اساســی و ازجملــه مســائل 
ــراوان در  ــات ف ــون مباحث ــه کان ــت ک ــت اس ــم مدیری ــم در عل مه
میــان محققــان بــوده اســت. بهبــود رضایــت شــغلی، بهبــود 
تعهــد ســازمانی را بــه همــراه دارد )عزیــزی، 1390(. نگویــن و لــی 
درک  نحــوه  و  شــغل  بــه  نســبت  نگــرش  کــه  معتقدنــد   )2021(
ــد  ــر قص ــی ب ــور قابل‌توجه ــه ط ــغلی ب ــت ش ــد از رضای ــک کارمن ی
فــرد بــرای ادامــه یــا تــرک و مشــارکت کلــی آن‌هــا تأثیــر می‌گــذارد. 
حیاتی‌تریــن  از  یکــی  انســانی  منابــع  کــه  نتیجه‌گیــری  ایــن 
ــت.  ــی اس ــت بدیه ــرکت اس ــک ش ــی ی ــرد کل ــا در عملک مؤلفه‌ه
تحقیقــات متعــدد نشــان داده‌انــد کــه رضایــت در محیــط کار بــر 
جنبه‌هــای مدیریتــی متعــددی ماننــد تعهــد )ولایــی و رضایــی1، 
کورفیاتیــس،  )اســتامولامپروس،  کارکنــان  جابجایــی   ،)2016
چالواتــزی و بوهالیــس2، 2019(، تغییــر ســازمانی )یوســف3، 2017(، 
ســارجانا  )پاویروســومارتو،  شــرکتی  فرهنــگ  و  رهبــری  ســبک 
همــه  همزمــان،  طــور  بــه  و  می‌گــذارد  تأثیــر   )2017 گونــاوان4،  و 
ــد.  ــرار می‌دهن ــر ق ــت تأثی ــازمان را تح ــرد س ــا عملک ــن متغیره ای
بــدون تردیــد افــراد ناراضــی بازدهــی مطلوبــی نخواهنــد داشــت. 
نبــود رضایــت شــغلی باعــث افزایــش غیبــت، تــرک خدمــت، 
جابه‌جائــی، ســوانح حیــن کار و حتــی کاهــش رضایــت از زندگــی 
اینکــه  مــورد  در  زیــادی  تحقیقــات  می‌شــود.  این‌هــا  ماننــد  و 
شــوند،  ســودآورتر  و  رقابتی‌تــر  می‌تواننــد  ســازمان‌ها  چگونــه 
ــد  ــان می‌ده ــات نش ــن تحقیق ــی از ای ــت. بخش ــده اس ــام ش انج
ــتراک  ــه اش ــق ب ــرکت‌های موف ــه ش ــود دارد ک ــل وج ــه عام ــه س ک
می‌گذارنــد: رضایــت شــغلی و عملکــرد قــوی بــرای کارکنــان و 
همچنیــن تعامــل بــا تجــارت. رضایــت شــغلی می‌توانــد ناشــی از 
ایــن باشــد کــه بــه کارکنــان اجــازه داده شــود تا خــود راهبر بــوده و 
رابطــه قــوی بــا همــکاران خــود داشــته باشــند )بین و شــمالیان5، 
ــت  ــش رضای ــرای افزای ــب ب ــه مناس ــردن زمین ــم ک ــا فراه 2015(. ب
مختلــف  ســازمان‌های  کارکنــان  ســازمانی  تعهــد  و  شــغلی 

1- Valaei, & Rezaei
2- Stamolampros, Korfiatis, Chalvatzi & Buhalis
3- Yousef
4- Pawirosumarto, Sarjana, & Gunawan
5- Bin, & Shmailan
6- Lin

ــور  ــای اداره ام ــا و روش‌ه ــی فرآینده ــی و اثربخش ــد کارای می‌توانن
ــوان  ــازمانی به‌عن ــد س ــا ببخشــند. تعه ــود را ارتق ــازمان‌های خ س
پیونــد روان‌شــناختی بــه ســازمان عمــل می‌کنــد کــه بــر افــراد 
تأثیــر می‌گــذارد کــه بــه شــیوه‌هایی مطابــق بــا منافــع ســازمان 

عمــل کننــد )لیــن6، 2024(.
بــا توجــه بــه اینکــه در ســال‌های اخیــر تغییــرات زیــادی در 
عرصــه سیســتم بانکــی کشــور بــه وجــود آمــده، تعــداد بانک‌هــا 
همــه  از  مهم‌تــر  و  یافتــه  افزایــش  خصوصــی  مؤسســات  و 
بانک‌هــا  می‌شــود،  تنگ‌تــر  روز  بــه  روز  بانک‌هــا  میــان  رقابــت 
تــاش می‌کننــد تــا ســهم بیشــتری از بــازار را بــه دســت آورنــد؛ 
بــرای  بهتــر  شــیوه‌های  و  روش‌هــا  اتخــاذ  دنبــال  بــه  بنابرایــن 
ارائــه خدمــات متنوع‌تــر هســتند تــا مشــتریان بیشــتری را جــذب 
ــاری  ــه اعتب ــد. مؤسس ــش دهن ــود را افزای ــودآوری خ ــوده و س نم
ملــل بــه عنــوان یکــی از مؤسســات اعتبــاری خصوصــی در ایــران 
مســتثنی  امــر  ایــن  از  دولتــی  بانک‌هــای  ســایر  بــا  رقابــت  در 
ــر  ــی امکان‌پذی ــودآوری بیشــتر در صورت ــه س ــت؛ رســیدن ب نیس
ــم قــرار گرفتــه و موجــب  اســت کــه عوامــل متعــددی در کنــار ه
جــذب مشــتری و ســرمایه‌گذاری بیشــتر شــوند. یکــی از ایــن 
تحقــق  بــرای  کــه  اســت  کارکنــان  شــغلی  رضایــت  عوامــل 
اهــداف و پیشــرفت بانــک لازم و ضــروری اســت؛ بنابرایــن در 
ایــن پژوهــش ســعی بــر آن اســت نقــش رضایــت شــغلی بــر 
گرفتــن نقــش میانجــی تعهــد  ســودآوری ســازمان بــا در نظــر 

ســازمانی مــورد ارزیابــی قــرار گیــرد.
فرضیــه اول: رضایــت شــغلی بــر ســودآوری ســازمان در بیــن 

کارکنــان مؤسســه اعتبــاری تأثیــر دارد.
نتایــج تحلیــل فرضیــه پژوهــش نشــان داد کــه ضریــب تأثیــر 
ــودآوری  ــر س ــاد آن ب ــک از ابع ــر ی ــغلی و ه ــت ش ــتقیم رضای مس
ســازمان معنــادار بــوده اســت. لــذا فرضیــه اول پژوهــش مبنــی 
ــازمانی«، تأییــد شــد.  ــودآوری س ــر س ــغلی ب ــت ش ــر رضای ــر »تأثی ب
ــواره  ــه هم ــود ک ــان نم ــر نش ــد خاط ــه بای ــن یافت ــن ای در تبیی
عرصــه  محققــان  از  کثیــری  عــده  توجــه  مــورد  ســودآوری 
زیــادی  بحث‌هــای  و  مقاله‌هــا  اســت.  بــوده  مالــی  و  شــغلی 
نیــز پیرامــون ســود وجــود دارد. بــا ایــن حــال اغلــب از توجــه 
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شــغل  از  رضایــت  ویــژه  بــه  و  انســانی  نیــروی  کــه  نقشــی  بــه 
مطالعــات  در  ویــژه  بــه  باشــد  داشــته  ســودآوری  در  می‌توانــد 
کمبــود  زمینــه  ایــن  در  و  اســت  شــده  غلفــت  کشــور  داخــل 
ــه  ــا توج ــه ب ــت ک ــی اس ــن در حال ــود. ای ــاس می‌ش ــه احس مطالع
متفــاوت  شــرایط  در  ســازمان  هــر  ســودآوری  اهمیــت  بــه 
اقتصــادی دنیــای مــدرن و تأثیرگــذاری متفــاوت هــر ســازمان 
گاهــی لازم در ارتبــاط  بــر اقتصــاد و اجتمــاع، لازم اســت مدیــران آ
بــا نقــش ایــن عوامــل بــر ســودآوری را شناســایی و مــورد توجــه 
ــرکت  ــی ش ــه توانای ــودآوری ب ــای، س ــق تعریف‌ه ــد. طب ــرار دهن ق
همــه  نهایــی  نتیجــه  ســودآوری  دارد.  اشــاره  ســود  کســب  در 
برنامه‌هــا و تصمیمــات مالــی شــرکت تلقــی شــده اســت. اغلــب 
ــوق  ــازده حق ــا و ب ــازده دارایی‌ه ــروش، ب ــه ف ــود ب ــای س از متغیره
صاحبــان ســهام بــرای اندازه‌گیــری ســودآوری اســتفاده شــده 
حاضــر  رقابتــی  دنیــای  در  گفــت  می‌تــوان  بنابرایــن  اســت. 
بایســتی کــه کیفیــت محصــولات و خدمــات یکــی از مهم‌تریــن 
عوامــل تلقــی گــردد کــه ســازمان‌ها را در محیــط رقابتــی پیــروز 
ــی  ــد، کارکنان ــف دریافته‌ان ــان مختل ــه محقق ــرا ک ــد، چ می‌گرداندن
محصــولات  و  خدمــات  باشــند  شغل‌شــان  از  راضی‌تــر  کــه 
کــه  جــا  آن  از  و  می‌رســانند  مشــتریان  دســت  بــه  را  بهتــری 
ماهیــت بــازار داخلــی کســب رضایــت کارکنــان اســت بنابرایــن 
جهــت  در  کــه  شــود  طراحــی  طــوری  بایســتی  کارکنــان  شــغل 
از  کارکنــان  کــه رضایــت  آنــان باشــد. چــرا  نیــاز و خواســته‌های 
ایجــاد  آنــان  بیــن  در  را  مشــتری‌گرایی  رفتارهــای  شغل‌شــان 
خواهــد کــرد. بــه همیــن دلیــل ســازمان‌هایی کــه بــه رضایــت 
کارکنــان توجــه دارنــد، می‌تواننــد بهــره‌وری و تولیــد و ســودآوری 

بیشــتری را نیــز انتظــار داشــته باشــند. 
بیــن  در  ســازمانی  تعهــد  بــر  شــغلی  رضایــت  دوم:  فرضیــه 

دارد. تأثیــر  اعتبــاری  مؤسســه  کارکنــان 
نتایــج تحلیــل فرضیــه پژوهــش نشــان داد کــه ضریــب تأثیــر 
تعهــد  بــر  آن  ابعــاد  از  یــک  هــر  و  شــغلی  رضایــت  مســتقیم 
ســازمانی معنــادار بــوده اســت. لــذا فرضیــه دوم پژوهــش مبنــی 

بــر »تأثیــر رضایــت شــغلی بــر تعهــد ســازمانی«، تأییــد شــد. 
هــر  در  شــاغل  افــراد  عاطفــی  و  روانــی  نیازهــای  بــه  توجــه 
کارکــرد  و  انگیــزه  ایجــاد  ســبب  انســان  عنــوان  بــه  ســازمان 
بهتــر ایشــان خواهــد شــد. بنابرایــن مســلم و پذیرفتــه شــده 
اســت کــه رضایــت کارکنــان از شــغل و ســازمانی کــه در آن کار 
آنــان نســبت بــه ســازمان شــغلی نقــش  می‌کننــد، بــر تعهــد 

شــغلی  مســئول  نهادهــای  و  ســازمان‌ها  چــه  هــر  حــال  دارد. 
بتواننــد نیازهــای ادراکــی افــراد را بهتــر بشناســند، در انتخــاب 
نحــوه برخــورد مناســب بــا آن هــا نیــز موفق‌تــر خواهنــد بــود. 
بنابرایــن اگــر ســازمان بتوانــد محلــی بــرای برطــرف کــردن ایــن 
بــه  او  خاطــر  تعلــق  قطعــا  باشــد،  شــخص  بــرای  احتیاجــات 
ســازمان نیــز بیشــتر شــده و ایــن تعلــق خاطــر خــود را بــه صــورت 

داد.  خواهــد  نشــان  ســازمانی  تعهــد 
گفــت  می‌تــوان  نیــز  برابــری  نظریــه  براســاس  همچنیــن، 
کــه علی‌رغــم علاقــه درونــی یــا ذاتــی فــرد نســبت بــه کار خــود، 
ــا  ــاف ی ــدل و انص ــه ع ــر پای ــط کاری ب ــه در محی ــاداش و تنبی ــر پ اگ
ــاس  ــود احس ــغل خ ــد از ش ــود، کارمن ــه ش ــالاری ارائ شایسته‌س
رضایــت می‌کنــد. حــال هــر چــه ایــن احســاس رضایــت قــوی 
تــر باشــد، میــل وی بــرای پیوســته مانــدن بــه ســازمان بیشــتر 
ــدا  ــازمان پی ــه س ــی ب ــتگی عاطف ــان وابس ــرور زم ــه م ــود و ب می‌ش
ــد.  ــازمان می‌دان ــن س ــه کار در ای ــه ادام ــد ب ــود را متعه ــرده و خ ک
کار  محیــط  در  را  شــغلی  رضایــت  فــرد  وقتــی  کلــی  طــور  بــه 
احســاس کنــد، ســامت فیزیکــی و ذهنــی او تضمیــن شــده، 
راضــی  زندگــی  از  نهایــت،  در  و  می‌یابــد  افزایــش  روحیــه‌اش 
بــوده و مهارت‌هــای شــغلی را بــه ســرعت آمــوزش می‌بینــد و 
بــه تدریــج نســبت بــه ســازمان متعهــد می‌گــردد. از دیگرســو، 
بــا توجــه بــه نظریــه تبــادل اجتماعــی وقتــی یــک کارمنــد نســبت 
بــا  را  رضایــت  ایــن  او  دارد  رضایــت  احســاس  خــود  شــغل  بــه 
متوجــه  کــه  ســازمانی  شــهروندی  رفتــار  ماننــد؛  مثبتــی  رفتــار 
منافــع ســازمان اســت، تلافــی می‌ســازد. در واقــع علاقه‌منــدی و 
نگــرش مثبــت فــرد نســبت بــه شــغل ســبب کوشــش و تــاش 
کاری بیشــتر شــده و در نهایــت، باعــث بــروز رفتارهایــی فراتــر از 
ــا  ــه اصطلاح ــت- ک ــده اس ــغلی وی آم ــف ش ــرح وظای ــه در ش آنچ
بـ�ه آن رفت��ار شهــروندی ســازمانی گفتــه می‌شــود- می‌گــردد و 
ــی‌آورد.  ــراه م ــه هم ــازمانی را ب ــغلی و س ــد ش ــود تعه ــال خ ــه دنب ب
مطابــق بــا نظریــه ارگان و ریــان )1995( کارمندانــی کــه از شــغل 
خــود رضایــت دارنــد، بــه خاطــر تعهــد و مســئولیت خــود در قبال 
ســازمان بــه فعالیت‌هــا و وظایــف فراتــر از نقــش در ســازمان 
می‌پردازنــد، بنابرایــن منطقــی و عاقلانــه اســت کــه بپذیــرم هــر 
چــه رضایــت و خرســندی فــرد از شــغلش بیشــتر باشــد، انگیــزه 

ــود.  ــد ب ــر خواه ــز بالات ــازمانی نی ــد س ــروز تعه ــه ب ــرد ب ف
فرضیــه ســوم: تعهــد ســازمانی بــر ســودآوری ســازمان در بیــن 

کارکنــان مؤسســه اعتبــاری تأثیــر دارد.
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نتایــج تحلیــل فرضیــه پژوهــش نشــان داد کــه ضریــب تأثیــر 
ــودآوری  ــر س ــاد آن ب ــک از ابع ــر ی ــازمانی و ه ــد س ــتقیم تعه مس
پژوهــش  ســوم  فرضیــه  لــذا  اســت.  بــوده  معنــادار  ســازمان 
مبنــی بــر »تأثیــر تعهــد ســازمانی بــر ســودآوری ســازمان«، تأییــد 
شــد. طبــق تعریــف، تعهــد ســازمانی یــک نگــرش و یــک حالــت 
جهــت  الــزام  و  نیــاز  تمایــل،  دهنــده  نشــان  کــه  اســت  روانــی 
ادامــه فعالیــت در یــک ســازمان اســت. در ایــن بیــن تمایــل 
بــه معنــای علاقــه و خواســت قلبــی فــرد بــرای ادامــه خدمــت 
در ســازمان اســت و نیــاز بــه ایــن معنــا اســت کــه فــرد بــه خاطــر 
بــه  ناچــار  داده،  انجــام  ســازمان  در  کــه  ســرمایه‌گذاری‌هایی 
ادامــه خدمــت در آن اســت. بــدون تردیــد و مطابــق بــا بســیاری 
انســانی  عامــل  یــا  انســانی  نیــروی  شــغلی  عرصــه  نظریــات  از 
بــه ویــژه نیــروی انســانی متعهــد بــه شــغل خــود از مهم‌تریــن 
ــد  ــانی متعه ــل انس ــود. عام ــد ب ــازمان خواه ــر س ــرمایه‌های ه س
ــای  ــاذ تصمیم‌گیری‌ه ــود و اتخ ــال خ ــردار و اعم ــا ک ــازمان ب در س

را  مــادی  زیان‌هــای  می‌توانــد  موقــع  بــه  و  دقیق‌تــر  چــه  هــر 
بــزودی جبــران و تأمیــن کنــد. در واقــع همــواره بــرای ســازمان 
ارزش افــزوده ثــروت و فایــده ایجــاد می‌کنــد و بــر ســرمایه‌های 
مــادی ســازمان می‌افزایــد. نیــروی متعهــد بــه شــغل و ســازمان 
آمــوزش وی  بیــش از هزینــه‌ای کــه صــرف تربیــت و تجهیــز و 
ــر  ــان دیگ ــود. در بی ــد ب ــد خواه ــازمان مفی ــرای س ــت، ب ــده اس ش
بایــد گفــت، مزایــای ایجــاد تعهــد نســبت بــه ســازمان شــغلی 
و مســئولیت‌پذیری بــه انــدازه ایجــاد کیفیــت و ســودآوری در 
و  باشــند  متعهدتــر  کارکنــان  چــه  هــر  دارد.  اهمیــت  ســازمان 
بهتــر بــا مفهــوم فعالیت‌هــای ســازمان عجیــن شــده باشــند، 
گام،  نخســتین  عنــوان  بــه  بــود.  خواهــد  بیشــتر  کاری  مزایــای 
شــیوه‌های  و  سیســتم‌ها  ایجــاد  بــه  اقــدام  بایــد  مدیــران 
صــورت   ایــن  در  نماینــد.  ســازمان  در  مســئولیت‌پذیرانه 

بزننــد.  پــل  سازمان‌شــان  فضــای  از  بیــرون  بــه  می‌تواننــد 
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