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هدف از این پژوهش بررسي تأثیر ساختار سازماني بانک ملت بر رضایت شغلي و تعهد سازماني  - چکیده

ي همبستگي و ها آزمونو با  يآور جمعنفر از كاركنان این بانک  10بدین منظور نظرات . كاركنان آن بود

عاد ساختار سازماني جهت بررسي اب. قرار گرفتند لیوتحل  هیتجزتجزیه و تحلیل رگرسیون توسط پرسشنامه مورد 

گرایي استفاده شد و تمركزگرایي نیز داراي دو بخش عدم مشاركت در از دو بعد تمركزگرایي و رسمیت

ي همبستگي ریگ میتصمنتایج نشان دادند كه عدم مشاركت در . ي و عدم وجود اختیار سازماني بودریگ میتصم

عدم وجود اختیار سازماني و رسمیت گرایي منفي معناداري با رضایت شغلي و تعهد سازماني داشت ولي 

علاوه بر این میان رضایت شغلي همبستگي . همبستگي مثبت معناداري با رضایت شغلي و تعهد سازماني داشتند

نتایج نشان دادند كه رضایت شغلي و تعهد سازماني در طبقات . مثبت معناداري با تعهد سازماني موجود بود

ۀ رضایت شغلي و تعهد كنند نییتعهل تفاوت معناداري نداشت و این متغیرها مختلف سن، جنسیت و وضعیت تأ

همچنین سابقة كار نقشي در رضایت شغلي نداشت ولي تعهد سازماني در كاركناني كه سابقة . سازماني نیستند

 .سابقه داشتند، كمتر بود  3سال بود از كساني كه زیر   3بالاتر از  ها آن

 .زماني، رسمیت گرایي، تمركزگرایي، رضایت شغلي، رضایت خانوادگيساختار سا :کلمات کلیدی

 

 مقدمه -3

بر ( گرایيتمركزگرایي و رسمیت)هدف از این مطالعه، بررسي میزان تأثیر ابعاد ساختار سازماني 

-رضایت شغلي و تعهد سازماني است، تمركزگرایي نیز در این تحقیق شامل عدم مشاركت در تصمیم

برخي از محققان تأثیر متغیرهاي فوق را بر رضایت شغلي و تعهد . باشداختیار سازماني ميگیري و عدم 

با . اند ولي این موضوع در صنعت بانکداري تاكنون بررسي نشده استسازماني تأیید و برخي رد كرده
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و اشتباهات  باشدها و ضوابط خاص خود را دارا مينامهها، آیینتوجه به اینکه نظام بانکي دستورالعمل

كوچک مالي ممکن است محاسبات روزانه یا سالیانة بانک را ناهمتراز كند، لازم است مفید بودن یا 

 .مضر بودن ساختار بانک از دید كاركنان نیز مورد بررسي قرار گیرد

-ها، فرایندهاي عملیاتي، افراد و گروهساختار سازماني چهارچوب روابط حاكم بر مشاغل، سیستم

هایي است كه كار ساختار سازماني مجموعه راه. كنندت كه براي نیل به هدفي واحد تلاش ميهایي اس

. (Mintzberg, H.;, 1979)كند را به وظایف مشخص تقسیم و هماهنگي میان آنها را فراهم مي

. دهدني را تحت تأثیر قرار ميساختار صرفاً یک سازوكار هماهنگي نیست، بلکه همة فرآیندهاي سازما

ساختار سازماني به الگوهاي روابط دروني سازمان، اختیار و ارتباطات دلالت دارد و روابط گزارش 

سازد گیري را روشن ميهاي ارتباط رسمي، تعیین مسئولیت و تفویض اختیار تصمیمدهي، كانال

(Hodge, B. J.; Anthony, W. P.;, 1991). ساختار، منعکس كنندۀ تفکر سیستمي است كه در

-باشد و به عنوان یک كل مجموعة واحدي را تشکیل ميآن سازمان از اجزاء و روابط میان اجزاء مي

: انددهبندي كرمحققان ساختار سازماني را به سه بخش عمده تقسیم. (Checkland, P.;, 1999)دهد 

و  (Hall, R. H.;, 1996).(Khanlori, A.;, 2002)گرایي و پیچیدگي تمركزگرایي، رسمیت

(Hall, R. H.;, 1968) باشند،اظهار داشت كه تفکیک عمودي و افقي دو بخش اصلي پیچیدگي مي 

شوند و هاي سازماني است كه كارها در آنها تقسیم ميوي ادامه داد تفکیک افقي بیانگر بخش

 .تفکیک عمودي یا سلسله مراتبي پیچیدگي كمتري نسبت به تفکیک افقي دارد

هاي ها و رویهمشياي است كه كارها به طور رسمي توسط قوانین، خطگرایي اندازهرسمیت

 ;.Michaels, R. E.; Cron, W. L.; Dubinsky, A. J)مدیریت تعریف شده باشند 

Joachimsthaler, E. A.;, 1988) .اي است كه رفتار كاركنان را هدایت و گرایي طریقهرسمیت

شود وجود اي كه تفاوت اندكي در كارهایي كه توسط افراد انجام داده ميكند، به گونهدهي ميشکل

گیري به تمركزگرایي، معکوس تفویض اختیار تصمیم. (Jaworski, B. J.;, 1988)ه باشد داشت

. (Aiken, M.; Hage, J.;, 1968)گیري است كاركنان است و میزان مشاركت كاركنان در تصمیم

شود و ریسک خطا ها ميمشيباعث یکپارچگي كارها و خط( گرایيرسمیت)تمركزگرایي بالا مانند 

دهد، همچنین كاركنان را قادر توسط كاركناني كه اطلاعات یا مهارت كمتري دارند را كاهش مي

گرایي امکان رسمیت. (Flippo, E. B.;, 1966)سازد تا كنترل بالاتري بر عملیات داشته باشند مي
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كند و سازمان را قادر به تنظیم كاركنان با تاردهي، كنترل و راهنمایي حل مشکلات را فراهم ميساخ

 . (Auh & Menguc, 2007)كند اهداف سازماني مي

 

 تمرکزگرایی 3.3

 ,;.Andrews, M. C.; Kacmar, K. M)تمركزگرایي چگونگي توزیع قدرت در سازمان است 

بیان داشت، تمركزگرایي اشاره به قدرت، موقعیت، و  (Tobin, T. J.;, 2001)كه همچنان .(2001

دو سطح تمركز در سازمان وجود دارند، اولین سطح میزاني است . گیري در سازمان داردقدرت تصمیم

-دهي و هدایت كنند؛ به این سطح میزان مشاركت در تصمیمن را شکلكه كاركنان اجازه دارند سازما

شان سطح دوم تمركزگرایي میزان كنترل و دخل و تصرفي است كه كاركنان بر وظایف. گیري گویند

تر هر چه این دو سطح بالاتر باشند، تمركزگرایي پایین. طح، سطح اختیار شغلي گویندددارند؛ به این س

 ,;.Dewar, R.; Whetten, D.; Boje, D)اشند، تمركزگرایي بالاتر استتر بو هرچه پایین

1980)(Wright, T.;, 1993) . 

دارد كه سازمان باید به صورت سلسله مراتبي ساختاربندي شده مکتب كلاسیک مدیریت بیان مي

شود، مسئولیت آن باید اندك كه اگر قدرتي به كاركنان اجرایي داده ميباشد و تأكید بر این دارد 

از طرف دیگر مکتب مدیریت رفتاري اظهار داشت كه قدرت باید در سازمان .(Fry, B.;, 1989)باشد

 ;.Jurik, N. C).  (Fry, B.;, 1989)پراكنده باشد و باید شامل كاركنان اجرایي نیز بشود 

Musheno, M. C.;, 1986)  خاطرنشان ساختند كه به منظور افزایش تخصص كاركنان، نه تنها باید

گیري دیده را استخدام كرد، بلکه باید به آنها اجازه داد از طریق مشاركت در تصمیمكاركنان آموزش

اي شدن نیاز به سبکي دارد كه نظر كاركنان صفي را به طور حرفه. یرنددر سازمان قدرت بگ

الخصوص تصمیمات بنیادي كه مربوط به خدمات و گیري لحاظ كند، عليچشمگیري در تصمیم

علاوه بر این مکتب رفتاري  .(Jurik, N. C.; Musheno, M. C.;, 1986)روابط با مشتریان است 

العاده متمركز شده و رسمي شده باشند، رضایت شغلي دارد، كاركناني كه در ساختارهاي فوقبیان مي

 . (Organ, K.; Greene, C. N.;, 1982)و تعهد سازماني پاییني دارند 

هاي سخت كنترلاند، كاركناني كه تحت گامان مکتب رفتار سازماني فرض را بر این گرفتهپیش

شان دارند و به هاي مدیریت شركت دارند، رضایت بیشتري از شغلگیريقرار ندارند و در تصمیم

رسد سطوح بالاي مشاركت در به نظر مي .(Berkon, L.; Hays, S.;, 1977)شان متعهدترند سازمان
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د و بالعکس سطوح پایین آن با سطوح پایین رضایت گیري ارتباط مثبتي با رضایت شغلي دارتصمیم

 (Locke, E.; Scheiger, D.;, 1979).(Jermier, J.; Berkes, L.;, 1979)شغلي مرتبط است 

گیري باعث میمكنند، مشاركت كاركنان در تصاظهار داشتند، مدارك معتبري وجود دارد كه ثابت مي

علاوه بر این رابطة مثبت معناداري میان عدم وجود اختیار شغلي و . شودافزایش رضایت شغلي مي

 ,;.Finlay, W.; Martin, J.; Toman, P.; Blum, T)رضایت شغلي وجود دارد 

1995)(Wycoff, M.; Skogan, W.;, 1994) .(Poulin, J.; Mueller, C.;, 1994)  ابراز داشت

كاركناني كه توان تأثیرگذاري بر تصمیماتي دارند كه بر شغل آنها اثرگذارند و كاركناني كه در انجام 

، در كارشان انعطاف پذیرند، رضایت شغلي بالاتري نسبت به كساني كه اختیاري شغلي پاییني دارند

دهند رابطة معناداري میان عدم وجود اختیار شغلي و اگرچه برخي مطالعات نشان مي. آنها وجود دارد

 ,Curry, j.; Wakefield, D.; Price)گیري با رضایت شغلي وجود نداردعدم مشاركت در تصمیم

J.; Mueller, C.;, 1986)(Mueller, C.; Boyer, E.; Price, J.; Iverson, R.;, 1994)  ولي

سطح پایین مشاركت در )دارند كه رابطة مثبت معناداري میان تمركزگرایي عمدۀ مطالعات بیان مي

 .با رضایت شغلي وجود دارد( گیري و اختیار شغليتصمیم

ارتباط مثبت ( تمركززدایي)گیري نتایج برخي مطالعات نشان دادند كه مشاركت در تصمیم

 ,;.Rhodes, S.; Steers, R)(Morris, J.; Steers, R.;, 1980)معناداري با تعهد سازماني دارد 

دارند كه رابطة معناداري میان كه برخي از مطالعات ابراز ميبه طور كلي در حالي. (1981

 ;.Curry, j.; Wakefield, D)گونه نیستند زگرایي و تعهد سازماني وجود دارد، برخي اینتمرك

Price, J.; Mueller, C.;, 1986)(Mueller, C.; Boyer, E.; Price, J.; Iverson, R.;, 

1994).(Stohr, M.; Lovrich, N.; Monke, B.; Zupan, L.;, 1994)  یافت، مؤسساتي كه

  شکل . باشندمدیریت مشاركتي دارند، سطح بالاتري از تعهد سازماني و تعلق به سازمان را دارا مي

 .دهدمدل مفهومي تحقیق را نشان مي

 .رضایت شغلي وجود داردگیري و رابطة مثبت معناداري میان عدم مشاركت در تصمیم: الف  فرضیه 

 .رابطة مثبت معناداري میان عدم وجود اختیار سازماني و رضایت شغلي وجود دارد: ب  فرضیه 

 .گیري و تعهد سازماني وجود داردرابطة مثبت معناداري میان عدم مشاركت در تصمیم: الف 3فرضیه 

 .تعهد سازماني وجود دارد رابطة مثبت معناداري میان عدم وجود اختیار سازماني و: ب 3فرضیه 
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 مدل مفهومي تحقیق:  شکل 

 ينامزاس راتخاس
 و يیارگ تیمسر(

)يیارگزكرمت

ينامزاس دهعتيلغش تیاضر

 
 

 گراییرسمیت  3.2

گرایي، استفاده از قوانین و مقررات یتمرس (Taggart, W. A.; Mays, G. L.;, 1987)به گفتة 

-بنابراین رسمیت. اي كه سازمان استاندارد شودگونهتعریف شده جهت ادارۀ رفتار كاركنان است، به 

در یک سازمان تدوین ... اي است كه قوانین، مقررات و استانداردهاي رفتاري، علمي و گرایي درجه

راهنما هاي ها و كتابچهنامهاین قوانین و مقررات در آیین. (Price, J.; Mueller, C.;, 1986)اند شده

 .Pandey, S)گرایي هم شامل قانونگذاري است و هم نظارت بر اجراي آن رسمیت. اندتدوین شده

K.; Scott, P. G.;, 2002) .نظارت . هاستقانونگذاري تعیین و تدوین قوانین، مقررات و رویه

رود از قوانین و میزاني كه از آنان انتظار ميشوند و میزاني است كه كاركنان از قوانین مطلع مي

 .مقررات پیروي كنند

از آنجا كه . گرایي زیاد دارندهاي پیچیده نیاز به رسمیتكند كه سازمانمکتب كلاسیک ادعا مي

هدف نهایي كنترل، ساختارمند ساختن رفتارهاي مفید كاركنان و محدود كردن رفتارهاي مضر و 

 ,Marsden, P. V.; Cook)گرایي بخشي از كنترل است تان است، رسمیتدلخواه كاركنان و سرپرس

C. R.; Kalleberg, A. L.;, 1981) .(Adler, P. S.; Borys, B.;, 1996)  بیان داشتند، از

شود و ث افزایش انگیزۀ آنان نیز ميكند، باعآنجایي كه رسمیت به كاراتر شدن كارمندان كمک مي

قوانین روشن و مشخص به كاركنان كمک . گردددر نهایت منجر به رضایت شغلي و تعهد سازماني مي
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 (Deming, W. E.;, 1986)اساس نظر  بر. شان را با اعتماد به نفس انجام دهندكند تا وظایفمي

دهد تا با كار با كیفیت عجین شوند و این مقوله منتهي به عزت ان اجازه ميگرایي به كاركنرسمیت

 .شودنفس مي

ها در عوض سازمان. گرایي غیرضروري استمکتب رفتاري عقیده دارد كه درجات بالاي رسمیت

 ها را دارا باشند تا به اندازۀ كافي براي خودكنترلي ومشيها و خطباید حداقل تعداد قوانین، رویه

هایي كه سطح بالایي از این مکتب عقیده دارد، سازمان. (Fry, B.;, 1989)بخش باشند نوآوري الهام

 ,Organ)شان ناراضي شده و تعهد سازماني پاییني دارند گرایي را دارا باشند، كاركنان از شغلرسمیت

K.; Greene, C. N.;, 1982) .(Walton, R. E.;, 1985)  بیان داشت از آنجایي كه كاركنان

شود، كند یا مانع كارشان ميگرایي آنها را محدود ميهاي كنترل رسمیتكنند مکانیزماحساس مي

 .گرددگرایي منجر به تضعیف تعهد سازماني ميرسمیت

 ,Pandey, S. K.; Scott)شوند اغلب با هم اشتباه گرفته مي  گرایي و نوار قرمز اداريرسمیت

P. G.;, 2002)  اگرچه(Bozeman, B.; Reed, P.; Scott, P.;, 1992)  به روشني بیان داشتند كه

براز داشتند، نوار قرمز اداري نتیجة منفي آنها ا. اندگرایي و نوار قرمز اداري دو مفهوم جداگانهرسمیت

 .گرایي بیش از حد و ایستایي در سازمان استقوانین نامعقول و آزاردهنده است كه ناشي از رسمیت

(Rainey, H.; Pandey, S.; Bozeman, B.;, 1995)  تعریف مشابهي از نوار قرمز اداري ارائه

هایي است كه اطمینان از كارایي آنها در جهت رسیدن به اهداف دادند كه نتیجة ایجاد قوانین و رویه

گرایي بیش از حد با كمترین تفکر منطقي در بنابراین نوار قرمز اداري نتیجة رسمیت. سازماني نداریم

-با این اوصاف رسمیت .(Bozeman, B.; Scott, P.;, 1996)ست ها و مقررات اتنظیم قوانین، رویه

شوند كه نه تنها به كاركنان بلکه به هایي مشابه دیده ميگرایي و نوار قرمز اداري عموماً به عنوان پدیده

 .رسانندسازماني نیز آسیب مي

-اند ولي به تمركزگرایي و رسمیتناخته شدهاگرچه اشکال مختلفي از كنترل سازماني تاكنون ش

گرایي صورت گرفته حتي تعداد تحقیقاتي كه روي رسمیت. گرایي تا این اندازه توجه نشده است

گرایي بر رضایت شغلي و تعهد سازماني به علاوه براین تأثیر كلي رسمیت. كمتر از تمركزگرایي است

 .شفافیت تمركزگرایي نیست

                                                             
1. bureaucratic red tape 
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گرایي بر كاركنان انجام شده تحقیقاتي راجع به تأثیر درجات متنوع رسمیتمانند تمركزگرایي، 

و میان  (Schmid, H.; Bar-Nir, D.;, 2001)روزي براي مثال میان كاركنان مدارس شبانه. است

گرایي ارتباط مثبتي با رضایت سطح بالاي رسمیت (Zeita, G.;, 1984)كاركنان خدماتي و بهداشتي 

گرایي اي بخش خدمات عمومي، محققان دریافتند كه رسمیتاز طرف دیگر در مطالعه. شغلي داشت

 .(Kakabadse, A.; Worrall, R.;, 1978)اثري منفي بر رضایت شغلي دارد 

(Finlay, W.; Martin, J.; Toman, P.; Blum, T.;, 1995) اي منفي میان سطوح رابطه

در یک  (Rousseau, D. M.;, 1978)اي كه در مطالعه. گرایي و رضایت شغلي یافتندبالاي رسمیت

گرایي بطور رسمیت شركت الکتریکي و ایستگاه رادیویي انجام داد، مشاهده كرد كه سطوح بالاي

گرایي و رضایت طور كه پیداست رابطة میان رسمیتاین. معکوس با رضایت شغلي در ارتباط بودند

 .شود بستگي دارداي كه مطالعه در آنجا انجام ميشغلي متفاوت است و به سازمان یا حرفه

 (Podsakoff, P. M.; Williams, L. J.; Tudor, W. D.;, 1986)با احترام به تعهد سازماني 

اي از كاركنان سلامت روان، ادارات گرایي تأثیر مثبتي میان نمونهیافتند كه سطوح بالاي رسمیت

اي از افسران پلیس به این در مطالعه (Jermier, J.;, 1982)به همین ترتیب . دولتي و بیمارستان داشت

 ;.DeCotiis, T). گرایي با تعهد سازماني در ارتباط استتیجه رسیدند كه سطوح بالاي رسمیتن

Summers, T.;, 1987) گرایي و تعهد سازماني در میان اي رابطة معناداري میان رسمیتدر مطالعه

 ;.Michaels, R. E.; Cron, W. L.; Dubinsky, A. J)ها یافتند ولي مدیران رستوران

Jaochimsthaler, E. A.;, 1988) گرایي بر در پژوهشي از فروشندگان، تأثیر معناداري از رسمیت

 .تعهد سازماني یافت نکردند

(Lambert, E. G.; Paoline, E. A.; Hogan, N. L.;, 2006) اي میان افسران چند در مطالعه

گیري و اختیار شغلي ارتباط منفي معناداري زندان یافتند كه سطوح پایین مشاركت كاركنان در تصمیم

گرایي ارتباط مثبت معناداري با رضایت با رضایت شغلي و تعهد سازماني دارد؛ علاوه بر این رسمیت

 ,Katsikea, E.; Theodosiou, M.; Perdikis, N.; Kehagias).شغلي و تعهد سازماني داشت

J.;, 2011)  با بررسي اختیار شغلي مدیران فروش دریافتند كه سطوح بالاي اختیار شغلي باعث افزایش

آنها همچنین . رضایت شغلي شدند و افزایش رضایت شغلي نیز با افزایش تعهد سازماني همراه بود

و رضایت               مبستگي منفي با رضایت از همکاران دریافتند كه تمركزگرایي، ه

همچنین اختیار شغلي همبستگي مثبتي با رضایت شغلي . داشت               از سرپرست 
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و تعهد سازماني                 ، رضایت از همکاران             كلي 

 .داشت              

 .گرایي و رضایت شغلي وجود داردرسمیترابطة مثبت معناداري میان : 2فرضیه 

 .گرایي و تعهد سازماني وجود داردرابطة مثبت معناداري میان رسمیت:  فرضیه 

 

 روش. 2

 00 تعداد . ها از مطالعة میداني و از ابزار پرسشنامه استفاده شد منظور گردآوري داده در این پژوهش به

عدد  12شهر اهواز توزیع شد كه از مناطق كلانبرگ پرسشنامه در میان كاركنان بانک ملت یکي 

آمده از  دست روایي به. ها مورد تأیید قرار گرفتند برگ آن 10نهایت  ها برگشت داده شدند و در آن

 .دهد نتایج آمار توصیفي متغیرهاي كنترل را نشان مي  جدول . بود 0631تا  061متغیرها بین 

 

 مقیاس ساختار سازمانی

 ;.Dewar, R)كنندگان از پرسشنامه ساختار سازماني تمركزگرایي مشاركتجهت سنجش میزان 

Whetten, D.; Boje, D.;, 1980) سؤال است و در امتیازبندي  2 این پرسشنامه داراي . استفاده شد

، نظري ندارم (3)مخالفم ، ( )كاملاً مخالفم : آن از طیف لیکرت استفاده شد كه شامل این موارد است

باشد كه چهار سؤال آن بخش تمركزگرایي داراي هفت سؤال مي(. 1)و كاملاً موافقم (  )، موافقم (2)

سؤال آن مربوط به عدم وجود اختیار سازماني  2گیري و مربوط به سنجش عدم مشاركت در تصمیم

 .گرایي نیز داراي شش سؤال بودبخش رسمیت. است

 

 غلیمقیاس رضایت ش

 طیف با و تهیه 113  سال در (Cranny, C.; Smith, P.; Stone, E.;, 1992) توسط پرسشنامه این

 مخالفم ،( ) مخالفم كاملاً :است شرح بدین پرسشنامه این امتیازبندي .شد بندي رتبه لیکرت اي نقطه 1

 (.1) موافقم املاً و ( ) موافقم ،(2) ندارم نظري ،(3)

 

 مقیاس تعهد سازمانی

. شد ارائه (Mowday, R.; Porter, L.; Steers, R.;, 1982) وسطت 133  سال در پرسشنامه این

امتیازبندي این . شده است بندي  اساس طیف لیکرت طبقه بر سؤال است و نه داراي فوق پرسشنامة
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 كاملاً و(  ) موافقم ،(2) ندارم نظري ،(3) مخالفم ،( )مخالفم كاملاً: شرح است پرسشنامه بدین

 (.1)موافقم

 

 متغیرهای کنترل

 .اندنشان داده شده  متغیرهاي كنترلي كه در این مطالعه مورد بررسي قرار گرفتند در جدول 

 
 آمار توصیفي متغیرهاي كنترل:  جدول 

 نفر / تعداد متغیر کنترل

  نفر   : سال10-1  نفر 30: سال 1 -23 نفر  2: سال 21-33 نفر 3: سال3 -31 سن

   1مؤنث 11مذكر  جنسیت

   12متأهل 1 مجرد  وضعیت تأهل

سابقه در سمت 

 فعلی
  نفر   : و بالاتر  3 نفر1: سال1 -30 نفر 3: سال3-   نفر31: سال1-0

 

 روش تجزیه و تحلیل

 پارامتریک همبستگي آزمون از ابتدا كمي، متغیرهاي بودن نرمال دلیل به ها، فرضیه آزمون منظور به

استفاده  SPSS 19افزار ها تحت نرمپیرسون و سپس از رگرسیون خطي جهت تجزیه و تحلیل داده

 .شد

 

 های پژوهشیافته. 1

 سن، :شامل) كنترل متغیرهاي مختلف سطوح در سازماني عهدت و شغلي رضایت میزان موارد بر علاوه

 تحلیل استیودنت، تي آزمون از ها بررسي این براي و شد بررسي( كار سابقة و تأهل وضعیت جنسیت،

 از پس اي مقایسهي هاآزمون از یکي كه  دار معني هاي تفاوت حداقل آزمون و طرفه  یک واریانس

 سن، مختلف طبقات در سازماني عهدت و شغلي رضایت كه دادند نشان نتایج .شد استفاده است تجربه

                                                             
1. Least significant differences (LSD) 
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 تعهد و شغلي رضایت كنندۀ تعیین متغیرها این و نداشت معناداري تفاوت تأهل وضعیت و جنسیت

 كاركناني در سازماني تعهد ولي نداشت شغلي رضایت در نقشي كار سابقة همچنین .نیستند سازماني

 .بود كمتر داشتند، سابقه  3 زیر هك كساني از بود سال  3 از بالاتر ها آن سابقة كه

گیري و رضایت شغلي را الف ادعاي مثبت بودن رابطة میان عدم مشاركت در تصمیم   فرضیه

مشخص است، همبستگي معناداري میان عدم مشاركت در  3طور كه در جدول داشت ولي همان

شود؛ ، پس این فرضیه رد مي               گیري و رضایت شغلي وجود دارد تصمیم

رضایت شغلي آنها  06213ها مشاركت داشته باشند به میزان گیريتصمیمیعني هرچه كاركنان كمتر در 

بیانگر این بود كه ارتباط مثبت معناداري میان عدم مشاركت در   بخش دوم فرضیة  .آیدپایین مي

گیري و تعهد سازماني وجود دارد كه این فرض نیز تأیید نشد و همانگونه كه مشخص است تصمیم

گیري و تعهد سازماني وجود دارد میان عدم مشاركت در تصمیم ارتباط منفي معناداري

گیري لحاظ شود تعهد ، پس هرچه نظر كاركنان كمتر در تصمیم               

 .سازماني آنها نیز كمتر است

 
 ضرائب همبستگي میان متغیرها: 3جدول 

عدم مشاركت در  

 گیريتصمیم
 تعهد سازماني شغليرضایت  گرایيرسمیت عدم اختیار سازماني

-عدم مشاركت در تصمیم 

 گیري
1     

    1 0.012- عدم اختیار سازماني

   1 **610. 0.061 گرایيرسمیت

  1 **561. **428. **378.- رضایت شغلي

 1 **744. **446. **422. **332.- تعهد سازماني

 

اختیار سازماني و رضایت شغلي كند كه رابطة مثبت معناداري میان عدم وجود ادعا مي 3فرضیة 

               مشخص است این رابطه تأیید شد  3طور كه در جدول وجود دارد و همان

. رودرضایت شغلي آنها بالا مي  06چه كاركنان اختیارات شغلي كمتري داشته باشند به میزان  پس هر

جود اختیار سازماني و تعهد سازماني ب گویاي این بود كه رابطة مثبت معناداري میان عدم و 3فرضیة 
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چه اختیارات كاركنان  در نتیجه هر.               وجود دارد كه این فرضیه نیز تأیید شد 

علاوه بر این نتایج گویاي این مطلب اند كه . رودتعهد سازماني آنها بالا مي 3 06كمتر باشد به میزان 

گرایي موجود است رات سازماني و رسمیترابطة مثبت معناداري میان عدم وجود اختیا

 .یابد، پس با افزایش میزان هر كدام دیگري نیز افزایش مي             

با توجه به . گرایي و رضایت شغلي بودفرضیة سه گویاي وجود رابطة مثبت معناداري میان رسمیت

-میان رسمیت               مشخص شد كه همبستگي مثبت معناداري آمده نتایج بدست 

 .شودگرایي و رضایت شغلي وجود دارد پس این فرضیه نیز تأیید مي

گرایي و تعهد سازماني داشت كه با مثبت معناداري میان رسمیت فرضیة چهار ادعاي وجود رابطة

 .شوداین فرضیه نیز تأیید مي              توجه به نتیجة همبستگي 

 

 گیریبحث و نتیجه. 4

 ,;.Lambert, E. G.; Paoline, E. A.; Hogan, N. L)طور كه پیش از این نیز اشاره شد همان

اي به این نتیجه رسیدند كه سطوح پایین مشاركت كاركنان و اختیار شغلي ارتباط در مطالعه (2006

هش نیز این مطلب تأیید و تکرار منفي معناداري با رضایت شغلي و تعهد سازماني دارند كه در این پژو

در پژوهش خود یافتند  (Lambert, E. G.; Paoline, E. A.; Hogan, N. L.;, 2006)اگرچه .شد

               كه عدم وجود اختیار شغلي همبستگي منفي معناداري با رضایت شغلي دارد 

 .با رضایت شغلي یافت شد               دارد ولي در این مطالعه ارتباط مثبت معناداري 

به این نتیجه رسیدند  (Lambert, E. G.; Paoline, E. A.; Hogan, N. L.;, 2006)همچنین 

با تعهد سازماني دارد                كه عدم وجود اختیار شغلي ارتباط منفي معناداري 

بین این                كند كه ارتباط مثبت معناداري رغم این تحقیق حاضر ثابت ميعلي

 .دو مقوله وجود دارد

كه در حالي. گرایي و رضایت شغلي كاملاً متفاوت بودنظر محققان دربارۀ رابطة میان رسمیت

(Schmid, H.; Bar-Nir, D.;, 2001)  و(Zeita, G.;, 1984)  اظهار داشتند ارتباط مثبتي میان

،  (Kakabadse, A.; Worrall, R.;, 1978)گرایي وجود دارد ولي رضایت شغلي و رسمیت

(Finlay, W.; Martin, J.; Toman, P.; Blum, T.;, 1995)  و(Rousseau, D. M.;, 1978) 

در هر صورت در مطالعه رابطة مثبت معناداري . نظر بر وجود رابطة منفي میان این دو داشتند
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در نهایت مانند اكثر تحقیقات محققان ثابت شد . میان این دو مقوله یافت شد               

 .گرایي وجود دارداداري میان تعهد سازماني و رسمیتكه رابطة مثبت معن
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