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چکیده
غلی کارکنان به دلیل نقـش برجسـته آن در دسـتیابی بـه اهـداف سـازمان       عملکرد ش

رضایت شغلی به طور مستقیم و با نقـش میـانجی وفـاداري    . باشدمیمورد توجه مدیران
پژوهش فعلی، با هدف بررسی . سازمانی از جمله متغیرهاي موثر بر عملکرد شغلی است

میـانجی وفـاداري سـازمانی در    رابطه بین رضایت شـغلی و عملکـرد کارکنـان بـا نقـش      
این پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از . سازمان جهادکشاورزي استان ایلام اجرا شد

جامعـه آمـاري پـژوهش کارشناسـان     . باشـد همبستگی مـی –حیث نوع تحقیق، توصیفی
نفر از طریـق نمونـه گیـري تصـادفی بـه عنـوان نمونـه        240سازمان مذکور بوده و تعداد 

هاي روایـی محتـوا و ضـریب    روایی و پایایی پرسشنامه به ترتیب با روش.انتخاب شدند
نتایج مدل سازي معـادلات سـاختاري نشـان داد کـه رضـایت      . آلفاي کرونباخ تایید شد

صدم و به طور غیرمسـتقیم بـا نقـش واسـطه اي     53شغلی به طور مستقیم با ضریب مسیر 
بعـلاوه،  . شـغلی تـاثیر مثبـت دارد   صدم بر عملکرد62وفاداري سازمانی با ضریب مسیر 

صدم بر وفاداري سازمانی و وفاداري سـازمانی نیـز بـا    74رضایت شغلی با ضریب مسیر 
.صدم بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت دارد76ضریب مسیر 

رضایت شغلی، عملکرد شغلی، وفاداري سازمانی، مدلسازي معادلات :واژگان کلیدي
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مقدمه
ی، مهمترین عامل تعیین کننده در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی منابع انسان

چگونگی ایجاد یکی از عمده ترین دغدغه هاي مدیران در سطوح مختلف سازمان،. می باشد
بستر مناسب براي کارکنان است تا آنها با مسئولیت پذیري و احساس تعهد وظایف خود را به 

رضایت ). 182، ص 1392براتی و دیگران، (هینه داشته باشند درستی انجام دهند و عملکرد ب
منظور از . شغلی می تواند یکی از عوامل مهم و تاثیرگذار در عملکرد کارکنان هر سازمانی باشد

رضایت شغلی یک نوع لذت و احساس مثبت نسبت به کار است که آن هم تابعی است از رابطه 
). 30، ص 1999، 1پورتر(چه شغل به فرد ارائه می دهد بین آنچه فرد از شغل انتظار دارد و آن

نخست، از جنبه انسانی که شایسته است با : مطالعه رضایت شغلی از دو جنبه مهم می باشد
کارکنان به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم از جنبه رفتاري که توجه به رضایت 

هدایت نماید که بر کارکرد و وظایف سازمانی آنها شغلی می تواند رفتار کارکنان را به گونه اي 
ص ،2000، 2اسپکتور(تاثیر بگذارد و بر بروز رفتارهاي مثبت ومنفی از طرف آنها منجر گردد

وفاداري سازمانی متغیر مهم دیگري می باشد که می تواند به صورت متغیر مستقل و یا ). 40
ر از وفاداري سازمانی، بکارگیري تمام توان منظو. میانجی بر عملکرد شغلی کارکنان موثر باشد

مسئولیت پذیري، انجام مشتاقانه کار، تلاش مضاعف، کارکنان براي نیل به اهداف سازمان،
). 1386برومند، (می باشد ... هماهنگی با تغییرات، برقراري ارتباطات موثر بین کارکنان و 
عملکرد . ان آن سازمان داردموفقیت و شکست یک سازمان بستگی به عملکرد شغلی کارکن

محمدي و (شغلی درجه اي از انجام وظایف محول شده به فرد در شغل وي محسوب می شود 
عملکرد شغلی یک متغیر اصلی در رشته روان شناسی صنعتی و ). 232، ص 1395دیگران، 

به بسیاري از بررسی ها و تحقیقات روان شناسان صنعتی و سازمانی مربوط. سازمانی می باشد
این موضوع علاوه بر شرکتهاي خصوصی در . شناسایی، ارزیابی یا بهبود عملکرد شغلی بوده اند

مورد سازمان هاي دولتی نیز اهمیت دارد، چرا که عملکرد ضعیف کارکنان یک سازمان دولتی 
نیز موجب نارضایتی ارباب رجوع آن سازمان شده و همچنین منجر به عدم تحقق اهداف پیش 

عملکرد شغلی مطلوب کارکنان یک سازمان، بهره وري آن . براي آن سازمان می شودبینی شده
سازمان را افزایش داده و این امر به نوبه خود موجب ارتقاي سطح خدمات آن سازمان و بهبود 

وزارت جهادکشاورزي به عنوان ). 231، ص 1395محمدي و دیگران، (اقتصاد ملی می گردد 
لیدي، مسئولیت اصلی تامین امنیت غذایی پایدار کشور را بر عهده دارد یکی از وزارتخانه هاي ک

و سازمان جهادکشاورزي استانها نیز به منزله بازوان محوري و اجرایی این وزارتخانه، نقشی 
1. Porter
2. Spector
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سازمان جهاد کشاورزي استان ایلام، متولی و . اساسی در تحقق هدف راهبردي ذکر شده دارد

وزارت متبوع از طریق کارکنان خود در سطح استان می باشد و مجري برنامه ها و سیاست هاي
در حال حاضر به نظر . کیفیت تحقق این برنامه ها به چگونگی عملکرد کارکنان آن بستگی دارد

می رسد که عملکرد شغلی کارکنان این سازمان در سطح مطلوبی نباشد چرا که بهره برداران 
این نهاد، رضایت چندانی از عملکرد کارکنان آن کشاورزي به عنوان خدمت گیرندگان اصلی

ندارند و چنانچه این وضعیت ادامه یابد بیم آن می رود که این سازمان نتواند وظایف خود را به 
لذا، مساله تحقیق حاضر عملکرد . نحو مناسب براي دستیابی به اهداف تعیین شده انجام دهد

ایلام بوده که این مشکل در صورت عدم چاره نامناسب کارکنان سازمان جهادکشاورزي استان 
جویی براي آن می تواند پیامدهاي جبران ناپذیري هم براي خود سازمان مذکور و هم براي 

از اینرو هدف این پژوهش بر آن بوده است تا رابطه . بخش کشاورزي استان به دنبال داشته باشد
فاداري سازمانی تبیین نموده و بر این بین رضایت شغلی و عملکرد را با توجه به نقش میانجی و

اساس تعیین کنند که از طریق تغییرات وفاداري سازمانی چگونه می توان به بهبود عملکرد شغلی 
مطالعات زیادي در باره رابطه بین رضایت . کارکنان با توجه به نقش رضایت شغلی اقدام نمود

ه است اما با بررسی هاي انجام شده شغلی و عملکرد کارکنان در داخل و خارج کشور انجام شد
تحقیقی در مورد بررسی رابطه بین رضایت شغلی و عملکرد کارکنان با نقش میانجی وفاداري 
سازمانی مشاهده نشد که این موضوع خود دلیلی بر اهمیت و ضرورت اجراي تحقیق فعلی بوده و 

نظري و پیشینه تجربی متغیرهاي در این مقاله، ابتدا مبانی . بر جنبه نو بودن آن صحه می گذارد
اصلی تحقیق شامل رضایت شغلی، عملکرد شغلی و وفاداري سازمانی بررسی شده، آنگاه مدل 
مفهومی و فرضیه هاي پژوهش بیان شده و در ادامه روش تحقیق، یافته هاي پژوهش، بحث و 

.نتیجه گیري و پیشنهادات مطرح شده اند

مبانی نظري و پیشینه تحقیق
شغلیرضایت

رضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ ونگهداري منابع انسانی یک سازمان به شمار 
توجهی به آن در بلندمدت، سیستم اجتماعی سازمان را مختل نموده و موجب بروز رود و بیمی

محسن پور، ناوي پور، (شودپذیري و در نهایت ترك خدمت میعصیان، کاهش حس مسئولیت
نظران معتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است و در صاحب). 690، ص 1384احمدي، 

هاي رضایت شغلی عبارت است از نگرش فرد نسبت به شغلش و جنبه: تعریف آن می گویند
رضایت شغلی یک واکنش احساسی به کار، شرایط ).119، ص 1386درویش، (گوناگون آن 
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بگوید از شغل خود رضایت دارد یا فیزیکی و اجتماعی محیط کار است که باعث می شود فرد 
رضایت شغلی . در واقع نگرش کلی فرد نسبت به شغل خود را رضایت شغلی می گویند. ندارد

فرد با . عامل مهمی در جهت افزایش کارآیی و نیز رضایت فردي در سازمان محسوب می گردد
محیط کار براي او توجه به اهمیتی که عوامل مختلف مانند درآمد، جایگاه اجتماعی و شرایط 

).233، ص 1395محمدي و دیگران، (دارند میزان معینی از رضایت شغلی را دارا خواهد بود 
منابع . باشد که شامل ابعاد درونی و بیرونی استرضایت شغلی، یک مفهوم چندوجهی می

گردد، مانند توانایی ابتکار عمل و برقراريهاي شخصیتی فرد برمیرضایت درونی به ویژگی
منابع رضایت بیرونی، اقتضایی و . گویندارتباط با سرپرستان که به آنها جنبه هاي کیفی شغل می

تفاوت واحدهاي سازمانی . وابسته به شرایط محیطی هستند، مانند پرداخت، ارتقاء و امنیت شغلی
، 2001، 1ولف(توان نشانه وجود نقاط بالقوه مشکل زا دانست از نظر میزان رضایت شغلی را می

ها زمانی که کار فرد با ارزش. باشدرضایت شغلی، مبین احساسات فرد درباره شغلش می). 50ص 
باشند هایی که برایش مهم میهایش هماهنگ باشد و زمانی که فرد به اهداف و فعالیتو نیاز

ته تواند ابعاد مختلفی داشرضایت شغلی می. یابدکند، رضایت شغلی او افزایش میدست پیدا می
. باشد؛ کارمندي که از یک جنبه شغل رضایت دارد ممکن است از سایر ابعاد شغل راضی نباشد

بعلاوه، رضایت شغلی . هاي رضایت شغلی به یک اندازه اهمیت ندارندبراي کارکنان، تمام جنبه
ابعاد ) 2003(هنگس، اسمیت و سالواگیو . باشدهاي مختلف، متفاوت میدر افراد و سازمان

شغلی را شامل رضایت از توانمندسازي، رضایت از انجام شغل، رضایت از پرداخت، رضایت
استوارت، (دانند کاري، رضایت از امنیت شغلی و رضایت از امکانات کاري میرضایت از گروه

در کشورهاي پیشرفته، مدیریت بر نیازهاي اساسی کارکنان استوار است ). 352، ص 1393براون، 
کنان علاوه بر اینکه احترام به کرامت انسان ها محسوب می شود، به عنوان و رضایت شغلی کار

عوامل مختلفی از قبیل هماورد بودن . عاملی در افزایش بهره وري نیز مورد توجه قرار می گیرد
شغل، عادلانه بودن حقوق و مزایاي شغلی، شرایط مناسب کاري و سرپرستان، مدیران و 

دستجردي و دیگران، ( سب رضایت شغلی افراد ایفا می کنند همکاران خوب، نقش مهمی در ک
).38، ص 1384

وفاداري سازمانی
وفاداري سازمانی کارکنان را شناسایی سطوح پرخاشگرانه و تهاجمی سازمان، ) 2001(رابینز 

هاي سازمانی، شناسایی اهداف سازمانی و امید تبدیل شدن به عضوي ثابت و شرکت در فعالیت
1. Wolf
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از دیدگاه رفتار سازمانی رابینز، نگرش نسبت به کار به سه عامل . دانددر سازمان میبلندمدت 

، 2007، 1آرتور و بویلز(رضایت شغلی، علاقه و دلبستگی شغلی و وفاداري سازمانی : بستگی دارد
وفاداري سازمانی که به منزله احساس تعلق و تمایل به حفظ عضویت و ارتباط با یک ). 80ص 

ریف شده، بر احساس وابستگی، اشتیاق شدید به عضویت در یک گروه، آمادگی سازمان تع
براي تشریک مساعی، حس اعتماد، همسویی داوطلبانه با یک گروه و تمایل به پیروي از 

در تجزیه و تحلیل ابزار ). 66، ص 1392پورعزت و دیگران، (رهنمودهاي سازمانی دلالت دارد 
. هویت، درونی سازي و انطباق: ه عامل استخراج شده استگیري وفاداري سازمانی ساندازه

دهند، اما انطباق بیانگر تمایل و درگیري درونی سازي، ارزش هاي سازمان را شکل میهویت و
وفاداري سازمانی داراي دو بعد وفاداري به ارزش هاي . کارکنان در مسائل سازمانی است

، ص 1393حیدري، موسوي، حسنی، (باشد ی میسازمانی و علاقه و تمایل به وفاداري سازمان
. وفاداري سازمانی شامل حمایت، طرفداري صادقانه و دفاع از اهداف سازمان می باشد). 460

حمایت و دفاع . وفاداري سازمانی به خاطر ارتقاء جایگاه سازمان نزد بیرونی ها ضروري می باشد
می تواند به عنوان وفاداري سازمانی بدر مقابل تهدیدات بیرونی و حفظ تعهد در شرایط مطلو

وفاداري را به شکل یک ) 1960(بکر ). 147ص ،1391مایل افشار و دیگران، (نگریسته شود 
فرایند شرح داده است، این محقق معتقد است که اگر فردي با وجود آگاهی از شرایط بهتر یک 

ور حفظ شغل فعلی اش شغل، حقوق بیشتر و شرایط مناسب تر، از پذیرش آن شغل به منظ
وفاداري با ) 1997(از دیدگاه الن و مایر . خودداري کند، وفاداري فرد به سازمان پنداشته می شود

سه فاکتور اعتقاد قوي به ارزش هاي سازمان، تلاش زیاد براي تحقق اهداف سازمان و تمایل زیاد 
).30، ص 1390قره چه، دابوئیان،(براي ماندن در سازمان قابل شناسایی می باشد 

عملکرد شغلی
توان آنها را به دو بندي میدر یک جمع. تعاریف مختلفی از عملکرد ارائه شده است

در دیدگاه اول، عملکرد معادل با بهره وري و نتایج سازمانی در نظر : بندي کرددیدگاه تقسیم
تایج و پیامدهاي گرفته شده است؛ در دیدگاه دوم، عملکرد در سطح کارکنان و با توجه به ن

بلانچارد، یکی از پژوهشگران این حوزه، عملکرد را شامل . شودهاي آنها سنجیده میفعالیت
وي معتقد است که رفتار سازمانی از نگرش و رفتار افراد . داندنتایج نگرشی و نتایج رفتاري می

هاي کلی عملکرد به عنوان ارزش). 155ص ،1388افجه، میري، (گیرد در سازمان شکل می
هاي مجزاي رفتاري که فرد در طول یک دوره زمانی موردانتظار سازمان، عبارت است از تکه

1. Arthur & Boyles
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عملکرد عبارت است از ). 11، ص 1388براتی، عریضی، نوري، (دهد مشخص انجام می
این تعریف، علاوه بر اینکه در . دستیابی به اهدافی که کمیت و کیفیت آنها تعیین شده است

دهد که عملکرد با انجام دادن کار و همچنین نتایج حاصله باشد، نشان میها میتاندهارتباط با س
متغیر عملکرد داراي . بنابراین، عملکرد را می توان به منزله رفتار تلقی کرد. از آن مرتبط است

باشد، بعد رفتاري شامل مواردي از قبیل رعایت مقررات و انضباط دو بعد رفتاري و فرایندي می
اري، رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع، جدیت در کار، کوشش در جهت فراگیري اد

باشد و بعد فرایندي نیز شامل کارها، انعطاف پذیري، قابل اعتماد بودن و خودجوش بودن می
مواردي از جمله عوامل مربوط به شرایط کار، احترام و قدر و منزلت، رفع نیازهاي آموزشی، 

حقیقی، (باشد میط ارتقاء، مشارکت و مدیریت صلاحیتدار و شایستهفراهم ساختن شرای
ترین تعریف، عملکرد شغلی مبین سهم کارکنان در ساده). 85، ص 1388احمدي، رامین مهر، 

بیانگر سهم کلی فرد در سازمان عملکرد کلی . کننددر سازمانی است که در آن کار می
اي، عملکرد شهروندي و عملکرد وظیفه: باشدی میعملکرد کلی شامل سه بعد اساس. باشدمی

اي، رفتاري است که که به تولید حقیقی کالا یا ارائه خدمت عملکرد وظیفه. عملکرد مخرب
اي، کارکنان باید از دانش نظري و عملی لازم براي ارتقاء عملکرد وظیفه. شودمنجر می

شناختی و اجتماعی محیط روانعملکرد شهروندي، رفتاري است که به . برخوردار باشند
هایی فعالیت. تواند به نفع فرد یا کل سازمان باشدعملکرد شهروندي می. سازمان مربوط است

ها و منافع برخی فعالیت. شوندکه به نفع سازمان باشند، رفتار شهروندي سازمانی نامیده می
. شودهروندي فردي گفته میهایی رفتار ششود، به چنین فعالیتاقدامات متوجه افراد خاصی می

اي و عملکرد شهروندي، سازنده نیست و مبین عملکرد مخرب برخلاف عملکرد وظیفه
).352، ص 1393استوارت، براون، . ( باشدزدن به سازمان میرفتارهاي ارادي براي صدمه

پیشینه تجربی پژوهش
داري سازمانی و تحقیقات متعددي در خصوص ارتباط بین متغیرهاي رضایت شغلی، وفا

:می شودبه تعدادي از جدیدترین آنها اشاره1عملکرد شغلی انجام شده است که در جدول 
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پژوهش هاي پیشین مرتبط با رضایت شغلی، وفاداري سازمانی و عملکرد شغلی. 1جدول 

خلاصه نتایجپژوهشگر و سالعنوان پژوهش
بررسی ارتباط بین رضایت شغلی و 

پرستاري عملکرد کادر
بیمارستان هاي استان چهار محال و 

بختیاري

کاظمیان، نوریان و 
1384پروین،

بین رضایت و عملکرد شغلی با 
استفاده از ضریب همبستگی 
پیرسون رابطه معناداري مشاهده 

.شد

بررسی رابطه بین عملکرد و رضایت 
شغلی در بین کارکنان شرکت برق منطقه 

اي استان گیلان

شادي قره بیگلو، 
دیزجی، طالب 

بیدختی، بهمنی و 
1391ارجمند، 

بین رضایت شغلی و عملکرد 
کارکنان برق منطقه اي گیلان 

.رابطه اي مثبت وجود دارد

تاثیر متقابل رضایت شغلی، عملکرد و 
بین رضایت شغلی و عملکرد 1392مقامی، سلامت روانی کارکنان فاتب

.همبستگی معناداري وجود دارد

طه بین رضایت شغلی و بررسی راب
عملکرد اچ اس اي کارکنان در صنعت 

قالب گري

مردانی، نصیري پور، 
نیکومرام، بهزادي و 

1393مردانی،

بین عملکرد اچ اس اي کارکنان و 
هر یک از شاخص ها و ( رضایت 

رابطه مثبت و ) رضایت کل
درصد وجود 5معناداري در سطح 

.داشت

طراحی مدل ساختاري مدیریت منابع
انسانی براي دستیابی به وفاداري سازمانی

حیدري، موسوي و 
1393حسنی، 

بین رضایت شغلی و وفاداري 
سازمانی ارتباط مثبت و معناداري 
وجود دارد، همچنین رضایت 
شغلی به منزله عامل واسطه اي بین 
مدیریت منابع انسانی و وفاداري 

.سازمانی نقش آفرینی می کند

و عملکرد در رابطه بین رضایت شغلی
1،2013رامهند : بخش دولتی، مورد مطالعه

هیچ یک از چهارده بعد رضایت 
شغلی با عملکرد همبستگی 

.نداشتند

عوامل موثر بر وفاداري کارکنان به 
صورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق 

بانکداري : رضایت شغلی، مورد مطالعه
دولتی شهر هو چاي مینه ویتنام

2،2013کانگ و تاین

سطوح بالاتر رضایت با سطوح 
بالاتر وفاداري سازمانی همبستگی 
مثبت دارد، با استفاده از تحلیل 
مسیر مشخص شد که وفاداري 
بیشتر مستلزم دستیابی به رضایت 

.شغلی بیشتر می باشد

1. Ram
2. Khuong & Tien
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تعیین کننده هاي رضایت شغلی و اثر آن 
بر عملکرد کارکنان و مقاصد ترك شغل

، 1جاود، بلوچ و حسن
2014

عوامل توانمندسازي کارکنان، 
محیط کار، وفاداري و عملکرد 
شغلی با رضایت شغلی همبستگی 

.مثبت و معناداري دارند
رضایت شغلی کارکنان و عملکرد شغلی، 

یک سازمان خرده فروشی : مورد مطالعه
زنجیره اي در مالزي

ایوان، عبدل رحمان و 
2014، 2لانگ

بین متغیرهاي رضایت و عملکرد 
غلی همبستگی معناداري وجود ش

.دارد
تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان، 
تحقیقی در مورد دانشکده مطالعات علم و 

بشریت دانشگاه سلمان ابن عبدالعزیز
2015، 3فادلاله

رابطه مثبت و معناداري بین عوامل 
رضایت شغلی و عملکرد کارکنان 

وجود دارد

2016، 4باکوتیکرابطه بین رضایت شغلی و عملکرد 
رضایت شغلی نقش بیشتري در 
تعیین عملکرد دارد نسبت به نقش 

عملکرد در تعیین رضایت شغلی 

مدل مفهومی و فرضیه هاي پژوهش
با توجه به پیشینه نظري و تجربی پژوهش، به منظور روشن شدن ارتباط متغیرهاي تحقیق 

.دگردارائه می1با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل 

مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

3. Javed, Balouch & Hassan
4. Yvonne, Abdull Rahman & Long
5. Fadlallh
6. Bacotic

شغلیرضایت  عملکرد شغلی

وفاداري 
سازمانی

محولهرضایت از وظایف

جبران سیستمرضایت از 
خدمات

رتقاءرضایت از سیستم ا

رهبريسیستمرضایت از

وفاداري به ارزش هاي 
سازمانی

تمایل به وفاداري 
سازمانی

فرایندي

رفتاري
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:فرضیه هاي پژوهش به شرح زیر می باشند

رضایت شغلی با نقش میانجی وفاداري سازمانی بر عملکرد کارکنان تاثیر : فرضیه اصلی
.مثبت دارد

فرضیه هاي فرعی
.رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد: فرضیه اول
.رضایت شغلی بر وفاداري سازمانی تاثیر مثبت دارد: فرضیه دوم
.وفاداري سازمانی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد:فرضیه سوم

روش تحقیق
این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردي و با توجه به ماهیت موضوع و اهداف آن، از نوع 

قیق از مدل معادلات ساختاري هاي تحبراي آزمون فرضیه. باشدهمبستگی می-توصیفی
جامعه آماري پژوهش شامل کارشناسان سازمان جهاد . استفاده شدAMOSتوسط نرم افزار 

منظور از کارشناسان در این تحقیق، . باشدنفر می640کشاورزي استان ایلام به تعداد 
ژگی در باشد، این ویکارکنان داراي تحصیلات دانشگاهی صرفنظر از نوع استخدام آنها می

تحقیقات میدانی بسیار اهیمت دارد؛ زیرا افراد داراي تحصیلات دانشگاهی سئوالات 
دلیل دیگر براي . دهندپرسشنامه را بهتر درك کرده و در نتیجه پاسخ معتبرتري به آنها می

انتخاب کارشناسان به عنوان جامعه آماري تحقیق آن است که این کارکنان به عنوان 
خدمت گیرندگان معمولاً رتباط مستقیم با ارباب رجوع بوده و لذاکارکنان صفی در ا

حجم نمونه آماري . گیرندمیعملکرد این کارکنان را به عنوان عملکرد کل سازمان در نظر
نفر تعیین گردید و افراد نمونه با استفاده از روش 240موردنیاز از طریق فرمول کوکران 

هاي هاي اولیه موردنیاز از طریق پرسشنامه و دادهداده. گیري تصادفی انتخاب شدندنمونه
براي تعیین روایی و پایایی . آوري شدندجمعاي و اینترنتیثانویه نیز از طریق منابع کتابخانه

روایی مشخص . پرسشنامه به ترتیب از روایی محتوا و ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد
سرمد، (کندگیري میویژگیهاي موردنظر را اندازهکند که سئوالات پرسشنامه تا چه حد می

گیري از طریق در روش اعتبار محتوا، اعتبار ابزار اندازه). 170ص ،1379بازرگان، حجازي، 
در تحقیق فعلی، اعتبار پرسشنامه توسط . گیرداظهارنظر خبرگان ذیربط مورد بررسی قرارمی

پایایی معیاري است که مشخص می . کارشناسان و متخصصان ذیربط موردتایید قرار گرفت
سرمد، بازرگان، (دهدکند پرسشنامه تا چه حد در آزمونهاي مجدد نتایج مشابهی به دست می

هاي ی آیتمضریب آلفاي کرونباخ براي بررسی سازگاري درون). 170، ص 1379حجازي، 
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7/0باشد، هرگاه مقدار آن بزرگتر از رود و دامنه اش بین صفر و یک میپرسشنامه بکار می
در این تحقیق براي سنجش ). 2003، 1هاري(باشد باشد پایایی پرسشنامه موردتایید می

76با ضریب آلفاي کرونباخ ) 1967(رضایت شغلی از پرسشنامه شانزده سئوالی وایس 
ه شد، این پرسشنامه رضایت شغلی را در چهار بعد رضایت از وظایف محوله، درصد استفاد

- رضایت از سیستم جبران خدمات، رضایت از سیستم ارتقاء و رضایت از سیستم رهبري می
با ) 1979(گیري وفاداري سازمانی، پرسشنامه دوازده سئوالی استیرز به منظور اندازه. سنجد

ار گرفته شد، این پرسشنامه وفاداري سازمانی را در دو درصد بک72ضریب آلفاي کرونباخ 
براي . کندگیري میهاي سازمانی و تمایل به وفاداري سازمانی اندازهبعد وفاداري به ارزش

سئوالی بکار گرفته شده توسط حقیقی، احمدي و رامین 22سنجش عملکرد نیز از پرسشنامه 
درصد تعیین شد، این پرسشنامه 81خ آن استفاده شد که ضریب آلفاي کرونبا) 1388(مهر 

براي سنجش پایایی پرسشنامه . کندگیري میعملکرد را در دو بعد رفتاري و فرایندي اندازه
با توجه به . استفاده شدAMOSو براي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار SPSSاز نرم افزار 

ا را از لحاظ آشکار یا پنهان بودن متغیرهاي تحقیق و نوع آنه2مدل مفهومی پژوهش، جدول 
. دهدنشان می

متغیرهاي پژوهش و نوع آنها از لحاظ آشکار یا پنهان بودن. 2جدول 

نوع متغیرردیف
نوع متغیرردیفمتغیر

متغیر
آشکارتمایل به وفاداري سازمانی7آشکاررضایت از وظایف محوله1
برون زاداري سازمانیوفا8آشکارخدماترضایت از سیستم جبران2
آشکارعملکرد فرایندي9آشکاررضایت از سیستم ارتقاء3
آشکارعملکرد رفتاري10آشکاررضایت از سیستم رهبري4
درون زاعملکرد شغلی11برون زارضایت شغلی5
---آشکارسازمانیوفاداري به ارزشهاي6

هاي پژوهشیافته
گیريآزمون مدل اندازه

به عبارت . کنددل اندازه گیري، ارتباط بین متغیرهاي آشکار و پنهان تحقیق را تعریف میم
توانند کند که کدام یک از متغیرهاي آشکار میدیگر، برمبناي اندازه گیري، پژوهشگر تعیین می

هاي کلی برازش مربوط شاخص3جدول . براي سنجش متغیرهاي پنهان مورداستفاده قرار گیرند
.دهدمیرا نشان) تحلیل عاملی تاییدي(گیري اندازهبه مدل

1. Hari
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)مدل تحلیل عاملی تاییدي ( شاخص هاي کلی برازش حاصل از مدل اندازه گیري . 3جدول 

CIMINPGFIRMSEAمتغیر آشکار

67/354/0914/0002/0رضایت از وظایف محوله
17/348/091/0005/0رضایت از سیستم جبران خدمات

89/251/0932/0003/0یت از سیستم ارتقاءرضا
86/358/0923/0004/0رضایت از رهبري
75/261/0934/0003/0عملکرد فرایندي
15/365/0921/0005/0عملکرد رفتاري

/.54/356/0915/0003وفاداري به ارزش هاي سازمانی
23/362/0937/0004/0تمایل به وفاداري سازمانی

توان باشد، میمی05/0براي همه متغیرهاي آشکار بزرگ تر از Pا توجه به اینکه مقدار ب
همچنین چون . نتیجه گرفت که مقدار کاي دو براي متغیرهاي مشاهده شده مناسب است

باشد و بعلاوه مقدار براي همه متغیرهاي آشکار نزدیک به یک میGFIمقدار شاخص 
براي تمامی متغیرهاي مشاهده RMSEAت خطاي برآورد یا شاخص ریشه دوم میانگین مربعا

توان گفت متغیرهاي آشکار به خوبی توسط داده ها برازش هست، لذا می08/0شده کمتر از 
.باشدشده اند و در واقع مدل اندازه گیري از برازش مناسبی برخوردار می

آزمون مدل مفهومی و فرضیه هاي پژوهش
شکل . هاي پژوهش از معادلات ساختاري استفاده شدو فرضیهبراي آزمون مدل مفهومی 

.دهدرا نشان میAMOS22مدل خروجی نرم افزار 2

مدل مفهومی خروجی نرم افزار. 2شکل 
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ارزیابی برازش مدل
اي با این سئوال مواجه است که تا چه اندازه با واقعیت تطابق هر مدل مفهومی طراحی شده

تعدادي از 4جدول . باشد، موضوع برازش مدل مفهومی تحقیق میدارد؟ این سئوال کلیدي
.دهدمیهاي مهم مربوط به ارزیابی برازش مدل مفهومی پژوهش را نشانشاخص

برازش مدل مفهومی پژوهش. 4جدول 

مقدار مقدار قابل قبولاختصارشاخص هاي برازش
نتیجهمحاسبه شده

- df -19درجه آزادي
- X2 -41/31کاي دو

Pp-valueP< 0/05008/0تایید
تایید365/1تا 1بین کاي دو بهنجار

تاییدGFIGFI> 0/993/0شاخص نیکویی برازش
شاخص ریشه میانگین 
تاییدRMSEARMSEA> 0/0812/0مربعات خطاي برآورد

ز برازش توان نتیجه گرفت که مدل مفهومی پژوهش ابر اساس اطلاعات جدول بالا، می
هاي بعد از بررسی و تایید مدل مفهومی پژوهش، با استفاده از شاخص. مطلوبی برخوردار است

5هاي پژوهش آزمون شدند که نتایج مربوطه در جدول فرضیهPو ) CR(جزیی نسبت بحرانی 
از مقدار بحرانی باید بیشتر 05/0لازم به ذکر است که بررسی سطح معناداري . اندنشان داده شده

بیانگر تفاوت معنادار مقدار محاسبه Pبراي مقدار 05/0همچنین، مقادیر کوچکتر از . باشد96/1
.است95/0با مقدار صفر در سطح اطمینان ) بارهاي عاملی(هاي رگرسیونی شده براي وزن

ضرایب رگرسیونی استاندارد شده ومقادیر شاخص هاي جزیی فرضیه هاي پژوهش. 5جدول 
نماد 

ضریب فرضیهفرضیه
مسیر

مقدار 
نتیجهPبحرانی

تایید53/056/2004/0عملکردرضایت
تایید74/01/3006/0وفاداري سازمانیرضایت

تایید76/014/2003/0عملکردوفاداري سازمانی
تایید62/087/2005/0عملکردوفاداريرضایت

درصد تایید 95هاي پژوهش در سطح اطمینان ، همه فرضیه5با توجه به نتایج جدول 
توان نتیجه گرفت که رضایت شغلی چه به صورت مستقیم و چه از بنابراین، می. شوندمی
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طریق متغیر میانجی وفاداري سازمانی بر عملکرد کارکنان سازمان جهادکشاورزي استان 

نین رضایت شغلی بر وفاداري سازمانی و وفاداري سازمانی نیز بر همچ. ایلام تاثیر مثبت دارد
.عملکرد شغلی کارکنان تاثیر مثبت دارد

نتیجه گیري 
گري این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین رضایت و عملکرد شغلی و با نقش میانجی

مدل تحلیل نتایج حاصل از . وفاداري سازمانی در سازمان جهادکشاورزي استان ایلام اجرا شد
عاملی تاییدي، بیانگر مناسب بودن مدل براي بررسی رابطه بین متغیرهاي مشاهده شده و 

از بین ابعاد رضایت شغلی، رضایت از وظایف محوله و . باشدمشاهده نشده پژوهش می
رضایت از سیستم ارتقاء به ترتیب داراي بیشترین و کمترین بار عاملی در تحقق رضایت شغلی 

این نتایج بیانگر آن است که در . باشدن بر وفاداري سازمانی و عملکرد کارکنان میو تاثیر آ
هاي سازمانی به سازمان مذکور از تخصص و تجربه افراد به خوبی استفاده شده و در واقع پست

سازي گردش شغلی، توسعه و غنیاند و به برنامه هايطرز مناسبی به کارکنان اختصاص یافته
در ) کارراهه(برنامه ریزي و مدیریت مسیر پیشرفت شغلی توجه شده است اماشغلی به خوبی

هاي از قبیل عدم رعایت اصل شایستگی در ارتقاء، عدم وجود این سازمان با نارسایی
هاي برابر براي پیشرفت همه کارکنان واجدشرایط در سلسله مراتب مدیریتی مواجه فرصت

صدم از تغییرات عملکرد کارکنان 62اختاري نشان داد که هاي حاصل از مدل سیافته. باشدمی
توان گفت لذا، می. شودگري وفاداري سازمانی تبیین میتوسط رضایت شغلی با نقش میانجی

است و نقش میانجی که رضایت شغلی بستري براي ایجاد وفاداري در کارکنان را فراهم کرده
بنابراین، فرضیه اصلی . شودملکرد تایید میوفاداري سازمانی در رابطه بین رضایت شغلی وع

-اي وفاداري سازمانی تایید میپژوهش مبنی بر تاثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش واسطه
باشد به هاي فرعی پژوهش میاز نتایج دیگر حاصل از مدل ساختاري تایید تمامی فرضیه. شود

ي سازمانی و وفاداري سازمانی بر طوري که تاثیر مستقیم رضایت شغلی بر عملکرد و وفادار
این نتیجه مبین آن است که توجه به بهبود رضایت شغلی کارکنان . عملکرد نیز تایید شد

تواند آثار مثبت قابل توجهی بر بهبود عملکرد و وفاداري کارکنان داشته باشد و از می
ه پایین کارکنان وري کم، روحیکاري، بهرهکمپیامدهاي نامطلوبی مثل ترك خدمت، غیبت،

همچنین نتایج تحقیق نشان می دهد که از بین ابعاد وفاداري . در محیط کار جلوگیري کند
سازمانی، بعد تمایل به وفاداري سازمانی نسبت به بعد وفاداري به ارزش هاي سازمانی داراي بار 

. ی می باشدعاملی کمتري در تحقق وفاداري سازمانی و در نتیجه تاثیر کمتري بر عملکرد شغل
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می تواند ناشی از نامناسب بودن نظام هاي جبران خدمات، ارتقاء شغلی و رهبري دلیل این امر
بعلاوه یافته هاي پژوهش مبین آن است که از بین دو بعد عملکرد شغلی، بعد رفتاري در . باشد

ن موضوع مقایسه با بعد فرایندي داراي تاثیر بیشتري در تحقق عملکرد شغلی می باشد که ای
نقش بیشتر رفتارهاي کاري کارکنان را نسبت به فرایندها در تحقق عملکرد شغلی آنها گوشزد 

نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج مطالعات پژوهشگرانی چون قره بیگلو، شادي . می کند
، مقامی )1384( ، کاظمیان، نوریان و پروین )1391(دیزجی، طالب بیدختی، و ارجمند 

، حیدري، موسوي و حسنی )1393(ردانی، نصیري پور، نیکومرام، بهزادي و مردانی ، م)1392(
، ایوان، عبدل رحمان و لانگ )2014(، جاود، بلوچ و حسن )2013(، کانگ وتاین )1393(
در مورد تاثیر مستقیم رضایت شغلی بر عملکرد و ) 2016(و باکوتیک ) 2015(، فادلاله )2014(

با نقش میانجی وفاداري سازمانی بر عملکرد شغلی همسویی و تطابق یا تاثیر غیرمستقیم آن و
: با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادات زیر مطرح می شود. دارد

هاي پاداشهاي موثر پاداش که شامل عناصر پرداخت مبنا، مزایاي شغلی،طراحی بسته- 
ظام جبران خدمات سازمان فردي و تیمی باشد از جمله اقدامات موثر براي بهبود رضایت از ن

باشد که این اقدام به نوبه خود موجب رضایت شغلی بیشتر و جهاد کشاورزي استان ایلام می
. در نهایت منجر به عملکرد شغلی بالاتر کارکنان این سازمان خواهد شد

توجه بیشتر مدیران سازمان به برقراري ارتباطات فردي موثر با کارکنان و در واقع - 
مدیران سازمان از رویکرد شوخ طبعی مدیریتی، بکارگیري سبک تصمیم گیري استفاده

جمعی و غیرمتمرکز و همچنین اهتمام بیشتر آنها به بکارگیري سبک مدیریت مشارکتی با 
توجه به درجه بلوغ فکري بالاي کارکنان، به عنوان راهکارهایی براي بهبود رضایت از 

.شودت شغلی پیشنهاد میسیستم رهبري و در نتیجه بهبود رضای
می شود با توجه به موثر بودن وفاداري سازمانی کارکنان بر عملکرد شغلی آنها پیشنهاد- 

که میل به وفاداري سازمانی از طریق بهبود معنویت در سازمان، تناسب بیشتر شغل کارکنان با 
به مقوله آموزش هاي توانمندي ها، مهارت ها و علایق آنها، ایجاد امنیت شغلی، توجه بیشتر 

رسمی و حین خدمت افراد، بهبود ارتباطات بین فردي و سازمانی، مشارکت دادن بیشتر 
کارکنان در تصمیم گیري ها، ایجاد نظام عادلانه پرداخت و جبران خدمات، توجه بیشتر به 

.عدالت سازمانی، و ارتقاء جایگاه سازمانی بهبود یابد
شایسته شغلی از طریق محور قرار دادن شایسته گزینی وبهبود نظام پیشرفت و ارتقاء - 

سالاري، ایجاد فرصت هاي برابر و رقابتی براي ارتقاء کارکنان با توجه توان، مهارت ها، 
علایق و تجارب آنان، توجه به برنامه ریزي و مدیریت مسیر پیشرفت شغلی در سازمان، بهره 
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نوان بستري براي ارتقاء شغلی، می تواند منجر گیري از سیستم مناسب ارزشیابی عملکرد به ع

.به رضایت کارکنان و در نتیجه عملکرد شغلی بهتر آنها شود
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