پروپوزال مدیریت اجرایی استراتژیک بررسی اثر رضایت شغلی بر تعهد کارکنان ستادی وزارت صنعت، معدن و تجارت استان اردبیل
مقدمه
در عصرحاضر به دليل پيچيدگي هاي عديده‌ي موجود در زندگي انسان ، حركت به سوي تخصصي شدن كارها روند فزاينده اي يافته است. همين امر منجر به اقداماتي توسط فرهيختگان و انديشمندان جوامع مختلف گرديده است، تا انسان امروزي را از مسايل فراروي خويش سربلند بيرون آورند. حل اين مسايل در هر جامعه اي از طريق به وجود آمدن سازمان هاي پويا، نيرومند و بالنده امكان‌پذير است تا بتواند ضمن تفكيك كاركردهاي اجتماعي در جهت اهداف خاصي در راستاي پاسخگويي به نيازهاي اجتماعي گام هاي مؤثري را بردارد و هر كجا كه سخن از سازمان و گروه هاي كاري در قالب رسمي و غير رسمي براي تحقق نيازهاي اجتماعي به ميان مي آيد، مديريت و رهبري محور فعاليت هاي آن قرار مي‌گيرد، زيرا تا نيروي انساني متخصص و مديران لايق و كارآمد وجود نداشته باشند از منابع مادي، انساني و مالي استفاده مناسب به عمل نمي‌آيد (قرايي مقدم، 1385،11).در بین این منابع، نیروی انسانی مهمترین عاملی است كه در بقاي سازمانها بسيار مؤثر است و همواره مدنظر مسئولين و مديران سازمانها قرار مي گيرد . مطالعه و بررسي تاريخچه توسعه و تحول صنعتي نشان مي دهد كه نيروي انساني ماهر، متعهد ودارای رضایت شغلی بالا در فرآيند تحول جامعه سنتي به صنعتي تأثير انكارناپذيري داشته است ، به نحوي كه نيروي انساني را مهمترين و اصلیترين عامل توسعه جوامع و سازمان قلمداد نموده اند . (رضائيان ، 1381،25 )

ازآنجا که نیروی انسانی علاوه برنقش برجسته بعنوان بدنه اصلی سازمانهای امروزی ، بعنوان مهمترین منبع کسب مزیت رقابتی پایدارنیز محسوب می گردد، لزوم توجه به مسایل مربوط به آن جزو مقوله های کلیدی ومهم سازمانی است. بیشک کارکنان متعهد می‌توانند موفقیت های آتی سازمانی را رقم بزنند. این نیروها با تکیه بر تعهد قلبی نسبت به حرکت در جهت اهداف استراتژیک سازمانی همت گمارده ومسیر رشد وتعالی سازمانی را هموار می سازند. امروزه محققین بسیاری در پی یافتن عناصر تاثیر گذار بر پدیده ی تعهد سازمانی اند اما این پژوهش در جستجوی چگونگی تاثیرگذاری  ابعاد مختلف رضایت شغلی کارکنان  بر پدیده ی تعهد سازمانهای در عصر حاضراست.
1-2-  بیان مسأله 

از آنجا كه منابع انساني باارزش ‌ترين عامل توليد و مهمترين سرمايه و منبع اصلي مزيت رقابتي و ايجاد كننده قابليتهاي اساسي هر سازماني به شمار مي‌آيد، يكي از مؤثرترين راههاي دستيابي به مزيت رقابتي در شرايط فعلي‌، افزایش سطح رضایت وتعهد كاركنان سازمانها است(تقی پور،1387،12).

در دنیای سازمانی امروز که پدیده هایی همچون رقابت شدید، جو ناپایدار وریسک فراوان حیات بلند مدت سازمانها را تحت الشعاع قرار داده است، لزوم توجه به مسایل مهم وتاثیر گذار برسازمان برای همه ی مدیران کاملا آشکار است(احمدی، 1389،22).وزارت صنعت ، معدن وتجارت نیز باتوجه به نقش مهم وکلیدیی که در بدنه ی دولت جمهوری اسلامی ایران برعهده دارد، برآنست تا به حل علمی وریشه ای مسایل موجود سازمانی همت گمارد تا بتواند فارغ از مشکلات در جهت اهداف والای سازمانی وسند چشم انداز بیست ساله قدم بردارد.از مسایل مهم امروز این سازمان، کمبود تعهد کاری کارکنان این سازمان است . علارغم تلاشهای بسیاری که در جهت کشف علل وحل ریشه ای این مساله برداشته شده است، همچنان سطح پایین بهره وری پرسنل این ارگان نشانگر ناکارآمدی راهکارهای بکار رفته است. با ریشه یابی علل این مساله پایین بودن سطح رضایت شغلی کارکنان این سازمان رخ می نمایاند. 
شواهدی همچون استفاده از مرخصی های استعلاجی پیاپی، بهره گیری از اموال اداری برای استفاده های شخصی، اظهار بی علاقگی به سازمان ومشاغل مربوطه درمحاورات بین پرسنل،همه وهمه نشانگر عدم دلبستگی وبی علاقگی  کارکنان این سازمان برای حرکت در مسیر استراتژی های این وزارت اند. باید توجه داشت که تعهد سازمانی معرف گرایش و حالت وفاداری کارکنان به سازمان است که منجر به تمایل قوی برای انجام خدمت اثربخش در راستای هدف سازمان و بقای عضو در آن می باشد. میتوان نقصان در برخی متغیر ها را موجب کم شدن این گرایش و وفاداری نسبت به سازمان معرفی نمود. در واقع میتوان گفت عوامل بسیاری موجب کم شدن تعهد پرسنل این سازمان شده است؛ در میان عوامل میتوان ریشه های نارضایتی شغلی را آشکارا دید.به نظر می رسد از آنجاکه پرسنل این وزارت رضایت کافی از مشاغل مربوطه را ندارند، نسبت به سازمان تاحدی تعهد خود را نسبت به سازمان از دست داده اند، از آنجا که صحت یا نادرستی این مدعا نیازمندی بهره گیری از روش های اثبات گرایانه ی علمی است، این پژوهش در جستجوی یافتن تاثیرات رضایت کارمندان بر تعهد آنان است، به همین دلیل سوال  اساسی پیش روی این تحقیق، چگونگی تأثیر رضایت شغلی پرسنل بر تعهد آنان است.

1-3- اهمیت وضرورت تحقیق 

نظر به اينكه افراد داراي نيازها ، انتظارات ، انگيزه ها ، توقعات ، نگرشها و اهداف متفاوتي مي باشند و سازمانها نيز بر حسب اهداف و وظايف و فعاليتهاي جاري خود ، نيازها ، انتظارات ، و توقعات خاصي را ارضاء مي نمايند ، لذا هر چه سازگاري عوامل فوق با شغل افراد بيشتر باشد رضايت شغلي و وفاداري بيشتري را نسبت به سازمان در پي خواهد داشت (ایران نژاد پاریزی،1382،6).

هر سازمانی به منظور بقاء و کسب موفقیت باید دارای یک رشته اصول منطقی باشد که مبنای تمام سیاست‌‌ها و اقدامات آن قرار گیرد. امّا مهم‌تر از آن، وفاداری و تعهد صادقانه نسبت به اصول است. زیرا نیروی انسانی متعهد خود را متعلق به سازمان خود دانسته و در جهت تحقق آنها از هیچ تلاش و کوششی مضایقه نخواهد کرد، نسبت به سازمان خود وابسته شده و از این طریق سازمان به مأموریت و فلسفه وجودی خود نزدیک‌تر می‌شود.

افراد متعهد منبع انرژی و توان هستند که با قدرت به سمت هدف خویش می‌روند و به قوانین و ساختارهای موجود تکیه نکرده و خود را در چارچوب آن محدود نمی‌کنند. اگر قانون یا ساختاری را در مقابل هدف خود ببینند سعی در تغییر آن و رفع موانع موجود می‌کنند.

گروهی از انسان‌های متعهد می‌توانند نیرویی خلق کنند که هر ناممکن را ممکن سازد. بنابراین سازمان به کارکنانی نیازمند است که فراتر از شرح وظایف تعیین شده و معمولی خود به کار و فعالیت بپردازند، کارکنانی که مایل باشند و بتوانند بیش از مقدار معمول برای دستیابی به اهداف سازمانی به انجام وظیفه بپردازند.

وجود چنین نیرویی در هر اداره و سازمان ضمن کاهش جابجایی و غیبت باعث افزایش چشمگیر عملکرد سازمان، نشاط روحی کارکنان و تجلی هر چه بهتر اهداف فرد و سازمان خواهد شد. لذا تعهد و پایبندی دو طرز تلقی (نگرش) نزدیک به هم هستند که بر رفتارهای مهمی مانند جابجایی و غیبت و بر نگرش‌هایی خاص چون رضایت شغلی تأثیر می‌گذارند.

کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان مانده و کار می‌کنند و کارایی بیشتری نیز دارند. علاوه بر این تعهد سازمانی نیاز به هزینه‌های هنگفت جهت ایجاد سیستمهای نظارت کنترل دقیق و پیچیده را کاهش می‌دهد و می‌تواند باعث کاهش جایگزینی نیروها، شکایات و اعتراضات، فشارهای روحی ـ روانی، دزدی و سرقت گردیده و باعث افزایش پایبندی به سازمان گردد. بنابراین مدیران باید بتوانند روش‌های مختلف تعهد و پایبندی کارکنان را بیشتر کنند و از راه‌های گوناگون آن را حفظ نمایند.

علاوه بر این برای این که کارکنان بتوانند کارایی بیشتر و تمایل قوی‌تری برای ماندن در شغل خود داشته باشند باید علاوه بر رضایت بالا از شغل خود، از دلبستگی شغلی نیز برخودار باشند و احساس تعهد بالایی به انجام وظایف خود نمایند. این کار خود موجب احساس مسئولیت، درک عمیق از شغل و از خود گذشتگی می‌شود.

تعهد را می‌توان احساس‌ وفاداری،داشتن هویت و احساس‌ مسئولیت فردی و شغلی وسازمانی‌ تعریف نمود.مشخص است که وجود این‌ عوامل می‌تواند با عوامل و شاخص‌های‌ اداری و ساختاری یک رابطه متقابل‌ داشته باشد.این عوامل باعث افزایش‌ کارائی و اثربخشی‌سازمان می‌شود که‌ بنوبه خود در مراحل بعدی افزایش تعهد را بهمراه دارد.

از انجا که در تحقیق حاضر رضایت شغلی بعنون یکی از عوامل موثر بر تعهد کارکنان مورد توجه قرار گرفته است،براین اساس می‌توان با کشف راهکارهایی که موجب ایجاد رضایت هرچه بیشتر در پرسنل می گردد، موجبات ایجاد تعهد را برای کارکنان فراهم نمود.بی‌گمان اهمیت وضرورت این پژوهش از آنجا نشات می گیرد که بدون وجود تعهد کافی، بهره وری پرسنل بشدت کاهش یافته وسازمان محکوم به شکست خواهد بود؛ بنابراین کشف چگونگی تاثیرعواملی مثل رضایت شغلی که میتوانند موجبات افزایش تعهد کارکنان گردند، کاملا ضروری بنظر می رسد.

1-4-اهداف تحقیق

هدف اصلی:

1- تعیین اثر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان. با بررسی‌وتعیین چگونگی اثر گذاری رضایت کارکنان بر تعهد آنان می‌توان به تقویت عناصری که بیشترین تاثیرات را بر میزان تعلق خاطر و دلبستگی کارکنان نسبت به سازمانشان دارند کشف نمود و برای حل مساله و پر کردن شکاف بین وضع موجود ومطلوب سازمان راهکارهایی به مدیران سازمان ارائه نمود. در این تحقیق در پی بررسی این هدف اصلی، بمنظور بررسی دقیقتر وموشکافانه ی تحقیق به ابعاد فرعی متغیر ها نیز توجه گردیده است وبه همین دلیل اهداف فرعی زیر نیز مدنظرقرارگرفته است:

اهداف فرعی:

1-تعیین اثر رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان.

2-تعیین اثر رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان.

3-تعیین اثر رضایت شغلی بر تعهد هنجاری کارکنان.

1-5- مدل تحقیق

به نظر سوسنبرگ(1993) ،زماني که افراد از کار خود راضي باشند کارآيي آنها بالا مي رود.يعني زماني افراد کارايي مطلوب و اثربخش خواهند داشت که بين انتظارات و ميزان توانمنديها و قابليتهاي آنان ارتباط مناسبي باشد و در شرايط پرفشارکاري سيستم حمايت گر ،اعتبار و ارزش مناسبي چه درمحيط کار و يا سطح جامعه داشته باشد . 

مسلماً رضايت شغلي دررفتار عملي کارمندان اثر به سزايي دارد و به نحو مؤثري اثرخود را در شغل فعلي،کارا بودن، اثربخش بودن و آمادگي جهت ارتقاء شغلي نشان مي دهد. رضایت کارکنان بر جابه جایی و غیبت آنان اثر می گذارد. هنگامی که کارکنان از شغل خود رضایت ندارند به بهانه های مختلف در محل کار حاضر نمی شوند و یا درصدد یافتن سازمان دیگری برمی آیند (مورهد، گریفین، 1390، 91).

اهميت نيروي انساني درسرنوشت و توفيق ملت ها به حدي است که اگرساير منابع هم در دسترس نباشد و يا به حداقل وجود داشته باشد آن جامعه مي تواند با قدرت ايمان و اراده در اندک مدتي وسايل ترقي و رفاه خود را فراهم سازد و پيشاپيش جوامعي که واجد منابع ديگر و فاقد نيروي انساني لازم براي بهره برداري از آن منابع مستلزم هستند قدم بردارد .به همين صورت بايد تمهيداتي را به کار برد تا انسان را فعالانه به خدمت درآورد . 

تعهد و پایبندی می تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشند. کارکنانی که دارای تعهد و پایبندی هستند و نظم بیشتری در کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر کار می کنند. مدیران باید این تعهد و پایداری کارمندان به سازمان را حفظ کنند و پرورش دهند. متاسفانه اخراج کارکنان از سازمان ها باعث شده تعهد کارکنان تا حد زیادی کاهش یابد(مورهد، گریفین، 1390، 94). 


شکل(1-1) مدل مفهومی تحقیق

رضایت شغلی(Smith , 1969  )                                               تعهد(آلن ومی یر ،1991)


1-6- فرضیه های تحقیق
فرضیه اصلی:
رضایت شغلی بر تعهدسازمانی کارکنان ستادی وزارت صنعت، معدن وتجارت استان اردبیل اثر دارد.

فرضیات فرعی:

1-رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان ستادی وزارت صنعت، معدن وتجارت استان اردبیل اثر دارد

2-رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان ستادی وزارت صنعت،معدن وتجارت استان اردبیل اثر دارد.

3-رضایت شغلی برتعهد تکلیفی کارکنان ستادی وزارت صنعت،معدن وتجارت استان اردبیل اثر دارد.

1-7-روش تحقیق
تحقیق حاضر از حیث روش، یک تحقیق میدانی است. تحقیق حاضر به دلیل ماهیت آن و فرضیه های مزبور، از جمله تحقیقات توصیفی-پیمایشی است. این تحقیق به بررسی شرایط موجود و آنچه که هست نیز می پردازد و برای بهبود راه حل ارائه می دهید علاوه بر این تحقیق حاضر از حیث هدف کاربردی است زیرا به مسایل مبتلابه وزارت صنعت ومعدن وتجارت می پردازد.
1-8- جامعه آماری 

جامعه آماری عبارت است از همه اعضای فرضی یا واقعی که علاقمندی به تعمیم یافته های پژوهش به آن ها وجود دارد (دلاور،1374،112). 

جامعه ی آماری تحقیق حاضر کارکنان  ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت  است که تعدادآنان5988 نفر است.

1-9- نمونه آماری

در این تحقیق، ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت ، جامعه آماری تحقیق هستند. براساس فرمول کوکران از حجم5018 نفری ، کارکنان ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت ، تعداد361 نفر بعنوان نمونه مدنظر قرار می گیرد..

 جامعه آماری N = 5018


احتمال وجود صفت مشترک P = 5/0                        عدم احتمال وجود صفت مشترک q = 5/0

حدود اطمینان در سطح (96/1 = Z)                            خطای قابل قبول d  =  05/0


[image: image1.png]Nt?pq 5018 x (1.96)*x 0.5x 0.5

"= Na= +t2pg 508X (005)2(L96) x05x05 >0





باتوجه به همگن بودن جامعه ی آماری ، در بخش نمونه گیری از روش نمونه گیری تصادفی ساده  استفاده شده است.

1-10- ابزار جمع آوری اطلاعات

در روش میدانی ، از ابزار پرسشنامه برای جمع آوری داده ها استفاده شده است .در این تحقیق برای جمع آوری داده ها ابزار گردآوری شامل دو پرسشنامه ی استاندارد تعهد سازمانی  آلن ومی یر و پرسشنامه استاندارد jdi  در سنجش رضایت شغلی است.علاوه براین در جمع آوری اطلاعات مربوط به مبانی نظری و پیشینه تحقیق از مطالعه‌ی کتابخانه ای نیز بهره گیری شده است.

1-11- قلمرو تحقیق

الف ) قلمروموضوعی تحقیق :

این تحقیق در مورد رضایت شغلی و تعهد کارکنان می باشد که از مباحث علوم رفتاری ومنابع انسانی است .

ب ) قلمرومکانی  :

قلمرومکانی تحقیق ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت  شهر تهران می باشد .

ج ) قلمروزمانی :

قلمرو زمانی تحقیق زمان توزیع پرسشنامه ی پژوهش یعنی ، بهمن ماه 1392 می باشد.

1-12- تعریف عملیاتی متغیرها و واژه های تحقیق

الف) رضایت شغلی: یکی از روش​های کسب اطلاعات مربوط به کارکنان بوده که نگرش، احساسات و ترجیحات شخصی افراد در مورد کارشان را توصیف می​کند (Chen, 2007,12)
ب) ماهیت کار: به معنای خصوصیات و ویژگی​های که در وظایف شغلی فرد وجود دارد. 

ج) حقوق و دستمزد: مقدار اجرت مالی که فرد دریافت می​نماید و درجه​ای که وی دستمزدش را در مقابل دستمزد دیگران عادلانه و منصفانه می​داند. 

چ) فرصت​های ارتقاء: فرصت بیشتر در سلسله مراتب سازمانی.

ح) همکاران: درجه​ای است که همکاران شغلی از لحاظ فنی کارا می​باشند و از بعد اجتماعی حامی فرد به شمار می​روند.

خ ) سرپرست: توانايي هاي سرپرست براي نشان دادن علاقه و توجه به كاركنان.   

د)تعهد سازمانی: معرف گرایش و حالت وفاداری کارکنان به سازمان است که منجر به تمایل قوی برای انجام خدمت اثربخش در راستای هدف سازمان و بقای عضو در آن می باشد (رضاییان، 1381،89)
ذ)تعهد عاطفي ؛ در اين تعهد سازماني از نوع وابستگي عاطفي است كه بر اساس آن فرد مستخدم هويت خود را از سازمان مي گيرد و به آن احساس تعلق و وابستگي مي كند و از ادامه عضويت در آن لذت مي برد . عوامل مؤثر بر تعهد سازماني از نوع عاطفي عبارتند از : الف.ويژگي هاي فردي (مانند سن ، سابقه خدمت ، سطح تحصيلات ، جنسيت ، وضعيت تأهل و ...) ب. ويژگي هاي شغلي (نظير حيطه شغل ، تضاد شغل و ابهام شغل) ج. ويژگي هاي ساختاري (نظير رسميت ، تمركز ، اندازه سازمان و ..و) د. تجربيات كاري  . (ساروقي ،1385،38) 
ر) تعهد مستمر ؛ بعضي از صاحبنظران معتقدند كه وابستگي هاي عاطفي و رواني در تعهد سازماني نقش چنداني ندارد و تعهد سازمان به مثابه تمايل به انجام فعاليتهاي مستمر بر اساس تشخيص فرد از هزينه هاي مرتبط به ترك سازمان تعريف شده است . (ساروقي ، 1385،34)
ز) تعهد تكليفي ؛ طبق اين تعريف افراد در سازمان مي مانند چون احساس تكليف مي كنند كه نبايد سازمان را ترك كنند ، تجربيات فرد قبل از ورود به سازمان (مانند اجتماعي شدن فرهنگي ، خانوادگي )و بعد از ورود به سازمان (مانند اجتماعي شدن سازماني )از عوامل مؤثر بر آن مي باشند . (ساروقي ،1385،56).
روش تحقيق

پژوهش حاضر از نوع توصیفی پيمايشي و از نظر هدف، كاربردي است.
 پیمایش، روشی در تحقیق اجتماعی است که فراتر از یک تکنیک خاص در گردآوری اطلاعات است. هر چند معمولاً در آن از پرسشنامه استفاده می شود، اما فنون دیگری از قبیل مصاحبه ی ساختمند، مشاهده و تحلیل محتوا هم بکار می روند. تحقیقات کاربردی تحقیقاتی هستند که نظریه ها، قانونمندیها، اصول و فنونی که در تحقیقات پایه تدوین می شوند را برای حل مسائل اجرایی و واقعی به کار می گیرد. (خاکی، 1386،  212). 

3-2 - جامعه آماري
جامعه آماری عبارتست از همه اعضای فرضی یا واقعی که علاقمندی به تعمیم یافته های پژوهش به آن ها وجود دارد (دلاور،1380،14). جامعه آماری یعنی کلیه افراد یا اشیایی که تحقیق بر روی آنها صورت می گیرد که در یک صفت مشترک باشند. در این تحقیق، کارکنان ساختمان مرکزی و ستادی وزارت صنعت، معدن  وتجارت  شهر تهران ، جامعه آماری تحقیق هستند که تعداد آنها5018 نفر است. 

3-3 – نمونه آماری:

«نمونه عبارت است از افراد جامعه كه صفات آنها با صفات جامعه مشابهت داشته، معرف جامعه بوده و از تجانس و همگني با افراد جامعه برخوردار باشد» (حافظ نيا،1387؛ 121).

در این تحقیق، ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت ، جامعه آماری تحقیق هستند. براساس فرمول کوکران از حجم5018 نفری ، کارکنان ستاد مرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت ، تعداد361 نفر بعنوان نمونه مدنظر قرار می گیرد..

 جامعه آماری N = 5018


احتمال وجود صفت مشترک P = 5/0                        عدم احتمال وجود صفت مشترک q = 5/0

حدود اطمینان در سطح (96/1 = Z)                            خطای قابل قبول d  =  05/0


[image: image2.png]Nt?pq 5018 x (1.96)*x 0.5x 0.5

"= Na= +t2pg 508X (005)2(L96) x05x05 >0





 3-4- روش نمونه گیری                                      

از آنجاکه جامعه آماری مورد مطالعه کارکنان ستادمرکزی وزارت صنعت، معدن  وتجارت  می باشد  واز آنجاکه  این جامعه همگن می باشد، روش نمونه گیری، تصادفی ساده است. 

3-5 - ابزار جمع آوري اطلاعات 

در این تحقیق برای جمع آوری اطلاعات مربوط به مبانی نظری و پیشینه تحقیق از مطالعه‌ی کتابخانه ای و فیش برداری بهره گیری شده است.

 براي جمع آوري اطلاعات از نمونه آماري و به منظور آزمون فرضيه هاي تنظيم شده اين تحقيق، از پرسشنامه هايی كه با توجه به متغيرهاي تحقيق و عملياتي نمودن آنها تنظيم شده، استفاده گرديده است.

پرسشنامه تحقيق متشكل از دو دسته سؤال است. دسته اول كه با حروف الفبا كدگذاري شده است به منظور تعيين و مشخص شدن مشخصات نمونه آماري از لحاظ جنسيت ، سن،سطح تحصيلات و سابقه خدمت و دسته دوم بمنظور آزمون فرضيه هاي تحقيق حاضردر دو بخش  تنظيم گرديده است. 

بخش اول شامل سؤالات رضایت شغلی است پرسشنامه‌های مورد استفاده در این پژوهش که در ضمائم تحقیق قابل رویت است، پرسشنامه‌ها استاندارد می‌باشد که با کمک و راهنمایی استاد مشاور و راهنما تهیه و تنظیم شده است:

1. پرسشنامه رضایت شغلی
این پرسشنامه شامل 39 سؤال بسته که با طیف پنج گزینه‌ای لیکرت تهیه شده و طبق جدول زیر ارزش‌گذاری شده است.

جدول 3-1: نحوه ارزش‌گذاری سؤالات پرسشنامه در طیف لیکرت

	گزینه‌های جواب
	ارزش عددی مقیاس

	کاملاً موافقم
	5

	موافقم
	4

	تا حدی
	3

	مخالفم
	2

	کاملاً مخالفم
	1


طیف لیکرت: یک مقیاس فاصله‌ای بسیار متداول است که شامل مجموعه‌ای از سؤالات که بار نگرشی یا ارزشی همه آن‌ها تقریباً برابر تلقی می‌شود. پاسخگو مقیاسی را که بین دو حد نهایی مانند، موافق- مخالف، علاقه - تنفر، و پذیرش - رد محصور است، بر حسب شدت یا ضعف نگرش خود بر می‌گزیند. (خاكي ، 1387، 212)

ابعاد رضایت شغلی عبارتند از:

1. کار

2. سرپرست

3. همکار

4. ارتقاء

5. پرداخت‌ها
جدول 3-2: نحوه تخصیص سؤالات پرسشنامه به هر یک از ابعاد رضایت شغلی

	ردیف
	ابعاد رضایت شغلی
	شماره سؤالات
	تعداد سؤالات

	1
	کار
	1تا5
	5

	2
	سرپرست
	6تا10
	4

	3
	همکار
	11تا14
	4

	4
	ارتقا
	15تا19
	5

	5
	پرداخت‌ها
	20تا23
	5


پرسشنامه تعهد سازماني مورد استفاده در اين تحقيق پرسشنامه استاندارد شده​اي است که توسط پژوهشگران مشهور به نام هاي آلن ومي​ير طراحي و تدوين شده است. اين پرسشنامه حاوي 23 سؤال مي​باشد که به سنجش تعهد سازماني از طريق ابعاد سه گانه آن اعم از تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد هنجاري مي​پردازد. سؤالات پرسشنامه بصورت مقياس 5 درجه​اي به شيوه ليکرت برروي يک پيوستار؛ کاملاً موافق، موافق، نظري ندارم، مخالفم وکاملاً مخالفم  تهيه شده است. طريقه نمره گذاري سئوالات از 1 تا 5 مي باشد. 

	متغير مورد مطالعه
	تعداد سئوالات
	شماره سئوالات

	تعهد سازماني
	
	

	تعهد عاطفي
	7
	5و6و7و4و3و2و1

	تعهد مستمر
	8
	8و11و12و13و14و15و9و10

	تعهد هنجاري
	8
	16و17و18و19و20و21و22و23


3-6- اعتبار
 و پايايي
 ابزار جمع آوري اطلاعات:

روایی ابزار گرد آوری داده ها

پرسشنامه های بکاررفته استاندارد بوده اند؛ یعنی از کتاب پرسشنامه های معتبر جهانی که دکتر مقیمی و رمضان ترجمه و منتشر کرده اند، استفاده شده است، سپس توسط تنی چند از اساتید دانشکده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی مورد بررسي و بازبيني كامل قرار گرفت. پس از لحاظ كردن نظرات آنان، پرسشنامه نهايي مجدداً به تأييد اساتيد راهنما و مشاور رسيد بنابراین میتوان گفت که ابزارگردآوری اطلاعات این تحقیق دارای روایی مناسب وقابل قبولی میباشند.
پايايي پرسشنامه ها
در اين تحقيق براي تعيين روايي يا اعتبار ابزار جمع آوري اطلاعات از روايي نمادي يا صوري استفاده گرديد. بدين ترتيب كه پرسشنامه اوليه تنظيم شده در اختيار 5 تن از اساتيد رشته مديريت و كارشناسان امر قرار گرفت تا در رابطه با اينكه سؤالات مطرح شده، آنچه را كه مد نظر است، اندازه گيري مي كند يا خير؟ اظهار نظر نمايند. سپس نظرات اساتيد و كارشناسان در پرسشنامه ها لحاظ و تغييرات لازم در سؤالات به وجود آمد.

براي آزمون پايايي پرسشنامه، از روش آلفاي كرونباخ استفاده شده است. به این صورت که ابتدا پرسشنامه در بین 30 نفر توزیع گردید، سپس اطلاعات جمع آوری شده مورد آزمون قرار گرفته و با محاسبه آلفای کرونباخ پایایی مورد تأئید قرار گرفت، آلفای کرونباخ  پرسشنامه رضایت شغلی که متشکل از 23 سوال می باشد برابربا 91/0 محاسبه شد،در مورد پرسشنامه ی تعهد سازمانی که دارای 23پرسش است، مقدار آلفا90/0 محاسبه گردید.(جداول 3-4و3-5و3-6)

لازم به ذکر است که دامنه تغییرات آلفا بین صفر تا یک می باشد. مقدار صفر بیانگر عدم پایایی و یک به منزله پایایی کامل بین سوالها و پایداری درونی آنها است. اگر مقدار آلفا بیشتر از 7/0 بیاید سوالات و  گویه ها برای سنجش مفهوم یا متغیر مورد نظر مناسب هستند. بنابراین آلفای بدست آمده نشان مي دهدکه اولاً سؤالات پرسشنامه همبستگی بالایی با یکدیگر دارند و ثانیاً پرسشنامه تحقیق ،‌ از پایایی بالایی برخوردار مي باشد.   

	آلفای کرونباخ
	تعدادسوالات

	0.91
	23



جدول 3-3: آزمون پايايي پرسشنامه رضایت شغلی

	آلفای کرونباخ
	تعدادسوالات

	0.90
	23


جدول 3-4 : آزمون پايايي پرسشنامه تعهدسازمانی

 براساس جدول شماره3-7 مقدار اين آماره ها براي هر يك از ابعاد مورد نظر در مدل عملياتي محاسبه گرديده است.

	مقدار آلفای کرونباخ
	تعداد
	سوالهای هر متغیر
	متغیر

	0.92
	5
	1الی5
	ماهیت کار

	0.91
	4
	6الی9
	حقوق ودستمزد

	0.90
	4
	10الی13
	ترفیع

	0.90
	5
	14الی18
	همکاران

	0.91
	5
	19 الی23
	سرپرست

	0.89
	7
	1الی7
	تعهد عاطفی

	0.90
	8
	8الی15
	تعهد مستمر

	0.91
	8
	16الی23
	تعهدهنجاری


جدول 3-5: ارزيابي پایایی ابزار اندازه گيري

3-7-معرفی آزمون های آماری

در اين تحقيق از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شده است. به منظور سازمان بندي، طبقه بندي نمرات خام و توصيف اندازه هاي نمونه، از آمار توصيفي بهره گيري شده است.

در بخش آمار استنباطی نیز از آزمون​های کولموگروف – اسمیرنف (برای بررسی نرمال بودن توزیع داده​ها)، آزمون رتبه​ای اسپیرمن (برای بررسی رابطه میان متغیرها)، بهره گیری شده است.
آمار توصیفی 

آمار توصیفی برای بررسی خصوصیات جمعیت​شناختی پاسخ​دهندگان شامل سن، جنسیت، سطح تحصیلات و سابقه خدمت آنان، مورد استفاده قرار گرفته است. 

آمار استنباطی 

برای تجزیه و تحلیل یافته​ها و آزمون فرضیه​های پژوهش نیز، از آزمون​های زیر استفاده شده است: آزمون کولموگروف اسمیرنف (برای بررسی نرمال بودن توزیع داده​ها در جامعه آماری)

با توجه به غیرنرمال بودن داده های تحقیق ازآزمون همبستگی اسپیرمن که جزء آزمونهای ناپارامتریک است، برای بررسی رابطه میان متغیرهای پژوهش  است ، استفاده می گردد.
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