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  نيروي كار   ورير رضامندي شغلي و انگيزه شغلي بر بهرهآثا
  در بخش كشاورزي

  ∗دكتر فرهاد ماهر                                                                    
  

  چكيده
 .وري نيروي كار كشاورزي بودهدف از اين پژوهش بررسي اثر رضامندي شغلي و انگيزه شغلي بر بهره    

طـي سـه    از جامعـه تحقيـق،   .برداري هاي كشـاورزي بـود  ورد بررسي شامل كليه شاغلين بهرهجمعيت م
گيري از فرمول گيري شد و براي تعيين حجم نمونه از روش برآورد و تقليل و با بهرهمرحله مستقل نمونه

  ).آزمودني 300 مجموعاَ(استفاده شد  كوكران و شارپ
بودند از مقياس رضامندي شغلي بـري فيلـد و روتـه و مقيـاس     ابزار سنجش رضامندي شغلي عبارت      

رضامندي شغلي اسميت، كندال و هولين و مقياس انگيزه پيشرفت نودال و كجنز هر سه آزمون از اعتبار 
  .و پايايي قابل قبول برخوردارند

هـاي  يبـردار نتايج حاصله نشان داد كه بين رضامندي شـغلي و انگيـزه شـغلي نيـروي كـار در بهـره          
كه بر حسب نسبت ستانده به تعداد نيروي كار در واحد توليد سـنجيده  (وري بالا پايين كشاورزي با بهره

  .تفاوت وجود دارد) شد
  . وري، رضامندي شغلي بروني، رضامندي شغلي درونيانگيزه شغلي، بهره :واژگان كليدي

  
   مقدمه

عامـل، فاعـل و حامـل ايـن     . جتماعي و فني استهاي سريع اطلاعاتي، احال دگرگوني، درجهان نوين    
ها انسان است، تركيب مناسـب فاعليـت، عامليـت و حامـل بـودن موجـب حسـي از رضـايت و         دگرگوني

وري نيروي كـار اثـر   ، يعني بهرهترين شاخص پيشرفت اقتصاديگردد و از اين طريق بر مهمكارآمدي مي
  ).DDI1 ،1997( .گذاردمي
ندي شغلي در ادبيات پژوهشي مربوط به سازمان كار و مديريت نوين و نقشـي كـه   به اين دليل رضام    
هـاي بسـيار بـوده    وري نيروي كار بر جاي گذارد، موضوع پـژوهش تواند در تعهد كاري و سرانجام بهرهمي

 هاي كلاسيك و ابزارگرايانه در مديريت و در نتيجهها پس از پايان گرفتن سلطه انديشهاين پژوهش. است
-، پـژوهش در حيطه كـار . و وسعت بيشتري يافتافزايش توجه به انسان و ابعاد مختلف وجودي او، عمق 

نتايج اين مطالعات در مجمـوع  . اندداده ، مطالعه ابعاد مختلف رضامندي شغلي را هدف قرارهاي بي شمار
 2مثـال مـي يـروآلن    براي. هاي نارضامندي شغلي و نحوه عمل آنها بوده استلفهبيشتر متوجه تحليل مؤ
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شناسي مربوط به رضامندي شغلي سه مؤلفه اساسي آن را به شـرح زيـر معـين    با مرور بر كتاب) 1989(
  :اندكرده
  .رضامندي شغلي عاطفي كه بيانگر رضايت فرد از وابستگي به سازمان است: الف
  .سازمان است هاي قابل انتظار در اثر تركلي اقتصادي كه در بردارنده هزينهرضامندي شغ: ب
  .ماندن در سازمان استرضامندي شغلي هنجاري كه دال بر احساس مثبت حاصل از باقي: ج

در ايران به رغم اهميت يافتن روزافزون مديريت منابع انساني از يك سو و نياز كشور به ارتقـاء سـطح       
  معـدود در ايـن زمينـه   هاي نيست و پژوهشوري نيروي كار از دگرسو، كتاب شناسي مربوط پربرگ بهره

  .وري نيروي كار نبوده استنيز معطوف به رابطه رضامندي شغلي و بهره
  

  هاي پيشينبر پژوهش يمرور
ره كـاملاًَََ  وري نيـروي كـار دو دو  هاي مربوط به آثار رضامندي شغلي و انگيزه شـغلي بـر بهـره   پژوهش    

در اين دوره، . ادامه يافت 1960و تا پايان دهه شروع  1920دوره اول از دهه . دهندمتفاوت را تشكيل مي
وري بيابند، اما زماني كـه  اي قوي بين رضامندي شغلي و انگيزه شغلي و بهرهكوشيدند رابطهمحققان مي

در دهه هشتاد، هنگـامي كـه رفتـار    ). 2001، 3جونز -هال(هاي پژوهشي كاهش يافت ناكام شدند، تلاش
وجه مديران و كارفرمايان را به خود جلب كرد، دور جديد مطالعـات در  سازماني معطوف به هدف مجدداً ت

  .مورد اثر رضامندي شغلي و انگيزه شغلي بر بهره وري نيروي كار آغاز شد
هاي متعددي در مورد رضامندي شغلي و انگيزه پيشرفت و آثار محتمـل آن بـر   در دوره اول، پيمايش    
هـدف آنهـا   . هـاي اكتشـافي بودنـد   ها اغلب از نوع پيمايشپيمايشاين . وري نيروي كار انجام گرفتبهره

 فردريك دبليو تيلور 1916براي مثال، در سال . كشف متغيرهايي بود كه با رضامندي شغلي پيوند داشت
او . دريافت كه انگيزه كاركنان تا حد زيادي وابسته به علاقه آنها به پول است) 1385 ،4به نقل از ازكمب(

بردار بيشترين پول را ترين موقعيت، موقعيتي است كه كارگر يا بهرهض كرد كه خشنودكنندهچنين فرهم
با حداقل تلاش كسب كند و رضامندي در صورتي تحقـق خواهـد يافـت كـه بـه آنهـا دسـتمزد عادلانـه         

هاي تيلـور توجهـات پژوهشـي را از رضـامندي     نوشته. پرداخت شود و كار با حداقل خستگي انجام پذيرد
تـرين  پاداش مالي اغلب بدون پرس و جو به عنـوان مهـم  . ردي برگرفت و بر موقعيت كاري متمركز كردف

هـا چگونـه طراحـي    به علاوه عنوان داغ آن زمان اين بود كه شغل. عامل رضامندي مورد قبول قرار گرفت
هـاي خسـته   وري نـازل ناشـي از شـغل   رفت بهرهشوند تا خستگي كار به حداقل برسد، چرا كه گمان مي

  . كننده است
شناسان اولين كساني بودند كه از كارگران درباب رضامندي شـغلي و نسـبت آن بـا    در اين زمان، روان    
اي كـه بـه مطالعـه    ، آ نهـا در مطالعـه  1920در اواخر دهـه  ) 1385ازكمب ،(وري پرس و جو كردند بهره

ار سطوح مختلف نور در محل كـار بـر خسـتگي و    هاوتورن مشهور است، ابتدا اقدام به بررسي و ارزيابي آث
هنگامي كه اين مطالعه در نشان . كاهدفرض آن بود كه افزايش نور از خستگي چشم مي. وري كردندبهره
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 5شـين (هاي اساسي پژوهش نادرست مي باشند دادن آمار مورد انتظار ناكام ماند، آنها دريافتند كه فرض
بنابراين فرض كردنـد شـايد   . دادندبه تغيير در محيط فيزيكي را نمي كارگران پاسخ مورد انتظار. )1983

پژوهش بيشتر نشان داد كـه  . گرددوري نازل مياين نگرش كارگران در باب كارشان باشد كه موجب بهره
گيري محققان ايـن بـود   نتيجه. زنند تا شرايط اقتصاديشتر در باب شرايط اجتماعي حرف ميكارگران بي

گويد درست بر مي) 1385(گونه كه ازكمب همان اين نتيجه گيري. قيقت خيلي مهم نيستكه پول در ح
هاي محققـان، كـارگران بيشـتر    بنابر يافته. كرده بودبيان ) 1916(خلاف ادعايي بود كه سالها قبل تيلور 

ا به عنوان آنها خواهان اين بودند كه از سوي كارفرم. خواهان رضامندي ناشي از شناسايي اجتماعي بودند
كساني كه مهارت دارند مورد شناسايي و قدرداني قرار گيرند و به عنوان عضوي از گـروه كـاري پذيرفتـه    

هاي دوره بعد بر جـاي گذاشـت، بـه طـوري كـه علاقـه بـه        گيري اثر مهمي در پژوهشاين نتيجه. شوند
-نتايج پژوهش. رو به رشد نهادوري نيروي كار به سرعت رضامندي شغلي، انگيزه شغلي و اثر آنها بر بهره

مقاله علمـي در ايـن    3000حدود  1970هاي بسيار در مجلات علمي منتشر شدند، به طوري كه تا دهه 
هـاي  شناسي موضوعي دوره اول پر است از يافتهاين وجود، كتاب با). 1976 ،6لاك(زمينه به چاپ رسيد 

برخـي  . وريندي شـغلي و ارتبـاط آن بـا بهـره    هاي مختلف رضـام متناقض در باب ماهيت و ارتباط مؤلفه
نمود كـه مسـتخدمين   براي مثال زماني آشكار مي. نمودندمي "آشكار –خود"ادعاهاي پژوهشي واقعياتي 

، به نقل 1943( 7ورتر از كارگراني هستند كه رضايت شغلي و انگيزه شغلي ندارند، اما تيفينخشنود، بهره
وري است كـه تاحـد زيـادي    ت تفاوت اصلي بين انسان و ماشين بهرهگفاطمينان مي با) 1385از ازكمب 

-كند، تعيـين مـي  اي كه در آن كار ميتوسط ديدگاه فرد در باب شغل خود و نگرشش در مورد مجموعه
  ).2001جونز،  –هال(نيست  "آشكار –خود"ايم كه اين ارتباط خيلي هم روشن و امروزه دريافته. شود
رابطـه رضـامندي    و پس از يك دوره سكوت آغاز شد، مجدداَ 1980عات كه در دهه در دوره دوم مطال    

، )1996( 8ريـچ هلـد  . وري نيروي كار به يك اولويـت پژوهشـي تبـديل شـد    شغلي و انگيزه شغلي با بهره
هاي كمـي در ايـن زمينـه را    اولين داده) DDI ،1997، به نقل از 1997( 9مزكت، ايرلي ساسر و شلزنيگر

. وري بـود بطـه قـوي بـين رضـامندي شـغلي و بهـره      گيري آنها نشانگر وجود يـك را نتيجه. ردندمنتشر ك
نيز نتايج يك پـژوهش فراتحليـل را انتشـار داد كـه     ) 1997( 10مؤسسه پژوهشي ابعاد بين المللي توسعه

دار بـر  صداقت آنها دارد و ايـن دو اثـر معنـي    داد رضامندي شغلي كاركنان رابطه قوي با تعهد ونشان مي
  . بهره وري نيروي كار دارند

انجام گرفت، مجددا بين رضامندي شغلي و ) 2005( 11در يك مطالعه سراسري ديگر كه توسط گروگر    
، بـه  2004(وري نيروي كار يك رابطه قوي مشاهده شد، و مؤسسـه گـالوپ   انگيزه شغلي كاركنان با بهره

م كرد كه رضـامندي شـغلي و انگيـزه شـغلي بـالا موجـب       اي ديگر اعلادر مطالعه) 2005 نقل از گروگر،
درصدي تمايل به ماندگاري كاركنان در محل كار و  50وري نيروي كار، افزايش درصدي بهره 50افزايش 

، ايـن رابطـه را يـك رابطـه     اما محققان ديگـر . درصدي سودآوري در آمريكا مي شود 33عدم ترك كار و 
. شـود گر ديگـري واسـطه مـي   ه رابطه اين متغيرها با متغيرهاي مداخلهمستقيم نيافتند، بلكه دريافتند ك
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بر اساس پژوهشي كه در اين زمينه انجـام داد، نتيجـه گرفـت رضـامندي     ) 1999( 12براي نمونه سيسك
او در . وري اثر كنندتوانند بر بهرهشغلي و انگيزه شغلي تنها دو عامل از ميان عوامل متعددي است كه مي

وري يـك رابطـه تـك بـه تـك وجـود نـدارد،        ه خود دريافت كه بين رضامندي شغلي و بهرهآزمون فرضي
بنابراين ضروري است كه چندين عامل ديگر مثل شيوه مديريت، مالكيت و مشاركت در سـود نيـز مـورد    

وري اي در مـورد رضـامندي شـغلي و بهـره    نيز در مطالعـه ) 2001( 13اسميت –مك نيز. توجه قرار گيرد
وري و بين نارضامندي و انگيزه شغلي با عـدم  ن دريافتند كه بين رضامندي و انگيزه شغلي با بهرهپرستارا

وري هدف مطالعه او اين بـود كـه عوامـل مـؤثر بـر كـاهش يـا افـزايش بهـره         . وري رابطه وجود داردبهره
ل را به عوامل كمـي  هاي خود، اين عوامرا مشخص كند و سرانجام با توجه به يافته) پرستاران(ها آزمودني

ردي از جمله عوامـل كيفـي   رضامندي و انگيزه شغلي به عنوان يك نگرش ف. و عوامل كيفي تقسيم نمود
در همـين چـارچوب،   . وري شودتواند موجب افزايش يا كاهش بهرهشد كه بود يا نبود آن ميمحسوب مي

وري بالاتر اسـت كـه از نيـاز بـه     رهنيز دريافت در كاركناني رابطه رضامندي شغلي و به) 1991( 14ارگول
هـاي كيفـي   هاي كمي و هم بر حسب شاخصرشد بالاتري برخوردارند و اين رابطه هم بر حسب شاخص

تر از رابطه مشاهده شـده در بـين   در نزد افرادي كه نياز آنها به رشد شدت بيشتري داشت به مراتب قوي
 ـ كـه بـه   ) 2001(د، و سـرانجام اشـنر و همكـاران    افرادي بود كه نياز به رشد چنداني احساس نمي كردن

كه تبعـيض ادراك شـده يـك    مطالعه آثار تبعيض ادراك شده بر رضامندي شغلي پرداخته بود نشان داد 
وري است، بدين معني كه احسـاس  اي رضامندي شغلي، انگيزه شغلي و بهرهگذار در مدار رابطهمتغير اثر

بـرعكس، احسـاس برابـري     گـردد و وري ميب كاهش بهرهمندي و نارضامندي موجتبعيض موجب نارضا
  .گرددوري نيروي كار ميشود كه به نوبه خود باعث افزايش بهرهموجب رضامندي شغلي مي

-رسد رضامندي شـغلي و انگيـزه پيشـرفت از جملـه تعيـين     شود به نظر ميطور كه مشاهده ميهمان   
در واقع، ميزان رضامندي مـردم  . وري  باشندني بهرهسازماني معطوف به هدف يع هاي اصلي رفتاركننده

ترين متغيرها در حيطه رفتار سـازماني معطـوف   از كار و شغلي كه دارند و انگيزه شغلي آنها از جمله مهم
اگر اين حكم درست باشـد، كـه شـواهد پژوهشـي مؤيـد      . آيدوري به حساب ميبه افزايش يا كاهش بهره

د اوضاع در بخش كشاورزي ايران چگونه است؟ آيـا در بخـش كشـاورزي    توان پرسيدرستي آن است، مي
اي قايل شد؟ وري نيروي كار رابطهبا بهره) پيشرفت(توان بين رضامندي شغلي، انگيزه شغلي ايران نيز مي

گشـاي برخـي مسـائل مشـكلاتي باشـد كـه فـراروي        هاي اين پژوهش شـايد راه پاسخ هر چه باشد، يافته
  .توسعه قرار دارد گيران امرتصميم

  
  روش تحقيق

هاي كشاورزي توليـدي و نيـروي كـار    برداريدر اين پژوهش جامعه آماري مورد مطالعه مجموعه بهره    
سـال از   5بـيش از  ) 2(در محدوده استانهاي تهران و قـزوين اسـتقرار داشـتند    ) 1(شاغل در آنها بود كه 
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هـاي كشـور   بـرداري ها و بهرهي عمومي از كارگاههااريآمار آنها در سرشم) 3(ود و تاسيس آنها گذشته ب
  ).1377مركز آمار ايران (منعكس شده بود 

-در مرحله اول، ابتدا حجم و اندازه كل بهره. گيري شدهاز جامعه آماري طي سه مرحله مستقل نمونه    
سـپس بـراي   . شخص شـد م) 1367(هاي كشاورزي برداريها با مراجعه به نتايج آمارگيري از بهرهبرداري

گيري از تعيين حجم نمونه، بر اساس قواعد مربوط به تعيين اندازه نمونه، از روش برآورد و تقليل و با بهره
هـاي  با تعيين حجم نمونه از طريق دوبار تقليل با نسـبت . استفاده شد) 1979( 15فرمول كوكران و شارپ

هـاي كشـاورزي بـه    نهايي در هر يـك از بخـش   حجم نمونه%) 25و % 50(متداول در مطالعات پيمايشي 
هـا، نيمـي از   مراجعه به آمارهاي هر يـك از بخـش   در مرحله بعد، با). بهره برداري 8 مجموعاَ(دست آمد 

-بـرداري وري نازل و نيم ديگر از بين بهرههاي داراي بهرهبرداريواحدهاي نمونه در هر بخش از بين بهره
 50بيشـتر از  (هاي بـزرگ  و كارگاه) نفر 10كمتر از (هاي كوچك ميان كارگاه وري بالا ازهاي داراي بهره

برداري، با استفاده از روش تصـادفي سـاده و بـا    سرانجام از بين كاركنان بهره. انتخاب تصادفي شدند) نفر
 300 اَمجموع ـ(مراجعه به فهرست اسامي كاركنان، افراد نمونـه در هـر كارگـاه انتخـاب تصـادفي شـدند       

  )ودنيآزم
  

  ابزار اندازه گيري
  رضامندي شغلي: الف
يـك رويكـرد گـردآوري اطلاعـات در مـورد      . در سنجش رضامندي شغلي دو رويكرد اصلي وجود دارد    

اسـت و رويكـرد ديگـر    ) رضامندي شـغلي درونـي  (رضامندي كلي يا عمومي از جهت عضويت در سازمان 
كـار، سرپرسـت، دسـتمزد، ترفيعـات و همكـاران       گردآوري اطلاعات در مورد ابعاد خاص رضامندي مثـل 

آنجا كه در اين پژوهش هر دو هدف فوق ملحوظ است، از مقيـاس   از. باشدمي) رضامندي شغلي بيروني(
رضامندي شغلي بري فيلد و روته كه معرف رويكرد اول است و مقياس رضامندي شغلي اسميت، كنـدال  

هاي گزارش شخصـي  هر دو آزمون از نوع آزمون. فاده شدو هولين كه نشان دهنده رويكرد دوم است، است
بدين ترتيب كه ضريب همبسـتگي  . هر دو آزمون از اعتبار و پاياني قابل قبول برخوردارند. شوندتلقي مي

و 80/0هاي رضامندي شغلي در همه حال بـيش از آزمون رضامندي شغلي بري فيلد و روته با ديگر آزمون
پايايي اين آزمون نيز بـراي  . است92/0بيش از ) ويرايش دوم(نك پلا –هوپوكبه ويژه با آزمون كلاسيك 

گـزارش شـده اسـت و     70/0هـا بـيش از   اما در پـژوهش . گزارش شده است77/0هاي مورد بررسي نمونه
  )1951بري فيلدو روته، . (باشدمي 78/0پايايي آن نيز 

  
  انگيزه پيشرفت شغلي  -ب
هـاي كـاري   يشرفت از آزمون لودال و كجنر استفاده شد كه هم براي محـيط گيري انگيزه پبراي اندازه    

و  68/0اعتبـار آن  . ها از اعتبار و پايايي بـالاتري برخـوردار اسـت   تدوين شده و هم نسبت به ديگر آزمون

 59.../ وري  نيروي كار آثار رضامندي شغلي و انگيزه شغلي بر بهره



61 /...هاي شغلي هاي جنسيتي و تعارضنقش فرهنگ مليهاي رابطه ارزش

، در بين 80/0 در بين پرستاران، 72/0نشانگر ضريب همبستگي ) فرد  –مواد زوج(پايايي دو نيمه آزمون 
  )1972پرايس . (در بين دانشجويان بوده است 89/0سان و مهند

  
  تعريف عملياتي مفاهيم

  :انددر اين تحقيق مفاهيم كليدي به شرح زير تعريف شده
محيط (گيري عاطفي مثبت اعضاي يك سيستم اجتماعي ناظر است بر ميزان جهت: رضامندي شغلي -1

گيري عـاطفي مثبـت دارنـد، رضـامنداند، در     هتاعضايي كه ج. شان در آن سيستمدر مورد عضويت) كار
  )1972 پرايس،. (اندگيري منفي دارند ناراضيكه كساني كه جهتحالي

شناسي، وظيفه. عبارت است از ميزاني كه اعضاي يك واحد توليدي خواهان كار هستند: انگيزه شغلي -2
حاتي اسـت كـه مفهـوم    قصد، كوشش، درگيري، علايق محوري زندگي و جـو سـازماني برخـي از اصـطلا    

  .دهندهاي اجتماعي مورد بحث قرار ميها و سيستمشناسي سازمانانگيزش را در كتاب
وري نيـروي  در اين تحقيق بهره. وري عبارت است از نسبت ستانده به دادهبه طور كلي بهره: وريبهره -3

 يامـادا، . (عريـف شـده اسـت   كار به عنوان نسبت ستانده به تعداد نيروي كار شاغل در بخش كشـاورزي ت 
1375 (  

  
  هافرضيه

وري بـالا بيشـتر از رضـامندي شـغلي كـل در      هاي كشاورزي با بهـره رضامندي شغلي كل در سازمان -1
  .وري پايين استهاي با بهرهسازمان

ر از رضامندي شغلي برونـي در  وري بالا بيشتهاي كشاورزي با بهرهرضامندي شغلي بروني در سازمان -2
  .وري پايين استهاي كشاورزي با بهرهبرداريبهره

ر از رضامندي شغلي درونـي در  وري بالا كمتهاي كشاورزي با بهرهرضامندي شغلي دروني در سازمان -2
  .وري پايين استهاي كشاورزي با بهرهبرداريبهره

هـاي  غلي در سـازمان وري پـايين بـه  مراتـب بـالاتر از انگيـزه ش ـ     هاي با بهرهانگيزه شغلي در سازمان -4
  .وري بالاستكشاورزي با بهره

  
  ها تجزيه وتحليل داده

رضـامندي شـغلي، انگيـزه     -در اين پژوهش، به منظور بررسي آثار محتمل متغيرهاي مستقل پژوهش    
 4تا  1فرضيه مورد آزمون قرار گرفت كه خلاصه نتايج حاصله در جداول  4وري نيروي كار، شغلي بر بهره

  .استمنعكس 
وري هاي كشاورزي بـا بهـره  ، كه مدعي تفاوت رضامندي شغلي كل سازمان1 نتايج حاصل براي فرضي   

-وري بالا و بهـره هاي كشاورزي با بهرهدهد كه بين سازماننشان مي) 1جدول (وري پايين بود بالا و بهره
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تر از بزرگ) -321/5(ه شده مشاهد zوري پايين از جهت رضامندي شغلي تفاوت وجود دارد و از آنجا كه 
z معني دار مـي  01/0توان مدعي شد كه اين تفاوت در سطح محاسبه شده در جدول بحراني است، مي-

وري بالا بيشتر از رضـامندي  هاي كشاورزي با بهرهبدين ترتيب كه رضامندي شغلي كل در سازمان. باشد
  .شودصفر رد و فرض پژوهش پذيرفته مي لذا فرض. وري پايين استهاي با بهرهشغلي كل در سازمان

  
  نتايج تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به رضامندي -1جدول شماره 

  وري پايين و بالاهاي كشاورزي با بهرهشغلي كل در سازمان
  هاجمع رتبه  هاميانگين رتبه تعداد ورينوع بهره

  11517  64/106  108  رضامندي كل  پايين
  26709  98/158  168  بالا
      276  كل
    رضامندي كل    
  U- 5631  من وتيني    
    W 11517ويلكوكسون   
  z 321/5-    
    01/0 سطح معني داري  

  
دار نيز نشـانگر وجـود تفـاوت معنـي    ) 3و 2جداول شماره ( 3و 2هاي همچنين نتايج مربوط به فرضيه    

وري پـايين و بـالا   اورزي با بهرههاي كشرضامندي شغلي دروني و نيز رضامندي شغلي بيروني در سازمان
وري بـالا كمتـر از   هـاي كشـاورزي بـا بهـره    بدين ترتيب كه رضـامندي شـغلي درونـي در سـازمان    . است

مشاهده شده  zوري پايين است و از آنجا كه هاي كشاورزي با بهرهبرداريرضامندي شغلي دروني در بهره
درصـد اطمينـان    99باشد، فرضيه صفر رد و با مي%) 106(محاسبه شده در جدول z بزرگتر از ) 615/1(

وري بـالا  هاي كشاورزي با بهرههمچنين رضامندي شغلي بيروني در سازمان. شودفرضيه تحقيق قبول مي
) 05/0(محاسـبه شـده در جـدول     zاز ) -826/2(مشاهده شـده   zو پايين تفاوت دارند، و به لحاظ آنكه 

-دار ميمعني 01/0توان مدعي شد كه تفاوت حاصله در سطح مي درصد اطمينان 99بيشتر است، لذا با 
، بازنمـاي آن اسـت كـه در    3و2هـاي  مقايسه نتايج رضامندي شـغلي درونـي و بيرونـي در فرضـيه    . باشد

هـاي كشـاورزي   وري پايين رضامندي شغلي دروني بالاتر است و در سازمانهاي كشاورزي با بهرهسازمان
  .باشدندي شغلي بيروني بيشتر ميوري بالا رضامبالا بهره
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  نتايج تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به رضامندي -2جدول شماره 
  وري بالا و پايينهاي كشاورزي با بهرهشغلي دروني در سازمان

  هاجمع رتبه  هاميانگين رتبه تعداد ورينوع بهره
  12260  17/149  109  رضامندي شغلي دروني پايين

  22521  26/133  169  بالا
      278  كل
    رضامندي شغلي دروني    
  U- 8156  من وتيني    
    W 22521ويلكوكسون   
  Z 615/1-    
    01/0  )دو دامنه(داري معني  

  
  نتايج تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به رضامندي -3جدول شماره 

  وري پايين و بالاهاي كشاورزي با بهرهانشغلي بيروني در سازم
  هاجمع رتبه  هاميانگين رتبه تعداد ورينوع بهره

  50/15589  11/132  118 رضامندي شغلي بيروني پايين
  50/28961  90/160  180  بالا
      298  كل
    رضامندي شغلي بيروني    
  U- 50/8568  من وتيني    
    W 500/15589ويلكوكسون   
  z 26/2 -    
    005/0  )دو دامنه( داريعنيم  

  
وري هاي كشاورزي با بهـره در سازمان) پيشرفت(دار انگيزه شغلي تفاوت معني، مدعي 4فرضيه شماره    

بـدين معنـي كـه    . نتايج حاصل از آزمون اين فرضيه، ادعاي محقق را ثابت كرد. وري پايين بودبالا و بهره
وري پايين از جهـت انگيـزه شـغلي تفـاوت     ي بالا و بهرهورهاي كشاورزي با بهرهمشخص شد بين سازمان

محاسبه شده در جدول است، ايـن تفـاوت    Zبيشتر از ) 005/4(مشاهده شده  Zجود دارد و از آنجا كه و
  .باشددار ميمعني 01/0در سطح 
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وري پـايين بـه    هاي بـا بهـره  گفتني است كه مقايسه نمرات حاصل نشان داد كه انگيزه شغلي در سازمان
بازنمـاي   4جـدول شـماره   . وري بالاسـت رزي بـا بهـره  هاي كشـاو مراتب بالاتر از انگيزه شغلي در سازمان

  .خلاصه اطلاعات مربوط به اين فرضيه است
  

  نتايج تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به تفاوت -4جدول شماره 
  وري بالا و پايينهاي كشاورزي با بهرهانگيزه شغلي در سازمان

  هاجمع رتبه  هاميانگين رتبه تعداد ورينوع بهره
  50/20636  97/171  120  غلي پايينانگيزه ش

  50/23023  56/131  175  بالا
      295  كل
    انگيزه شغلي    
  U – 500/7623  من ويتني    
    W  500/23023ويلكوكسون   
  Z 005/4-    
    01/0  داريسطح معني  

  
  گيرينتيجه

-يشرفت در بهرهنتايج حاصل از اين پژوهش به روشني نشان دهنده تفاوت رضامندي شغلي و انگيزه پ    
وري هـاي بـا بهـره   برداريوري بالا و رضامندي شغلي و انگيزه شغلي در بهرههاي كشاورزي با بهرهبرداري

هـاي  به فرضيه ها گوياي برخي نكات است كه مستقيماَريزتر يافته به رغم اين واقعيت مقايسه. پايين بود
زه پيشرفت همبستگي مستقيم با هم دارند، يعنـي  اول اينكه رضامندي شغلي و انگي. گردندتحقيق باز مي

، از طـرف ديگـر رضـامندي    كننـد در كل نمونه، رضامندي شغلي و انگيزه پيشرفت يكديگر را تقويت مـي 
وري نازل كمتر است، علت اين امـر شـايد در عـواملي چـون     هاي داراي بهرهبرداريشغلي بيروني در بهره

هـاي  بـرداري از نـوع بهـره   وري نـازل باشـد كـه عمـدتاَ    هاي داراي بهرهبرداريمالكيت ابزار توليد در بهره
وري نازل، انگيزه پيشرفت و رضامندي شغلي به مراتـب  هاي داراي بهرهبرداريهمچنين در بهره. كوچكند

شـايد بـه   . وري بـالا بـود  هاي داراي بهرهبرداريبيش از انگيزه پيشرفت و رضامندي شغلي دروني در بهره
بـرداري  برداري هاي خرد وكوچك به مراتب بيشتر از كارايي در بهرهيل باشد كه كارايي در بهرههمين دل

هـاي  بـرداري گفتني است كه بهره. وري صادق استليكه عكس اين ماجرا در مورد بهرهدر حا. بزرگ است
گ از آن هـاي بـزر  بهـره بـرداري   هايي برخوردار هستند كه ضـرورتاَ كوچك در بخش كشاورزي از ويژگي

هـاي  تواند توجيه كننده تفاوتبرداري ميرواني اين دو نوع بهره -هاي ساختاريويژگي. برخوردار نيستند
براي مثال، در بهره برداري كوچك، بهره برداران به . دو بخش در رضامندي شغلي و يا انگيزه شغلي باشد
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-در حالي. ند پيامدهاي مورد نظر را معين كندتواوري نازل بيشتر بر اين باورند كه رفتار آنها ميرغم بهره
-، چنين باوري در نزد كاركنان به نـدرت مشـاهده مـي   وري بالاهاي بزرگ به رغم بهرهبرداريكه در بهره

برداري بـه ويـژه از جهـت    ي از مهمترين دلايل دو گروه بهرهقدرتي شايد يكبي -اين احساس قدرت. شود
اما آنگاه كه عوامل ديگري مثل نظام پاداش به عنوان يك . يشرفت باشدرضامندي شغلي دروني و انگيزه پ
هـاي  بـرداري شود كه رضامندي شغلي بيروني در بهـره شود، موجب ميعامل مؤثر در رابطه فوق وارد مي

  .بزرگ از رضامندي شغلي بيروني در بهره برداري هاي كوچك پيشي بگيرد
  

  تفسير
هـا  ه، نتيجه اين پژوهش همراه با نتايج بدست آمده در ديگـر پـژوهش  با توجه به توصيف به عمل آمد    

گرايش به حمايت از اين ايده دارد كه رضامندي شغلي و انگيزه پيشرفت ) هاي پيشين بنگريدبه پژوهش(
ايـن اثـر بـه حـدي اسـت كـه       . آينـد وري نيروي كار به شمار مير مهم و تاثيرگذار بر ميزان بهرهدو متغي

  . گرددوري بالا و پايين ميهاي داراي بهرهبرداريدر نتايج نمرات كاركنان در بهره دارمعنيموجب تفاوت 
وري نيروي كار يكي از مهمترين و بلكـه مهمتـرين شـاخص داوري در     از آنجا كه در جهان امروز بهره    

وري غلي به بهـره باب توسعه يافتگي است، در صورتي كه جهت علي رابطه از رضامندي شغلي و انگيزه ش
-ناپذير مينيروي كار باشد، اتخاذ تمهيداتي براي افزايش سطوح رضامندي شغلي و انگيزه شغلي اجتناب
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