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رضامندی شغلی مروجان توسعه کشت توتون بر اساس  عامل های انگیزشی و 

محیطی  در استان های مازندران و گلستان 

علی اکبر عباسی رستمی1، منصور غنیان2، بهمن خسروی پور2

1. دانشجوی دکتری ترویج و آموزش کشاورزی دانشگاه  کشاورزی و منابع طبیعی رامین خوزستان،
2و3 - اعضای هیات علمی گروه ترویج و آموزش کشاورزی دانشگاه کشاورزی و منابع طبیعی رامین خوزستان،

چکیده
با تامین رضایت شغلی کارکنان موجب افزایش بهره وری سازمان می شود به همین  مدیریت بهینه ی منبع های انسانی 
سبب این تحقیق در پی مـدل یابی معادله ساختاری رضایت شغلی مروجان توسعه کشت توتون بر پایه  عامل های انگیزشی و 
محیطی در استان های مازندران و گلستان انجام شده. تحقیق از نوع علّی- ارتباطی است و جامعه آماری آن را 46 نفر، مروجان 
تحقیق،  ابزار  گرفتند.  قرار  بررسی  مورد  سرشماری  با  که  دادند  تشكیل  گلستان  و  مازندران  های  استان  توتون  کشت  توسعه 
پرسشنامه محقـق ساخته بود که روایی محتوایی آن با نظرسنجی از متخصصان ترویج و آموزش کشاورزی و پایایی آن با کمک 
اعتبار ترکیبی سازه ها تایید شد )CR = 0/82-0/96(. به منظور تجریه و تحلیل داده ها از PLS استفاده شد. نتایج تجزیه تحلیل 
داده های تحقیق گویایی آن بود کـه میزان رضـایت شـغلی9/1 درصـد از مروجان توسعه کشت توتون در حـد خیلی پایین، 20/5 
درصـد در حـد پایین، 38/6 درصد متوسـط، 22/7 درصـد در حـد بـالا و 9/1 درصـد در حـد خیلی بـالا بـود. همچنین با توجه به 
دست آورد مدل یابی معادلـه سـاختاری، مهم ترین عامل مؤثر بـر رضـایت شـغلی مروجان توسعه کشت توتون، عامـل محیطـی 
است که ضریب مسیر آن 0/53می باشد. عامل انگیزشی نیز به میزان 0/35 در رضایت شغلی مروجان توسعه کشت توتون تأثیر 

دارد. همچنین عامل محیطی بر عامـل انگیزشـی، بـا ضریب مسیر 0/47 تأثیر دارد.
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شماره 38، پاییز 1395

مقدمه
نقـش  و  اهمیـت  بـر  اندیشـمندان  و  صاحبنظـران  همـه 
منبـع هـای انسـانی بـه عنـوان عامـل توسـعه در کشـور اگاهند 
)سـپهوند و محمـد رضایـی، 1391(.  منبـع های انسـانی یكی 
از مهـم تریـن و بـزرگ تریـن سـرمایه و دارایـی هـر کشـور در 
جهـت رشـد و پیشـرفت اقتصـادی و اجتماعـی بـه شـمار مـی 
 .)2004 بـورگ،  و  لـی   :2007 همـكاران،  و  )واتسـون  آینـد 
مدیریـت بهینـه ی منبـع هـای انسـانی راهـكاری اسـت که در 
افزایـش بهـره وری یـک سـازمان نقـش کلیـدی ایفاء مـی کند 
)بلـوم و ونـرن، 2007(. مدیریـت منبـع های انسـانی بـا تامین 
رضایـت شـغلی کارکنـان موجـب افزایـش بهـره وری سـازمان 
مـی شـود )پترسـكو و سـیمونز، 2008( و همچنیـن الكیـن و 
همـكاران )2002( بـر ایـن باورنـد کـه در یـک سـازمان بـرای 
تولیـد محصـولات نوآورانـه توجـه بـه رضایـت شـغلی کارکنـان 
بلانچـارد عنـوان مـی  و  از همیـن رو، هرسـی  اهمیـت دارد. 
کننـد کـه موقعیـت سـازمان هـا در دسـت مدیرانی اسـت که از 
منبـع هـای انسـانی بـه شـكل بهینـه و کارآمـدی اسـتفاده می 

کننـد )رابینـز، 2005(. 
مفهـوم رضــایت شــغلی  در همـه ی رده هـای مــدیریتی 
سـازمان هـا دارای اهمیـت اسـت )علـی خانـی دادوکلایـی و 
چـرم چیـان لنگـرودی، 1393(. رازیـک و مالبخـش )2015(، 
بیـان مـی کننـد رضایت شـغلی عاملی ضـروری بـرای انگیزش 
کارکنـان و تشـویق بـه سـمت عملكـرد بهتر می باشـد. رضایت 
و  ارزیابـی  از  ناشـی  بخـش  لـذت  هیجانـی  حالـت  بـه  شـغلی 
نگـرش فـرد بـه شـغل و واکنـش عاطفـی نسـبت بـه آن اشـاره 
مـی کنـد ) ضیاپـور، 2014(.  همچنیـن رضایت شـغلی شـرط 
اساسـی حضـور و همـكاری فـرد بـا سـازمان اسـت و ایـن بـه 
وری،  بهـره  افزایـش  در  شـغلی  رضایـت  مهـم  نقـش  دلیـل 
تعهـد نسـبت به سـازمان،  تضمین سـلامت فیزیكـی و روانی، 
افزایـش  و  یادگیـری مهـارت هـای جدیـد شـغلی  تسـریع در 
 .)2005 مارگانـک،  و  )آشـوین  باشـد  مـی  فـرد  ی  روحیـه 
بروندادهـای  از  بسـیاری  ی  کننـده  تعییـن  شـغلی،  رضایـت 
سـازمانی اسـت. رضایـت شـغلی از عامـل هـای مهـم افزایـش 
و  تعلـق  بـه سـازمان،  نسـبت  کارکنـان  بهـره وری، دلسـوزی 
کیفیـت  و  کمیـت  ارتقـای  کار،  بـه  نسـبت  ایشـان  دلبسـتگی 
روحیـه  ارتقـای  شایسـته،  ای  رابطـه  برقـراری  و  ایجـاد  کار، 
کارفرمایـی، عشـق و علاقـه به شـغل و برقـراری روابط انسـانی 

کار اسـت )هومـان، 1381(. مرایـان )2005(، مـی  در محـل 
گویـد نبـود رضایت شـغلی تعییـن کننـده ی بسـیاری از مولفه 
هـای ناهنجاری سـازمان از جملـه غیبت می باشـد. بنابراین، 
درک رضایـت شـغلی و مفاهیـم آن نقـش مهمـی را در بررسـی 

عملكـرد سـازمان ایفـاء مـی کنـد. 
هرزبـرگ و همكاران )1959(، مدل انگیزشـی برای رضایت 
شـغلی را تهیـه کردنـد و بـا انجـام تحقیقـات متوجـه شـدند که 
عامـل هـای مرتبـط با کار را می تـوان به دو دسـته، عامل های 
محیطـی و انگیزشـی تقسـیم کـرد، امـا مسـئله نیروی انسـانی 
در سـازمان هایـی کـه در بخش هـای خدماتی فعالیـت دارند، 
خدمـات  و  هـا  فعالیـت  عمـده  کـه  ترویـج  هـای  اداراه  ماننـد 
آنهـا توسـط نیـروی انسـانی صـورت می پذیـرد، در مقایسـه با 
سـازمان هایـی که عمـده ی فعالیت آنها با اسـتفاده از ماشـین 
صـورت مـی گیـرد، نمـود بیشـتری دارد، زیـرا، در اصـل تاثیـر 
عامل-هـای انگیزشـی و محیطـی در افـراد بایـد بیشـتر باشـد 
)مهرابیـان و همـكاران، 1384(. در رابطـه بـا رضایـت شـغلی 
مروجـان توسـعه کشـت توتـون اسـتان گلسـتان و مازنـدران با 
توجـه بـه اهمیـت آن تـا کنـون بررسـی علمـی صـورت نگرفتـه 
اسـت و بـا توجـه بـه این کـه دو اسـتان مزبـور از نظر سـطح زیر 
کشـت تجـاری توتـون بـه ترتیـب در رتبـه اول و دوم در سـطح 
کشـور می باشـند، این پژوهـش درصدد شناسـایی عامل های 
موثـر بـر رضایـت شـغلی مروجـان توسـعه کشـت توتـون برآمد 
تـا مدیـران اداراه هـای کشـت و ترویج و توسـعه این دو اسـتان 
بتواننـد بـا اسـتفاده کارآمـد از بزرگتریـن سـرمایه شـان بـرای 
ارایـه بهتـر و مفیدتـر آمـوزش کشـاورزی، جهـت اعتـلای هـر 

چـه بیشـتر سـازمان بهـره گیـری کنند. 
ابوالـراب و همـكاران )2016(، نشـان داد  نتایـج پژوهـش 
کـه ارتبـاط مثبـت و قـوی بیـن رضایـت شـغلی و محیـط کار 
وجـود دارد. رازیـک و مالبخـش )2015(، در پژوهشـی نشـان 
دادنـد کـه متغیرهـای  ایمنـی شـغلی، امنیـت شـغلی، سـاعت 
کار و مدیریـت ارشـد از جملـه متغیرهای تاثیرگـذار بر رضایت 
شـغلی مـی باشـند. باکوتیـک و  بابیـک )2013(، نشـان دادند 
کارکنانـی که در شـرایط سـخت کار مـی کنند، شـرایط کار یک 
عامـل مهـم بـرای رضایـت شـغلی آنـان اسـت. یـک بررسـی 
توسـط تاریـک و همكاران )2013(، نشـان داد کـه متغیرهایی 
چـون حجـم کار، حقـوق و دسـتمزد، وجـود تنـش و نگرانـی 
عامـل  شـغل  خاطـر  بـه  خانـواده  بـا  درگیـری  و  کار  محـل  در 
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هـای نارضایتـی شـغلی معرفـی کـرده انـد. بـدری و همـكاران 
)2013(، در پژوهشـی اشـاره کردنـد کـه آموزگارانی که بیشـتر 
از شـغل خود راضی هسـتند، محیط کار خودشـان را به عنوان 
مـی  مثبـت  تجربـه  پیشـرفت هـدف هـای  محیـط حمایتـی، 
بیننـد و  سـطح بالایـی از احسـاس مثبـت را گزارش کـرده اند. 
بـاه و امواک )2011(، در پژوهشـی نشـان دادنـد که عامل های 
انگیزشـی کمـک مـی کننـد تـا کارکنـان ارزش خـود را بـا توجه 
بـه ارزش هـای سـازمان کـه بـه آنها داده می شـود پیـدا کنند و 
ایـن می تواند سـطح انگیزشـی کارکنـان را افزایـش داده و این 
باعـث، افزایـش شـادی درونـی کارکنـان و در نهایـت رضایـت 
عامـل  داد،  نشـان  تحقیقـی  در  مالیـک )2011(  آنـان شـود. 
مـای  تحقیقـات  اسـت.  موثـر  شـغلی  رضایـت  بـر  پیشـرفت، 
چاینـو لـو و رامایـا )2011(، نشـان داد کـه رابطه ی مناسـب با 
همـكاران موجـب افزایـش رضایت شـغلی می شـود. دانیش و 
عثمان )2010(، در تحقیقی نشـان دادند که سـویگان مختلف 
انگیـزه کار بـه میزان شـایان توجهی بـا رضایت  شـغلی مرتبط 
اسـت. داول و تاهـا )2006(، نیـز در پژوهشـی نشـان دادند که 
ویژگـی هـای شـغلی و عامل محیطـی به میزان شـایان توجهی 

بـا رضایـت شـغلی مرتبط هسـتند. 
شـغلی  رضایـت  کـه  معتقدنـد   ،)2004( کانـو  و  کاسـتیلو 
بـا عامـل هـای انگیزشـی و بهداشـتی ارتبـاط دارد. کورمـان 
ابراهـام )1999( و برانـدا )2006( نشـان دادنـد کـه مشـارکت 
در تصمیـم گیـری موجـب افزایـش رضایـت شـغل مـی شـود. 
نتایـج تحقیـق عربـی و سـاچ )2000(، گویـای آنسـت کـه بیـن 
روش سرپرسـتی بـا رضایـت شـغلی رابطـه ی مثبتـی وجـود 
دارد. علیخانـی دادوکلایـی و چرمچیـان لنگـرودی )1393(، 
در پژوهشـی نشـان دادنـد، مهم ترین عامل مؤثر بــر رضــایت 
انگیزشـی  اسـت، درضمـن عامـل  عامــل محیطــی  شــغلی، 
نیـز بـر رضایـت شـغلی تأثیـر دارد و عامـل محیطـی بـر عامــل 
حسـینی  دارد.  تأثیـر   0/55 مسـیر  ضریـب  بــا  انگیزشــی، 
کوهسـتانی )1391(، در پژوهشـــی بـه ایـن نتیجــه رســید که 
عامل های انگیزشـی، حرفه ای و سـازمانی بر رضــایت شـغلی 
تأثیر داشـته اسـت و عامل انگیزشی بیشترین تــأثیر را داشته 
 )1387( راد  مصـدق  و   )2002( همـكاران  و  کنیكـی  اسـت. 
تقسـیم بنـدی هـای گوناگونـی از عامـل هـای مؤثـر بـر رضایت 
سـازمانی  فـردی،  محیطـی،  هـای  عامـل  جملـه  از  شـغلی، 
انـد. کریمـی تكالمـی )1386(، در  کـرده  ارائـه  کار  و ماهیـت 

تحقیقـی نشـان داد کـه عامـل هـای مؤثـر بـر رضایـت شـغلی 
مربیان آموزش کشــاورزی، بــه ترتیب اهمیت عبارتنـد بودند  
از: عامــل هـای کــاری، مزایـا، حقــوق و دســتمزد، پـاداش، 
مدیریـت و سرپرسـتی، ارتقـاء، خـط مشـی سـازمان، گـروه و 
شـرایط کاری. حسـینی و همپژوهـان )1385(، در پژوهشـی 
نشـان دادنـد کـه قدردانـی از کارکنان یكـی از عامل هـای موثر 

بـر رضایـت شـغلی بـه شـمار مـی آید. 
مهرابیـان و همـكاران )1384(، رضایـت شـغلی و شـرایط 
زمانـی  و  غنیـان  یافتنـد.  مرتبـط  را  کار  محیـط  فیزیكـی 
)1382(، در پژوهشـی بـا عنـوان سـازه هـای موثـر بـر رضایـت 
آذربایجـان غربـی،  اسـتان هـای  شـغلی مروجـان کشـاورزی 
کردسـتان و کرمانشـاه نشـان دادند که بیشـتر مروجان از شغل 
خـود راضـی بـوده و در ایـن میـان متغیرهـای ماهیـت شـغل، 
موفقیـت، پیشـرفت، حقـوق و دسـتمزد و روابـط بـا همـكاران 
بیشـترین تاثیـر را بـر رضامنـدی شـغلی مروجـان کشـاورزی 
مـورد بررسـی داشـته اسـت. آشـكار و همـكاران )1381(، در 
پژوهشـی نشـان دادنـد کـه بیـن رضایت شـغلی با اضافـه کاری 
در مـاه، مشـوق هـا، محترمانـه بـودن کار، جـذاب بـودن کار، 
امـكان نـوآوری و خلاقیـت در کار، داشـتن اسـتقلال و اختیـار 
و  آشـكار  نقـش  مسـوولیت،  حیطـه  بـودن  مشـخص  کار،  در 
بـا  اختیـارات،  بـا  مسـوولیت  بـودن  متناسـب  ابهـام،  بـدون 
صلاحیـت بـودن سرپرسـت، احتـرام گـذاری بـه زیرمجموعه، 
انـدازه،  بـه  کنتـرل  اعمـال  کار،  انجـام  از  پـس  نتیجـه  دادن 
قدرشناسـی از کار، دفـاع از منافـع افـراد، رابطـه صمیمانـه و 
مطلـوب بیـن همـكاران، احتـرام گـذاردن بـه حریـم یكدیگـر، 
وجـود یـك رقابـت سـالم و کیفیـت تسـهیلات درمانـی رابطـه 

مثبـت و معنـی داری وجـود دارد. 
بررسـی و مـرور ادبیـات و تحقیقـات انجـام شـده در زمینـه 
از  کـه  نشـان داد  بـر رضایـت شـغلی،  تأثیرگـذار  عامـل هـای 
جملـه عامـل هـای دخیـل در این زمینـه عامل های انگیزشـی 
بـر  پژوهـش  نظـری  الگـوی  بنابرایـن  باشـد.  مـی  محیطـی  و 
 1 نـگاره  صـورت  بـه  شـده  انجـام  تحقیقـات  و  ادبیـات  پایـه 
قابـل نمایـش مـی باشـد. بـا توجه بـه مطالـب گفته شـده، این 
بررسـی با  هدف های تعیین سـطح رضــایت شــغلی مروجان 
توسـعه کشـت توتون اسـتان مازندران و گلسـتان و مــدل یابی 
معادلــه ســاختاری رضایـت شـغلی مروجـان مزبور بر اسـاس 

عامـل هـای انگیزشـی و محیطـی انجـام شـد.

رضامندی شغلی مروجان توسعه  ...
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نگاره 1-  مدل نظری عامل های انگیزشی رضامندی شغلی مروجان توسعه کشت توتون

روش شناسی
ایـن پژوهـش در زمـره ی تحقیقات علّی-ارتباطی اسـت که 

بـا اسـتفاده از روش هـای الگویابی انجام شـد. بـرای الگویابی 
معادلـه های سـاختاری در ایـن پژوهش از روش 
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1PLS اسـتفاده شـد کـه جـزو نسـل دوم مدلسـازی معادلـه 
هـای سـاختاری معروف بـه رویكرد حداقـل مربعـات جزیی یا 
رویكـرد مبتنـی بـر واریانـس مـی باشـد )امانـی سـاری بگلـو و 
همـكاران، 1390(. توانایـی ایـن رویكـرد، در کار بـا داده های 
انـدک، نبـود حساسـیت بـه نرمـال بـودن داده هـا و وابسـتگی 
سـطح  نیسـت  )لازم  گیـری  انـدازه  هـای  مقیـاس  بـه  کمتـر 
سـنجش مقیـاس هـا، فاصلـه ای یـا نسـبی باشـد( مـی باشـد 
)چایـن و همـكاران، 1996(. جامعــه آمــاری ایــن تحقیــق 
همـه ی 46 نفـر مروجـان توسـعه کشـت توتـون اســتان هــای 
مازنــدران و گلســتان بـود کـه برای انجـام تحقیق سرشـماری 

 . ند شد
ــنادی(  ــه )اس ــا از دو روش کتابخان ــردآوری داده ه ــرای گ ب
ــت  ــوع و دس ــوابق موض ــا س ــر ب ــش ت ــنایی بی ــور آش ــه منظ ب
یابــی بــه نتیجــه ی تحقیقاتــی انجــام شــده اســتفاده شــد و از 
ــق  ــاز تحقی ــورد نی ــای م ــت داده ه ــرای دریاف ــی ب روش میدان
ــرای  ــد. بـ ــه ش ــره گرفت ــاخته به ــق س ــنامه ی محق ــا پرسش ب
تعییـــن پایایـــی ابـــزار پژوهـــش از روش پایایـــی مرکـــب بـــه 
منظـــور محاســـبه پایایـــی پرسشـــنامه اســـتفاده شـــد. سـازه 
هایـی کـه مقـدار CR آن هـا بالاتـر از مقـدار 0/6 باشـد پایایـی 
قابـــل قبولـــی دارنـد و هـر چـه ایـــن مقـدار بـه یـک نزدیک تـر 
باشـــد، پایایـــی آن بیشـــتر اســـت )رایكـــو، 1998(. در مــدل 
پژوهــش نوعــی از کاربــرد مــدل معادلــه هــای ســاختاری 
ــری  ــدازه گی ــوی ان ــون الگ ــامل آزم ــه ش ــود ک ــی ش ــون م آزم
و ســاختاری مــی باشــد کــه آزمــون الگــوی انــدازه گیــری 
مربــوط بــه بررســی روایــی و پایایــی ابزارهــای انــدازه گیــری و 
آزمــون الگــوی ســاختاری بــرای آزمــون فرضیــه هــای تحقیــق 
ــد.  ــی باش ــوط م ــر مرب ــر یكدیگ ــان ب ــای پنه ــر متغیره و تأثی
ــی  ــلاک پایای ــری از م ــدازه گی ــدل ان ــی م ــی پایای ــرای بررس ب
ترکیبــی2 هــر یــک از ســازه هــا اســتفاده مــی کنیــم کــه بــرای 
ایــن شــاخص دســت کــم مقــدار 0/7 درنظــر گرفتــه شــده 

ــت.  اس
هـای  مـلاک  از  گیـری  انـدازه  مـدل  روایـی  بررسـی  بـرای 
روایـی  اسـت.  شـده  اسـتفاده  واگـرا  روایـی  و  همگـرا  روایـی 
همگـرا شـامل روایـی تاییـدی یعنـی بـار عاملـی 0/7 و بیشـتر 
 )AVE( هر گویه و شـاخص متوسـط واریانس اسـتخراج شـده
هـر سـازه کـه بـرای این شـاخص دسـت کـم مقـدار 0/5 درنظر 
گرفتـه شـده اسـت، مـی باشـد. آزمـون الگـوی سـاختاری بـا 

و   )Beta(مسـیر هـای  ضریـب  بررسـی  طریـق  از   PLS روش 
مقادیـر R2 امـكان پذیـر اسـت)چاین، 1988(. ضریـب هـای 
پیشـبین  متغیرهـای  از  یـک  هـر  سـهم  تعییـن  بـرای  مسـیر 
  R2 و  در تبییـن واریانـس متغیـر مـلاک اسـتفاده مـی شـوند 
نشـانگر واریانـس تبیین شـده متغیـر ملاک توسـط متغیرهای 

پیشـبین اسـت )امانـی سـاری بگلـو و همـكاران، 1390(. 
برای بررسـی روایی محتوایی، پرسشـنامه اولیـه در اختیار 
چنـد تـن از اعضـای هیـات علمـی دانشـگاه کشـاورزی و منابع 
طبیعـی رامیـن خوزسـتان قرار داده  شـد و نظرهـای اصلاحی 
در پرسشـنامه لحاظ شـد. متغیر وابسـته این تحقیق، رضایت 
شـغلی مروجان توسـعه کشـت توتون اسـتان هـای مازندران و 
گلسـتان بـود کـه بـرای سـنجش آن از متغیرهـای پرداخـت، 
ارتقاء، تسـهیلات و پاداش با اسـتفاده از بازه لیكرت اسـتفاده 
شـد. متغیرهـای مسـتقل نیـز شـامل: عامـل هـای محیطـی 
بیـن  خطـی  ی  رابطـه  بررسـی  بـرای  بودنـد.  انگیزشـی  و 
متغیرهـای پنهـان و متغیرهـای آشـكار  از روش مـدل یابـی 
معادلـه های سـاختاری با روش PLS اسـتفاده شـده اسـت که 
ایـن رویكرد بر بیشـینه سـازی واریانس متغیرهای وابسـته که 
توسـط متغیرهای مسـتقل پیـش بینی می شـوند تمرکز دارد.

یافته ها
بنابـر نتایـج به دسـت آمـده از پژوهـش در زمینـه ی ویژگی 
هـای فـردی مروجـان،  همـه ی مروجان توسـعه کشـت توتون 
مـورد مطالعه مرد بودند و از لحاظ سـن، بیشـترین فراوانی در 
محدوده سـنی 40 تا 51 سـال بودند. بیشـترین پیشـینه کاری 
مربـوط بـه گروه 8 تا 14 سـال بوده اسـت. بیشـتر مروجان )82 
درصـد(، دارای وضعیـت اسـتخدامی رسـمی بودنـد و اندکـی 
کمتـر از نیمـی از آنـان )45/6 درصـد( دارای مـدرك تحصیلـی 
کـرده  نیـز تحصیـل  و 71/7 درصـد  بودنـد  ارشـد  کارشناسـی 

رشـته کشـاورزی و 28/3 درصـد غیـر کشـاورزی بودند.
دهنـده  تشـكیل  ی  معیارهـا  بنـدی  اولویـت  منظـور  بـه 
بـه   توجـه  بـا  شـد.  اسـتفاده  تغییـرات  ضریـب  از  متغیرهـا 
جـدول 1 از دیـدگاه افـراد مورد بررسـی، متغیرهای مسـولیت 
فزاینـده، کار تـلاش برانگیـز و کسـب موفقیـت بـه ترتیـب در 
زمینـه ی عامـل انگیزشـی، در بالاترین اولویت قـرار گرفته اند 
و متغیرهـای دمـا، رطوبـت، تهویـه، نـور، صدا، ایجاد شـرایط 

کاری مطلـوب، آرامـش فیزیكـی و روانـی بهتـر و داشـتن 

رضامندی شغلی مروجان توسعه  ...



95فصل نامه پژوهش مدیریت آموزش کشاورزی

شماره 38، پاییز 1395

همـكاران صمیمـی و یک دل بـه ترتیب در زمینـه ی عامل 
محیطـی، در بالاتریـن اولویـت قـرار گرفتـه انـد. همچنیـن، از 
دیـدگاه افـراد مـورد بررسـی، متغیرهـای رضایـت از پـاداش، 

رضایـت از تسـهیلات، رضایـت از ارتقـا و رضایـت از پرداخـت 
بـه ترتیـب در خصـوص رضایـت شـغلی، در بالاتریـن اولویـت 

گرفتند. قـرار 

جدول1-  اولویت بندی معیارهای رضامندی مروجان توسعه مشت توتون

عامل

انگیزشی

عامل محیطی

رضایت شغلی

معیار 

مسولیت فزاینده
کار تلاش برانگیز

کسب موفقیت
رشد و پیشرفت

قدرانی برای انجام کار
دما-رطوبت- تهویه-نور-صدا

ایجاد شرایط کاری مطلوب، آرامش فیزیكی و روانی بهتر
داشتن همكاران صمیمی و یكدل

پاکیزگی محیط و ابزار مناسب) در خانه مروج (
رضایت همكاران از یكدیگر

ساعت های کار
نفوذ یا مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

زمان کاری قابل انعطاف
توسعه شبكه دوستی در بین کارکنان

سرپرستی با ملاحظه کارگر مدار و کارمدار
رابطه شخصی و حمایتی با زیر دستان

رضایت از پاداش
رضایت از تسهیلات

رضایت از ارتقاء
رضایت از پرداخت

میانگین رتبه ای

2/68
2/73
2/97
2/80
2/65
3/68
3/84
3/93
3/93
4/04
3/51
3/63
3/76
3/71
3/67
3/80

10/08
9/19
9/02
9/91

انحراف معیار

0/87
0/92
1/18
1/14
1/09
0/87
0/97
1/01
1/04
1/08
0/99
1/04
1/11
1/12
1/13
1/20
3/20
3/19
3/27
3/68

ضریب تغییرات

32/46
33/69
39/73
40/71
41/13
23/64
25/26
25/69
26/46
26/73
28/20
28/65
29/52
30/18
30/79
31/57
31/74
34/71
36/25
37/13

رتبه

1
2
3
4
5
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
1
2
3
4

جدول2-  روایی همگرا و پایایی پرسش نامه تحقیق

عامل

محیطی

گویه 

ایجاد شرایط کاری مطلوب، آرامش فیزیكی و روانی بهتر
دما-رطوبت- تهویه-نور-صدا

ساعت های کار
پاکیزگی محیط و ابزار مناسب) در خانه مروج (

زمان کاری قابل انعطاف
داشتن همكاران صمیمی و یكدل

رضایت همكاران از یكدیگر
توسعه شبكه دوستی در بین کارکنان

رابطه شخصی و حمایتی با زیر دستان
نفوذ یا مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
سرپرستی با ملاحظه کارگر مدار و کارمدار

نماد

E1
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
E11

بار عاملی

0/839
0/821
0/922
0/885
0/888
0/870
0/866
0/870
0/769
0/743
0/618

 )CR)

0/896

 )AVE)

0/637

بــر اســاس گــروه بنــدی میــزان رضایــت شــغلی مروجــان، 
9/1 درصـــد از پاســـخگویان ســـطح رضـــایت شـــغلی در حـــد 
ــد  ــن، 38/6 درص ــد پایی ــد در حـ ــن، 20/5 درصـ ــی پایی خیل

متوســـط، 22/7 درصـــد در حـــد بـــالا و 9/1 درصـــد در حـــد 
خیلــی بـــالا داشــتند.
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ادامه جدول 2

عامل

انگیزشی

رضایت شغلی

گویه 

کسب موفقیت
قدرانی برای انجام کار

کار تلاش برانگیز
مسولیت فزاینده
رشد و پیشرفت
رضایت از ارتقاء

رضایت از پاداش
رضایت از پرداخت

رضایت از تسهیلات

نماد

M1
M2
M3
M4
M5
S1
S2
S3
S4

بار عاملی

0/853
0/879
0/635
0/698
0/892
0/834
0/727
0/825
0/532

 )CR)

0/960

0/824

 )AVE)

0/690

0/547

جـدول 3 روایـی واگـرای3 متغیرهـای پنهـان مـدل انـدازه 
گیـری را نشـان مـی دهـد کـه برابـر ایـن معیـار، یـک متغیـر 
پنهـان در مقایسـه با دیگـر متغیرهـای پنهان، بایـد پراکندگی 
بیشـتری را در بیـن مشـاهده پذیرهـای خود داشـته باشـد و یا 
بـه عبارتـی جـذر میانگین واریانس اسـتخراج شـده هـر متغیر 
پنهـان بایـد بیـش  از بیشـینه همبسـتگی آن متغیـر بـا دیگـر 
متغیرهـای پنهـان مـدل باشـد کـه بـا توجـه بـه نتاج جـدول 3 
متغیرهـای پنهـان مـدل انـدازه گیـری دارای روایـی واگرایـی 

مناسـب هسـتند.

در ایـن پژوهـش عامـل های محیطـی، انگیزشـی و رضایت 
شـغلی سـازه هـای نهفتـه در الگـوی پیشـنهادی هسـتند کـه 
در جـدول 4 ضریـب مسـتقیم، غیرمسـتقیم، کل و واریانـس 
الگـو گـزارش  بـه سـازه هـای نهفتـه در  تبییـن شـده مربـوط 
شـده انـد. در  نـگاره ی 2، الگـوی آزمون شـده رضایت شـغلی 
مروجـان توسـعه کشـت توتون نشـان داده شـده اسـت. بر این 
پایـه R2 = 0/58  گویـای آن اسـت کـه 58  درصـد از تغییـرات 
توتـون،   کشـت  توسـعه  مروجـان  شـغلی  رضایـت  بـه  مربـوط 

توسـط عامـل محیطـی و عامـل انگیزشـی تبییـن مـی شـود و 
R2 =0/22  گویـای آن اسـت کـه 22  درصـد از تغییـرات عامـل 
انگیزشـی نیز توسـط عامـل محیطـی تبیین می شـود. معادله 

هـای سـاختاری رضایـت شـغلی بـه شـرح زیـر می باشـند.

X 1 = عامل محیطی
X 2 = عامل انگیزشی
Y = رضایت شغلی
Y=0/533 )X1) + 0/325 )X2)                  R

2= 0/58
X2=0/638 )X1)                                    R2 = 0/22

بـا توجـه بـه تحلیـل هـای صـورت گرفته، مـدل سـاختاری 
پژوهـش بـه صـورت نـگاره 2 ارایه شـده اسـت که در ایـن نگاره 
توسـعه  مروجـان  شـغلی  رضایـت  بـر  تأثیرگـذار  هـای  مؤلفـه 
کشـت توتـون همـراه بـا ضریـب هـای مسـیر در اسـتان هـای 

مازنـدران و گلسـتان نشـان داده شـده اسـت.

ضریب های مسیر مربوط به سازه های نهفته در  جدول4-  
مدل ساختاری رضامندی شغلی مروجان توسعه کشت توتون

مسیر 

از عامل محیطی به رضایت شغلی 

از عامل انگیزشی به رضایت شغلی

از عامل محیطی به عامل انگیزشی

اثر 
مستقیم

0/53
0/35
0/47

اثر غیر 
مستقیم                                                    

0/16
-
-

کل اثر                                                    

0/69
0/35
0/47

واریانس تبیین 
شده                                                    

0/58

0/22

جدول3-  روایی واگرای عامل های تحقیق

عامل 

انگیزشی
محیطی

رضایت شغلی

انگیزشی

0/830*
0/472
0/603

محیطی                                                    

0/798*
0/699

رضایت شغلی                                                    

0/739*

رضامندی شغلی مروجان توسعه  ...
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نگاره 2-  مدل ساختاری مؤلفه های تأثیرگذار بر رضایت شغلی مروجان توسعه کشت توتون در استان های مازندران و گلستان

در جـدول 5 نتیجـه ی آزمـون بررسـی کیفیت مـدل  اندازه 
گیری نشـان داده شـده اسـت. این شـاخص توانایی مدل را در 
پیـش بینـی متغیرهـای مشـاهده پذیـر از طریـق مقـدار متغیر 
پنهـان متناظرشـان مـی سـنجد. در ایـن جـدول  sso مجموع 
مجذورهـای مشـاهده هـا بـرای هر بلـوک پنهـان، sse مجموع 
مجـذور خطاهـای پیـش بینـی بـرای هر بلـوک متغیـر پنهان و 
sse/sso  نیـز شـاخص اعتبـار اشـتراک  یـا cv- com  را نشـان 
مـی دهـد. اگـر شـاخص وارسـی اعتبـار اشـتراک متغیرهـای 
پنهـان مثبـت باشـد مـدل انـداز گیـری کیفیـت مناسـب دارد. 
معیارهـای  ایـن  مـدل  ایـن  در  شـود  مـی  مشـاهده  چنانچـه 

مذبـور  مثبت هسـتند.

بحث و نتیجه گیری
تریـن شـاخصه  رضایـت شـغلی بـه عنـوان یكـی از اصلـی 
هـای سـنجش رفتـار در یـك سـازمان تلقـی شـده و بـه عنـوان 

جدول5-  اعتبار اشتراک متغیرهای پنهان مدل ساختاری 
رضامندی شغلی مروجان توسعه کشت توتون

عامل 

انگیزشی
محیطی

رضایت شغلی

SSO

230
506
184

SSE                                                    

122/83
193/07
136/56

1-SSE/SSO                                                    

0/466
0/618
0/258
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آن  بـه وسـیله  تـوان  کـه مـی  اسـت  هایـی  عامـل  از  یكـی 
وضعیـت یـك سـازمان را ارزیابـی کـرد. نگـرش افـراد در مـورد 
شـغل شـان، در روش زندگـی شـان مؤثر بـوده و تعییـن کننده 
بـه آن رضایـت از  ای از مفهومـی اسـت کـه  ی بخـش عمـده 
زندگـی مـی گوینـد. تأثیـر عامـل رضایت شـغلی بر اثر بخشـی 
سـازمان در بلنـد مـدت و بـه عـلاوه تحمیـل هزینه بر سـازمان 
بـه علـت تـرك شـغل و جابـه جایـی کارکنـان از جملـه عامـل 
هایـی اسـت کـه مدیـران را بـه اهمیـت مسـاله رضایـت شـغلی 
در سـازمان متوجـه مـی کند. افـرادی که رضایت شـغلی دارند 
بـا دلگرمـی و رغبـت بیشـتری وظایف خـود را انجـام می دهند 
و اثـر گـذاری هـای مرتبط بـر رضایت شـغلی بـه کل جامعه نیز 
کشـانیده می شـود. هنگامـی که کارکنان از شـغل خـود راضی 
باشـند از کار خـود لـذت مـی برنـد و در جهـت سـلامت جامعه 
خـود تلاش بیشـتری مـی کنند، زیـرا کارکنان راضی، شـادابی 

و مسـرت را بـه خانـه و جامعـه منتقـل  مـی کننـد. 
در همین راستا رضایت شغلی مروجان توسعه کشت توتون 
از  درصـد  شـغلی9/1  رضـایت  میزان  که  است  شده  بررسی 
 20/5 پایین،  خیلی  حـد  در  توتون  کشت  توسعه  مروجان 
درصـد در حـد پایین، 38/6 درصد متوسـط، 22/7 درصـد در 
حـد بـالا و 9/1 درصـد در حـد خیلی بـالا بـوده اسـت. رضایت 
و  مازندران  های  استان  توتون  کشت  توسعه  مروجان  شغلی 
در  که  پذیرد  می  تأثیر  انگیزشی  و  محیطی  عامل  از  گلستان 
مدل ساختاری، مهمترین عامل مؤثر بر رضایت شغلی، عامل 
تكالمی  کریمی  های  یافته  با  نتیجه  این  می-باشد.  محیطی 

)2007( و بدری و همكاران )2013(، همخوانی دارد. 
در واقـع محیـط و فضایی که قرار اسـت هـر روز و به عبارتی 
نیمـی از عمـر را در آن سـپری کنیـم، هـر چـه از نظـر فیزیكـی 
سـازمانی(،  پسـت  تجهیـزات  و  امكانـات  تریـن  کـم  )وجـود 
پیشـرفته تـر و از لحاظ روانی بهتر و آراسـته تر باشـد احسـاس 
رضایـت هـم بیشـتر اسـت چراکـه افـراد آراسـتگی و آرامـش 

ایـن فضـا را در راسـتای احتـرام بـه خودشـان تعبیـر می کنند. 
برانگیـز،  تـلاش  کار  فزاینـده،  )مسـئولیت  انگیزشـی  عامـل 
کسـب موفقیـت، قدردانـی بـرای انجام کار، رشـد و پیشـرفت( 
نیـز در رضایـت شـغلی تأثیر داشـت، که با یافته های حسـینی 
کوهسـتانی )2012( و  دانیـش و عثمـان )2010(، هـم خوانـی 
دارد. در واقـع اگـر مروجان اطمینان داشـته باشـند که فرصت 
پیشـرفت بـه طـور عادلانـه و همیشـه بـرای آنـان وجـود دارد 

احسـاس رضایـت شـغلی آنـان بیشـتر مـی گردد.
بـا توجـه بـه نتایج به دسـت آمـده پیشـنهاد  می شـود اداره 

های کشـت و ترویـج و توسـعه توتونكاری:
= با فراهم آوردن شـرایط فیزیكـی )تامین کمترین امكانات 
و تجهیـزات بـرای مروجـان( و روانـی بهتـر، آرامـش در محیط 
کار را فراهـم کننـد و بـا توسـعه فرهنـگ اعتمـاد و اطمینان در 
بیـن مروجـان سـبب شـوند آنـان بـا یكدیگـر روابـط اجتماعی 

صمیمـی و دوسـتانه پیـدا  کنند. 
= بـا شـرکت دادن مروجـان در تصمیـم گیـری هـا رضایـت 

شـغلی بیشـتری بـرای آنـان پدیـد آورنـد.
= کارکنـان را بـه کارهایـی کـه تـوان ذهنـی را بـه کار گرفته و 
بـه آنان فرصت اسـتفاده از مهارت ها، تجربـه، خلاقیت، ذوق 

و استعدادشـان را مـی دهد سـوق دهند 
= بـا اعطـای مسـئولیت بیشـتر )بـا ترکیـب عناصر شـغلی(، 
مراحـل  مروجـان  کـه  کننـد  فراهـم  ای   گونـه  بـه  را  شـرایط 
پیشـرفت را گذرانـده و موفقیـت مـورد انتظـار را کسـب کنند و 
در طـی ایـن مسـیر قدردانی مناسـب )توسـط مدیر در سـطوح 

عملیاتـی، میانـی و سرپرسـتی( از آنـان صـورت گیـرد.

پی نوشت ها
1- Partial Least Squares
2- Composite Reliability
3- Discriminant Validity
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Abstract
Optimal management of human resources by establishing  job satisfaction causes the elevation of or-

ganization productivity. This study aimed to structural equation model of agricultural extension agents’ 
job satisfaction by motivational and environmental factors. The statistical population of this research 
consisted of 46 tobacco extension agents in Mazandaran and Golestan Provinces. The data collection 
tool was a questionnaire that its validity was confirmed by a panel of experts, and its reliability was 
measured through composite reliability (CR) ranging from 0.82 to 0.96. The findings showed that 9% 
of the agricultural extension agents job satisfaction was at very high, 22.7% was at high, 38.6% was at 
medium, 20.5% was at low and  9% was at very low level. The most effective factor on extension agents 
job satisfaction was the environmental factor with path coefficient of 0.53 explaining 0.58 % of changes 
related to extension agents’ job satisfaction.  Motivational factor also affected with path coefficient of 
0.35 on extension agents job satisfaction. Also environmental factor affected on motivational factor with 
path coefficient of 0.47.  

Index Terms: Job satisfaction, tobacco extension agents, motivational factor, environmental factor.
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