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 انگیزش در کارکنان بانک سپه شهرستان کرمانشاه رتوسعه شغلی باثر بررسی 
 

 2 یریپشاهپور با و 1 رحمان نور علی زاد

 
 لاستادیار و عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد دزفو 1

 ،ایران دزفول،  دزفولواحد  -بازرگانی ، دانشگاه آزاد اسلامی   کارشناسی ارشد مدیریت 2

 

 چکیده

 آماری جامعهپرداخته است.  در کارکنان بانک سپه شهرستان کرمانشاه انگیزشبررسی اثرات توسعه شغلی بر پژوهش حاضر به 

 172بوده و تعداد نفر  311 با از کارکنان و مدیران شعب بانک سپه شهرستان کرمانشاه که برابر است عبارت پژوهش این در

ها استفاده فاده از فرمول کوکران انتخاب گردیدند. از روش پرسشنامه جهت جمع آوری دادهنفر به عنوان نمونه آماری با است

تجزیه و تحلیل های آماری در دو سطح توصیفی و استنباطی با استفاده از مدل معادلات ساختاری ها با برنامهدادهگردید، 

تعهد سازمانی ، انگیزش شغلی و توسعه شغلیهای سشنامهها با ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و برای پرپایایی پرسشنامه شدند.

توسعه اطمینان تایید گردید و نتایج نشان داد،  95/0شد. تمامی فرضیات در سطح  879/0و 859/0، 814/0به ترتیب برابر با 

و  اطفی در رتبه اولاز بین فرضیات فرعی انگیزش بر تعهد ع ؛داشته استو انگیزش شغلی تأثیر معنادار تعهد سازمانی  برشغلی 

 قرار گرفته است. دومبر تعهد مستمر در رتبه انگیزش 

 

 بانک سپه، کرمانشاه ،انگیزش ،تعهدسازمانی ،توسعه شغلی: های کلیدی: واژه
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 مقدمه -1

ه به نیروی منابع انسانی از ارزشمندترین سرمایه های هر سازمان است؛ زیرا سایر عوامل مانند تکنولوژی، سرمایه و... وابست

انسانی است. علی رغم پیشرفت های فنی و تکنیکی جدید، هنور هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروی انسانی شود و انسان به 

عنوان یک عامل کلیدی در سازمان مطرح است. مدیریت سازمان با توجه به این نکته باید بکوشد تا این سرمایه را به درستی 

نهفته او را پرورش داده و به نحو موثری آن را در پیشبرد هدف های سازمان بسیج کند )الوانی،  شناخته و توان استعدادهای

جوامعی که به پیشرفت، ترقی و تعالی دست یافته اند، توانسته اند نیروها و استعدادهای نهفته در افراد را شکوفا  (.20: 1382

ش منابع انسانی در بهبود بهره وری پی برده اند، به ارزش و قدرت سازند. به ویژه آن دسته از سازمان هایی که به اهمیت نق

نیروی کار متعهد وقوف یافته و منابع مهم و انرژی فراوانی از مدیریت را صرف ایجاد محیطی می کنند که کارکنان بتوانند با 

در محیط های پر تلاطم و سازمان های امروزی  (.101: 1374حداکثر توان خود، در بهبود عملکرد سهیم باشند )بلچر، 

نامطمئنی فعالیت می کنند و برای موفقیت در چنین محیطی، استراتژی هایی نظیر کوچک سازی، سازماندهی مجدد، 

مهندسی مجدد و غیره را اتخاذ می کنند تا به این طریق بر چالش ها و عدم اطمینان های موجود فائق آیند. بر این اساس، 

از این  ( 1998، 1ا نظم جدیدی از قوانین، انتظارات و شرایط استخدامی، تجربه می کنند. )باتچر رنیکارکنان نیز شغل شان را ب

رو مدیریت مبتنی بر دانش بدون مرز امروزی، با تمرکز بر سازمان های یادگیرنده و خلاق، حامل پیام های جدید و متفاوتی به 

عه شغلی می تواند بر انگیزش و تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار باشد مدیران و کارکنان در اداره مسیر شغلی آنان است و توس

که در پژوهش حاضر به بررسی اثرات توسعه شغلی بر تعهد سازمانی با توجه به نقش میانجی انگیزش در کارکنان بانک سپه 

 شهرستان کرمانشاه پرداخته می شود. 

 

 بیان مسأله پژوهش: 

ندیشه های نو نظرات تازه است. وقتی کارکنان در کار خود خلاق باشند، قادر خواهند بود ایده هر سازمانی برای بقا نیازمند ا

های تازه و مفیدی درباره محصولات، عملکرد، خدمات و رویدادهای سازمان ارائه دهند. به این دلیل خلاقیت کارکنان به بقای 

مدل اجزائی خلاقیت و نوآوری در سازمان هاست که آمابیل  سازمان کمک می کند. از غالب ترین نظریه های خلاقیت سازمانی،

عامل سازمان گسترده، که فرض می شودبر خلاقیت سازمانی موثر هستند،  3( آن را توسعه داده و 2007، 2)به نقل از گربنر

( معلوم شد 0620، 3اعمال مدیریتی. در مطالعه )رایس -3منابع؛  -2انگیزش سازمانی برای نوآوری؛  -1مطرح کرده است. 

افرادی که جهت گیری آنها با ادراک خود از ارزش خود مرتبط است بیشتر افراد که به تایید دیگران وابسته هستند خلاقیت 

نشان می دهند. در مطالعه مذکور بر نقش مشاور حمایت کننده و محیط کاری راهنما در پرورش خلاقیت تاکید شده است. هم 

( این نتیجه به دست آمد که تنش های بین انگیزش درونی و بیرونی، سیاست های سازمانی و 8200) 4چنین در پژوهش نایاک

دیگر از مباحث مورد علاقه روان شناسان خصوصاً روان شناسان شخصیت و  ییک فشار، در خلاقیت نقش مهمی بازی می کنند.

میل و اشتیاق به تلاش و کوششی است که فرد  تربیتی، مبحث انگیزش شغلی است. به اعتقاد روان شناسان، انگیزش پیشرفت،

(. در مطالعه 1998، 5کند )لاسون شن برای دست یابی به یک هدف یا تسلط بر اشیاء امور، افراد و اندیشه ها از خود ابراز می
                                                           
1 Butcher Renny 

2 Grebner 

3 Rice 

4 Nayak 

5 Lawson & Shen 
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ی دیگر نیز این م شد که ارتباط معناداری بین نیاز به پیشرفت و تعهدسازمانی وجود دارد. در پژوهشو( معل2004، 1)مایر و بیکر

نتیجه به دست آمد که انگیزش شغلی کارآفرینان به طور معناداری بیشتر از گروه غیر کارآفرین است )احمد پور داریانی و 

به طور خلاصه مرور سوابق نظری و تجربی نشان می دهد که تعهد سازمانی یکی از عوامل موثر در موفقیت  (.1388همکاران، 

ظ و تقویت آن موجب تعالی عملکرد کارکنان می شود، اما برای افزایش تعهد سازمانی باید عوامل شغلی است به طوری که حف

مرتبط با آن شناسایی و تقویت می شود. تا کنون در پژوهش های مختلف رابطه چند عامل با تعهد سازمانی مشخص شده 

ت و وضعیت تاهل( رابطه بسیار ضعیفی را است. در بین این عوامل ویژگی های جمعیت شناختی )مثل جنسیت، سطح تحصیلا

(. این در حالی است که انگیزش شغلی 1996، 3؛ لی و هندرسون1997 2با تعهد سازمانی نشان داده اند )آکورن و همکاران

 (.2008؛ کو پارک و همکاران، 1993، 4)شور و وینه

افزایش فشار کار و حجم کاری شده افزایش داده  همچنین یک تغییر به سمت اقتصاد خدماتی، انعطاف پذیری کار را که باعث

کنند (. بنابراین تحول در محیط کار مشاهده شد. چقدرکارمندان محیط کار شان را درک می1999، 5است)بارچل و همکاران

از  کند تا یک مزیت رقابتی بیشتواند روی تعهد، انگیزش و عملکرد کارکنان اثر بگذارد و همچنین به سازمان کمک میمی

(. نقطه نظر کارکنان در مورد محیط کار و اهمیت آن به عنوان اقلیم روانشناسی 1996، 6رقبای خود تشکیل دهد )لیگ و براون

(. اثر ادراک فرد و یا کار برای هر دو،هم سازمان و هم خود افراد است. 1983 7کار نامیده شده است )هاتر جامس و گنت برونی،

ی و نگرش سازمانی مانند تعهد سازمانی به تجربه روانشناسی فرد و درک ازکار وابسته است. نگرش فردی مانند رضایت شغل

تواند تحقیقات همچنین نشان داد که تجربه روانشناسی دارای هر دو اثربلند مدت و کوتاه مدت است، در دراز مدت آن می

های کاری اثر بگذارد ند بر اخراج و فعالیتتواموجب استرس و مشکلات بهداشتی شود در حالی که در کوتاه مدت آن می

تواند بر نگرش (.این توسط تحقیقی نشان داده شده است که شرایط کاری انگیزشی وتقویت شده می2001، 8)هلجرن و سورک

 های خاص کاری نیز درکارکنان نسبت به کار به طور مثبت اثر بگذاردو عملکرد کاری را بهبود بخشد. گزارش شد که فعالیت

همچنین بحث شده که  (.2005، 9تواند موجب فقدان انگیزش برای کارکنان شود )دسلرکند و میمحل کار ایجاد خستگی می

در دراز مدت گسترش شغلی ممکن است موجب نارضایتی کارگران و تمایل به کاهش انگیزش وکاهش تعهد سازمانی آنان 

نشاه است. دولت بزرگترین کارفرما از هر کشوری است. موفقیت شود. تمرکز بررسی فعلی روی بخش دولتی شهرستان کرما

ها در های دولتی آن،به طور موثر در حال کارکردن هستند و موفقیت سازماناقتصاد بستگی به این دارد که چقدر سازمان

رآمد تر و موثر تر خواهد بود. ها کانهایت بستگی به کارکنانش دارد. با کارکنان راضی تر، با انگیزه تر، متعهد تر،عملکرد سازمان

برای مشاهده اینکه آیا در سازمانهای دولتی شهرستان کرمانشاه، گسترش کار در حال وقوع است، بر این اساس مهمترین 

مسئله پژوهش حاضر بررسی اثرات توسعه شغلی با توجه به تقش میانجی انگیزش در کارکنان بانک سپه شهرستان کرمانشاه بر 

 ( می باشد.2011سن علیرضا، اساس مدل )مح

 

 اهداف پژوهش 

 هدف اصلی: 

 توسعه شغلیبا  انگیزش شناسایی رابطه ی بین 

 اهداف فرعی: 

                                                           
1 Meyer & Becker 

2 Acorn 

3 Lee & Handerson 

4 Shore & Wayne 

5 Burchell Et Al 

6 Brown & Leigh 

7 James ،Hater & Gent,Bruni 

8 Hellgren & Sverke 

9 Dessler 
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 .شناسایی رابطه ی بین انگیزش با تعهد عاطفی 

 .شناسایی رابطه ی بین انگیزش با تعهد مستمر 

 

 فرضیات پژوهش: 

 فرضیه اصلی:  

  ری وجود دارد.رابطه معنادا توسعه شغلیبا  انگیزشبین 

 

 فرضیه فرعی: 

 .بین انگیزش با تعهد عاطفی رابطه معناداری وجود دارد 

 .بین انگیزش با تعهد مستمر رابطه معناداری وجود دارد 

 

 مطالعات انجام شده

 مطالعات انجام شده در داخل کشور 

 ( در پژوهشی تحت عنوان 1392دهقانیان و همکاران )" دالت سازمانی و تعهد بررسی رابطه بین مؤلفه های ع

نشان دادند؛ عدالت سازمانی به احساس و ادراک کارکنان از میزان انصاف و برابری در  "سازمانی در یک شرکت بیمه 

رفتارها و روابط کاری اشاره دارد. تعهد سازمانی عامل مهمی جهت پیش بینی تمایل افراد به بقای سازمان می باشد و 

می کند. براین اساس پژوهش حاضر رابطه بین مؤلفه های عدالت سازمانی و تعهد  از اتلاف سرمایه ها جلوگیری

نفر پرسنل ساختمان های  1270سازمانی را بررسی می کند. جامعه هدف، یک شرکت بیمه ای است که از میان 

د. عدالت نفر به عنوان نمونه آماری به شیوه تصادفی طبقه ای انتخاب شدن 295مرکزی و شعب تهران این شرکت، 

سازمانی، متغیر مستقل و تعهد سازمانی، متغیر وابسته این پژوهش است. هریک از دو مفهوم عدالت و تعهد دارای 

سه بعد می باشند. این پژوهش از یک فرضیه اصلی و نه فرضیه فرعی تشکیل شده است. به منظور تحقق اهداف 

لعه میدانی و تهیه پرسش نامه، داده های مورد نیاز گردآوری تحقیق، پس از انجام مطالعات کتابخانه ای، از طریق مطا

فرضیات اصلی و فرعی مورد آزمون قرار گرفتند. یافته ها نشان  spssو سپس از طریق نرم افزار آماری لیزرل و 

ید ها نشان میدهد که فرضیه اصلی تأی میدهد که فرضیه اصلی فرضیات اصلی و فرعی مورد آزمون قرار گرفتند. یافته

فرضیه دیگر تأ یید شدند. یافته های  8و از میان فرضیات فرعی، تنها فرضیه فرعی پنجم مورد تأیید قرار نگرفت و 

پژوهش نشان میدهد که میان عدالت سازمانی وتعهد سازمانی رابطه معنادار و مثبت وجود دارد و هرچه التزام به 

 ه تبع آن تعهد سازمانی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت.رعایت عدالت سازمانی در میان مدیران بیشتر باشد، ب

 ( پژوهشی تحت عنوان 1392اسفندیاری )«آموزش معلمان سازمانی وتعهد جوسازمانی،انگیزش شغلی بین رابطه 

 تحصیلی سال در تدریس به مشغول رسمی معلم 650 ازبین پژوهش درانجام تهیه انجام داده بود.« درودزن وپرورش

 پرسشنامه سه شامل تحقیق نفرانتخاب گردیدند.ابزارهای 240 ای طبقه گیری نمونه روش از ستفادها با 86-87

 تجزیه ومورد جمع آوری لازم اطلاعات توزیع نمونه افراد بین بودکه وتعهدسازمانی جوسازمانی،انگیزش شغلی

در  و گردید استفاده درصد و وانیفرا استاندارد، توصیفی ازمیانگین،انحراف های یافته درسنجش قرارگرفت. وتحلیل

 استفاده پیرسون همبستگی ضریب و چند عاملی واریانس تحلیل چندگانه، رگرسیون تحلیل از آماراستنباطی بخش

 به تظاهر دستوری، همکارانه، بعد ابعاد جوسازمانی بین از که داد نشان چندعاملی رگرسیون تحلیل گردید. نتیجه

 که داد نشان چند عاملی رگرسیون تحلیل همچنین دارد. وجود معناداری رابطه شغلی با انگیزش حمایتی و اشتغال

دوعاملی  واریانس تحلیل نتیجه دارد. وجود معنادار رابطه تعهد سازمانی با دستوری و صمیمی همکارانه، ابعاد بین

 رابطه خدمت اتسنو و تحصیلات جنسیت، تاهل، عامل به باتوجه شغلی انگیزش و جوسازمانی بین داد نشان

 و سنوات تحصیلات سن، تاهل، عامل به توجه با سازمانی تعهد و بین جوسازمانی همچنین ندارد وجود معناداری
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 همبستگی ضریب نتیجه دارد. وجود معناداری رابطه عامل جنسیت به توجه با اما ندارد وجود معناداری رابطه خدمت

 دارد. وجود مثبت ومعناداری رابطه سازمانی عهدت و شغلی انگیزش بین که ساخت هم مشخص پیرسون

 ( در پژوهشی تحت عنوان 1391موغلی و همکاران )"  بررسی ارتباط بین توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان در

نشان دادند، سازمان ها امروزه در محیطی کاملاً رقابتی که  "مناطق نوزده گانه سازمان آموزش و پرورش شهر تهران 

ا تحولات شگفت ا نگیز است باید اداره شوند.در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارکنان همراه ب

در اختیار ندارند و باید عمده وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می توانند به خوبی از عهده 

برخوردار باشند.ابزاری که در این زمینه به کمک مدیران می وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم 

شتابد فرایند توانمندسازی است. تحقیق حاضر یک تحقیق پیمایشی مبتنی بر روش همبستگی با استفاده از انتخاب 

نفر است. دراین مقاله در  240منطقه و تعداد نمونه  9نمونه است.حجم نمونه براساس روش نمونه گیری خوشه ای 

رضیه اول رابطه بین توانمندسازی و تعهد )احساس شایستگی، احساس معنی دار بودن شغل، احساس مؤثر بودن، ف

احساس داشتن اعتماد به همکاران و احساس داشتن حق انتخاب( و تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است. 

فرضیات فرعی مربوط به آن به غیر از نتایج تحقیق حاکی از آن است که بین توانمندسازی و تعهد سازمانی و 

احساس مؤثر بودن و احساس داشتن اعتماد ار تباطی وجود ندارد. در ضمن میزان توانمندی کارکنان از سطح 

 متوسط بالاتر و میزان تعهد سازمانی کارکنان از سطح متوسط پایین تر است.

 ( در پژوهشی تحت عنوان 1390خنیفر و همکاران )" ین مؤلفه های اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان بررسی رابطه ب

نشان دادند، این تحقیق پیرامون بر رسی رابطه  ")در سازمان های جهاد کشاورزی و آموزش و پرورش استان قم(

اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان صورت گرفته است. جامعه آماری در این تحقیق کارکنان سازمان های آموزش و 

کارمند از سازمان جهاد کشاورزی استان  35رزی استان قم می باشد و نمونه آماری متشکل از پرورش و جهاد کشاو

کارمند از سازمان آموزش و پرورش استان قم می باشد. جهت بررسی تعهد سازمانی از مدل آلن و میر و  54قم و 

ل مؤثر بر اعتماد سازی بین شناسایی عوام"برای بررسی اعتماد از مدلی که نتیجه تحقیق صورت گرفته با عنوان 

( می باشد،  18، ص1383)حسن زاده،  "کارکنان و مدیران و بررسی وضعیت موجود سازمان های اجرایی کشور 

استفاده شده است. برای تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده 

رضیه اصلی تحقیق مشخص شده که در هر دو سازمان میان اعتماد و تعهد شده است. با توجه به نتایج حاصل از ف

سازمانی کارکنان رابطه معناداری وجود ندارد. به علاوه نتایج حاصل از فرضیات فرعی تحقیق نشان دهنده این بود که 

ناداری مشاهده در سازمان آموزش و پرورش میان ابعاد توجه و تعهد عاطفی، میان توجه و تعهد تکلیفی، رابطه مع

 شده است.

 ( پژوهشی تحت عنوان 1390زند و همکاران .)«مدیریتی موثر بر توسعه شغلی کارکنان  -بررسی نقش عوامل آموزشی

انجام داده اند. نتایج نشان داد این پژوهش از آن حهت کاربردی است که در پی بررسی عوامل « دانشگاه آزاد اسلامی

داشنگاه آزاد سالامی واحد اسلامشهر و بهبود ارتقای ظرفیت علمی و بینش موثر بر توسعه شغلی کارشناسان 

نفر از کارشناسان به  147کارکنان و تشکیل سرمایه انسانی متناسب با تحولات است که بر اساس جدول مورگان 

رهای: عوامل عنوان جمعیت مورد مطالعه مورد بررسی قرار گرفته اند. نتایج تحلیل همبستگی نشان داد که بین متغی

دفعات شرکت در دوره های اموزشی، ویژگی های دوره های 0فردی )سطح سواد، سابقه خدمت(، عوامل آموزشی 

آموزشی(، عوامل اقتصادی )حقوق کارشناسان، پاداش مالی( و عوامل مدیریتی )وضعیت سرپرستی، نحوه ارزیابی 

آزاد اسلامی رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. نتایج  عملکرد( با متغیروابسته توسعه حرفه ای کارشناسان دانشگاه

آزمون من وایتنی نشان داد که بین میزان توسعه شغلی کارشناسان زن و مرد اختلاف معنی داری وجود ندارد؛ یعنی 

که  میزان توسعه حرفه ای کارشناسان زن و مرد در دانشگاه آزاد اسلامی یکسان بوده است. این نتیجه بیانگر آن است

می توان از بین زنان شاغل هم در دانشگاه آزاد اسلامی مدیران لایق انتخاب کرد. همچنین نتایج این آزمون نشان 
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داد که میزان توسعه شغلی کارشناسانی که در دوره های آموزشی ضمن خدمت شرکت کرده اند، از کشانی که دوره 

ون کروسکال والیس نشان داد که رشته های تحصیلی )به های مذکور شرکت نکرده اند، بیشتر بوده است. نتایج آزم

ویژه رشته های کتابداری، حقوق، روانشناسی و هنر( بر میزان توسعه شغلی کارشناسان دانشگاه ازاد اسلامی تاثیر 

 گذار بوده است.

 ( در پژوهشی تحت عنوان 1389جهرمی و همکاران )" ی و روحیه بررسی رابطه ی میان جو سازمانی با تعهد سازمان

نشان دادند، هدف  "88-87از دیدگاه دبیران دوره ی راهنمایی مدارس دخترانه ی شهر مرودشت در سال تحصیلی 

این پژوهش بررسی رابطه ی بین جو سازمانی با تعهد سازمانی و روحیه از دیدگاه دبیران مقطع راهنمایی مدارس 

ش پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی بوده است. جامعه بوده است. رو1388 -1387دخترانه ی شهر مرودشت در سال

نفربه  118نفر بوده اند که تعداد  315ی آماری تمامی دبیران مقطع راهنمایی مدارس دخترانه ی شهر مرودشت که 

عنوان نمونه ی آماری انتخاب گردید. در این پژوهش از سه پرسشنامه جوسازمانی، تعهدسازمانی، روحیه، استفاده 

تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار استفاده شد. یافته های مهم پژوهش حاکی از آن بود که : بین بعد  گردید.در

( ملاحظه گری از ابعاد جو سازمانی با روحیه و تعهد سازمانی رابطه ی معنادار SPSSصمیمیت، نشاط، اعتماد، )

ازمانی رابطه ی معنادار معکوس وجود دارد. بین بعد مثبت وجود دارد و بین بعد مانع، تظاهر به کار با روحیه وتعهد س

کناره جویی و تأکید بر تولید بر روحیه و تعهد سازمانی رابطه ای معنادار وجود ندارد. بین جو سازمانی، تعهد سازمانی 

ید بر تولید و روحیه رابطه ی معنادار مثبت وجود دارد. بین بعد همدلی از ابعاد روحیه با ابعاد جو سازمانی به جز تأک

رابطه ی معنادار مثبت وجود دارد. بین بعد معقولیت از ابعادروحیه با ابعاد جو سازمانی به جز تأکید بر تولید و تظاهر 

به کار رابطه ی معنادار وجود دارد. بین ابعاد مربوط به تعهد سازمانی )هنجاری، تداومی و عاطفی( بین بعد هنجاری 

 ت، نشاط، ملاحظه گری، اعتماد ( رابطه ی معنادار مثبت وجود دارد.با ابعاد جو سازمانی ) صمیمی

 

 مطالعات انجام شده در خارج کشور 

 ( پژوهشی تحت عنوان 2011محسن )«تاثیر گسترش شغلی روی رضایت شغلی، انگیزش و تعهد سازمانی کارکنان »

بهره طح جهانی درحال رقابت هستند. در س انجام داده که نتایج نشان داده در این دنیای جهانی شدن، سازمانها

اینها همراه با دیگر منابع جهانی در افزایش هزینه  همه برداری از منابع افزایش یافته و عرضه آنها محدود است

یعنی شامل توقف استخدام برای حفظ توان رقابتی سازمانهاسعی درکنترل هزینه هایشان دارند.  تولیدسهیم اند.

ت قرار دادن کارمند موجود را برای رسیدن به رشد سازمانی به اضافه کاری وامی دارد. نیروی جدید که در نهای

 نامیده شده است. هدف از مطالعه فعلی، درک میزانی از گسترش شغلیگسترش همان سطح کار نیز به عنوان 

 650نمونه از  و تاثیر آن بر رفتار و نگرش مربوط به کار کارکنان است. پاکستاندولتی در بخش  گسترش شغلی

نفر پاسخ دهنده انتخاب شد. پرسشنامه به عنوان ابزار بررسی برای جمع  534کارمند از دو سازمان دولتی، که ازآن 

آوری داده ها شخصا در محل سازمان مورد استفاده قرار گرفت. آمار توصیفی و آزمون تحلیل همبستگی برای آزمون 

انجام شد. به طور کلی این یافته ها نشان داد که سازمان های دولت  SPSS روابط داده ها با استفاده از نرم افزار

که رابطه منفی با انگیزه، رضایت شغلی و تعهد گسترش شغلی هستند درحال استفاده از تمرین های  پاکستان

 سازمانی دارد. نتایج حاصل از مطالعه و پیامدهای آتیآن همراه با پیشنهاداتی بحث شده است. 

 ( در زمینه تعهد سازمانی و چارچوب های رهبری در بیناعضای دانشگاه 2007قی که توسط ناصر سیر بیگی )در تحقی

هند و ایران انجام شده است، نشان داده است که تفاوت معنی داری بین تعهد سازمانی اعضای دانشگاه تبریز با 

بوده است؛ به این معنا که تعهد سازمانی  دنشگاه ینجاب هند وجود دارد. چارچوب رهبری در هر دو دانشگاه مشابه

اعضا در دانشگاه تبریز بیشتر از تعهد سازمانی در دانشگاه پنجاب بوده است. وی چهار شکل رهبری را در آنجا مورد 

 رهبری سازمانی. -4رهبری انسانی  -3رهبری سمبلیک  -2رهبری میانی  -1بررسی قرار داده است. 
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 کارمند یکی از کارخانجات تولیدی ایلات متحده انجام  400یک تحقیق که بر روی  ( در2002) 1وایت و همکارانش

های شخص با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی پرداختند و پس از تجزیه و تحلیل دادند به بررسی رابطه بین ویژگی

هم بر خور دارند که نتایج متوجه شدند افرادی که در مقیاس شخصی نمره بالایی داشتند از تعهد سازمانی بالایی 

های شخصی با عملکرد شغلی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود نشان دهنده این مسئله است که بین ویژگی

های رهبری مدیران با تعهد سازمانی و رضایت شغلی در بین دارد در تحقیق دیگری با عنوان بررسی رابطه بین سبک

های رهبری نجام شده است نتایج حاکی از این بوده که بین سبککارکنان شرکت نفت جمهوری اسلامی ایران ا

مستمر( رابطه معنادار وجود داشته است. در تحقیق دیگری که با عنوان  و مشارکتی با انواع تعهد سازمانی )عاطفی

نها های شخصی آبررسی رابطه سبک رهبری مدیران با تعهد سازمانی و عملکرد شغلی زیر دستان با توجه به ویژگی

نفر از کارکنان شهرداری تهران مورد بررسی قرار گرفتند و در نهایت به این نتایج نایل  280انجام شده است تعداد 

 شدند که بین سبک رهبری مدیران و تعهد سازمانی و عملکرد شغلی زیر دستان رابطه معنا داری وجود دارد.

  مل موثر در افزایش تعهد سازمانی، متغیرهای انگیزش، کند که مدیران در تعیین عوا(، گزارش می1996) 2آوامله

سطح تحصیلات، بر قراری معیارهای عادلانه، بهبود فضای سازمانی، امنیت و ثبات شغلی را در اولویت قرار دادند. هم 

های تحصیلی و تکالیف آموزشی ا رشتههای دانشگاهی متناسب بدهد که شاغلان در محیطچنین مطالعات نشان می

(. با این حال 2000، 3شوند )مک اینیسو پژوهشی خود از درون برای انجام دادن تکالیف شغلی بر انگیخته می

 دهد.ها را کاهش میعوامل بیرونی مربوط به کار نظیر بودجه و منابع نا کافی و مدیریت ضعیف، انگیزه کاری آن

 ( با عنوان بررسی متغیر تعهد سازمانی با متغیرهای مثل ترک شغل، 1983) 4وارنیا در تحقیقی که توسط فریس

تمایل به ترک شغلی و خصوصیات شخصی مشتمل بر سن، جنسیت، وضعیت تاهل، تعداد فرزندان به عمل آمده 

ب شدند. در این حسابدار در کالیفرنیا به صورت تصادفی انتخا 2478حسابدار حرفه ای در کانادا و  1105است. تعداد 

استفاده شده است و نتایج برای هر دو  6(AS-Hو مقیاس ) 5(OCQپژوهش از دو نوع ابزار سنجش تعهد سازمانی )

این رابطه معنی دار نبود. هم چنین  H-ASرابطه معنی دار با  OCQابزار سنجش تقریباً یکسان بود. سن با 

داری داشتند اما با پرسشنامه تعهد سازمانی رابطه معنی دار رابطه معنی  H-ASجنسیت و تعداد فرزندان با مقیاس 

 نداشتند.

 مدل مفهومی پژوهش: 

 : مدل مفهومی پژوهش1نمودار 

 

 

 

 

 

 (2011منبع: )محسن علیرضا، 

 روش شناسی پژوهش

                                                           

1 - Wright & Rohrbaugh 

2- Awamleh  

3 - Mclnnis 

4- Ferris & Aranya  

5 - Organizational Commitment Questionnaire  

6- Hrebiniak- Alutto Scale  

وسعه شغلیت  تعهد سازمانی 

 انگیزش

 تعهد عاطفی

مستمرتعهد   
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نوع از تحقیقات هدف  در این پژوهش در نظر است که اثرات توسعه شغلی بر تعهد سازمانی مورد بررسی قرار گیرد، در این

تعیین میزان هماهنگی تغییرات دو متغیر است. این پژوهش از لحاظ هدف از نوع کاربردی است و از نظر روش، توصیفی از نوع 

دهد و پیمایشی از این جهت که گردآوری باشد، توصیفی از این جهت که تصویری از وضع موجود را ارائه میهمبستگی می

گیرد و از نظر ارتباط بین متغیرها از نوع گیری از جامعه و در یک تحقیق میدانی انجام میز طریق نمونههای مورد نظر اداده

 باشد. همبستگی می

 

 ها: ها و ابزار تجزیه و تحلیل دادهروش

ت که باشد، توصیفی از این جهاین پژوهش از لحاظ هدف از نوع کاربردی است و از نظر روش، توصیفی ازنوع پیمایشی می

های مورد نظر از طریق نمونه گیری از جامعه دهد و پیمایشی از این جهت که گردآوری دادهتصویری از وضع موجود را ارائه می

باشد. ما در این پژوهش در صورت گیرد و از نظر ارتباط بین متغیرها از نوع همبستگی میو در یک تحقیق میدانی انجام می

شود که در صورت نرمال ها استفاده میمیرنوف جهت مشخص کردن نرمان یا غیر نرمال بودن دادهلزوم از آزمون کولموگروف اس

گردد و در صورت غیر نرمال بودن از و ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون استفاده می test -tها از بودن داده

 های من ویتنی و اسپیرمن و تحلیل رگرسیون استفاده خواهد شد.آزمون

 

 امعه آماری: ج

نفر به عنوان نمونه آماری با استفاده از فرمول  172دهند که تعدادجامعه آماری این پژوهش را کارکنان بانک سپه تشکیل می

شود.کوکران انتخاب می
 

 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها 

افزار در دو بخش آمار توصیفی این نرمشود. که استفاده می LISRELو  SPSSآماری  ها از نرم افزاربرای تجزیه و تحلیل داده

معیار و گیرند. بخش آمار توصیفی شامل فراوانی، میانگین، انحراف ها مورد تجزیه و تحلیل قرار میو آمار استنباطی، داده

 جداول آماری و نمودار است. در بخش آمار استنباطی نیز ابتدا از آزمون کلموگروف اسمیرنوف جهت مشخص کردن نرمال یا

آزمون تی تک عاملی با ها از ضریب همبستگی پیرسون، ها استفاده شده که با توجه به نرمال بودن دادهغیرنرمال بودن داده

 استفاده شده است.  LISRELو تحلیل مسیر با استفاده از نرم افزار  SPSSاستفاده از نرم افزار 

 

 ها یهفرض آزمون

 بررسی رابطه همبستگی بین متغیرهای پژوهش

 .بین توسعه شغلی با انگیزش رابطه معناداری وجود دارد 

 بین توسعه شغلی با انگیزش رابطه معناداری وجود ندارد. 

 :  بین توسعه شغلی با انگیزش رابطه معناداری وجود دارد. 
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 انگیزش توسعه شغلی با: نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین 1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

های )منبع: داده پژوهش(

 

رد شده و  است و نتیجه آن این است که فرضیه  05/0تر از با توجه به نتایج جدول فوق چون سطح معنی داری کوچک

)فرضیه پژوهش( مبنی بر وجود ارتباط بین توسعه شغلی با انگیزش پذیرفته می شود. همانگونه که مشاهده می  فرضیه 

درصد رابطه مستقیم و معنی داری بین توسعه شغلی با انگیزش آن وجود دارد و ضریب همبستگی آن به  95شود در سطح 

 باشد.می 694/0

 

 فرضیات فرعی: 

 : اول فرعی یهفرض

 

 .بین انگیزش با تعهد عاطفی رابطه معناداری وجود دارد 

 بین انگیزش با تعهد عاطفی رابطه معناداری وجود ندارد. 

 :  بین انگیزش با تعهد عاطفی رابطه معناداری وجود دارد. 

 هد عاطفی: نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین انگیزش با تع2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش()منبع: داده

 

رد شده و  است و نتیجه آن این است که فرضیه  05/0تر از با توجه به نتایج جدول فوق چون سطح معنی داری کوچک

)فرضیه پژوهش( مبنی بر وجود ارتباط بین انگیزش با تعهد عاطفی پذیرفته می شود. همانگونه که مشاهده می  فرضیه 

درصد رابطه مستقیم و معنی داری بین انگیزش با تعهد عاطفی آن وجود دارد و ضریب همبستگی آن به  95شود در سطح 

 باشد.می 607/0

 

 : دوم فرعی یهفرض

 انگیزش آماره 

 **694/0 همبستگی پیرسون توسعه شغلی

Sig 000/0 

N 172 

p < **01/0 

p < *05/0 

 تعهد عاطفی آماره 

 **607/0 همبستگی پیرسون انگیزش

Sig 003/0 

N 172 

p < **01/0 

p < *05/0 
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 ا تعهد مستمر رابطه معناداری وجود دارد.بین انگیزش ب 

 بین انگیزش با تعهد مستمر رابطه معناداری وجود ندارد. 

 :  بین انگیزش با تعهد مستمر رابطه معناداری وجود دارد. 

 : نتیجه آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین انگیزش با تعهد مستمر3جدول 

 

 

 

 

 

 
 

 های پژوهش()منبع: داده

 

رد شده و  است و نتیجه آن این است که فرضیه  05/0تر از با توجه به نتایج جدول فوق چون سطح معنی داری کوچک

ضیه پژوهش( مبنی بر وجود ارتباط بین انگیزش با تعهد مستمر پذیرفته می شود. همانگونه که مشاهده می )فر فرضیه 

درصد رابطه مستقیم و معنی داری بین انگیزش با تعهد مستمر آن وجود دارد و ضریب همبستگی آن به  95شود در سطح 

 باشد.می 492/0

 

 های پژوهش: یافته

 ها نتیجه گیری از فرضیه

های آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و فرضیۀ فرعی با استفاده از روش  2فرضیۀ اصلی و یکجموعا ًدر این پژوهش م

 گردد:  تحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون فرضیات به شرح زیر خلاصه می

 

 اصلی: فرضیه

بین توسعه شغلی با انگیزش رابطه معناداری وجود دارد.
 

دوم در فصل چهارم نشان از معناداری همبستگی بین توسعه شغلی با انگیزش دارد. نتایج تحلیل مسیر های فرضیه اصلی یافته

( تأیید شد. نتیجه فرضیه با 85/3و عدد معناداری  68/0توسط نرم افزار لیزرل نشان داد، توسعه شغلی با انگیزش با )بار عاملی 

 نی دارد. ( همخوا2010( و محسن )2008پژوهش کوپارک و همکاران )

 

 نتایج حاصل از فرضیات فرعی 

فرضیه اول: بین انگیزش با تعهد عاطفی رابطه معناداری وجود دارد.
 

های فرضیه اول در فصل چهارم نشان از معناداری همبستگی بین انگیزش با تعهد عاطفی دارد. نتایج تحلیل مسیر توسط یافته

( تأیید شد. این پژوهش نشان داد 93/3و عدد معناداری  55/0ی با )بار عاملی نرم افزار لیزرل نشان داد، انگیزش با تعهد عاطف

که متغیر انگیزش شغلی به طور معناداری با تعهد سازمانی رابطه دارد. یافته های این پژوهش به وضوح نشان می دهد که هر 

کنند و در کار خود خلاق تر هستند،  چه کارکنان انگیزش شغلی بالایی داشته باشند، استرس کمتری در شغل خود تجربه می

 تعهد مستمر هآمار 

 **497/0 همبستگی پیرسون انگیزش

Sig 000/0 

N 172 

p < **01/0 

p < *05/0 
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؛ کوپارک و 2009و همکاران،  1نسبت به سازمان خود تعهد بیشتری خواهند داشت. نتیجه فرضیه با پژوهش های )چن

 ( همخوانی دارد. 2011؛ محسن، 2004و همکاران،  2؛ مایر2008همکاران، 

 

دارد.فرضیه دوم: بین انگیزش با تعهد مستمر رابطه معناداری وجود 
 

های فرضیه دوم در فصل چهارم نشان از معناداری همبستگی بین انگیزش با تعهد مستمر دارد. نتایج تحلیل مسیر توسط یافته

( تأیید شد. نتیجه فرضیه با 30/2و عدد معناداری  47/0نرم افزار لیزرل نشان داد، انگیزش با تعهد مستمر با )بار عاملی 

 ( همخوانی د2011؛ محسن، 2004؛ مایر و همکاران، 2008؛ کوپارک و همکاران، 2009پژوهش های )چن و همکاران، 

 نتیجه گیری

در پژوهش حاضر تمامی روابط براساس نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون تایید شدند. به عبارت دیگر توسعه شغلی با 

(تاثیر کمتری بر انگیزش داشته است و 68/0ضریب ( تاثیر بیشتری بر تعهد سازمانی داشته و توسعه شغلی )با 72/0)ضریب اثر 

( بر تعهد 47/0( بر تعهد عاطفی در رتبه اول ، بعد انگیزش با )ضریب اثر 55/0از بین فرضیات فرعی انگیزش با )ضریب اثر 

سی قرار قرار گرفته است. امروزه از جمله مسائل مهمی که می تواند در سطح محیط های شغلی مورد برر دوممستمر در رتبه 

گیرد و از اهمیت خاصی برخوردار باشد، مسئله وجود نیروی انسانی کارآمد و خود انگیخته است. با توجه با اینکه هر نظام و 

مجموعه ای سعی می کند برای رشد و توسعه خود و دستیابی به اهداف برنامه ریزی شده اش، بیشترین کارایی را داشته باشد، 

قفه ای در راستای توجه به نیروی انسانی و نیازهای آنها داشته باشد تا از پیامدهای نامطلوب ناشی لذا بایستی تلاش های بی و

از بی توجهی به نیروی انسانی مصون بماند. در این میان مسیر پیشرفت شغلی به پیشرفت فرد شاغل در طی سنوات خدمت 

اید در فرصت استخدام مساوی، کیفیت زندگی کاری، وی در یک شغل اشاره دارد. ضرورت برنامه ریزی پیشرفت شغلی را ب

رقابت کارکنان، کسب مهارتهای جدید، نگهداری کارکنانو استفاده مطلوب از نیروی انسانی تحلیل کرد. تغییرات ایجاد شده در 

مورد مسیر  ماهیت نیروی انسانی، تکنولوژی و جامعه، باعث ضرورت توجه به ایجاد نظریات جدید و اصلاح نظریات پیشین در

شغلی شده است. مراحل اصلی پیشرفت شغلی شامل مرحله اکتشاف و بررسی، جستجوی مشاغل، انتخاب شغل، توجیه و 

کارگماری، انتقال و ارتقا، تصدی شغل، باقی ماندن در شغل و رسیدن به مسیر پایانی شغلی است. از طرفی دیگر تعهد، نوعی 

ن، شغل یا گروه است که در قضاوت ها، عملکرد ووفاداری وی نسبت به سازمان نگرش و احساس درونی فرد نسبت به سازما

تأثیر گذار است. بسته به ماهیت یک سازمان، میزان وفاداری آن درسرنوشت و بقایش تأثیر گذار است حال اگر این سازمان به 

میت تعهد کارمندان نسبت به آن اقتضای ماهیت خود با مسائل انسانی، مالی وحساسیت های ازاین نوع روبرو باشد. اه

دوچندان خواهد شد. لازمه ی اعتماد به کارکنان از یک سو و رقابت بین سازمان ها ازسوی دیگر، لزوم کارکنان متعهد را 

 ضروری می سازد.
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