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  چکیده

در سـطح جامعـه مـی    و سلامت در سازمانی که فلسفه وجودي آن بر پایه حفظ و تداوم آرامش 
و  روانی و رفـاه و سـلامتی   با تعهد عاطفی بالا منجر به ثبات امنیت باشد به کارگیري کارمندان
بـدون هـیچ   . و آرامش عمـومی در سـطح جامعـه مـی شـود      سلامتیجلوگیري از برهم خوردن 

چرا . آید یکی از مهمترین مظاهر و نمادهاي اقتدار یک کشور به شمار می نظام سلامتتردیدي، 
یـک کشـور   و رفاه و سلامتی افراد ، ثبات و آرامش روانی که، بازده اصلی عملکرد آنان، به امنیت

داشته باشد، می توان و متخصص ا ایمان و متعهد لذا کشوري که نیروهایی ب. منتهی خواهد شد
عنوان یکی  این تحقیق تلاش دارد تا تعهد عاطفی را به .به توان و آمادگی بالاي آن اذعان داشت

گانه تعهد سازمانی مورد بررسی قرار داده، راهکارهاي مؤثر بر افزایش تعهـد عـاطفی    از ابعاد سه
هـاي  بدین منظور محقق از مدل  .شغلی پیشنهاد دهد از نظر انگیزه هاي مسیر نظام سلامتدر 

شغلی  تعهد عاطفی استفاده ) کار راهه(آلن و میر و کرزرا و پرنسیس براي سنجش توسعه مسیر
نتایج تحقیق براساس مدل یابی ساختاري نشان میدهد که انگیزه هاي مسیر شغلی . کرده است

همچنین از بین ابعاد انگیـزه هـاي مسـیر    . اردد بیمارستانتأثیر مثبتی بر تعهد عاطفی کارکنان 
هاي مسیر شغلی تأثیر مثبت و نیـاز بـه شـناخت، خـود     شغلی، توسعه مسیر شغلی و محدودیت

  .آگاهی از مسیر شغلی تأثیر منفی بر تعهد عاطفی دارند

  نیانگیزه شغلی، تعهد عاطفی، رضایت شغلی، مدیریت منابع انسا :واژگان کلیدي 
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 مقدمه

ضـروري و مهـم    وهی در تجارب رقابتی دنیاي امـروز حفظ کارمندان با استعداد در موفقیت گرجذب و 
بـه اهـداف اسـتراتژي     هـاي مربـوط   اي منـابع انسـانی و روش  ه ـ براي ارتباط بخشیدن سیاست. باشد می

مان عملکرد طولانی مدت ساز اخذ نمایند تاسازمان، مدیران منابع انسانی باید عملکردها و تصمیماتی را 
کند کارمندان بسیار ماهر، با انگیزه و صـادقی   ها را مجبور می سازمان ،رقابت روز افزون. تضمین نمایدرا 

جایگزینی کارمندان هزینه قابل . )Benkhoff,1997(را جذب کنند که به موفقیت سازمان متعهد باشند
ینی، اسـتخدام دوبـاره، آمـوزش بـا     گذاري زیادي از لحاظ، جایگز اي به همراه دارد زیرا آنها سرمایه توجه

هذا، از کارمندان صادق و متعهد انتظار میرود تا بیشترین سود را بـراي سـازمان    مع. خود به همراه دارند
گیري برنامه شغلی کارمندان و فاکتورهاي مؤثر بر انگیزه آنها   بنابراین، درك چگونگی شکل. داشته باشند

از تئـوري  . باشـند  د که براي متخصصین منابع انسانی مطرح مـی به کار در سازمان، مسائل مهمی هستن
 Dyer(شود شان استفاده می اي براي درك تمایلات نگرش رفتار کارمندان در رابطه با شغل انگیزه حرفه

and Reeves,1996(.  

ها دارد مثل  یافتن و پـذیرش   هاي مختلف و عملکردهاي مربوط به آن این تئوري سعی در توضیح حرفه
آموزش دیدن و تجربه کردن شغل  ،اي  هاي حرفه گیري بر همکاري با سازمان اصلاح برنامه ل، تصمیمشغ

 .)ziegenbeing,2004( جدید و تلاش براي رسیدن به آنها اي جدید و تنظیم اهداف حرفه

  : ساختار انگیزه شغلی سه بعد دارد

  اي حرفهپذیري شغلی، توانایی غلبه بر مشکلات  انعطاف) . الف(

  اي که افراد تصورات واقعی حرفه اي دارند اي، میزان محدوده دیدگاه حرفه). ب(

  .)Meryer,1990(هویت شغلی، فاکتورهاي مؤثر بر تصمیمات شغلی و رفتارها ). ج(

درك چگونگی ارتباط این عناصر به تعهد عاطفی کارمندان و سـازمان و رضـایت شـغلی کارمنـدان بـه      
هاي مدیریت منابع انسـانی را ارتقـاء   تا انگیزه شغلی پیدا کنند و اثر بخشی روش کندن کمک میکناکار

هاي فردي اش با مشخصه، مطالعاتی به تئوري انگیزه شغلی، ارزیابی آن، رابطه1980از اواسط دهه. دهند
  . )Burt,1976(اندو متغیرهاي مربوطه اشاره کرده

لی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی و اهداف استخدام و نقل هذا، تحقیق بر روي رابطه بیان انگیزه شغمع
به دلایل زیادي، این مطالعه سعی در بررسی رابطه بین اجـزاء  . و انتقال کارمندان کمتر انجام شده است

براي این منظـور مـا   . هاي دموگرافی کارمندان داردانگیزه شغلی و رضایت شغلی تعهد شغلی و مشخصه
بیمارسـتان  تفاده از روش جستجو روي یک نمونه از کارکنان مشغول بـه کـار در   تحقیق میدانی را با اس

هدف این مطالعه افزودن اطلاعاتی در مورد ساختار مسیر انگیزه . انجام دادیم هاي غرب استان مازندران
ی، در بخش بعدي، ما به بازنگري اسناد در مورد انگیزه شغل. باشداش با تعهد کارمندان میشغلی و رابطه

پـس از بـازنگري اسـناد، روش    . پـردازیم رفتارهاي مهم کارمندان مثل تعهد عاطفی و رضایت شغلی می
در پایان این مقاله نکات پایانی و مفاهیم تحقیقی را ارائه . شوندها ارائه میتحقیق و تجزیه و تحلیل داده

  .کنیممی

می شوند، امـا همـه آن هـا از طریـق      اگرچه سازمان ها بر اساس اهداف و نیاز هاي مختلف سازماندهی
. )Baron and Greenberg,1993(گردنـد  تلاش هاي مادي و غیر مادي اعضاء آن هـدایت و اداره مـی  

تعهد عاطفی به سازمان، انگیزهایی براي به کار گماشتن افراد در محیط کـاري اسـت کـه عـلاوه بریـک      



 

 
 

نـان و محـیط کـاري آن هـا مـی گـردد       تجربه مثبت توسط فرد، سبب تعاملی پویـا و سـالم بـین کارک   
)Lock,2011 .( تعهد عاطفی، امروزه یکی از مهم ترین مسائل است که درمطالعات روان شناسی صنعتی

و سازمانی در غرب مورد توجه قرار گرفته و مانند مفاهیم دیگر رفتارهاي سازمانی در ادبیات سازمانی به 
که تعهد عاطفی می تواند به عنـوان راه ارتبـاطی یـک    از جمله این. شیوه هاي متفاوت تعریف شده است

فرد با یک سازمان در نظر گرفته شود که توسط آن، افراد ضمن عضوي از سازمان بودن، به اهداف خـود  
اما معمولی ترین . )Angle and Perry,1981(کنند معتقد بوده و در راه رسیدن به این اهداف تلاش می

بـر  .است که آن را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان درنظر می گیرنـد   شیوه برخورد با تعهد عاطفی آن
گیرد، در سازمان مشارکت دارد  این اساس، فردي که به شدت متعهد است، هویت خود را از سازمان می

و حین رشـد و  ) Gallagher and Palmer,2008(برد آمیزد و از عضویت در آن  لذت می و با آن در می
ارزش هـا و هنجارهـاي آن را در خـود درونـی مـی         به آن حس تعلق پیدا می کند،تغییر یک سازمان 

هاي سازمان مورد نظر را جبران می کند که این امر خود نوعی تعامل دو سازند و از طریق تعهد، حمایت
 ).Castro and Armario,2004(سویه بین فرد و سازمان می باشد

  اي مسیر شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیرگذار می باشد؟حال سوال اصلی این است که آیا انگیزه ه

  تعهد عاطفی

عنوان وابستگی فرد به سازمان و تعیین هویت وي بدانیم، تعهـد عـاطفی    اگر تعهد سازمانی را به
صورتی از وابستگی عاطفی به سـازمان؛ تمایـل فـرد بـراي تعیـین هویـت       :داراي سه جنبه است

 .)Bateman and Stasser,1984(ادامه فعالیت در سازمانشدن از طریق سازمان؛ میل به 

یر معتقدند که یک فرد زمانی در خود، وابستگی عاطفی نسـبت بـه سـازمان احسـاس      آلن و می
خواهد کرد که اهداف سازمانی را اهداف خود دانسته و متقاعد شود کـه سـازمان را بایـد در راه    

کننـد کـه تعیـین هویـت فـرد از طریـق        مـی  همچنین آنها بیان .رسیدن به اهدافش یاري کند
نحوي  هاي سازمان سازگار بوده، به هاي فردي افراد، با ارزش دهد که ارزش سازمان، زمانی رخ می

شک، در ایـن تعیـین هویـت از     بی. هاي سازمان را در خود درونی سازد که فرد قادر باشد ارزش
به دلیل تعیین هویت از طریق سازمان،  شناسانه وجود دارد و فرد طریق سازمان، یک رابطۀ روان
یـر   هاي آلن و مـی  براساس گفته).Allen and Smith,1993(کند در خود نوعی احساس غرور می

: الـف  : گیرنـد  طور کلی، در سه مقوله جاي می کنندة تعهد عاطفی به بینی ، عوامل پیش(1996)
  .هاي کاري تجربه: هاي سازمانی؛ ج ویژگی: هاي شخصی؛ ب  ویژگی

طبق نظریه برابري آدامز وقتی کارکنان حس کنند که به آنان به طریقی ناعادلانه و غیر منصفانه رفتار 
هایی می پردازند که هدف آن اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه است لذا اگر  می شود به فعالیت

بالاتر پدید می آید زیـرا   هاي ارایه شده از سوي سازمان از دید کارکنان عادلانه باشد خشنودي پاداش
براساس ). Davis,1984(کارکنان احساس می کنند که متناسب با کار و کوشش خود پاداش گرفته اند 

نظریه مارشال با گسترش و افزایش مشارکت سازمانی در سطوح و ابعاد چهارگانـه سـازمان احسـاس    
کند به علاوه مشارکت سـازمانی   تعلق و وفاق سازمانی فزونی می گیرد و تعهد سازمانی را تقویت می

باعث افزایش کرامت فرد می شود که این امر می تواند بـر تعهـد سـازمانی افـراد تـاثیر داشـته باشـد        
)Becker,1960.(  



 

 
 

که وفاق اجتماعی تضعیف شود به همان میزان نیز جایگاه ، میزان و نوع  کالینز معتقد است در صورتی
هـاي اجتمـاعی نیـز بـه اصـطلاح تیـره مـی         ه تبـع آن نقـش  حق مبهم و نامشخص باقی می ماند و ب

 گـران در بسـتر روابـط    به عبارت دیگر، انتظارات و تعهـدات بـراي کـنش   . )Ziegenbein,2004(گردند
اجتماعی تار و نا معین می شوند وباعث ابهام نقش درفرد می شود که این ابهام نقـش بـه نوبـه خـود     

در مدل نظري مودي و همکارانش در دهـه  ). Neyer,1990( کاهش تعهدات کارکنان را به دنبال دارد
نیز چهاردسته از پیش شرط هاي تعهد سازمانی بیان شده که بیانگر عوامل مـوثري اسـت کـه     1982

، )سن، جـنس، تحصـیل، سـابقه خـدمت     (هاي شخصیتی  موجب تعهد عاطفی می شود، نظیر ویژگی
مـونچ  . ز نقش ها پیچیده تـر از بعضـی دیگرنـد   بعضی ا )ابهام نقش و فشار شغلی( ویژگی هاي شغلی

ها ، حجم تعهدات اعضا افزایش یافته و  عقیده دارد که با افزایش ارتباط اعضاي گروه با سایر افراد و گروه
 پایین هاي دیگر بدین ترتیب تعهدات اعضا دچار تورم شده و با افزایش تورم تعهدات اعضا به افراد گروه

شافر نیز معتقد است میزان تعهد فرد با میـزان ارضـاء    .خودي افزایش می یابدمی آید و تعهد به گروه 
هاي فرد را برآورده سـازد مـورد    هاي وي مرتبط است بنابراین شغلی که می تواند نیازمندي نیازمندي

  .  )Mowday and Porter,1979(رضایت او خواهد بود

  انگیزه هاي مسیر شغلی

ی را به عنوان ساختار چند بعدي تعریف کرده اند که شامل برخی از صاحب نظران انگیزه شغل
). شغلی(اي اي و هویت حرفهاي، دیدگاه حرفهانعطاف پذیري حرفه: باشدسه عنصر اصلی می

هویت شغلی، جهت و مسیر انگیزه است، دیدگاه، جزء انرژي دهنده و محرك انگیزه است که 
، جهت و مسیر انگیزه است، دیدگاه، جزء هدایت شغلی) شغلی(اي مشارکت در برنامه حرفه

اي و تصمیمات مربوط به آنه را انگیزه است که مشارکت در برنامه حرفهرك انرژي دهنده و مح
 Randall and(ی  جزء دفاعی و یا تداوم شغل استکند وانعطاف پذیري شغلترغیب می

Galdwell,1991(.  

باشد که حتی اگر با شرایط در حال تغییر می پذیري شغلی، نشانگر توانایی تطبیق یافتنانعطاف
این جنبه پذیرش شغل و تغییرات سازمانی، کار با افراد . شرایط ناامید کننده و محرك باشند

از کارمندانی . شودجدید و مختلف، داشتن اعتماد به نفس و تمایل به خطر کردن را شامل می
کارهاي مستقل شرکت کنند و با تغییرات  رود درپذیري شغلی بالا انتظار میبا نمره انعطاف

انگیزه درونی و فعالی به بالا بردن . )Sinclair,1995(سازمانی به شکل مثبتی روبرو شوند
گرایانه با حرفه دیدگاه شغلی توانایی برخورد واقع. ها و دانش مربوط به کار داشته باشندمهارت

اي و داشتن اهداف مشخص و عملی حرفهباشد و شامل اي فرد میو شغل و تعیین اهداف حرفه
کارمندانی با نمرات بالاي دیدگاه . باشددانش فردي و آگاهی به نقاط ضعف و قدرت فردي می

آوري اطلاعات هایی چون بررسی تغییرات بالقوه شغلی، جمعشغلی به احتمال زیاد در فعالیت 
اي عملکردي مشارکت داند که به هاي و تعیین اهداف واقعی و برنامههاي حرفهدر مورد فرصت

 Steers and(شوند درك بیشتر نقاط قوت و ضعف فرد، منافع و سطح رضایت شغلی منجر می

Porter,1991(. اي است که افراد خود را با کارشان و سازمانی که در آن  هویت شغلی محدوده
و . اي ارتباط داردهکنند و به مشارکت شغلی، سازمانی و حرفمشغول به کار هستند، تعریف می

شان  هاي مرتبط با شغل و سازماناي است که کارمندان خود را در فعالیتالبته شامل محدوده
نمرات بالا در حیطه هویت شغلی به . کنندسخت کوشی و افتخار به کارفرما غرق میرا در 



 

 
 

 Micchael(دهدمشارکت کار و سازمان ارتباط دارد و نیاز زیاد به پیشرفت و ترقی را نشان می
and Alan,2006(.  

دهند که افراد در صورتی انگیزه شغلی بسیار بالایی دارند که مدیرشان از اسناد موجود نشان می
 ،آنها حمایت کنند و واکنش عملکردي واضحی نشان دهند و براي تنظیم اهداف شغلی

ح کنند و مطرکارمندانشان را تشویق کنند و مباحثی را در مورد پیشرفت و مسائل شغلی 
  .)Wright and Gardner,2003(تغیرات شغلی ایجاد کنند

ارد که مطابق براي ارزیابی ساختار انگیزه شغلی و روند تحقیق فعلی بر فاکتورهاي مهمی تکیه د
شوند و مورد بحث هاي فرعی معمولاً بررسی نمیمحدوده .)Vander,1992(باشدبا سه عنصر می

این معیارها تا . حاضر دو معیار مشابه در مورد انگیزه شغلی وجود دارددر حال . گیرندقرار نمی
  .حد کمی با هم فرق دارند و بر نکات مختلفی تمرکز دارند

شوند، هاي مربوط به کار و مشغله مربوط میبه احساسات و نگرش) 1991(اگرچه موارد لندن 
مقیاس ) 1997(رزدا و پرنسیسگ. اساساً به رفتارهاي واقعی تمرکز دارند) 1990(موارد نو 

باشد و شواهد اي را براي انگیزه شغلی ارائه کردند که ترکیبی از این دو معیار میاصلاح شده
بنابراین، در این تحقیق، ما از معیار ترکیبی براي . تجربی دال بر اعتبار ساختار ارائه کردند

  .کنیماستفاده می بررسی روابط بین اجزاء انگیزه شغلی و رفتار اصلی کارمندان

  توسعه مدل 

مدل مفهومی مورد استفاده در این پژوهش بر اساس پنج بعد کلیدي انگیزه هاي مسـیر شـغلی   
  .به شرح زیر طراحی شده است

  تأثیر توسعه مسیر شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان

  تأثیر نیاز به شناخت بر تعهد عاطفی کارکنان

  تأثیرخودآگاهی بر تعهد عاطفی کارکنان

  تأثیر آگاهی مسیر شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان

  تأثیر محدودیت هاي مسیر شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان

متغیـر بـه    73در بررسی منابع و پیشینۀ پژوهش هاي صورت گرفته در این موضوع، در مجموع 
 4در  اگر ایـن متغیرهـا را  . گیرد عنوان عوامل تأثیرگذار بر تعهد عاطفی مورد شناسایی قرار می

  :گروه دسته بندي کنیم، عبارتند از

سن، جنس، وضع تاهل، تحصـیلات،  : متغییر 23متغییرهاي زمینۀ اي یا فردي شامل  -١
ــانوادگی و      ــئولیتهاي خ ــاعی، مس ــادي و اجتم ــاه اقتص ــار، پایگ ــابقه ک  Reilly and. . . (س

Galdwell,1991.(  



 

 
 

شغل، تعارض نقـش،  رضایت شغلی، چالشی بودن : متغیر 23متغیرهاي شغلی، شامل  -2
ابهام نقش، فرصتهاي ارتقاي شغلی، امنیت شغلی، سابقۀ شغلی، حمایت سرپرست، وضوح شغل، 

  . )Mayer and Schoorman,1998(دسترسی به منابع

حمایت سازمانی، عدالت سازمانی، مشارکت سـازمانی،  :متغیر  13متغیرهاي سازمانی، شامل  -3
  ).Steyres,2008. . . (شغل دوم وسبک رهبري، هویت سازمانی،آموزش ضمن خدمت، 

فرصـتهاي شـغلی خـارج از سـازمان، عـدالت      »متغیر  13متغییرهاي محیطی، شامل  -3
 ).Robin,2008. . . (اوندي واجتماعی، تعهد اتحادیهاي، تعهدات خویش

مک الگان توسعۀ مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان یکـی از  ؛ )1989(نظریۀ پاتریشیا مک الگان  
او توسعۀ مسـیر شـغلی   .نظریه ها و موضوع هاي محوري پرورش منابع انسانی معرفی کرده است
که همچون فرایند اصلی را به عنوان یکی از سه فعالیت اصلی اثر گذار بر سازمان تلقی می کند 

به اعتقاد او تمرکـز اصـلی توسـعه    . )Maryer and Allen,1984(سازمانها توسعه پیدا کرده است
مسیر پیشرفت شغلی تضمین همنوایی طرح ریزي مسـیر پیشـرفت شـغلی افـراد و فراینـدهاي      

ن مدیریت مسیر پیشرفت شغلی سازمان جهت تحقق یک پیوند بهینه بین نیازهاي فرد وسـازما 
پرسشی که مطرح می شـود ایـن اسـت کـه ایـن همنـوایی       . )Mathieu and Zajac,1990(است

  : پیشنهاد شده در دنیاي سازمانی فراکوچک سازي شده تا چه حدي واقع گرایانه است جایی که

  .مسیرهاي سنتی پیشرفت عمودي کمتر طی می شوند 

  .درصد بالایی از افراد در سازمانهاي کوچک کار می کنند

  سازمانهاي دیگر بر مبناي الگوي شغل مادام العمر عمل نمی کنند

  .)Lee,1992(سازمانها در حال اتکا بر نیروهاي کاري بسیار ماهر هستند

باشد که به نظـر مهـم   رضایت شغلی نتیجه تصورات و ادراك کارمند از چگونگی ارائه کارش می
شوند که حاصـل ارزیـابی   تعریف می آید و غالباً به شکل یک حالت احساسی مثبت و مطلوبمی

رضایت شغلی غالباً با توجه به چگونگی نتیجـه  . ) Wasti,2005. (شغل فرد یا تجربه شغلی است
هاي مختلفی را شود و یا معیاري است که بیش از حد انتظار است و تمایلات و نگرشتعیین می

رشناسـان و همکـاران کـه    دهد مثل فرصـت پیشـرفت، نظـر نـاظران و کا    نشان می در این رابطه
. دهنـد هاي مهمی در محیط کاري هستند که واکنش مؤثرتري در برابر فرد نشان مـی شخصیت

)Romzek,1990(.  رضایت شغلی به حدي اهمیت دارد که عدم رضایت شغلی غالباً به سسـتی و
  .)Somers,1995(شودو کاهش تهعد سازمانی منتهی میرخوت 

برنـد  افرادي که از شغل خود لذت می. ان به رضایت شغلی ارتباط دادتوانگیزه شغلی را البته می
تمایل زیادي دارند زمان زیادي را صرف یادگیري در مورد آن کنند و با افرادي که به ایـن کـار   

توانـد  رضـایت شـغلی مـی   . )Kumar and Smart,2008(کنندمشغول هستند، ارتباط برقرار می
پذیرش تغییر شرایط داشته باشـد حتـی اگـر شـرایط ناراحـت      رابطه مثبتی با گزینش فرد براي 

کننده و مخرب باشند و شامل پذیرش شغل و تغییرات سازمانی، ادامه کار بـه جـاي تـرك کـار     



 

 
 

رود انگیـزه شـغلی بیشـتري     باشد در نتیجه از آنهایی که از شغلشان رضایت دارند انتظار میمی
  .)Hair and Bebin,2006(داشته باشند و بالعکس

از صاحب نظران توسعۀ مسیر شغلی می باشـد کـه معتقـد اسـت کـه تعـدادي از       ) 1976(هال 
اصل این . کارکنان حرفه اي و مدیران،  توسعه مسیرهاي شغلی را براي خود در پیش می گیرند

نوع تفکر جدیدتر درباره مسیر پیشرفت شغلی افراد به خـود انتخـابی وآزادي شخصـی و تصـور     
چارچوب اصلی این الگوي تفکر جدید دربـاره رضـایت از    . قیت برمی گرددشخصی در مورد موف

  :توسعه مسیر شغلی به صورت زیر می باشد

افراد کوشش می کنند که بهبود مسیر پیشرفت شغلی را کنترل کنند، شخص تصـمیم مـی    -1
گیرد که آموزش اضافی را کسب کند ودر جستجوي شغل هـاي ویـژه اي باشـد و شـاید هـم از      

   .سازمان خارج شود

   .آزادي، رشد و خود انتخابی ارزشهاي شخصی مهم تلقی می شوند -2

شخص به دنبال این است که یک موازنه اي بین شغل، سـازمان، خـانواده، دوسـتان و تفـریح     -3
   .برقرار کند و این طور نیست که دست از کار کشیدن برایش مشکل باشد

د، این ممکن اسـت شـامل اهـداف سـنتی، پـول،      موفقیت به صورت مشخص تعریف می شو -4
پیشرفت و تشخیص بشود و همچنین ممکن است شامل کمال طلبی، احتـرام بـه خـود، روابـط     
  . دوستانه قوي و خوشـحالی کـه از طریـق فعالیتهـاي غیرشـغلی کسـب مـی گـردد نیـز بشـود          

، البته همه شخص فعال و سازگار دوره هاي کاري خود را در سراسر زندگی طراحی می کند -5
  .)Desler,1986(طراحی فرد مطابق با برنامه هاي سازمان نیست

  تحقیق روش

بـدین منظـور    اسـت ؛  هدف اصلی تحقیق بررسی تأثیر انگیزه هاي مسیر شغلی بر تعهد عاطفی
انتخاب گردید و به جهت وسعت وتراکم زیـاد کارکنـان   بیمارستان جامعه آماري شامل کارکنان 

غرب استان مازندران در نظر گرفتـه شـد و   بیمارستان هاي در کل کشور، نمونه آماري کارکنان 
در پرسشـنامه از کارکنـان   . نحوه انتخاب نمونه گیري روش خوشه اي چندمرحله اي مـی باشـد  

 289 .خیلی زیاد تا خیلی کم بیان کننـد ز تایی ا 5درخواست شد تا نظر خود را در یک مقیاس 
بیشـترین پسـت سـازمانی    . نفـر زن بودنـد   17نفر ان مرد و  272پرسشنامه جمع آوري گردید 

 3.5تـا   2.5سـال و سـطح درآمـد     15تا  10مربوط به متخصصین و بیشترین سابقه کاري بین 
میباشد که در جدول  سوال 22پرسشنامه شامل . میلیون تومان بیشترین فراوانی را داشته است

  .به تفکیک مشخص گردیده است 1

  .استفاده شده است 1براي تعیین روایی ابزار تحقیق از تحلیل عامل تاییدي و روایی همگرا
 ,Baek& King(استفاده شده است ) FL(براي ارزیابی روایی همگرا از معنی دار بودن بار عاملی 

. پـایین تـر از آسـتانه ي مطلـوب بـوده و حـذف مـی شـوند         0.3که بار عاملی کمتر از  .)2011

                                                             
1 . Convergent validity 



 

 
 

بارعاملی گزینه ها در جدول زیر نشان داده شده است و همچنین آلفاي کرونباخ براي مولفه هـا  
به تفکیک هر مولفه، بترتیب به شرح جدول زیر است که نشان دهنده قابل قبـول بـودن و بـالا    

  .ی پرسشنامه استبودن میزان پایای

  پژوهش مدل متغیرهاي پایایی میزان ارزیابی: 1جدول 
 آلفاي کرونباخ بار عاملی سوالات متغیرهاي اصلی مدل

 

 

 توسعه مسیر شغلی

 

1سوال   0.22 

0.737 

 

2سوال   0.47 

3سوال   0.05 

4سوال   0.85 

 

 نیاز به شناخت

5سوال   0.90 

6سوال  0.791  0.22 

7سوال   0.66 

 خودآگاهی

8سوال   0.51 

9سوال  0.791  0.39 

10سوال   0.57 

 آگاهی مسیر شغلی

11سوال   0.54 

12سوال  0.798  0.33 

13سوال   0.64 

 محدودیت مسیر شغلی
14سوال   0.71 

0.786 
15سوال   0.42 

 تعهد عاطفی

16سوال   0.65 

0.773 

 

17سوال   0.13 

18سوال   0.64 

19سوال   0.21 

20سوال   0.91 

21سوال   0.84 

22سوال   0.67 



 

 
 

  یافته ها

براي آزمون صحت مدل نظري تحقیق و محاسبه ضـرایب تـأثیر از روش مـدل یـابی معـادلات      
بطـور کلـی روش معـادلات سـاختاري از     . بوسیله نرم افزار لیزرل استفاده شده است 1ساختاري

طریق مجموعه اي از معادلات شبیه به رگرسیون چندگانـه سـاختار روابـط درونـی متغیرهـا را      
لذا براي پاسخ به پرسـش اصـلی ایـن تحقیـق، از روش معـادلات سـاختاري از       .  کند آشکار می

LISREL8.8 استفاده شده است.  
 

  

  

  

 

 

 

 

 

  نتایج آماره تی براي مسیرهاي مدل ساختاري تحقیق: 1شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  نتایج ضرایب استاندارد و جهت تاثیر  مدل ساختاري تحقیق: 2شکل

  

                                                             
١- Structural equation mode 



 

 
 

  دلات ساختارياخلاصه اي از نتایج فرضیه ها  با استفاده از  مدل یابی مع :2جدول

نتیجــــــه   علامت  مقدارضریب  آماره تی  مسیر تحلیل 
 آزمون

تعهـد                        انگیزه هـاي مسـیر شـغلی        
 عاطفی   

 تائید  + 0.30 4.17

تعهــد                           توسـعه مســیر شـغلی          
 عاطفی    

 تائید + 0.41 2.55

تعهــد                               نیــاز بــه شــناخت        
 عاطفی

 رد + 0.30 1.10

ــاهی          ــود آگ ــد                                   خ تعه
 عاطفی 

 رد - 0.54 1.03

تعهــد                            آگـاهی مسـیر شـغلی         
 عاطفی      

 رد + 0.32 0.60

تعهــد                     محـدودیت مســیر شــغلی         
 عاطفی    

 تائید + 0.20 3.99

  

  .انگیزه هاي مسیر شغلی بر روي تعهد عاطفی کارکنان تأثیر می گذارد: فرضیه اصلی
بـوده لـذا    17/4نشان می دهد که برابر ) 1(اساس نتایج بدست آمده در شکل مقدار آماره تی بر

قرار نگرفته است متغییـر مسـتقل بـر     -96/1تا + 96/1به دلیل اینکه این  مقدار در بین بازه ي 
این رابطه مثبت می باشد پس باید گفت توسعه مسیرشـغلی بـر تعهـد    وابسته اثر داشته علامت 

  عاطفی کارکنان تأثیر مثبت می گذارد
  .توسعه مسیر شغلی بر روي تعهد عاطفی کارکنان تأثیر می گذارد: فرضیه فرعی اول
بوده لـذا    55/2نشان می دهد که برابر ) 1(اساس نتایج بدست آمده در شکل مقدار آماره تی بر

قرار نگرفته است متغییـر مسـتقل بـر     -96/1تا + 96/1یل اینکه این  مقدار در بین بازه ي به دل
وابسته اثر داشته علامت این رابطه مثبت می باشد پس باید گفت توسعه مسیرشـغلی بـر تعهـد    

  .عاطفی کارکنان تأثیر مثبت می گذارد
  . ی گذاردنیاز به شناخت بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیر م: فرضیه فرعی دوم
می باشـد    10/1 که برابر نشان می دهد) 1(اساس نتایج بدست آمده در شکل مقدار آماره تی بر

وجود دارد فرضیه دوم رد می شـود و   -96/1و  96/1لذا  باید گفت که با توجه به اینکه در بازه 
  .نیاز به شناخت بر میزان تعهد عاطفی کارکنان تأثیر نمی گذارد

  . خود آگاهی بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیر می گذارد: فرضیه فرعی سوم
می باشد لذا این تاثیرگذاري تایید نمی شود و  -03/1مقدار آماره تی مربوط به خودآگاهی برابر 

  .خودآگاهی بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیر نمی گذارد
  . آگاهی مسیر شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان تأثیر می گذارد: فرضیه فرعی چهارم



 

 
 

   60/0نتایج حاصل از مدل یابی معادلات ساختاري نشان می دهد کـه مقـدار آمـاره تـی برابـر       
  .  می باشد  لذا متغییر مستقل بر وابسته اثر نداشته  و فرضیه تأیید نمی گردد

  .هد عاطفی کارکنان تأثیر می گذاردمحدودیت هاي مسیر شغلی بر تع: فرضیه فرعی پنجم
بـوده لـذا    99/3نشان می دهد که برابر ) 1(اساس نتایج بدست آمده در شکل مقدار آماره تی بر

قرار نگرفته است متغییـر مسـتقل بـر     -96/1تا + 96/1به دلیل اینکه این  مقدار در بین بازه ي 
اید گفت محدودیت مسیرشـغلی بـر   وابسته اثر داشته  و علامت این رابطه مثبت می باشد پس ب

  .تعهد عاطفی کارکنان تأثیر مثبت می گذارد
  بحث و نتیجه گیري

انگیـزه  . در این مطالعه، رابطه بین انگیزه شغلی، تعهد عاطفی و رضایت شغلی را بررسی کـردیم 
هـا بـا مقیـاس چندسـوالی      شـان و رضـایت شـغلی آن    دهندگان، سطح تعهد عاطفی شغلی پاسخ
ساختار فاکتور مقیاس انگیزه شغلی با تجزیه و تحلیل جزء اصلی تجزیه و تحلیـل  . دارزیابی شدن

هویـت شـغلی،   .(فاکتور مربوط به سـه جـزء انگیـزه شـغلی را نشـان داد      5تجزیه و تحلیل  .شد
هاي میان متغیرها براي درك روابط دو متغیـره   همبستگی .)پذیري شغلی دیدگاه شغلی، انعطاف

. د که انگیزه شغلی رابطه مثبتی با تعهد عاطفی و رضایت شغلی داردمشخص ش. آزمایش شدند
. دهندگان متفاوت بودنـد  به علاوه، مشخص شد که نمرات انگیزه شغلی بر اساس جنسیت پاسخ

. دهندگان مؤنث نمرات انگیزه شغلی بالاتري نسبت به همتاهاي مذکرشان بدسـت آوردنـد   پاسخ
رابطه مشخصـی بـا انگیـزه شـغلی     ) ، درآمد، استخدامسن(هاي فردي  در هرحال، دیگر مشخصه

 .نداشتند

هاي مهمی را براي مدیران جهت تجزیه و تحلیل رفتار سازمانی ارائه  هاي این مطالعه جنبه یافته
ها رابطه مثبتی را بین انگیـزه شـغلی و    آن که ها به این قرار هستند مفاهیم این یافته. ندمی کن

از آنجایی که تعهد کارمندان رابطـه زیـادي بـا حضـور کارکنـان      . دهند تعهد سازمانی نشان می
داشت و رابطه مثبتی بین تعهد و رفتار وجود دارد، ایجاد تعهد و افزایش آن در کارکنـان هـدف   

طالعه ما، انگیزه شغلی رابطه مثبتـی بـا   در م. باشد هاي مدیریت منابع انسانی می مهمی در روش
مع هذا با در نظر گرفتن رابطه مثبت میان انگیزه شغلی و رضایت شـغلی،  . تعهد عاطفی داشتند

هایی را بـراي تقویـت و ایجـاد انگیـزه شـغلی در       ما به مدیران منابع انسانی توصیه کردیم روش
ازاء عملکـرد مطلـوب، دادن فرصـت     در) تقویـت مثبـت  (تشویق . شان ارائه کنند میان کارمندان

شـغلی   هاي شغلی به ایجاد انگیزه  براي موفقیت، حمایت و پشتیبانی از رشد شغلی و ارائه چالش
هاي مطالعه حاضر باید در  محدودیت). Allen and Smith,1993(کنند میان کارمندان کمک می

تکـرار  . یک مجموعه موفق انجام شدابتدا، این امر با استفاده از نمونه دقیق در . نظر گرفته شوند
  . باشد هاي تصادفی ضروري می این تحقیق با استفاده از نمونه

دهندگان از میان افرادي انتخاب شـدند کـه در یـک     پاسخ. از آنجایی که این نمونه تصادفی نبود
دیگر  .اند ها تحت تأثیر قابلیت مطلوب بودن در اجتماع بوده هاي آن گروه فعالیت داشتند و پاسخ
. کننـد  تر اعتبار خارجی پیدا مـی  هاي گسترده هاي احتمالی جمعیت مطالعات با استفاده از نمونه

در هرحـال،  . توان اشاره داشت از آنجایی که این مطالعه، عرضی است به رابطه علت معلولی نمی
تعهـد  . ندهسـت  اننتایج مدل ما تأییدکننده اولیه رابطه میان انگیزه شغلی و رفتار اصلی کارمند

ویژه در حوزه  نظران حوزه مدیریت به سازمانی یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که صاحب



 

 
 

تعهـد سـازمانی داراي سـه قسـم تعهـدعاطفی، تعهـد       . رفتار سازمانی توجه زیادي به آن دارنـد 
هنجاري و تعهد مستمر است که این مقاله به دنبال شناسایی راهکارهاي افزایش تعهـد عـاطفی   

   .باشد ازمان میدر س

  پیشنهادات کاربردي

امروزه مدیران، کارمندان، محققان وقانونگذاران عمومی به بهبود کیفیت زنـدگی کـاري اهمیـت    
زن وافراد جوان و به خصوص آنهایی که تحصیلات عالی دارند  نیروي کار مرد و.زیادي می دهند

این افراد . باشند، توجه بیشتري میکنندبه شغلهاي غنی تر و یا شغلهایی که بتوانند در آن مؤثر 
با استخدام در سازمان نیاز بـه پیشـرفت و تکامـل دارنـد وانتقـال وارتقاهـا را تجربـه میکننـد و         

  .همچنین نیاز دارند که مهارتهاي جدیدي را کسب کنند

فرصـت اسـتخدام    -1 :عبارتنـد از  دلایل وجود یک برنامه بهبود کار راهه شغلی در سـازمان هـا  
اجتنـاب از مهارتهـاي   -4رقابت براي کارکنان بـا اسـتعداد    -3کیفیت زندگی کاري  -2. مساوي

ــد    ــاي جدیـ ــب مهارتهـ ــدیمی وکسـ ــان   -5قـ ــداري کارکنـ ــوب از   -6نگهـ ــتفاده مطلـ اسـ
  .)Chen,1994(کارکنان

ابق بـا  کارراهه شغلی،یک ترتیب مسیر زندگی کاري مطاینست که  مفهوم توسعه کارراهه شغلی
همچنین . نگرش ها و انگیزه هاي کار کنان است که آنها در نقش هاي کاري خود ایفا می کنند

مهم است بدانیم که کارراهه شغلی شامل مجموعه اي از مشاغل است که یـک شـخص در طـی    
و آن شامل آموزش افراد در نقـش هـاي کـاري، اهـداف و     . مسیر زندگی اش در پیش می گیرد

به هر حال یک کارراهـه شـغلی،   . ، احساسات و ابهام مطابق با این نقش می باشدامیدها، آرزوها
  در کــــــــــــــــــــــــــلام وســــــــــــــــــــــــــیع تــــــــــــــــــــــــــر   
می تواند شامل کارهاي غیر پرداختی مثل فعالیت هاي داوطلبا نـه و عمـرا نـی کشـور در یـک      

 .)Buring and Snyder,1993(جامعه هم بشود

 -2. مقام و منزلت افراد کمک می کنـد به کسب هویت و  -1: عبارتند از اهمیت کارراهه شغلی 
 -4. بـر اسـاس مفـاهیم اجتمـاعی صـورت مـی گیـرد        -3. غناي زندگی کاري را تامین می کند

 Becker(فرصتی را براي ارضاي امیال کارکنان جهت شناخت، پیشرفت وترقی به وجود می آورد

and Gerhart,1996(.  

دسترس بودن مدیر ، جلـوگیري از تبـدیل   حسن سلوك مدیر و رفتار صمیمانه با کارمندان، در 
حضـور در    همـدردي بـا کارمنـدان ،     شرکت به محلی براي توطئه چینی کارمندان علیـه هـم ،  

  تفـویض اختیـار بـه کارمنـدان،      حل مشکلات آنان خارج از وظـایف سـازمانی،    شادي هاي آنان،
وضـیح دادن دربـاره اهمیـت    ت  سورپرایز کردن کارمندان در مواقع خـاص،   مشورت کردن با آنها،

کاري که شرکت دارد، دادن اطمینان به تک تک کارمندان که کار آنها را مـی بینـد و قـدر دان    
منجـر بـه     همه شان هم مادي نیستند و نظایر ایـن هـا،    ارائه پاداش هاي نامنظم که الزاماً  است،

ه طرز قابل تـوجهی  تعهدات عاطفی و هنجاري می شود و ضریب حفظ کارمندان در شرکت را ب
این هنر یک مدیر است که چگونه با افزایش تعهد سازمانی، نیروهـاي کارآمـدش را    .بالا می برد
  .حفظ کند
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Abstract 

In an organization whose philosophy of existence is based on the 
preservation and continuity of peace and health at the community level, 
employing employees with high emotional commitment leads to the stability 
of mental health, well-being and health and prevents disturbing public health 
and well-being at the community level. Without a doubt, the health system is 
one of the most important manifestations and symbols of the authority of a 
country. Because, their main performance will lead to mental security, 
stability, and peace and prosperity of the people of a country. Therefore, a 
country with strong, dedicated, and dedicated forces can acknowledge its 
high potential and readiness. This research attempts to study emotional 
commitment as one of the three dimensions of organizational commitment, 
and to propose effective strategies to increase affective commitment in the 
health system in terms of career paths motivation. For this purpose, the 
researcher used the Allen & Mir, Carrera and Parniss models to measure the 
development of a career path. The results of the research based on structural 
modeling show that the motives of the job path have a positive effect on the 
emotional commitment of the hospital staff. Also, among the dimensions of 
the motives of the career path, the development of the job path and the 
occupational pathways, the positive effect and the need for knowledge, self-
awareness of the career path have a negative effect on emotional 
commitment. 

Key words: motivation, emotional commitment, job satisfaction, human 
resource management 
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