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 چکیده

دهد که بتوانند نیروهای کاری یک را طوری آموزش باید کارکنان مدیریت کارکنان در محیط کار

زیر تعهد سازمانی خود .و در رشد شغلی آنها تاثیرگذار باشند خوبی و مؤثر هدایت کنندشرکت را به

 انجام از هدف اساس این بر باعث ایجاد رشد شغلی در منابع انسانی سازمان ها می شود. بنابراین

 شهرستان پرورش و آموزش کارکنان در سازمانی تعهد با شغلی رشد بین رابطه بررسی حاضر، پژوهش

 پرورش و آموزش کارکنان کلیه شامل پژوهش این در آماری جامعه. است شده گرفته نظر در ساری

 که نتیجه این بنابراین. پذیرفت انجام تصادفی صورت به کارکنان گیری نمونه و بود ساری شهرستان

 تمام که داد نشان تحقیق نتایج. است سازمانی تعهد برای معناداری و مثبت کننده بین پیش شغلی رشد

 که طوری به کند، می بینی پیش را آن و دارد سازمانی تعهد بر معناداری و مثبت تاثیر شغلی رشد ابعاد

t میزان براساس. است بوده دار معنی متغیرها این F می دار معنی 95/0 سطح در که بوده 3/5 آزمون 
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 مقدمه -1

تواند پیامدهای مثبتی چندین دهه تحقیق و پژوهش نشان داده است که تعهد سازمانی می

؛ ریکیتا و 1990ها و هر یک از کارمندان به همراه داشته باشد )ماتیو و زاجاک، برای سازمان

های تعهد سازمانی »نیروی است که میان فرد و سازمان و میان فرد و فعالیت(. 2005وان دیک، 

(. اما اطلاعات 2006سازد« )مِیرِ و همکاران، مرتبط با آن سازمان پیوندی مستحکم برقرار می

نسبتا اندکی در خصوص منابع این نیرو وجود دارد، خصوصا اگر این دیدگاه متداول را بپذیریم 

ی تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد استمرار تشکیل شده ی جداگانهلفهکه تعهد از سه مو

دهند مبنی گرفته شواهد قدرتمندی بدست میهای صورت(. فراتحلیل1997است )مِیِر و آلن، 

زای های تنشبر آنکه تعهد عاطفی با حضور تایید و عدالت سازمانی و عدم حضور محرک

ها در ارتباط است. اما در ارتباط با ی مربوط به مسئولیتهاشغلی از جمله ابهامات یا تعارض

تعهد هنجاری یا تعهد استمرار شواهد تجربی اندکی وجود دارد اگر نگوییم هیچ گونه شواهد 

ی تعهد با قلمروی تجربی وجود ندارد. از این حیث زمان آن رسیده است که در مطالعات سازه

(. این قلمرو با نیروهایی در ارتباط 2004و همکاران،  تری از انگیزه تلفیق گردد)مِیرِگسترده

؛ کارک 2008دارند. )جانسون و چانگ، دهند وا میاست که افراد را به انجام کاری که انجام می

شغلی مبین  رشد (.2004، وان دیجک و کلوگر ، 2004؛ مِیِر و همکاران، 2007و وان دیجک ، 

ا وظایف شغلی است. ترفیع شغلی ممکن است پیشرفت کارمندان در یک موقعیت، شرکت ی

ی فعالانه کارمندان برای کسب مرتبه بالاتر یا پاداش از کارفرمایان برای اهنتیجه پیگیری

شغلی با نرخ بالاتر دستمزد یا پاداش مالی همراه رشدطور مرسوم،  عملکرد خوب باشد. به

معنای افزایش  که ارتقاء شغلی به است. ترفیع یعنی پیشرفت کارمند به جایگاه بالاتر درحالی

ای بالاتر )بـرای نمونـه، از کارشناس به کارشناس دستمزد برای همان شغل یـا انتقال به مرتبه

ای از عوامل مجموعه"عنوان با توجه به تعریف رشد شغلی به. مسئول( بدون تغییر شغل است

شود و ست که باهم ترکیب میروانشناختی، اجتماعی، تحصیلی، فیزیکی، اقتصادی و تصادفی ا

(. فرد رشد یافته به لحاظ 1391)زونکر،  "دهدمسیر شغلی افراد را در طول زندگی شکل می

ای شغلی شخصی است که توانایی منسجم و ترکیب کردن تجربه معنادار زندگیش را به گونه
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جم و گیری سازنده منجر شود. عوامل مختلفی بر شیوه و چگونگی منسدارد که به جهت

یکپارچه کردن تجربه معنادار زندگی، تأثیرگذار است که یکی از آنها عوامل خانوادگی است. 

گیری سازنده ای یکپارچه میکند که به جهتاینکه چگونه فردی تجربه معنادار را به گونه

ای غیرسازنده منسجم شود و فردی دیگر با وجود تجربه معنادار مشابه، آنها را به شیوهمنجرمی

کند، سطح رشد سازد. آنچه این تفاوت را تبیین میسازد، مفهوم رشد شغلی را منعکس میمی

 (.2014شغلی افراد است )پاتن و مک ماهون، 

کردند که برای آموختگی، تصور میهای نه چندان دور عموم دانشجویان، پیش از دانشسال

میان دغدغه اصلی مشاوران شغلی  العمر آمادگی کامل دارند. در ایناشتغال به یک کار مادام

کمک به دانشجویان برای یافتن شغلی مشخص و آماده شدن برای اشتغال بود. اما دیدگاه 

یابد و دانشجویان باید از طریق یک متداول امروزی این است که رشد شغلی هرگز پایان نمی

ن را حفظ کنند. های زندگی است، مشاغلشاالعمر که شامل رشد همه نقشطرح یادگیری مادام

های مشاورهای و شغلی در های برانگیزاننده را برای برنامهاین وضعیت برخی از چالش

طبق تعریف انجمن مشاوره آمریکا رشد  .(2009، 1)زونکر  دنبال داردعالی بهمؤسسات آموزش

شغلی عبارت از کل مجموعه عوامل روانشناختی، اجتماعی، تحصیلی، فیزیکی، اقتصادی، 

شوند و ماهیت و اهمیت کار را در طول عمر فرد عی و تصافی است که با هم ترکیب میاجتما

 (.2010، 2)میچال دهندتحت تأثیر قرار می

در مفهوم رشد شغلی رهنمودهای مهمی برای انتخاب شغل و اشتغال، که یکی از مهم ترین 

آن بخش از کل عوامل موثر در رشد هویت است، وجود دارد. به عبارت دیگر، رشد شغلی 

رشد فرد است که بر یادگیری به منظور آماده شدن برای ورود به دنیای کار و پیشرفت و ترقی 

  در آن کار تمرکز دارد.

رشد  نیمطالعه تلاش خواهد شد تا رابطه ب نای در الذکرفوق میبراساس مفاه نیبنابرا 

 .ردیقرار گ یمورد بررس یدر کارکنان آموزش و پرورش شهرستان سار یبا تعهد سازمان شغلی

 

 
1 Zunker 
2 Michael, 2010 
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 شیخود را افزا یاعضا یتعهد سازمان دیها باوجود دارد که چرا سازمان یادیز لیدلا

بوده و  دیمفهوم نسبتاً جد کی یتعهد سازمان نکهی(. اول ا1974دهند)پورتر  و همکاران، 

ها نشان داده است که پژوهش نکهیمتفاوت است. دوم ا یشغل تیو رضا یا وابستگب یطورکلبه

و  یفرا اجتماع یحضور، رفتار سازمان ،یشغل تیرضا لیاز قب ییامدهایپبا  یتعهد سازمان

 یدارد. تعهد سازمان یمنف یبه ترک شغل رابطه لیمثبت و با تما یرابطه ،یعملکرد شغل

 یشتریتعهد بالا هستند نظم ب یکه دارا یداشته باشد. کارکنان یاریمثبت بس یامدهایپ تواندیم

 ن،یفی)مورهد و گر کنندیکار م شتریو ب مانندیدر سازمان م یشتریدر کار خود دارند، مدت ب

عوامل مؤثر بر ترک خدمت انجام داده است، نشان  یکه درباره یدر پژوهش پورتر (.1374

کرد)پورتر  ینیبشیاحتمال استعفا را پ توانیم یشتریبا دقت ب یتعهد سازمان یبا بررس دهدیم

 (.1974و همکاران، 

 رشد شغلی  -1-2

ریزی نیروی انسانی تأثیر بسزایی دارد. های کارمندیابی برنامهمشاغل در فعالیتهای ویژگی 

نیازمندهای یک شغل به نیازمندهای متصدی شاغل، مربوط است. تجزیه تحصیلی و 

 (.1381تواند در شرایط احراز شغل، مفید باشد)رابینز ،های شخصیتی هر فرد، میویژگی

برنامه  ها در افراد است که مدیرانکمبود شایستگیچنین شرایط احراز شغل، نشانگر هم

برای مشخص شدن این مطلب که این نیازها تا چه اندازه . کنندتعیین می ریزی نیروی انسانی

چنین برای برآورده شدن نیازهای توسعه همباید از طریق آموزش و توسعه تأمین شوند و 

توان از فرم شرایط احراز شغل بهره های خاص(، می)مانند ارتقای موقعیت شغلی برای پست

 (.1380گرفت)رضاییان،

رسد، برای شروع هر فعالیت و حرکتی درحوزه منابع انسانی، سازمان موظف است نظر میبه

ها و شرایط احراز ریزی کند، ارائه شرح شغلرا برنامههای خود ، تجزیه و تحلیل شغلی فعالیت

آورند، یابی اطلاعات نابی را برای مدیران سازمان فراهم میشغل روشن و منعطف، زمینه دست

های جدی را بردارند، پیشنهاد تا با استفاده از آن، در زمینه توسعه نیروی انسانی سازمان، قدم

بالاترین کارآیی و رسیدن به اثربخشی بالاتر در اسرع  شود؛ که سازمان برای دسترسی بهمی

https://en.wikipedia.org/wiki/Strategic_human_resource_planning
https://en.wikipedia.org/wiki/Strategic_human_resource_planning
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ترین زمان از پایگاه اطلاعاتی در زمینه تجزیه و تحلیل شغل برخوردار شوند، این وقت و کوتاه

پایگاه، با امکان جستجو و فایله کردن اطلاعات سازمان و با بروزرسانی آن، کمک شایانی را 

ها و اق آن با هدفسازمانی و انطب استراتژیک ریزیدرحوزه برنامه منابع انسانی برای مدیران

 (.1381اندازهای سازمان، فراهم خواهد کرد)رابینز ،چشم

 یرشد شغل میو مفاه یمبان 2-2

متفاوت استفاده  یبرای اهداف فـهیمانند شغل، پست و وظ هایی مختلف از واژه پژوهشگران

. ی شـودانجـام مـ کسان،یافراد با کار  لهی. شغل به محتوای کاری اشاره دارد که به وسی کنندم

انجام  ییو عناصری است که شاغل بتواند، به تنها ها تیفعال ف،یوظا ف،تکالی از ای مجموعه

 (. 2012و همکاران،   کیراندهد)ب

کارکنان را بر آن  دیفناوری، با های شرفتیرقابت و پ یامروز، با توجه به گستردگ اییدن در

کنند و سبب بقاء و  رییفردی جلوگ یقب ماندگاز ع ند،یفزایهای خود ب داشت، تا بر مهارت

رشد شغل  ریمحسوس است و مس یبه رشد شغل ازیراستا ن نیبهبود عملکرد سازمان شوند. در ا

است کـه در آن رده  ندییفرا یمهارت کارکنان کمک کند. رشد شغل شیافزا به ی تواند،م

 یهمراه است. رشد شغل دیو ارتباطات جد ها تیفعال ف،یو با وظا افتهیکارمندان بهبود  یشغل

است  یسازی منابع انسان یکه هدف آن توسعه و غن یاست ازسوی سازمان یبه منزله تلاش

 ایو تداوم(، پو یوستگیپ لیجاری )به دل یمفهوم کارکنان ی(. رشد شغل1395 ی فر،قی)صد

هر فرد( است و بازتاب  طی( و منحصربه فرد )با توجه به شرایشغل تیاز تحول در موقع ی)ناش

افراد فعال و  ریو فضای حاکم، ارتباط فرد با سا طیعنصر، ازجمله شرا نیچند ییهمگرا

 (. 1387 ،ییکار است )رضا طیو تعاملات فرد در مح رگذاریتأث

ی اطلاق م یو سازمان شغلی های در مدارج و پست یو ترق شرفتیبه پلکان پ ،یشغل رشد

 و ها در احراز پست شرفتیپ ریمفهوم است که مس نیحاوی ا یشغل ارتقاء گرید انی. به بشود

گام به گام در  ی توانندکار چگونه است و افراد چگونه م طیمح کیدر  یسازمان های تموقعی

به فرصت  یدسترس ازمندین ی(. رشد شغل2003، مونزیروند )ل شیبه پ عیترف وارتقاء  نیا ریمس

 دسترسی به کارکنان های پاسخ انگریاست که ب یمفهوم یاست. فرصت ارتقاء شغل یارتقاء شغل

https://porseshsanj.ir/product/standard-questionnaire-for-individual-and-collective-human-resource-management-activities/
https://porseshsanj.ir/product/strategic-performance-questionnaire/
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 بر مشارکت در فرصت مثبتی اثرات که ها، به ارتقاء در سازمان دیام ایاست و  یبه ارتقاء شغل

 (.2011،  رانیندارند)د شغلی رشد های

 یالگوهای متعارف رشد شغل -3-2

 شاغل برای هاهدف نی. اردیممکن است، مورد توجه قرار گ مختلفی هایبا هدف یارتقاء شغل 

 :از ند عبارت یرشد شغل اساسی هدف سه کل، در. برسد نظر به متفاوت است ممکن کارفرما و

 نده؛یدر آ یشرکت به منابع انسان ازمندییفوری به ن ییالف( برای پاسخگو 

 بالقوه درون شرکت؛ و یشغل ریبهتر شرکت و فرد درباره مس روزرسانی ب( برای به 

 ها، تیسازی فعال کپارچهیموجود با  انسانی منابع های برنامه ریکارگی ج( برای به 

هدف هر برنامه رشد  نیکارهای فردی. احتمالاً مهمتر تیریانتخاب، اختصاص، گسترش و مد

 ،ییشناسا یشغل ریدر مس تیبه کارکنان است، تا توان خود را برای موفق دهی جهت یشغل

 (1395 ی فر،قیقرار دهند )صد داریبر و مورد بهره یابیارز

 نیبر ا یمتفاوت رهاییالگوها و مس ،شغلی رشد از انتظارات و ها توجه به تعدد هدف با

 اساس مطرح شده است:

 تیارشد هیبرپا یالگوی رشدشغل-

  رییتأخ -انتخاب یالگوی رشد شغل-

 (.2002و همکاران،  دایشیتورنمنت )ا یالگوی رشد شغل-

 (. 1996 دا،یشیو ا لرمنی)اسپ بان عملکرد دروازه یالگوی رشد شغل-

 یشغل عیارتقاء و نظام ترف -4-2

 لیو تحل هیتجز عات،ینظام جامع ترف نیبالاتراست. برای تدو یپست ایارتقاء به شغل  ع،یترف 

 گریبه مشاغل د عیقابل ترف یشود، چه مشاغل نییتع یعنی( همه مشاغل لازم است. ی)کارشکاف

 :دارد وجود بندی¬رتبه ای بندی¬دو نوع درجه عاتیهستند. معمولاً در نظام ترف

 - اداره سیبه رئ عیترف رمسی در کارمندان معمولاَ: شغل ها بندی درجه ای بندی .دسته1

 به معنای احراز پست بالاتر است. عیصورت ترف نی. در اابندی یمعاون اداره و مانند آن ارتقاء م

و درجه  کیمعمولاً به کارشناس درجه  کارشناسان: تخصص ها بندی درجه ای بندی .رتبه2

به  شود،یم لیتبـد کیکارشناس درجه دو به کارشناس درجه  ی. وقتی شوندم میدو و... تقس
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و مستقر  طراحی ای، کارکنان خود سازوکار و سامانه عترفی برای ها است.سازمان دهیرس عیترف

 (.1387 ،یرسپاسمی. )یکنندم

 یارتقاء شغل ریمس -5-2

و نگران هستند،  ی کنندکاری خود فکر م یاز گذشته درباره زندگ شیکارکنان امروزی، ب 

 شرفتیدر شغل خود پ اند لیو ما ی خواهندم بخش تیآنها شغل مطمئن، بلندمدت و رضا

به  دنیبرای رس ژهیو یو انتظارات دیاغلب کارمندان حرفه خود را با ام گر،یکنند. ازسوی د

 به قدرت و به دنیخود، رس شرفتیآنها به پ شتریو ب ی کنندآغاز م مانسطح در ساز نیبالاتر

 (.2005)کلارک ، دی دهنم تاهمی ها و پاداش ها تیمسئول نبالاتری آوردن دست

 آن کارکنان: قیاست که ازطر ندییفرا یشغل زیری برنامه ن،ی. بنابرا

 .می شوند مطلع خود ضعف و قوت نقاط ها، از منافع، ارزش-

 .کنندمی  آوری در شرکت جمع شغلی های در مورد فرصت یاطلاعات-

 .ی کنندو انتخاب م ییرا شناسا یاهداف شغل-

 ی کنندم فیخاص خود تعر یبه اهداف شغل یابیبرای دست یاتعملی های برنامه-

 یمرتبط با شغل است که دورة زندگ اتیاز تجرب ییالگو یارتقاء شغل ری(. مس1394 ،ی)ابوالعلائ

 ( 2014و همکاران،   نیکند)بلاستی کاری فرد را مشخص م

 یو ضرورت رشد شغل تیاهم-6-2

کرده  ردرگی را ملت ها و دولت ها ها، است که همواره ذهن انسان یاشتغال از جمله مسائل 

با  یول میشود، مربوط ها انسان یشتیمع -است. هر چند شغل و حرفه به ظاهر، به بُعد اقتصادی

و  یتنگاتنگ دارد )رحمان یارتباط زیآنان ن یو فرهنگ یاسیس ،یاجتماع ،یبُعد فردی، خانوادگ

 ای(. هر فرد برای خود دارای آرمان رشد فردی و حرفه ای است. رشد حرفه1392ـرا،یآدم پ

. یشودم ینردبان سلسلهمراتب سازمان مودنیاست که منجربه پ غنی تجربهای کارمند هر برای

حال پس از به دست آوردن  نیت. با ابه طـور بالقوه امری مطلوب اس یدر واقع رشد شغل

و اگر  ی داندرا حق خود م یحرفه، فرد شاغل رشد شغل کیمرتبط با  یها سابقه و مهارت

و کاهش بازده کاری فرد  یتیروندی کند داشته باشد، احتمالاً به نارضا ایامری رخ ندهد  نیچن

داده و نظام  صیرا در کارمندان تشخ یعیطب شیگرا نیدارد، تا ا فهیوظ ی. هر سازمانیان جامدم
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و نظام  یشغل های زیری بالقوه، برنامه ی  هایابیکند. ارزش جادیبه آن ا یابیرا برای دست یمناسب

کارمندان کمک کنند )تقوی  یبه رشد شغل ی توانندهستند که م هایی از نظام هایی نمونه عیترف

 (. 1393و همکاران، 

استعدادهای متفاوت کارکنان را با قرار دادن آنها در  نند،می توا ها راستا سازمان نیدرا

(، می دهد به دست آنها های و مهارت فیوظا انیتناسب را م نی)که بهتر یشغل های تیموقع

است که بر عملکرد کارکنان،  یاز عوامل مهم یرشد شغل (.2015شکوفا کنند)چن  و همکاران، 

احساسات  ،یشغل تیرضا ان،یم نی. در ای گذاردم ریآنها تأث یو تعهد سازمان یشغل تیرضا

 یو با احساس خودکارآمدی شغل ی کندم انیکارش ب تیاو را نسبت به ماه یپنداره ذهن ایفرد 

 (. 1397و همکاران،  رمحمدزادهیمرتبط است )ش

 پیشینه تحقیق-7-2

طراحی الگوی فرایندهای خانوادگی  (، به بررسی موضوع »1398گل پیچ و همکاران )  

تفاده از روش نظریه این پژوهش، کیفی با اس«، پرداختند. مؤثر بر رشد شغلی؛ نظریه داده بنیاد

مقوله شامل  12مؤلفه و  28مفهوم، 885ها به استخراج بنیاد است نتایج تحلیل مصاحبهداده

بستر خودکفایی، بستر خودکارامدی شغلی،  حمایت عاطفی، بستر اکتشاف، بستر خودگردانی

رامد شده، ساختار کافرارفتن از روایتهای غالب، حمایت اطلاعاتی، روابط اجتماعی تضمین

خانواده، الگوی نقش مثبت، الگوی نقش منفی و درگیرشدن منجر شد که در دو بعد اصلی 

شامل بعد بنیادی و ابزاری ارائه شده است. از تعامل این دوازده عامل اکتشافی، الگوی 

گیرد و برایند آن فردی است که به لحاظ فرایندهای خانوادگی مؤثر بر رشد شغلی شکل می

 .است شغلی رشد یافته

نتیجه  (، به بررسی رشد شغلی و تعهد سازمانی کارکنان، پرداختند. 1397موغلی و باوریان )

تحقیقات نشان میدهد که برای پیش بینی و توجیه رفتار فرد)به مراتب، بیش از رضایت شغلی( 

ان تعهد سازمانی مورد استفاده قرار می گیرد و با استفاده از تعهد سازمانی، بهتر می توانمیز

غیبت و جابه جایی کارکنان را پیش بینی کرد. وجود نیروهای انسانی متعهد به سازمان در هر 

سازمان ضمن کاهشغیبت، تاخیر و جابجایی، باعث افزایش چشمگیر عملکرد سازمان، نشاط 

روحی کارکنان و تجلی بهتر اهداف متعالی سازمانو نیز دستیابی به اهداف فردی خواهد شد. 

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1602349/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%ae%d8%a7%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%af%da%af%db%8c-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%b1%d8%b4%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d9%86%d8%b8%d8%b1%db%8c%d9%87-%d8%af%d8%a7%d8%af%d9%87-%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d8%af
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1602349/%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%ad%db%8c-%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d9%81%d8%b1%d8%a7%db%8c%d9%86%d8%af%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%ae%d8%a7%d9%86%d9%88%d8%a7%d8%af%da%af%db%8c-%d9%85%d8%a4%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d8%b1%d8%b4%d8%af-%d8%b4%d8%ba%d9%84%db%8c-%d9%86%d8%b8%d8%b1%db%8c%d9%87-%d8%af%d8%a7%d8%af%d9%87-%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d8%af
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تعهد و تعهد سطح پایین، نتایج منفی را برای فرد و سازمان بهدنبال دارد؛ از جمله عدم احساس 

نتایج، ترک خدمت، غیبت زیاد، بی میلی به ماندن در سازمان، کاهش اعتماد مشتریان و کاهش 

درآمدمی باشد. لذا دلایل زیادی وجود دارد از اینکه چرا یک سازمان بایستی سطح 

افزایش دهد. اولاتعهدسازمانی یک مفهوم جدید بوده و به طورکلی با تعهدسازمانی اعضایش را 

وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. ثانیا تحقیقات نشان داده است که تعهدسازمانی با 

پیامدهایی ازقبیل رضایت شغلی، حضور، رفتار سازمانی فرااجتماعی و عملکرد شغلی رابطه 

فی دارد. در نهایت با توجه به موراد مطرح شده مثبت و با تمایل به ترک شغل رابطه من

درخصوص اهمیت و نقش رشد شغلی و اهمیت تعهد سازمانی هدف اصلی این تحقیق بررسی 

 .تاثیر رشد شغلی بر تعهدسازمانی کارکنان شرکت مگاموتور می باشد

انی، در پژوهشی با عنوان «بررسی رابطه بین ویژگیهای سازم، (1396)زاده  واله و ابراهیم

ویژگیهای شغلی با تعهد سازمانی در بین کارکنان آموزشوپرورش» نشان دادند که میان 

 ویژگیهای شغلی با تعهد سازمانی کارمندان رابطه مستقیم و معنادار وجود دارد.

 نیدر رابطه ب یفرد یتمرکز نظارت یواسطه ا ری» تأث ی(،  به بررس2020و همکاران ) میک

 شیافزا یکه، برا دیمطالعه مشخص گرد نیپرداخته اند. در ا «،یشغل تیو رضا یتعهد شغل

فراهم شود.  برنامه آموزش  یمتخصصان رفاه آموزش یبرا یشغل یرهایمس دیآنها با یتعهد شغل

در دادن  یتا نقش مهم ابدیتواند گسترش  یم یروانشناخت یابیاز ارز فادهو توسعه با است

 میبه تنظ ازیکنند و ن یخود را درک م یندان نوع تمرکز نظارتداشته باشد که در آن کارم یفرصت

مشخص  یتمرکز ارتقا را زمان یمطالعه نقش واسطه ا نیدارند. ا یشغل تیآن متناسب با موقع

مثبت بگذارد.   ریآنها تأث یشغل تیبر رضا یرفاه آموزش متخصصان یکند که تعهد شغل یم

 رها،یمتغ یجنبه درون یمانند جبران، بررس یعوامل خارج یبه جا ،یشغل تیرضا شیافزا یبرا

 دار است. یافراد، معن یمیخودتنظ یمانند استراتژ

 و شده عدالت سازمانی ادراک نی(، با عنوان »رابطه ب2017و همکاران ) انیچاگل مطالعه

 معنادار رابطه سازمانی تعهد و شده عدالت سازمانی ادراک انمی که داد نشان سازمانی« تعهد

بر تعهد سازمانی  میمستق یریتأث عییو توز ای هیعدالت سازمانی رو نهمچنی. دارد وجود

 بر تعهد سازمانی دارد. یقو اریعدالت تعاملی اثر بس که ندارند، درحالی
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 روش تحقیق  -3

باشد، زیرا نتایج توصیفی می -این تحقیق از نوع تحقیقات کاربردی و بصورت تحلیلی

آن دارای کاربرد خاص خواهد بود و از آن می توان برای رفع پاره ای از مشکلات حاصل از 

روش هر پژوهشی بر اساس اهداف و موضوع آن، انتخاب در واقع  .دورکاری استفاده نمود

صورت  یبا تعهد سازمان یرشد شغل نیرابطه ب یشود. پژوهش حاضر نیز با هدف بررسمی

پیمایشی،  -کاربردی، از لحاظ روش، توصیفـی -ایف، توسعهگرفته است؛ بنابراین از لحاظ هد

 یمطالعه مورد)و از نظر محیط مطالعه، میدانی( 1400-99)طی سال از نظر افق زمانی، مقطعی

این تحقیق از نوع کاربردی محسوب می است.  ی(کارکنان آموزش و پرورش شهرستان سار

 ، پرداخته شده است.1400-99پیمایشی، در سال  -شود که در آن با استفاده از روش توصیفی

 ( است:1بر مبنای مباحث مطرح شده، نوع تحقیق حاضر به تفکیک به شرح جدول )  
 (: نوع تحقیق حاضر1جدول )

 نوع تحقیق بندیمبنای طبقه

 پیمایشی -توصیفی  هدف تحقیق

 کاربردی نتیجه تحقیق

 کمّی های تحقیقداده

 

 هاتجزیه و تحلیل دادهروش -3-1

در این پژوهش ابتدا با استفاده از پرسشنامه استاندارد رشد شغلی و تعهد سازمانی،   

، برای ها این پرسشـنامهاطلاعات مورد نیاز جهت بررسی فرضیات جمع آوری می شود. در 

ای لیکرت و برای سنجش پایای از ضریب آلفای های تحقیق از مقیاس پنج گزینهسـنجش گویه

-میپرسشنامه، پیش آزمون  10ای بر اولیه ینمونه؛ بدین منظور، ه استشدکرونباخ استفاده 

پس از جمع  می شود.اسـتفاده  (AVE) از روایی همگرا نیز هاجهت تعیین روایی سازه گردد.

کارمند، به عنوان نمونه آماری؛ اطلاعات حاصل را با استفاده از  168آوری پرسشنامه ها از 

و تحلیل معادلات  SPSSسون و با بهره گیری از نرم افزار و ضریب همبستگی پیر tآزمون 

 ساختاری با رویکرد تحلیل مسیر مورد تجزیه و تحلیل قرار داده شده است.
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 هاتجزیه و تحلیل داده -3-2

 روایی و پایایی پرسشنامه رشد شغلی:1-3-2

 و باشدمی  781/0 مدهآلفای کرونباخ کل پرسشنامه به دست (، آ1396طی تحقیق یوسفی ) 

پایایی هر یک از مولفه های پرسشنامه رشد شغلی به شرح جدول ذیل می باشد. در مطالعه 

 بوده است.  79/0حاضر آلفای کرونباخ رشد شغلی 
 پایایی مولفه های پرسشنامه رشد شغلی: 2جدول 

 آلفای کرونباخضریب  سطح قابل قبول تعداد سوال ها متغیرها

 79/0 7/0 3 پیشبرد هدف شغلی

 792/0 7/0 5 توسعه مهارت

 742/0 7/0 5 سرعت رشد

 842/0 7/0 5 افزایش حق و الزحمه

 781/0 7/0 18 عوامل موثر بر رشد شغلی

 

 آمار جمعیت شناختی تحقیق  -2-2-3

استفاده  دهندگانپاسخ دموگرافیک هایویژگی بررسی برای توصیفی آمار هایشاخص از  

قرار  مورد بررسی تحصیلات و جنسیت میزان سن، اساس بر دهندگانپاسخ فراوانی .است شده

 .است ترسیم شده نمودارهای مربوط و است گرفته

 ی سنیمحدوده -3-2-3

نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یک  168براساس بررسی گروه نمونه که شامل 

 دو شهرستان ساری، سن نمونه های آماری به شرح جدول ذیل ارائه شده است:و 

 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب سن: 3جدول 

 سن 25-39 40-50 50بیشتر از  کل

 فراوانی 45 77 46 168

 درصد 8/26 8/45 4/27 100

 

 میزان تحصیلات -4-2-3
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نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یک  168براساس بررسی گروه نمونه که شامل 

و دو شهرستان ساری، وضعیت تحصیلی نمونه های آماری به شرح جدول ذیل ارائه شده 

 است:
 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب وضعیت تحصیلی : 4جدول 

 جنسیت فراوانی درصد

 دیپلم 5 3

 فوق دیپلم 39 2/23

 لیسانس 72 9/42

 فوق لیسانس 58 5/34

 دکترا 4 4/2

 مجموع 168 100

 

 تاهل  -5-2-3

نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یک  168براساس بررسی گروه نمونه که شامل 

 و دو شهرستان ساری، وضعیت تاهل نمونه های آماری به شرح جدول ذیل ارائه شده است:
 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب تاهل :5جدول 

 جنسیت فراوانی درصد

 متاهل 129 8/76

 مجرد 39 2/23

 مجموع 168 100

 نتایج معادلات ساختاری -3-3

 رشد شغلی کارکنان، رابطه مثبت و معنادار بر تعهد سازمانی دارد.
 سازمانی روی رشد شغلیمعادله رگرسیون تک متغیر تعهد : 6جدول 

 r 2R F d.f sig خطای استاندارد معنی داری B β t متغیر

 000/0 1و77 3/17 179/0 41/0 3/5 037/0 3/2 - 01/12 عدد ثابت

      68/0 000/0 1/4 41/0 226/0 رشد شغلی

 با توجه به نتایج حاصل از جدول  می توان مشاهده نمود که:
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نمره  226/0معادله به ازای یک واحد افزایش در تمرکز نظارتی،  Bبراساس ضریب 

تعهدسازمانی افراد اضافه می شود. بنابراین رشد شغلی تاثیر مثبت بر تعهد سازمانی داشته است. 

درصد از تغییرات در تعهد سازمانی را پیش بینی می کند. این نتایج با  3/17این متغیر به تنهایی 

معنی دار است.  95/0در سطح  77و 1(، با درجه آزادی F=3/17ت آمده )بدس Fتوجه به میزان 

بنابراین این نتیجه که رشد شغلی پیش بین کننده مثبت و معناداری برای تعهد سازمانی است، 

قابل تعمیم به کل جامعه آماری است. با توجه به نتایج حاصل، فرضیه صفر رد و فرضیه تحقیق 

 تایید می شود. 

 نتیجه گیری -4

 شدن محول بر علاوه کارمند یک به آن، طی که است روندی شغلی پیشرفت یا ترفیع

 نفع به تنها شغلی ارتقاء البته. گیردمی تعلق نیز بیشتری مزایای و حقوق بالاتر، و جدید وظایف

 .دارد زیادی اهمیت نیز کار و کسب صاحبان یا و کارفرما برای بلکه نیست، کارمند

 بردمی بالا را کاری خلاقیت میزان و شودمی کارمندان یروحیه افزایش موجب شغلی ارتقاء

 است ایمرحله شغلی ارتقاء.  دارد دنبال به سازمان برای مزایایی نیز مدتبلند در مسئله این و

 دارای ایاداره یا سازمان هر. بیفتد اتفاق سازمان، یک کارمندان همه برای است ممکن که

 آن اساس بر کارمندان رشد میزان که است خود اداری ساختار در مشخصی مراتب سلسله

 کارمندان مثبت عملکرد برابر در پاداش یک تنها شغلی ارتقاء. شودمی مشخص و تعریف

 .شود داده جدید هایمسئولیت قبول فرصت کارمندان به تا است روشی بلکه نیست،

 این. است افراد عملکرد ارزیابی و قضاوت برای روشی کارکنان تشویق یا شغلی ارتقاء

 حوزه از بخشی و دهدمی قرار بررسی مورد را کارکنان پیشرفت میزان منظم طور به هاارزیابی

 در. باشد منفی هم و مثبت هم است ممکن هاارزیابی نتایج. است ایاداره و سازمان هر کاری

 افزایش به منجر است، ممکن نهایت در که دهدمی نشان را نتایجی کلی ارزیابی مثبت، مدل

 نامناسب عملکرد از حاکی هاارزیابی در منفی نتایج کسب که است حالی در این شود؛ حقوق

 ایجاد برای تصمیماتی باید معمولا که است کاری انتظارات شدن برآورده عدم و کارمندان
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 تعهد معنادار و مثبت کننده بینی پیش کارکنان، شغلی رشد .شود گرفته شخص در انگیزه

 .است سازمانی

 نمره 226/0 نظارتی، تمرکز در افزایش واحد یک ازای به معادله B ضریب براساس

. است داشته سازمانی تعهد بر مثبت تاثیر شغلی رشد بنابراین. شود می اضافه افراد تعهدسازمانی

 با نتایج این. کند می بینی پیش را سازمانی تعهد در تغییرات از درصد 3/17 تنهایی به متغیر این

. است دار معنی 95/0 سطح در 77 و1 آزادی درجه با ،(F=3/17) آمده بدست F میزان به توجه

 است، سازمانی تعهد برای معناداری و مثبت کننده بین پیش شغلی رشد که نتیجه این بنابراین

 تحقیق فرضیه و رد صفر فرضیه حاصل، نتایج به توجه با. است آماری جامعه کل به تعمیم قابل

 . شود می تایید

 وظایف تعریف با کار نیروی شغلی ارتقاء فرایند از است عبارت شغلی رشد که آنجا از 

 به نیاز سازمان در مطلوب سازماندهی برای بالاتر؛ پست در منابع و افراد گردآوردن و جدید

 ایجاد و سازماندهی هدف کردن دنبال با مدیران بنابراین. باشد می قبول قابل سازمان ساختار

 شرایط بهبود و سازمان اعضای کمک با و متقابل قوی، ارتباطات با پویا و منسجم ساختاری

 . یابند دست تعهدسازمانی افزایش به توانند می خود کارکنان تشویق و کاری

 تحقیقات وجود عدم و پژوهش، متغیرهای رابطه و پژوهش موضوع بودن جدید به توجه با

 تحقیق نتایج به توجه با ندارد وجود منابع سایر با نتایج همانندی امکان زمینه، این در مشابه

 کاری تعهد میزان و کاری شرایط به کارکنان، رشدشغلی منظور به مدیران :تا گردد می پیشنهاد

 داشته کافی توجه کارکنان، سوی از جدید پست پذیرش برای کافی اشتیاق و انگیزه همچنین و

 .باشند

 منابع

بررسـی مـشکلات سیستم ارتقا شغلی (.1393تقوی، س. م.، موسیوند، ح.، افلاطـونی، م. )

در سازمان های دولتی، در مجموعه مقالات برگزیده و خلاصه مقالات دومین همایش ملی 

 .پایدار علم و صنعت قزوینوکـار، همدان، توسعه  مدیریت کسب
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