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 چکیده

تواند به بهبود عملکرد، افزایش رضایت ویژه در میان زنان شاغل، از اهمیت بالایی برخوردار است، زیرا میایجاد انگیزه در کارکنان، به

کند، بلکه به دستیابی به توسعه و رضایت فردی کارکنان کمک میای منجر شود. این عوامل نه تنها به شغلی و تقویت انگیزش حرفه

گردد. پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر انگیزش شغلی بر تعهد سازمانی و توسعه زنان در شهر تقویت تعهد سازمانی نیز تسهیل می

رویکرد تحلیل مسیر است. برای این  همبستگی با-تبریز انجام شده است. این تحقیق از نظر هدف، بنیادی و به لحاظ روش، توصیفی

گیری غیرتصادفی در نفر به روش نمونه 150، 1402های خصوصی شهر تبریز در سال منظور، از میان کلیه زنان شاغل در سازمان

ر ( و تعهد سازمانی آلن و می2004های انگیزش شغلی رابینسون )ها شامل پرسشنامهآوری دادهدسترس انتخاب شدند. ابزار جمع

ها با استفاده از تحلیل مسیر و آزمون رگرسیون چندگانه همزمان بر اساس مراحل بارون و کنی انجام وتحلیل دادهتجزیه.( بود1990)

های این پژوهش، شد. نتایج این پژوهش نشان داد که تعهد سازمانی تأثیر معناداری بر انگیزش شغلی زنان دارد. بر اساس یافته

کند. از این رو، مدیران ای زنان ایفا میکه تعهد سازمانی نقشی کلیدی در افزایش انگیزش شغلی و توسعه حرفهتوان نتیجه گرفت می

های مؤثر در این زمینه، به تقویت تعهد کارکنان و بهبود محیط کار بپردازند تا به رشد و پیشرفت سازمان باید با اتخاذ استراتژی

 .کمک کنند

 

 نی، انگیزش شغلی،زنان شاغلتعهد سازما واژگان کلیدی:
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 مقدمه

انسان دارد. زنان  های اقتصادی اعم از تولیدی و یا خدماتی، عمری به قدمت زندگی اجتماعیمشارکت و حضور زنان در عرصة فعالیت

ر کنار مردان هایی از تاریخ نقش آنها داند؛ هرچند در برهههای بشری داشتهبه عنوان نیمی از جامعه نقش مؤثری در ایجاد تمدن

ر خانه امری عادی تلقی دکمرنگ، نامرئی و یا در قالب کارهای خانگی بوده است؛ اما همواره اشتغال زنان همراه با مردان در مزارع و 

 (.1402میشد )ضیائی و همکاران، 

به مشارکت همه جانبه مردم  های خانوادگی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی و دستیابی به توسعه پایداردر جهان امروز غلبه بر بحران

. اما با وجود مزایایی که نیاز دارد. در کشورهای توسعه نیافته، زنان امید اول برای رشد و توسعه ارتقای خانواده و جامعه خود هستند

نسی به موقعیت دهد که نابرابری جمشارکت زنان برای دستیابی به توسعه پایدار وجود دارد، آمار و ارقام شاغلان در ایران نشان می

ها نشان شود. پژوهشهای این قشر به خوبی استفاده نمیشود و از استعدادها و توانمندیای زنان در بازار کار منتهی میحاشیه

های سازمانی در بخش دولتی دهد که به رغم میزان روزافزون جمعیت زنان دارای تحصیلات بالا، میزان دستیابی زنان به پستمی

ای که بخش اند. به علاوه تنوع شغلی زنان نیز محدود بوده است. به گونهمردانی است که تحصیلات مشابه با آنان داشتهتقریبا نصف 

 (.1391ای از زنان تحصیل کرده در مشاغلی مانند بهداشت و آموزش اشتغال دارند )رفعت جاه و خیرخواه، عمده

انگیزش یک حالت درونی است که به رفتار انرژی بخشیده، ها شده است. دغدغه بزرگ سازمان ،کارمندان در امروزه مسئله انگیزش

توان گفت انگیزش مجموع متغیرهای پیچیده ارگانیزمی کند. میفعال ساخته، به حرکت درآورده و به سوی اهداف معینی هدایت می

(. موضوع انگیزش از 1401شود )خداپناهی، فتار منجر میدار احساس و رها به فعالیت عمومی و جهتو محیطی است که کنش آن

های امروزی است. تا زمانی که نیروی انسانی از انگیزش شغلی قابل قبول برخوردار نباشد، سایر های مهم و حیاتی در سازمانمقوله

که به کاری دست بزند ست و برای اینهای سازمان نتیجه و ثمره لازم را نخواهد داشت. در واقع رفتار فرد قابل برانگیختن افعالیت

دهد که ایجاد ها نشان می(. بررسی علل موفقیت و شکست برخی از سازمان2016، 1آنجلوباید انگیزه آن کار را در او ایجاد کرد )دی

زاده الهها دارد )فتحزمانانگیزه لازم و مناسب در نیروی انسانی، تاثیر معنادار و قابل توجهی در موفقیت و پایداری و یا انحلال این سا

ها نشان دهنده رابطه معنادار بین انگیزش شغلی و رضایت شغلی کارکنان است )مسلمی و مهرآرا، (. پژوهش1398و همکاران، 

شود و های اصلی و مهم فرد در زمینه شغلی ارضا شوند، رضایت شغلی افزایش یافته و انگیزه فعالیت بیشتر می(. اگر انگیزه1396

(. بنابراین سبک مدیریت و 1395زاده، تر خواهند بود )نوروزی و امیریانهای سازمانی متعهدتر و موفقراد در جهت تامین هدفاف

 (.1398زاده و همکاران، الهتواند از عوامل موثر بر ایجاد انگیزش شغلی کارکنان باشد )فتحها میرهبری در سازمان

                                                 
1. DeAngelo 
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ها در شرایط رقابتی اساساً به تعهد و وفاداری کارکنان بستگی دارد. این ه موفقیت و توسعه آناند کها دریافتهبسیاری از سازمان

رت و با تجربه درحالی است که وجود یک سیستم حقوق و دستمزد رقابتی به تنهایی برای انگیزش، تعهد و حفظ نیروی کار با مها

وق و دستمزد رقابتی، با اتخاذ سبک رهبری مناسب، انگیزش سیستم حقها باید برآن باشند که علاوه بر طراحی کافی نیست. سازمان

شان احساس تعهد داشته باشند. بنابراین، مدیران وجود آورند تا کارکنان نسبت به توسعه سازمان و شغلشغلی را در کارمندان خود به

مین دلیل، در این پژوهش سعی اسایی کنند. به هشود را شنو مسئولین باید عواملی که موجب بالا رفتن تعهد و توسعه کارمندان می

 .شود ها پرداختهشد تا به بررسی رابطه انگیزش شغلی زنان بر تعهد سازمانی و توسعه آن

 

 مرور مبانی نظری و پیشینه

کارکنان  ( در پژوهشی نقش میانجی انگیزش شغلی را در رابطه بین احترام سازمانی و رضایت شغلی در1402سیما و همکاران )خوش

طور مستقیم بر انگیزش، توسعه و رضایت شغلی تأثیر معناداری شرکت تولیدی شیوا بررسی کردند. نتایج نشان داد احترام سازمانی به

( رابطه بین تعهد سازمانی و 1399کند. همچنین، نظری و همکاران )گری ایفا میدارد و انگیزش شغلی در این میان نقش میانجی

سازمانی با انگیزش شغلی را در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی خوزستان مورد بررسی قرار دادند و نشان دادند که این رفتار شهروندی 

( نیز با بررسی مدل علی خودکارآمدی، 1398دو عامل تأثیر مستقیمی بر انگیزش و توسعه شغلی دارند. ذوالریاستین و همکاران )

فر از کارکنان نشان دادند که خودکارآمدی بیشترین تأثیر را بر انگیزش و توسعه شغلی ن 248تعهد سازمانی و خشنودی شغلی در 

های دولتی اوگاندا دریافتند که تعهد نفر از کارکنان دانشگاه 353( در پژوهش خود بر روی 2020و همکاران ) 1دارد. موسیگوا

و رضایت شغلی در ارتباط است و رضایت شغلی رابطه های رهبری سازمانی با عواملی نظیر سن، مدت خدمت، سطح موقعیت، سبک

 .کندمیان سبک رهبری و تعهد سازمانی را تا حدی واسطه می

 

 روش شناسی

های مرکزی ها، شاخصها استفاده شد. برای توصیف دادههای آماری توصیفی و استنباطی برای تحلیل دادهدر این پژوهش از روش

ها و ارتباط بین متغیرهای مدل، از تحلیل مسیر و رگرسیون کار رفت. همچنین برای بررسی فرضیهمانند میانگین و انحراف معیار به

های خصوصی تبریز برداری شد. جامعه آماری شامل تمامی زنان شاغل در سازمان( بهره1986و کنی )همزمان طبق مراحل بارون 

( که 1401گیری غیرتصادفی در دسترس انتخاب شدند. بر اساس قاعده سرمد و همکاران )صورت نمونهبود که به 1402در سال 

های نفر انتخاب گردیدند. پس از کسب رضایت، پرسشنامه 150نفر آزمودنی نیاز است، در این پژوهش  50برای هر متغیر حداقل 

                                                 
1 Mwesigwa 
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( بین افراد توزیع شد. متغیرهای مورد بررسی شامل سن، 1990و تعهد سازمانی آلن و میر ) (2004انگیزش شغلی رابینسون )

چنین مدل مفهومی هم.وضعیت تأهل، تحصیلات و سابقه اشتغال بودند و ریزش نمونه به دلیل اطلاعات ناقص یا انصراف ثبت شد

 این مقاله در )شکل یک( نمایش داده شده است .

 

، های فردیتصدیق محدودیتدهد که دهد. این مدل نشان می، مدل مفهومی پژوهش را نمایش می1شکل 

دامه، تأثیر دارند. در ا تعهد سازمانیکننده بر بینیعنوان متغیرهای پیشبه قدردانی از نقاط قوت دیگرانو  پذیریتصمیم

 .گذاردتأثیر می انگیزش شغلی زنانعنوان یک متغیر میانجی بر نیز به تعهد سازمانی

 

سوال است که انگزش کارکنان  11ساخته شده و دارای  2004این پرسشنامه توسط رابینسون در سال  :پرسشنامه انگیزش شغلی

 5کند. این پرسشنامه بر روی طیف لیکرت را برای انجام وظایف سازمانی، عملکرد فردی و پیشرفت احتمالی در سازمان ارزیابی می

بیشترین نمره در این پرسشنامه  55کمترین نمره و  11گذاری شده  است. ه( نمر5( تا کاملاً موافقم )1ای از کاملًا مخالفم )درجه

( در پژوهش خود پایایی این پرسشنامه 1392باشد. نعامی و همکاران )دهندگان میگر انگیزش شغلی بالای پاسخاست. نمرات بالا بیان

 (.1394جو، اند )اصفهانی اصل و صداقتمحاسبه کرده 76/0و  83/0ترتیب را به روش آلفای کرونباخ و ضریب تصنیف به

سوال در سه بعد تعهد عاطفی  24ساخته شده و شامل  1990این پرسشنامه توسط آلن و میر در سال  :پرسشنامه تعهد سازمانی

س گذاری این پرسشنامه براساشیوه نمره( است. 24تا  17( و تعهد مستمر )سوال 16تا  9(، تعهد هنجاری )سوال 8تا  1)سوال 
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، 10، 9، 8، 6، 5، 4باشد. لازم به ذکر است که سوالات شماره ( می1کاملاً مخالفم )( تا 7)ای از بسیار موافقم درجه 7طیف لیکرت 

خواهد بود.  168و حداکثر  24حداقل امتیاز ممکن باشند. گذاری معکوس میدارای شیوه نمره 24و  21، 19، 18، 17، 16، 15

: تعهد سازمانی قوی  96: تعهد سازمانی متوسط و نمره بالاتر از 96تا  64عهد سازمانی ضعیف، نمره بین : ت 64تا  24نمره بین  

دست به 83/0و تعهد مستمر  79/0، تعهد هنجاری 85/0است. ضریب پایایی این پرسشنامه توسط سازندگان آن در بعد تعهد عاطفی 

( در ایران انجام شد، ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ 1393جو )ای که توسط صنوبری و صداقتآمد. در مطالعه

 (.1394جو، محاسبه شد )اصفحانی اصل و صداقت 72/0و تعهد مستمر  72/0، تعهد هنجاری 68/0در بعد تعهد عاطفی 

 یافته ها

بوده است.  50و حداکثر  25کنندگان حداقل سن شرکت در ویژگی های دموگرافیک نمونه اماری، بر اساس بررسی های انجام شده

 ) جدول یک(.بود 09/38±438/7و میانگین و انحراف استاندارد  25دامنه تغییرات 

 پژوهش یاهیسن آزمودن شناختیتیجمع ریمتغ یفیتوص هایدادهجدول یک. 

 دامنه حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین متغیر

 25 50 25 196/3 35/29 سن

های پژوهش ارائه شده است. این جدول شامل میانگین سن های توصیفی مربوط به سن آزمودنیدر جدول شماره یک مقاله، داده

 .باشدسال( می 25سال( و دامنه سنی ) 50سال(، حداکثر ) 25(، حداقل )3.196سال(، انحراف استاندارد ) 35.29)

دهد: دیپلم، فوق دیپلم، بندی مختلف نشان میهای پژوهش را بر اساس پنج دستهتوزیع سطح تحصیلات آزمودنی (دوجدول در) 

کننده، بیشترین درصد متعلق به افرادی است که دارای مدرک لیسانس نفر شرکت 150لیسانس، فوق لیسانس، و دکتری. از میان 

 14درصد و فوق دیپلم با  23.33دهند. پس از آن، فوق لیسانس با تشکیل میها را درصد از آزمودنی 44.67که طوریهستند، به

درصد  6درصد و کمترین گروه متعلق به افرادی با مدرک دیپلم است که تنها  12درصد قرار دارند. درصد افرادی با مدرک دکتری 

 .دهنداز نمونه را تشکیل می
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 پژوهش یاهیآزمودن تحصیلات سطح شناختیتیجمع ریمتغ یفیتوص هایدادهجدول دو. 

 درصد فراوانی فراوانی طبقه متغیر

 %6 9 دیپلم سطح تحصیلات

 %14 21 فوق دیپلم

 %44.67 67 لیسانس

 %23.33 35 فوق لیسانس

 %12 18 دکتری

جدول شامل فراوانی های پژوهش نشان داده شده است. این های توصیفی مرتبط با سطح تحصیلات آزمودنیدر جدول شماره دو، داده

 .%( است44.67نفر ) 67باشد. بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرک لیسانس با و درصد فراوانی هر طبقه تحصیلی می

 

پردازد. متغیرهای مورد بررسی شامل تعهد سازمانی و سه زیرمؤلفه به توصیف آماری متغیرهای اصلی پژوهش می (سه جدولدر ) 

تعهد هنجاری، تعهد مستمر( و همچنین انگیزش شغلی است. برای هر متغیر، میانگین، انحراف استاندارد، حداقل آن )تعهد عاطفی، 

 .ها ارائه شده استو حداکثر نمرات آزمودنی

  دهنده پراکندگی نسبتاً بالایی در نمرات است که حداقل نشان 26.7و انحراف استاندارد 99.45تعهد سازمانی با میانگین

تعهد عاطفی )ها استدهنده تنوع در میزان تعهد سازمانی آزمودنیبوده است. این گستره نشان 168و حداکثر  24نمره آن 

ها در بازه کثر آزمودنیدهد ارا دارد، که نشان می 7و حداکثر نمره  1، حداقل نمره 2و انحراف استاندارد  01.4با میانگین 

ها دهد که نمرات آزمودنی، نشان می96.1و انحراف استاندارد 05.4تعهد هنجاری با میانگین .اندمیانی این متغیر قرار داشته

طور مشابه در به 98.1و انحراف استاندارد 99.3تعهد مستمر با میانگین .اندطور گسترده توزیع شدهنیز در این متغیر به

 (.قرار دارد 7تا  1ره بازه نم

  دهنده وضعیت میانه در انگیزش شغلی است، که حداقل نشان17.3و انحراف استاندارد 33.36انگیزش شغلی با میانگین

دهد که برخی از افراد انگیزش شغلی بالاتری نسبت به دیگران بوده است. این گستره نشان می 55و حداکثر  11نمره 

 .دارند
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 پژوهش یرهایمتغ یفیصتو یهادادهجدول سه. 

 حداکثر حداقل انحراف استاندارد میانگین متغیر

 168 24 26/7 45/99 تعهد سازمانی

 7 1 00/2 01/4 تعهد  عاطفی

 7 1 96/1 05/4 تعهد هنجاری

 7 1 98/1 99/3 تعهد مستمر

 55 11 17/3 33/36 انگیزش شغلی

متغیرهای پژوهش شامل میانگین، انحراف استاندارد، حداقل و حداکثر مقادیر ارائه های توصیفی مربوط به در جدول شماره سه، داده

 .شده است

دهد. در این جدول، ضرایب های تعهد سازمانی و انگیزش شغلی را نشان میماتریس همبستگی بین زیرمقیاس (چهارجدول در )

تعهد هنجاری، تعهد عاطفی( با انگیزش شغلی محاسبه برای هر زیرمقیاس تعهد سازمانی )تعهد مستمر،  (r) همبستگی پیرسون

 .یابددهنده همبستگی مستقیم هستند، به این معنا که با افزایش یک متغیر، متغیر دیگر نیز افزایش میاند. ضرایب مثبت نشانشده

  این دو متغیر دهنده یک رابطه مثبت و نسبتاً قوی بین دارد، که نشان0.428تعهد مستمر با انگیزش شغلی همبستگی

 .است

  دارد، که بیانگر یک همبستگی مثبت و معنادار است0.448تعهد هنجاری با انگیزش شغلی همبستگی. 

  دهنده یک رابطه مثبت و قوی میان این دو استدارد، که نشان0.435تعهد عاطفی با انگیزش شغلی همبستگی. 

با انگیزش شغلی رابطه مثبت و معناداری دارند و بین خود این  دهد که هر سه زیرمقیاس تعهد سازمانیها نشان میاین یافته

 .ها نیز همبستگی قوی وجود دارد. این نتایج بیانگر اهمیت تعهد سازمانی در تقویت انگیزش شغلی استزیرمقیاس

 یشغل زشیبا انگ یتعهد سازمان یهااسیرمقیز یهمبستگ سیماترجدول چهار. 

 متغیر انگیزش شغلی عاطفیتعهد  تعهد هنجاری تعهد مستمر

 تعهد مستمر 428/0 463/0 476/0 1

 تعهد هنجاری 448/0 459/0 1 

 تعهد عاطفی 435/0 1  

 انگیزش شغلی 1   
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های تعهد سازمانی و انگیزش شغلی ارائه شده است. این ماتریس نشان در جدول شماره چهار، ماتریس همبستگی بین زیرمقیاس

 های تعهد سازمانی با انگیزش شغلی دارای همبستگی مثبت هستندزیرمقیاسدهد که تمام می

هایی مانند بار عاملی، ضریب ها پرداخته و شاخصهای پرسشنامهبه بررسی نتایج تحلیل عامل تأییدی برای مؤلفه پنج(جدول در ) 
های دهد که تمامی مؤلفهاین جدول نشان می.اصلاح شده، خطای استاندارد، آماره تی و معناداری را برای هر مؤلفه ارائه کرده است

نتایج این تحلیل عامل تأییدی  و اسییت 000/0ها برابر تند )سییطح معناداری تمامی مؤلفهشییده از لحاظ آماری معنادار هسییبررسییی
شان می شنامهن س ستفاده دردهد که پر سازمانی های مورد ا سنجش متغیرهای انگیزش و تعهد  پژوهش از دقت و اعتبار بالایی در 

 :شرح عناصر اصلی جدول.( برخوردار هستند

 بار عاملی (Factor Loading): دهنده قدرت هر مؤلفه در تبیین متغیرهای پنهان اسییت. بارهای این شییاخص نشییان
 خوبی نماینده متغیرهای پنهان مربوطه است. ( بیانگر این است که هر مؤلفه به1عاملی بالا )نزدیک به 

 شده صلاح  ستگی میان مؤلفه :(Standardized Coefficient) ضریب ا ضریب میزان همب شان ها و متغیرها راین  ا ن
 دهنده همبستگی قوی هستند. نشان 1دهد. مقادیر نزدیک به می

 آماره تی (T-value): در سییطح  1.96دهنده میزان تفاوت هر مؤلفه از نقطه صییفر اسییت. آماره تی بالا )بالاتر از نشییان
اسیییت که نشیییان از 12.44برابر  t3 عنوان نمونه، آماره تی مؤلفه( به معنای معناداری مؤلفه اسیییت. به0.05معناداری 

 .معناداری بالا دارد

 خطای اسییتاندارد (Standard Error): دهنده میزان پراکندگی در برآورد بار عاملی اسییت. این مقدار نشییان
 مقادیر کمتر بیانگر دقت بیشتر در برآورد بار عاملی هستند. 

 هاپرسشنامه یهامؤلفه یدییعامل تأ لیتحل جینتاجدول پنج. 

 متغیر مؤلفه بارعاملی ضریب اصلاح شده خطای استاندارد آماره تی معناداری

000/0 14.125 0.081 0.902 1.005 a1 انگیزش 

000/0 12.674 0.074 0.821 0.974 a2  

000/0 13.178 0.067 0.996 1.011 a3  

000/0 10.144 0.071 0.817 0.984 a4  

000/0 13.071 0.066 0.762 0.928 a5  

000/0 10.504 0.069 0.713 0.884 a6  

000/0 10.068 0.067 0.844 0.886 a7  

000/0 10.514 0.074 0.865 0.957 a4  

000/0 12.988 0.066 0.869 0.972 a9  
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000/0 12.504 0.07 0.814 0.922 a10  

000/0 9.142 0.064 0.813 0.959 a11  

000/0 10.514 0.066 0.64 0.693 t1 تعهد سازمانی 

000/0 8.518 0.08 0.672 0.749 t2  

000/0 12.444 0.075 0.874 0.937 t3  

000/0 11.019 0.074 0.956 1.063 t4  

000/0 10.795 0.072 0.97 1.078 t5  

000/0 11.229 0.074 0.984 1.115 t6  

000/0 12.173 0.067 0.868 0.972 t7  

000/0 10.411 0.065 0.924 0.961 t8  

000/0 11.057 0.068 0.951 1.097 t9  

000/0 10.184 0.07 0.98 1.021 t10  

000/0 12.994 0.067 0.955 0.964 t11  

000/0 11.671 0.068 0.842 0.866 t12  

000/0 12.184 0.065 0.777 0.832 t13  

000/0 12.527 0.064 0.737 0.848 t14  

000/0 6.736 0.079 0.974 1.07 t15  

000/0 9.086 0.077 0.977 1.176 t16  

000/0 5.435 0.074 0.982 1.14 t17  

000/0 11.298 0.065 0.899 0.993 t18  

000/0 6.977 0.076 0.912 0.991 t19  

000/0 6.406 0.073 0.905 0.927 t20  

000/0 12.262 0.061 0.921 0.993 t21  

000/0 9.91 0.064 0.787 0.842 t22  

000/0 7.248 0.073 0.824 0.844 t23  

000/0 8.701 0.075 0.951 1.052 t24  

ها نمایش داده شده است. این جدول شامل ضرایب بار های پرسشنامهدر جدول شماره پنج، نتایج تحلیل عامل تأییدی برای مؤلفه

 .استشده، خطای استاندارد، آماره تی، و معناداری برای هر مؤلفه عاملی، ضریب اصلاح
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 پژوهش روایی و پایایی مدل

گیری هدف و عدم وجود خطای منطقی در طراحی آن است. روایی شامل دو جنبه روایی یک مطالعه به معنای توانایی آن در اندازه

ای، شامل سازهگیری هدف( و روایی بیرونی )طراحی صحیح مطالعه(. انواع روایی درونی اصلی است: روایی درونی )قابلیت ابزار در اندازه

 .بین استدر این پژوهش از روایی صوری و محتوایی در بخش کیفی استفاده شده استزمان و پیشمحتوایی، هم

 :یصور ییالف. روا

 یعدم تناسب و ابهام عبارات را بررس ،یحوزه اشتغال زنان خواسته شد که سطح دشوار نیاز متخصص ،یصور ییروا یابیارز یبرا

( CVRمحتوا ) ییاز نسبت روا ،یکم یابیدر پرسشنامه با توجه به نظرات آنها اعمال شد. به منظور ارز یجزئ راتییکنند. سپس تغ

 استفاده شد. حیصح یاز انتخاب محتوا نانیاطم یبرا

 (:CVR) ییمحتوا یی. رواب

ابتدا  ،ییروا نیا یابیارز ی. براریخ ایهدف را دارد  یریگاندازه ییابزار توانا یمحتوا ایکه آ پردازدیم نیا یبه بررس ییمحتوا ییروا

بالاتر از  یازیامت هاهیگو یاستفاده شد و تمام CVRشد. سپس، از فرمول  نیو مصاحبه با خبرگان تدو اتیبر اساس مرور ادب هاتمیآ

 .قبول استقابل ییدهنده رواکه نشان ردند،کسب ک 0.7

 ابزار سنجش: ییایپا

پرسشنامه  ییایپا یابیارز یکرونباخ برا یپژوهش از آلفا نیدر طول زمان است. در ا یریگابزار اندازه جیثبات نتا یبه معنا ییایپا

و)جدول )جدول شش(قبول ابزار استقابل ییایدهنده پابود که نشان 0.8از  شتریها ببخش یکرونباخ در تمام یاستفاده شد. مقدار آلفا

 هفت(.

 ابزار استفاده شده در پژوهش ییایو پا ییروا یبررسجدول شش. 

 متغیر (CVRمحتوایی )روایی  پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 انگیزش شغلی 0.91 0.992 0.991

 تعهد سازمانی 0.89 0.956 0.844

 مستمرتعهد  0.955 0.999 0.732

 هنجاریتعهد  0.952 1.002 0.93

 عاطفیتعهد  0.947 1.002 0.852

شده در پژوهش بررسی شده است. این جدول شامل مقادیر آلفای کرونباخ، شش، روایی و پایایی ابزارهای استفاده در جدول شماره

 .برای هر یک از متغیرها است (CVR) پایایی ترکیبی، و روایی محتوایی
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 یریگاندازهمدل یواگرا ییروا یابیشاخص ارزجدول هفت. 

  شغلیانگیزش  تعهد سازمانی عاطفی مستمر هنجاری

 انگیزش شغلی 1    

 تعهد سازمانی 0.057 1   

عاطفیتعهد  0.06 0.639 1    

مستمرتعهد  0.047 0.646 0.999 1   

هنجاریتعهد  0.022 0.655 0.993 0.997 1  

 توضیح داده شدهدهد ریشه دوم واریانس شود که نشان می( استفاده می1981برای بررسی اعتبار تشخیصی از معیار فرونل و لارکر )

(AVE) ها باشد. طبق جدول مورد اشاره، مقدارتر از همبستگی آن با سایر سازههر سازه باید بزرگ AVE  هر سازه بیشتر از توان

 .شودهاست، بنابراین روایی واگرای مدل تأیید میدوم همبستگی آن با سایر سازه

 

 شاخص های پردازش مدل

های برازش های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد استفاده شد. شاخصشده، از سه دسته شاخصبرای بررسی برازش مدل آزمون 

ها ارزیابی های تطبیقی عملکرد مدل را در مقایسه با سایر مدلپردازند. شاخصمطلق به بررسی واریانس خطا پس از برازش مدل می

دهند؛ هرچه این فاصله بیشتر باشد، برازش مدل ا( را نشان میکنند و به ویژه فاصله مدل از مدل صفر )بدون مسیر بین متغیرهمی

جویی در مدل پرداخته و به دنبال بهترین حالت هستند که شامل های برازش مقتصد به ترکیب برازندگی و صرفهبهتر است. شاخص

 CFI ،TLI ،IFI هایو حداقل دو شاخص تطبیقی است. در این پژوهش، شاخص CMNI/DF و RMSEA مقادیر مطلوب برای

های مقتصد در نظر گرفته شدند به عنوان شاخص RMSEA و CMNI/DF ،PNFI های تطبیقی وبه عنوان شاخص NFI و

 )جدول هشت(.

 برازش مدل یهاشاخصجدول هشت. 

 های برازش تطبیقیشاخص های برازش مقتصدشاخص
نوع 

 شاخص

RMSEA PNFI CMNI/DF NFI IFI TLI CFI شاخص 
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057/0 753/0 734/1 965/0 960/0 924/0 967/0 

مقادیر 

دست به

 آمده

08/0>X 6/0<X 3 >X 9/0< X 9/0< X 9/0< X 9/0< X 
مقادیر 

 مطلوب

های برازش مقتصد و ها شامل شاخصاند. این شاخصهای برازش مدل مورد بررسی قرار گرفتهدر جدول شماره هشت، شاخص

 .تطبیقی هستند

 GOFشاخص  یابیارز ی( سه مقدار برا۲۰۰۹وتزلس و همکاران )استفاده شد.  GOFنیز از شاخص جهت بررسی اعتبار کلی مدل 

و  35/0تر از باشد متوسط و اگر بیش 35/0تا  25/0باشد ضعیف بین  25/0تا  1/0طوری که اگر مقادیر آن بین به انددر نظر گرفته

است، از  35/0تر از باشد قوی است. باتوجه به جدول زیر، مقادیر این شاخص برای انگیزش شغلی و سبک رهبری بیش 1نزدیک به 

است که یعنی از اعتبار متوسطی برخوردار است)جدول  305/0ص برای تعهد سازمانی برابر با اعتبار بالایی برخوردارند و مقدار این شاخ

 نه(.

 مدل یاعتبار کل یجهت بررس GOFشاخص جدول نه. 

 AVE R-square √AVE R-square2 GOF متغیر

انگیزش 

 شغلی

91/0 923/0 953/0 851/0 811/0 

 305/0 324/0 943/0 570/0 89/0 تعهد سازمانی

برای بررسی اعتبار کلی مدل ارائه شده است. این جدول شامل  Goodness of Fit یا همان GOF جدول شماره نه، شاخص در

و مقدار  AVE ،R-square² یا ریشه دوم AVE√یا ضریب تعیین،  R-squareشده، یا میانگین واریانس استخراج AVE مقادیر

 .سازمانی استبرای متغیرهای انگیزش شغلی و تعهد  GOF شاخص

 مدل پژوهش

گیری، مرحله بعدی بررسی مدل ساختاری یا درونی تحقیق است. در این مرحله، شکل دو مدل های اندازهپس از اعتبارسنجی مدل

ویژه به بررسی ضرایب تأثیر مستقیم این شکل به.دهد که به تحلیل روابط بین متغیرهای پنهان پرداخته استتحقیق را نشان می

دهند که تعهد سازمانی تأثیر قوی و معناداری بر انگیزش شغلی پردازد. نتایج نشان میمی "انگیزش شغلی"بر  "تعهد سازمانی"متغیر 
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گذارند. این رابطه قوی به این معناست که افزایش تعهد سازمانی طور مستقیم بر یکدیگر تأثیر میطوری که این دو متغیر بهدارد، به

 .گیزش شغلی کارکنان منجر شود، که از اهمیت بالایی در مدیریت منابع انسانی برخوردار استتواند به افزایش انمی

دهنده مقادیر مربوط به ضریب مسیر و آماره تی هستند. در این مورد، اعداد موجود بر روی مسیرهای بین متغیرهای پنهان، نشان

شوند و بنابراین تأثیر این متغیرها یشتر از مقادیر بحرانی محسوب میاند که هر دو بدست آمدهبه 1.96و آماره تی  0.40ضریب مسیر 

سازی شده است و از نظر آماری خوبی مدلکنند که رابطه بین تعهد سازمانی و انگیزش شغلی بهشود. این مقادیر تأیید میتأیید می

 1.96دهند که از ر مربوط به آماره تی را نشان میعلاوه بر این، اعداد موجود بین متغیرهای پنهان و آشکار نیز مقادی.معتبر است

دهنده این است که رابطه بین متغیرهای آشکار و پنهان نیز گیرند. این نشانبیشتر هستند و به همین دلیل مورد تأیید قرار می

پنهان مقادیر مربوط به  در نهایت، اعداد موجود بر روی متغیرهای.درستی طراحی شده استخوبی برقرار است و مدل ساختاری بهبه

شود. کنند که چقدر از واریانس متغیرهای وابسته توسط متغیرهای مستقل تبیین میضریب تعیین هستند. این ضرایب مشخص می

نان کنند، بلکه اهمیت تعهد سازمانی را در ارتقاء انگیزش شغلی کارکها نه تنها اعتبار مدل ساختاری را تأیید میطور کلی، این یافتهبه

 .سازندروشن می
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 . مدل پیشنهادی و نهایی تحقیقکل دوش

 

سطح معناداری نمایش می ستاندارد و  ضرایب ا ست که روابط بین متغیرهای مختلف را با  سیر ا شکل یک مدل تحلیل م دهد. این 

اند. ضرایب های زرد قرار گرفتهجعبهدر  t24 تا t1 شده ماننداند و متغیرهای مشاهدههای آبی مشخص شدهمتغیرهای اصلی با دایره

 .دهندها بر یکدیگر است، و عددهای کنار ضرایب مقدار خطای استاندارد را نشان میبین متغیرها بیانگر میزان تأثیرگذاری آن

 بحث و نتیجه گیری

خصوصی شهر تبریز مورد  ای در میان زنان شاغل در بخشدر پژوهش حاضر، تأثیر انگیزش شغلی بر تعهد سازمانی و توسعه حرفه

ست. با تکیه بر مقدمه تحقیق، می سی قرار گرفته ا سبتا نوین بوده و در ذات خود برر سازمانی مفهومی ن شت که تعهد  توان بیان دا

اند که تعهد سییازمانی با پیامدهایی هایی با مفاهیمی نظیر وابسییتگی و رضییایت شییغلی دارد. تحقیقات متعددی نشییان دادهتفاوت

رضایت شغلی، حضور در محیط کار، عملکرد شغلی، انگیزش شغلی و رفتارهای فراسازمانی که از الزامات یک سازمان پویا و همچون 

ای مثبت و معنادار دارد. همچنین، این تعهد رابطه منفی با تمایل به ترک شییغل از سییوی کارکنان رود، رابطهاثربخش به شییمار می
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تواند به نتایج مثبت بسیاری از جمله افزایش نظم، ماندگاری در سازمان، انگیزش بیشتر نان میدهد. تعهد و پایبندی کارکنشان می

ها و ایجاد سطح قابل قبولی گیریای در کار منجر شود. از این رو، مدیران باید با ارتقای مشارکت کارکنان در تصمیمو توسعه حرفه

 .(2018ن را تقویت کنند )مارتینی و همکاران، ای آنااز امنیت شغلی، تعهد، پایبندی و توسعه حرفه

سعه حرفهصاحب سازمانی و تو شغلی و افزایش تعهد  سی مدیریت منابع نظران بر این باورند که ارتقای انگیزش  سا ای از الزامات ا

اف سازمان پایبندتر بوده ها و اهدهاست. افرادی که از انگیزش شغلی و تعهد سازمانی بالایی برخوردارند، به ارزشانسانی در سازمان

(. 1398کنند )ذوالریاستین و همکاران، تری در سازمان خواهند داشت؛ همچنین کمتر به ترک سازمان فکر میآفرینی فعالو نقش

سازمانی برابر با یافته شان داد میانگین امتیاز متغیر تعهد  شغلی  45.99های این پژوهش ن بوده که هر دو  33.36و متغیر انگیزش 

(، نظری و همکاران 1402سیییما و همکاران )شییده توسییط خوشهای انجامبالاتر از میانگین نسییبی قرار دارند. این نتایج با پژوهش

باشد. این موضوع بر اهمیت و اعتبار متغیرهای ( همسو می2020( و موسیگوا و همکاران )1398(، ذوالریاستین و همکاران )1399)

 .قیق تأکید داردشده در راستای هدف تحبررسی

ای زنان دارد. مدل مفهومی پژوهش علاوه بر این، نتایج نشان داد که تعهد سازمانی تأثیر معناداری بر انگیزش شغلی و توسعه حرفه

های برازش مدل نیز در سییطح قابل قبولی قرار نیز از روایی همگرا، پایایی ترکیبی و روایی واگرای مطلوبی برخوردار بوده و شییاخص

ش ستتند. با توجه به نتایج بهدا سوی مدیران میآمده، مید سازمانی از  تواند به افزایش انگیزش توان نتیجه گرفت که تقویت تعهد 

 .ای در میان کارکنان کمک کندشغلی و توسعه حرفه

 

 

 نکته

انجام  1403اطمیه شیراز در سال زاده نوبراست که تحت نظارت مؤسسه غیرانتفاعی فنامه خانم نسیم علیاین مقاله بخشی از پایان

کنندگان و های مناسب برای حفظ حقوق شرکتشده است. در این پژوهش، تمامی اصول و موارد اخلاقی رعایت گردیده و از روش

 .داری اطلاعات استفاده شده استامانت
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xamining the Relationship Between Job Motivation and Organizational Commitment with 

Emphasis on the Professional Development of Working Women 

 

Nasim  mohammad Ali Zadeh Nobar*1, Kazem Khorram Del2, Zahra Zaferkhah3 

 

Abstract 
Creating motivation among employees, especially among working women, is of great importance, 

as it can lead to improved performance, increased job satisfaction, and enhanced professional 

motivation. These factors not only contribute to the individual satisfaction of employees but also 

facilitate the achievement of development and the strengthening of organizational commitment. 

This study aims to examine the impact of job motivation on organizational commitment and the 

development of women in the city of Tabriz. The research is fundamental in purpose and 

descriptive-correlational in method, employing a path analysis approach. For this purpose, 150 

women working in private organizations in Tabriz in 2023 were selected through non-random 

convenience sampling. The data collection tools included Robinson's (2004) job motivation 

questionnaire and Allen and Meyer's (1990) organizational commitment questionnaire. Data 

analysis was conducted using path analysis and multiple simultaneous regression tests based on 

the steps outlined by Baron and Kenny. The results of this study indicated that organizational 

commitment has a significant impact on the job motivation of women. Based on the findings of 

this research, it can be concluded that organizational commitment plays a key role in enhancing 

job motivation and the professional development of women. Therefore, managers should adopt 

effective strategies in this area to strengthen employee commitment and improve the work 

environment to contribute to the growth and advancement of the organization.  

Keywords: Organizational Commitment, Job Motivation, Employed Women 
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