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  چكيده
هاي مورد علاقه مشاوران و پژوهشگران حوزه رفتار  خاطر كاري يكي از موضوع در ساليان گذشته تعلق

هاي علمي نشان از تأثيرگذاري  مندي مرهون وجود يافته اين علاقه. سازماني و منابع انساني بوده است

يج عملكردي كسب و كار و در عين حال پايين بودن سطح تعلق خاطر خاطر كاري بر نتا چشمگير تعلق

وري از دست رفته  هاي ميليارد دلاري در قالب بهره ها بوده است كه اين امر خود هزينه كاركنان در سازمان

) هاي شغلي، منابع شغلي، منابع شخصي از جمله الزام(عوامل مختلف . ها در برداشته است براي سازمان

از قبيل تعهد سازماني، رضايت شغلي، (چنين عوامل مختلف  خاطر كاري و هم آيندهاي تعلق ن پيشعنوا به

  .اند خاطر كاري بيان شده عنوان پيامدهاي تعلق به...) رفتار شهروندي سازماني و

چنين  تأثيرگذاري  خاطر كاري و هم آيندهاي تعلق در همين راستا، پژوهش حاضر با هدف تبيين پيش

  .طر كاري بر تعهد سازماني انجام شده استخا تعلق

استقلال وآزادي عمل، حمايت اجتماعي، بازخورد، (دهد كه منابع شغلي  نتايج پژوهش نشان مي

قدم،  خوداثربخشي، شخصيت پيش(و منابع شخصي ) هاي رشد و يادگيري گري سرپرستي، فرصت مربي

طور مثبت بر تعهد  خاطر كاري به رح هستند و تعلقخاطر كاري مط آيندهاي تعلق عنوان پيش به) شناسي وظيفه

  .سازماني تأثيرگذار است

  

  .هاي شغلي خاطر كاري، تعهد سازماني، منابع شغلي، منابع شخصي، الزام تعلق: ها كليد واژه
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   مقدمه -1
 نشان داده شده 1خاطر كاركنان هاي گذشته توجه و علاقه زيادي به موضوع تعلق در سال

بيني كننده نتايج كاركنان،  خاطر كاركنان پيش بر اين عقيده هستند كه تعلقبسياري . است
با اين حال ]. 197-183، صص،3؛2؛279-268، صص1[موفقيت سازماني و عملكرد مالي است 

دهد كه  هاي نظرسنجي و مشاوره نشان مي وسيله شركت هاي انجام شده به حال نظرسنجي
و ] 4، ص5؛4[ها بسيار پايين و حتي رو به كاهش است  خاطر كاركنان در سازمان ميزان تعلق

برند كه اين موضوع منجر به  خاطر كاركنان رنج مي ها از وجود نداشتن تعلق عمده سازمان
ها  در تبيين وضع اسفناك سازمان]. 4، ص5[ها شده است  هاي گزافي به سازمان تحميل هزينه
خاطر، حضور فيزيكي در  ند شكاف تعلقهايي مان نظران از عبارت خاطر صاحب از نظر تعلق

شناختي در محل كار، درگيرشدن در  محل كار، بازنشستگي حين شغل، نبود حضور روان
گيري جنبش  از طرفي ديگر شكل. اند امور شخصي، و كاركنان نامرئي استفاده كرده

گرا   مثبتگرا و رفتار سازماني هاي سازماني مثبت گرا نياز به انجام پژوهش روانشناسي مثبت
خاطر را يكي از  نظران اين حوزه تعلق صاحب]. 800-774، صص6[كند  را تشويق مي

  ].200-187، صص7[اند گرا ذكر كرده شناسي مثبت هاي مورد توجه روان مؤلفه
هاي شغلي،  الزام (2خاطر كاري آيندهاي تعلق هدف نهايي اين پژوهش تبيين رابطه پيش

خاطر  چنين تأثير تعلق خاطر كاري و هم با تعلق)  سازمانيمنابع شغلي، منابع شخصي، منابع
  .كاري بر تعهد سازماني است

  

   پيشينه نظري-2

  خاطر كاري    تعلق-2-1 
، ٣وسيله سه شاخص سرزندگي بخش و مرتبط با كار به هاي ذهني مثبت، رضايت حالت

آوري  نرژي و تابسرزندگي با سطح بالايي از ا. شود  متمايز مي٥شدن  و مجذوب٤شدن فدايي
شدن به درگير شدن شديد شخص با كار و تجربه  فدايي. شود ذهني در زمان كار متمايز مي

مجذوب شدن با تمركز كامل و مجذوب شدن . داري، اشتياق و چالش اشاره دارد حس معنا
سرعت گذشته و جدا شدن از كار  شود كه به موجب آن زمان به شادمانه در كار متمايز مي

  ].8[رد مشكل استبراي ف

 
1 -Employee Engagement 
2 -Work Engagement 
3
- Vigor  

4 -Dedication 
5
-Absorption   
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  خاطر كاري  و تعلق6منابع شغلي -2-2
) الف: شناختي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارند كه منابع شغلي به ابعاد فيزيكي، روان

هاي فيزيولوژيكي و   هاي شغل و هزينه الزام) در دستيابي به اهداف شغلي مؤثر هستند؛ ب
رشد، يادگيري و توسعه فردي را ترغيب ) جدهند؛  شناختي مرتبط با آن را كاهش مي روان

  ]. 312، ص9[كنند  مي
هاي رشد، يادگيري و توسعه كاركنان نقش انگيزش  دليل پرورش فرصت منابع شغلي به

كنند و به دليل نقش ابزاري در دستيابي به اهداف كاري، نقش انگيزش  دروني را بازي مي
منابع شغلي ممكن است در سطوح مختلف ]. 212-211، صص10[كنند  بيروني را نيز بازي مي

؛ روابط اجتماعي و ميان فردي )هاي شغلي، امنيت شغلي نظير حقوق، فرصت(از قبيل سازمان 
شفافيت نقش، مشاركت در (7؛ سازمان كار)حمايت سرپرست و همكاران، جو گروه(

قرار گيرد ) بازخورد عملكرد، تنوع مهارت، استقلال و آزادي عمل(؛ سطح وظيفه )گيري تصميم
  ].312، ص9[

بازخورد عملكرد، ( شواهدي را درباره رابطه مثبت بين منابع شغلي ) 2004(شاوفلي و بكر 
]. 293-315، صص 11[خاطر كاري يافتند  گري سرپرستي و تعلق حمايت اجتماعي، و مربي

نشان داد كه كنترل شغلي، اطلاعات، حمايت ) 2006(نتايج مطالعه هاكانن و همكاران 
، 12[خاطر رابطه دارند  سرپرستي، جو نوآورانه و جو اجتماعي همگي به شكل مثبت با تعلق

  ]. 495-513صص
آيندهاي  از يك طرح چندمقطعي براي بررسي تعلق خاطر و پيش) 2007(مانو و همكاران 

خاطر را بهتر  هاي شغلي تعلق آن استفاده كردند كه در آن منابع شغلي نسبت به الزام
هاي سه بعد  كننده بيني كنترل شغلي و عزت نفس سازماني بهترين پيش. كرد ني ميبي پيش
استقلال و (رود كه منابع شغلي  بنابراين انتظار مي]. 149-171، صص13[خاطر بودند  تعلق

) هاي رشد و يادگيري گري سرپرستي، فرصت آزادي عمل، حمايت اجتماعي، بازخورد، مربي
  .گذار باشندتأثيركاري خاطر  به طور مثبت بر تعلق

  

  خاطر كاري  و تعلق8هاي شغلي  الزام-2-3
هاي شغلي به ابعاد فيزيكي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارد كه نيازمند تلاش  الزام

هاي  شناختي پايدار از طرف كاركنان است و در اين صورت با هزينه فيزيكي و روان

 
6 -Job Resources 
7 -Organization of Work 
8 -Job Demands 
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هاي شغلي  هر چند الزام]. 501، ص14 [شناختي خاصي مرتبط است فيزيولوژيكي و روان
ضرورت منفي نيستند اما زماني كه نيازمند تلاش زياد براي حفظ سطح عملكرد مورد  به

 و خستگي مزمن 9رفتگي هاي منفي مانند تحليل انتظار باشند، ممكن است منجر به بروز پاسخ
هاي عاطفي كار  زامكنترل كار، فشار زمان و كار، حجم كار، ال ]. 293-315، صص11[شوند 

هايي  مشتري، محيط فيزيكي ناسازگار، ابهام در نقش، تضاد در نقش و اضافه بار نقش نمونه
هاي شغلي همبستگي منفي با  طور عمومي منابع شغلي و الزام به. هاي شغلي هستند از الزام

، صص 9[ندهاي شغلي بالا ممكن است مانع از تحرك منابع شغلي شو يكديگر دارند، زيرا الزام

JD-R 10در مدل]. 315-312
هاي شغلي بالا و نبود منابع شغلي، زمينه مساعدي را براي  الزام 10

از طرف ديگر ]. 293-315، صص11[كنند  خاطر ايجاد مي رفتگي و كاهش تعلق بروز تحليل
هاي شغلي بالا و يا پايين ممكن است به انگيزش بالا و  منابع شغلي بالا در تركيب با الزام

طور كلي در رابطه بين منابع شغلي و  به]. 312-315، صص9[خاطر منجر شوند  تعلق
 نقش برجستگي منابع -2 اثر محافظ منابع شغلي؛ -1: شود هاي شغلي دو نوع اثر ذكر مي الزام

  .هاي شغلي بالا شغلي در بسترهاي كاري با الزام
هاي شغلي بالا با منابع  لزاماي دريافتند كه تركيب ا در مطالعه) 2005( بكر و همكاران 

. كرد بيني مي را پيش) خستگي مفرط و بدبيني(رفتگي  داري تحليل شغلي اندك به طرز معنا
 منزل در زماني -هاي فيزيكي و تداخل كار هاي عاطفي، الزام كار، الزام ها دريافتند كه حجم  آن

ماعي را تجربه كرده و يا كه كاركنان استقلال و آزادي عمل، دريافت بازخورد و حمايت اجت
شد  رفتگي منجر نمي روابط با كيفيت بالا با سرپرستان خود داشتند، به سطح بالايي از تحليل

هاي عاطفي و  فشار كاري، الزام( هاي شغلي  در اين پژوهش رابطه بين الزام]. 317، ص9[
  .طور مستقيم آزمون شده است خاطر به و تعلق) هاي ذهني الزام

  

  خاطر كاري  و تعلق11ع شخصيمناب -2-4
هاي  آوري و حس فرد از توانايي هاي مثبت مرتبط با تاب منابع شخصي به خودارزيابي
به نحو . ]643-632، صص15[آميز روي محيط اشاره دارد  خويش در تأثيرگذاري موفقيت

ش، گذاري، انگيز هاي مثبتي، هدف اي نشان داده شده است كه چنين خودارزيابي كننده متقاعد
اي و ساير پيامدهاي مطلوب را  هاي حرفه طلبي عملكرد و رضايت شغلي و زندگي، جاه

عنوان منابع شخصي معرفي  متغيرهاي زيادي به]. 213-214، صص10[كند  بيني مي پيش

 
9 -Burnout 
10 -Job Demand- Resource Model 
11 -Personal Resources 
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، 12بيني، خوداثربخشي عزتّ نفس، خوش: ها به قرار زير است اند كه برخي از آن شده
شناسي،  گرايي، سازگاري، وظيفه ، برون13قدم خصيصه رقابتي بودن، شخصيت پيش

  .  رنجي صبري و زود پذيري، بي رنجوري، تجربه روان
خاطر  هاي با تعلق در يك پژوهش چند بخشي دريافتند كه پليس) 2003(روثمن و استورم 

محور بودند و در تلاش براي رفع و يا  ها مسئله آن. كنند  استفاده مي14از سبك غلبه فعال
  ].214،ص10[داشتند  هاي فعالي برمي زا قدم د عوامل استرسآرايش مجد

هاي مجرب هلندي نقش سه  در مطالعه خود بين تكنسين) 2007( زانتاپولو و همكاران 
خاطر  بيني تعلق را در پيش) بيني  و خوش15نفس سازماني خوداثربخشي، عزتّ(منبع شخصي 

  .مورد مطالعه قرار دادند
خاطر كه خوداثربخشي بالايي دارند؛ باور دارند كه  ن با تعلق نتايج نشان داد كه كاركنا

بعلاوه كاركنان با . شوند رو مي هاي مختلف روبه هايي هستند كه در زمينه قادر به تأمين الزام
كنند  خاطر اين گرايش را داشتند كه معمولاً پيامدهاي خوبي را در زندگي تجربه  تعلق

هايي در درون سازمان نيازهاي  توانند با مشاركت در نقش ، و باور داشتند كه مي)بيني خوش(
  ]. 141-121، صص16) [عزت نفس سازماني(خويش را ارضا كنند 

رنجوري پايين و  خاطر با روان اي دريافتند كه تعلق در مطالعه) 2006(لانگلان و همكاران 
نتايج ) 2009(ران در مطالعه كيم و همكا]. 532-521، صص17[شود  گرايي بالا متمايز مي برون

خاطر و  كننده تعلق بيني رنجوري و وظيفه شناسي پيش نشان داد كه دو ويژگي شخصيتي روان
رنجوري روي  نحوي كه روان به. كننده تحليل رفتگي هستند بيني رنجوري پيش ويژگي روان

  ].104-96، صص18[خاطر اثر منفي دارد  رفتگي اثر مثبت و روي تعلق تحليل
) شناسي قدم و وظيفه خوداثربخشي، شخصيت پيش( رابطه بين منابع شخصي در اين پژوهش

  .خاطر كاري مورد آزمون قرار گرفته است با تعلق
  

  خاطركاري  منابع سازماني و تعلق-2-5
چنين وجود بسترهاي  هاي سازمان و هم ميزان حمايتي بودن سياست منابع سازماني به

) 2008(ريچمن و همكاران . كنان اشاره داردهاي كار سازماني حامي نيازها و خواسته

 زندگي –هاي حمايتي كار  خصوص رابطه بين ادراك انعطاف پذيري، سياست اي را در مطالعه
هاي رسمي و موقتي انعطاف پذيري براي تعلق خاطر كاركنان و  و استفاده از ترتيب

 
12 - Self-Efficacy  
13 -Proactive Personality  
14 -Active  Coping Sty le 
15 -Organization Based Self E steem 
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  .ماندگاري مورد انتظار انجام دادند
 زندگي -هاي حمايتي كار پذيري و سياست كه ادراك انعطافدست آمده نشان داد   نتايج به

نتايج مطالعه پاركز و ]. 197-183، صص3[خاطر كاركنان ارتباط دارد  طور مثبت با تعلق به

ترين   زندگي كم– مقياس جو،  توازن كار 28نشان داد كه در ميان ) 2008(لنگ فورد 

   .خاطر كاركنان داشت را با تعلق) در��21(همبستگي
تفسير پژوهشگران از نتايج اين است كه كاركنان با تعلق خاطر بالا گاهي اوقات توازن 

ويژه اگر سازمان محيط كار  كنند؛ به  زندگي را قرباني رسيدن به اهداف سازماني مي-كار
در اين پژوهش رابطه بين منابع ]. 284-267، صص19[حامي را به نحوي فراهم آورد 

  .خاطر كاري آزمون شده است با تعلق) ندگي، ارتباطات ز-توازن كار(سازماني 
  

  خاطر كاري و تعهد سازماني  تعلق-2-6
شدن و مشاركت در يك سازمان خاص است كه حداقل  تعهد سازماني قدرت نسبي شناخته

  :شود وسيله سه عامل متمايز مي به
  هاي سازمان؛ باور قوي و پذيرش اهداف و ارزش)  الف
   تلاش قابل توجه به نيابت از سازمان؛تمايل به اعمال)  ب
  ]. 511-538، صص 21؛20[تمايل قوي به تداوم عضويت در سازمان) ج

وابستگي عاطفي (گانه تعهد شامل تعهد عاطفي  بر همين اساس مير و همكاران ابعاد سه
تعهد به (و تعهد مستمر ) احساس التزام و دين به سازمان(، تعهد هنجاري )مثبت به سازمان

را مطرح كردند ) هاي از دست دادن عضويت در سازمان زمان به دليل بالا بودن هزينهسا
  ].276-252، صص22[

در ادبيات پژوهش، رابطه بين تعلق خاطر و تعهد سازماني از زواياي مختلفي مطالعه شده  
از منظر تعهد سازماني محض؛ پاركز و لنگ ) 2006(و هاكانن و همكاران ) 2006(ساكس . است

از منظر نيت ترك كار يا ) 2004(و شاوفلي و بكر ) 2006(نيت ماندگاري؛ ساكس ) 2008(ورد ف
  .اند از بعد ماندگاري مورد انتظار مورد مطالعه قرار داده) 2008(نيت جابجايي؛ و ريچمن  

جايي  خاطر با نيت ترك كار و نيت جابه نتايج حاصل از مطالعات بالا نشان داد كه تعلق
چنين شواهد  هم.  و با تعهد سازماني و ماندگاري مورد انتظار رابطه مثبت داردرابطه منفي

از جمله تعهد ( خاطر و پيامدهاي آن  آيندهاي تعلق متقني در رابطه به نقش ميانجي بين پيش
اين پژوهش تعهد سازماني ]. 619-600، صص23؛315-293، صص11[وجود دارد ) سازماني
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كند تا بتواند  عهد عاطفي، تعهد هنجاري و تعهد مستمر مطالعه ميگانه ت را از منظر ابعاد سه

 .خاطر بر تعهد سازماني ارائه كند ديدي جامع و روشن نسبت به تأثير تعلق

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  

  هاي پژوهش  فرضيه-3
  .گذار هستندتأثيرخاطر كاري  طور مثبت بر روي تعلق منابع شغلي به) فرضيه الف

  .گذار هستندتأثيرخاطر كاري  طور منفي بر روي تعلق هاي شغلي به الزام) رضيه بف
  .گذار هستندتأثيرخاطر كاري  طور مثبت بر روي تعلق منابع شخصي به) فرضيه ج
  .گذار هستندتأثيرخاطر كاري  طور مثبت بر روي تعلق منابع سازماني به) فرضيه د
  .گذار استتأثيرر روي تعهد سازماني طور مثبت ب خاطر كاري به تعلق) فرضيه ه

  

  شناسي پژوهش روش -4

  آوري و تجزيه و تحليل اطلاعات   جامعه آماري و فنون جمع-4-1
: اي؛ استراتژي توسعه:  از نظر هدف16اساس مدل پياز پژوهش شناسي اين پژوهش بر روش

پرسشنامه :  دادهآوري مقطعي؛ رويه و تكنيك جمع تك: كمي؛ افق زماني: پيمايش؛ شيوه پژوهش

جامعه آماري و محل اجراي پژوهش، يك گروه صنعتي مشتمل بر هفت شركت . ]24 [باشد مي
اي متناسب است كه نسبت تعداد كارشناسان  شده، روش طبقه گيري استفاده روش نمونه. باشد مي

ستفاده گانه محاسبه و در تعيين تعداد نمونه ا هاي هفت هر شركت به تعداد كل كارشناسان شركت
 

16 -Research Onion 

  كاري خاطر تعلق

 

  منابع شغلي 

 

  منابع شخصي

 

  شغلي  هاي الزام

   منابع سازماني

 

  تعهد سازماني
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، تعداد نمونه مورد نياز با استفاده از فرمول با توجه به محدود بودن جامعه آماري. شده است
 358 عدد پرسشنامه توزيع شده در مجموع 448از ميان . باشد  نفر مي356كرجسي و مورگان 

 .) درصد47/81نرخ پاسخ ( پرسشنامه كامل براي انجام تجزيه و تحليل مورد استفاده قرار گرفت
 استفاده استنباطي آمار و توصيفي آمار هاي روش از ها داده تحليل و تجزيه براي پژوهش اين در

 توصيفي، و براي آمار از دهندگان پاسخ شناختي جمعيت مشخصات بررسي براي .است شده

مدلسازي معادلات ساختاري و تحليل  آمار استنباطي، هاي روش از فرض آزمون و ها داده تحليل

 50/8 و 17SPSSها نسخه  شده براي تحليل داده افزار استفاده نرم. ]25[است  شده تفادهمسير اس
LISREL 6/72دهد  دهندگان نشان مي شناختي پاسخ تحليل توصيفي اطلاعات جمعيت.  بوده است 

 درصد متأهل، ميانگين تجربه 8/78 درصد مجرد و 2/21 درصد مؤنث، 4/27درصد مذكر و 
  . سال است71/36دهندگان   سال و ميانگين سن پاسخ92/11دهندگان  پاسخ) سابقه كاري(

  

   ابزار سنجش و روايي و پايايي آن-4-2
و منابع ) هاي ذهني هاي عاطفي، الزام فشار كاري، الزام(هاي شغلي  براي سنجش ابعاد الزام

گري سرپرستي و  استقلال و خودمختاري، حمايت اجتماعي، بازخورد، مربي(شغلي 
؛ براي ]104-83، صص26[از پرسشنامه زانتاپولو و بكر ) اي رشد و يادگيريه فرصت

17اي گويه سنجش خوداثربخشي از پرسشنامه هشت
GSE 62، صص 27[ چن، گولي و ادن-

، 28[اي بيتمن و گرانت قدم از ويرايش كوتاه ده گويه ؛ براي سنجش شخصيت پيش]83
اي پنج ويژگي مهم   ده گويهشناسي از پرسشنامه ؛ براي سنجش وظيفه]874-845صص

براي ] 30 [QEAW؛ براي سنجش ارتباطات و توازن كار زندگي از پرسشنامه ] 29[شخصيت 
اي مير، آلن و اسميت،   سنجش تعهد سازماني از ويرايش تجديد نظر شده هجده گويه

 18اي ؛ و براي سنجش تعلق خاطر كاري از پرسشنامه هفده گويه]252-276، صص 22[1993
UWES

  . شاوفلي و همكاران استفاده شده است 18
از اين رو روايي . اند هاي متعددي استفاده شده هاي پژوهش حاضر، در پژوهش پرسشنامه

ها،  سازي گويه دست آوردن اطمينان از بومي منظور به اما به. محتواي آن محرز فرض شده است
چنين كارشناسان خبره  يريت و همهاي تهيه شده در اختيار تعدادي از اساتيد رشته مد پرسشنامه

خصوص نحوه ترجمه و نوع واژگان برگزيده اصلاحات لازم  قرار گرفت كه بعد از اعلام نظر در
  .به عمل آمد

. ها را تأييد كرده است  نتايج حاصل از تحليل عاملي تأييدي نيز مناسب بودن پرسشنامه

 
17 -General Self Efficacy  
18

-Utrecht Work Engagement Scale 
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نتايج نشان استفاده شده است كه ها از ضريب آلفاي كرونباخ  براي سنجش پايايي پرسشنامه
تر است و در اين   بيش7/0ها از   دهد مقدار آلفاي محاسبه شده براي تمامي پرسشنامه مي

 و 708/0شناسي با مقدار  ترين مقدار آلفا به پرسشنامه حمايت اجتماعي و وظيفه ميان كم
  .تعلق دارد 91/0هاي رشد و يادگيري با مقدار  ترين مقدار به پرسشنامه فرصت بيش
  

   نتايج-5
  .دهد  اطلاعاتي درباره ضريب همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش را نشان مي1جدول 

  

  ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي بين متغيرها  1جدول
  

 ميانگين  متغيرها
انحراف 

 استاندارد
JD JR PR  OR  WE  OC  

  -  -  -  -  -  JD(  099/3  612/0  1(هاي شغلي  الزام

  -  -  -  -  JR(  367/3  625/0  286/0  1(منابع شغلي 

  -  -  -  PR(  431/4  506/0  327/0  278/0  1(منابع شخصي 

منابع سازماني 

)OR(  
309/3  628/0  204/0  495/0  364/0  1  -  -  

 تعلق خاطر كاري

)WE(  
371/3  733/0  337./  550/0  459/0  395/0  1  -  

  OC(  081/4  911/0  270/0  349/0  214/0  335/0  559/0  1(تعهد سازماني

  

هاي پژوهش نوبت به آزمون مدل و  بعد از اطمينان از وجود روايي و پايايي سنجه
براي انجام اين مهم از روش معادلات ساختاري و تحليل مسير . رسد هاي پژوهش مي فرضيه

را براي آزمون مدل پژوهش ) حالت استاندارد(افزار   خروجي نرم2شكل . استفاده شده است
 وضعيت 2جدول . دهد  مدل را در ضريب معناداري نشان مي3شكل . دهد مينشان 

  .دهد هاي برازش مدل پژوهش را نشان مي شاخص
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  )مدل معناداري(  نتايج مدل مفهومي پژوهش 3شكل

 

45/0  

55/0  

79/0  

73/0  

85/0  

40/0  

70/0  

53/0  

59/0  

49/0  

62/0  

45/0  

94/0  

19/0  

14/0  

27/0  

15/0  

99/0  

50/0  

90/0  
93/0  
85/0  
  
  

92/0  
12/0-  
71/0  

01/0  

75/0  

32/0  

19/0-  
  

74/0  
67/0  
46/0  
  
  

52/0  
38/0  
77/0  
55/0  
68/0  
  
64/0  
72/0  
61/0  

  

  
  

74/0  
24/0  
  
  

73/0  

73/6  

71/8  

97/11  

41/12  

92/12  

25/9  

21/12  

00/11  

99/9  

28/8  

44/10  

02/3  

07/13  

  

  

21/9  

52/7  

78/10  

82/2  

34/13  

36/10  

44/12  
36/11  
78/7  

  
  
63/9  
86/6  
91/15  
41/10  
58/13  

  
36/11  
79/12  
87/10  

  
  
  
95/6  
94/3  

  
  

13/0  

97/2  

21/4  

72/0-  
  

95/26  
83/22  

  
  

08/2-  
43/12  

18/15  

,57/443  
  

, 144  
  

,00000/0  
  

078/0  
  

,57/443  
  

, 144  
  

,00000/0  
  

078/0  
  

  )استاندارد مدل(نتايج مدل مفهومي پژوهش   2شكل
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  هاي برازش مدل پژوهش  وضعيت شاخص 2جدول
  

   برازشوضعيت  مقدار مطلوب  مقدار به دست آمده  معيارهاي برازش مدل

RMSEA 078/0   مناسب  08/0كمتر از  

 مناسب  9/0بيشتر از   GFI(  91/0(نيكويي برازش 

نيكويي برازش اصلاح  شده 

)AGFI(  
 مناسب  8/0بيشتر از   84/0

شاخص برازش هنجار شده 

)NFI(  
 مناسب  9/0بيشتر از  92/0

   

 شده براي دهد كه مقدار آماره محاسبه  نشان مي3 و2 هاي اطلاعات مندرج در شكل
خاطر از  گذاري منابع سازماني بر تعلقتأثيرخاطر، و  هاي شغلي بر تعلق گذاري الزامتأثير

. شوند پژوهش تأييد نمي» د«و فرضيه » ب«بنابراين فرضيه . تر است كم) t) 96/1مقدار آماره 
نابع گذاري متأثيرخاطر، و  گذاري منابع شغلي بر تعلقتأثيرشده براي  مقدار آماره محاسبه

گذاري مثبت منابع تأثيرپس . تر است بزرگ) t) 96/1خاطر از مقدار آماره  شخصي بر تعلق
» ج«و » الف «هاي بنا بر اين فرضيه. شود خاطر تأييد مي شغلي و منابع شخصي بر تعلق

  .شود پژوهش تأييد مي
 تعهد خاطر كاري بر گذاري مثبت تعلقتأثيردست آمده نشان از  اطلاعات مدل و نتايج به

دهنده تأييد  نشان) 18/15(و مقدار آماره محاسبه شده ) 73/0(ضريب مسير . سازماني دارد
معادله . شود پژوهش نيز تأييد مي» ه«به اين ترتيب فرضيه . باشد گذاري ميتأثيراين 

  :ها به شرح زير است ساختاري رابطه بين متغيرهاي تحقيق و ضريب تعيين آن
  

WE = 0097/٠ *JD + 75/٠ *JR + 32/٠ *PR – 19/0 *OR +e;      R
٢
 = 61/0  

           13/0            97/2           21/4           72/0-  

                
OC = 73/٠ *WE+ e;    R

٢
 = 54/٠  

18/15  
عنوان مدل  براساس نتايج پژوهش، مدل مفهومي پژوهش به شكل زير اصلاح شده و به

  .شود عملياتي ارائه مي
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 مدل عملياتي پژوهش 4شكل

  

  گيري  نتيجه-6
استقلال و آزادي عمل، (دهد كه وجود منابع شغلي   نتايج حاصل از اين پژوهش نشان مي

در محيط كار ) هاي رشد و يادگيري گري سرپرستي، فرصت حمايت اجتماعي، بازخورد، مربي
كه ) اسيشن  قدم و وظيفه خوداثربخشي، شخصيت پيش(به همراه دارابودن منابع شخصي 

سزايي در  دهند، نقش به هاي شخصيتي و الگوهاي رفتاري نشان مي خود را در قالب خصيصه
توانند داشته باشند، كه در اين ميان نقش منابع شغلي نسبت به منابع  خاطر كاركنان مي تعلق

افراد «: گويد تر است كه اين خود گواهي بر اين عبارت كليدي است كه مي شخصي بيش
علاوه بر اين، نتايج . »كنند ها كار مي شوند ولي براي انسان ها استخدام مي سازمانوسيله  به

خاطر  تواند در ايجاد تعلق دهد كه وجود محيط كاري با پتانسيل انگيزشي بالا مي نشان مي
. ها بايد در ايجاد چنين محيطي اهتمام كافي داشته باشند كاري مؤثر باشد و مديران سازمان

خاطر مؤثر باشد چرا كه  تواند در تعلق هاي شخصيتي مثبت نيز مي شغلي با خصيصهتركيب منابع 
تواند با ايجاد نمودهاي رفتاري چون پذيرش  ها مي تأثيرگذاري منابع شغلي با اين خصيصه

قدم شدن  تفاوتي و پيش مسئوليت، انجام كار به بهترين نحو ممكن، اداي دين و وظيفه، پرهيز از بي
ها  اين يافته. ر خود به درگير شدن ذهني، قلبي و جسمي كاركنان در كار منجر شوددر بهبود امو

هاي شغلي  هر چند تأثيرگذاري مستقيم الزام. طور كامل مطابقت دارد هاي پژوهش پيشين به با يافته
گونه كه در نتايج  خاطر در اين پژوهش مورد تأييد قرار نگرفت ولي همان و منابع سازماني بر تعلق

رفتگي رابطه مستقيم دارد و  هاي شغلي با تحليل هاي پيشين مشخص است، الزام ژوهشپ
كننده  هاي شغلي تعيين البته نوع تفسير كاركنان از الزام. خاطر است رفتگي قطب متضاد تعلق تحليل

هاي كاري مثبت ديده  هاي شغلي به شكل چالش اگر الزام. خاطر است نحوه تأثيرگذاري آن بر تعلق
چنين در صورت ضعيف بودن منابع  خاطر داشته باشند، هم توانند نقش مثبت در تعلق د، ميشون

به هر حال تبيين رابطه مستقيم بين . باشند رفتگي مي ساز بروز تحليل شغلي، اين عوامل زمينه
هر چند كه روابط غيرمستقيم آن . تر است هاي بيش خاطر نيازمند پژوهش هاي شغلي با تعلق الزام

خاطر تعلق  كاري 

 

 منابع شغلي 

 

 منابع شخصي 

 

 تعهد سازماني
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  .گذشته به بوته آزمون گذاشته شده استدر 
آيندها در مجموع بخش قابل توجهي از تغييرات در  دهند كه اين پيش  نتايج نشان مي

خاطر كاري را در  هاي پيشين نقش تعلق پژوهش. كنند بيني مي خاطر كاركنان را پيش تعلق
بيني  ينين پيشچ وهم...) رشد فروش، سودآوري، و(ايجاد نتايج مطلوب عملكرد سازماني 

رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني، نيت (پيامدهاي مطلوب سازماني 
  .اند تبيين كرده...) ترك كار، ميل به ماندگاري و

گذار تأثيرطور مثبت بر تعهد سازماني  خاطر كاري به نتايج اين پژوهش نشان داد كه تعلق
فراهم كردن محيط  .كند هد سازماني را تبيين مياست و بخش قابل توجهي از تغييرات در تع

شدن در افراد شود  شدن و فدايي تواند باعث ايجاد حس سرزندگي، مجذوب كاري مناسب مي
ها در سازمان و ميل به پذيرش  كه اين حس ضمن كمك به بهبود عملكرد افراد، ماندگاري آن

  .كند  يك سازمان كارامد كمك ميگيري هاي سازمان را ارتقا بخشيده و به شكل اهداف و ارزش

  

 ها نوشت  پي-7

1. Employee Engagement 

2. Work Engagement 

3.  Vigor  
4. Dedication 

5. Absorption  
6. Job Resources 

7. Organization of Work 

8. Job Demands 

9. Burnout 

10. Job Demand- Resource Model 

11. Personal Resources 

12.  Self-Efficacy 

13. Proactive Personality 

14. Active  Coping Style 

15. Organization Based Self Esteem 

16. Research Onion 

17. General Self Efficacy 

18. Utrecht Work Engagement Scale 
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