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  چكيده

شماري از مطالعات داخلي در زمينه عوامل مؤثر در  با وجود اهميت زياد دلبستگي كاري در عملكرد كاركنان و نتايج سازماني تعداد انگشت

 -كاري بر اساس مدل تقاضـا در اين پژوهش مهارت به عنوان منبع فردي مؤثر بر دلبستگي . ايجاد و تقويت اين پديده انجام گرفته است

. اسـت  م گرفتـه انجـا توصيفي و پيمايشي از نـوع مقطعـي    روش بهاين پژوهش  .شده است در نظر )2008(منابع شغلي باكر و ديمروتي 

ي آمـار توصـيفي بـراي    هـا  روش. ندتصادفي انتخـاب شـد   روش بهنفر از چهار سازمان دولتي مشهد است كه  395، آماري تحقيق ةنمون

آزمـون  ، ي مسـتقل هـا  نمونـه  تيآزمون ، ضريب همبستگي پيرسون جمله ازي آمار استنباطي ها روششناختي و  هاي جمعيت ادهبررسي د

اجـرا   SPSS افـزار  نرم كارگيري بهبا ها،  لها و پاسخ به سؤا براي آزمون فرضيه طرفه و آزمون رگرسيون چندمتغيري تحليل واريانس يك

جهـت  ، در ادامـه  .وجـود دارد  يمعنـادار  يهمبسـتگ  مهـارت ابعـاد  و  يكار يدلبستگ يننشان داد ب نتايج ضريب همبستگي پيرسون. شد

 .شـد  اجـرا چندگانـه   يونرگرس ـ، شـود  يم يينابعاد مهارت تب ةيلوس به يكار يدلبستگ هاي نمره يانسچه مقدار از وار ينكهكردن ا مشخص

شـد،   يينتبطور جداگانه  به مهارت عضويت سازماني يرمتغ ةيلوس به يلهوس به يكار يدلبستگ يرمتغ يانسدرصد از وار 4/49نشان داد  نتايج

  .بيني دلبستگي كاري نبودند قادر به پيش در حالي كه مهارت كار فردي و مهارت عضويت تيمي
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  مقدمه

محققان و مـديران را در سراسـر جهـان تسـخير     دلبستگي كاركنان قلب و ذهن بسياري از  موضوع

، 1990در سـال  2كـان . اسـت  يريتمـد  يـاي در دن يدنسبتاً جد يمفهوم 1يكار يدلبستگ. كرده است

ميسي ، 2008و در سال  و همكاران شافيلي، 2002در سال  .كردمطرح  رادلبستگي  مفهوم بار يناول

 ,Macey & Schneider, 2008( جداگانه تشـريح كردنـد   طور بهمفهوم دلبستگي كاري را  يدراشناو 

p.5; Schaufeli et al., 2002, p.74( .  

، 2002(همكـاران   و اخيـر، تعريـف شـافيلي   كـاري در تحقيقـات    ترين تعريف دلبسـتگي رايج

كـه بـا    يهنگـام كاركنـان حتـي    كنند كـه  اشاره ميبه حالت پاياي مثبت از ذهن  آنان. است) 74ص

 كننـد،  صـرف مـي  انرژي بيشتري در محل كـار  شوند،  مي در كار خود مواجه ها مشكلات و سختي

 ؛دهنـد هاي چالشـي را بـا اشـتياق و انگيـزه انجـام مـي       و فعاليت رنداحساس غرور به كار خود دا

شوند كه گذر زمان را احسـاس  و طوري در كار خود غرق مي كنند ميبر كار خود تمركز ، همچنين

  .كنندنمي

  بيان مسئله

 شـود  يم ـ كاركنـان  در مثبـت  لاتيتما و نگرش، رفتارها بروز موجب كار هاي فعاليت بهگي دلبست

)Saks, 2006, p.606( .كاركنان دلبسته به كار و غيردلبسته به كار در عملكرد بـا يكـديگر   ، از طرفي

 & Demerouti( ثير قوي بـر عملكـرد دارد  أو دلبستگي ت )Drake, 2012, p.1(تفاوت اساسي دارند 

Cropanzano, 2010, pp.147-148(  ياثربخش ـيي و موضوع در بهبود كارا نيا تياهم دهندة شاننكه 

دلبستگي كاري و عوامل مـؤثر در   ةينزم دري شمار انگشتتحقيقات ،  يناوجود  با .ها است سازمان

بررسي وضعيت دلبستگي كـاري آگـاهي كـافي از    . است انجام گرفتهايجاد آن در مطالعات داخلي 

راهكارهـاي   درگـذاري صـحيح    يهسـرما دهـد تـا بـا     ن ميبه مديران سازما وضع موجود سازمان را
                                                           

1. Work Engagement 
2. Kahn 
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در اين پـژوهش مهـارت بـه عنـوان     . مديريت منابع انساني از اتلاف منابع سازماني جلوگيري كنند

، مهـارت كـار فـردي   (شود و اثر هر يك از ابعـاد آن  ثر بر دلبستگي كاري معرفي ميؤمنبع فردي م

، بـه عبـارتي  . شود ميزمون آبر دلبستگي كاري ) مهارت عضويت تيمي و مهارت عضويت سازماني

تگي دلبس ـ منابع شغلي دلبستگي كاري باكر و ديمروتي -با توجه ويژه به منابع فردي در مدل تقاضا

هدف اصلي پـژوهش حاضـر ايـن    مطالب يادشده،  بر اساس .شود بهتر بسط داده و تبيين ميكاري 

 رادلبسـتگي كـاري كاركنـان     قادر است آثـار فردي  يمهارت به عنوان منبعمشخص شود است كه 

  .)Bakker & Demerouti, 2008, p.218( يا خيركند  بيني و تبيينپيش

  تحقيق مباني نظري

 يبـه تعريف ـ ، واضح مفهوم دلبستگي كاري را درك كـرد  طور بهبراي اينكه بتوان  وبمطلدر حالت 

 يبـرا . نيـاز اسـت  چگونگي سنجش آن و مسائل مرتبط بـا آن  ، و روشن از اين مفهوم توافق مورد

كـرده   يـف تعربه اين شرح مفهوم را  ينا يو. را مطرح كرددلبستگي مفهوم ) 1990(بار كان  يناول

افـراد  ، يسـازمان؛ در دلبسـتگ   يتوسـط خـود اعضـا    يكـار  يهـا  درآمدن نقش كنترل تحت«: است

 گيرنـد  يكار م هب يكار يها انجام نقش يندر ح يو احساس يشناخت، يصورت جسمان خودشان را به

، )2002(همكـاران   بنـا بـر تعريـف شـافيلي و    ، طرفـي از  .)Kahn, 1990, p.694(»كننـد  يو ابراز م ـ

توسـط سـه    و استكار  بخش يترضا دادن مثبت از انجام يزشيانگ -يحالت عاطفدلبستگي كاري 

توسـط   يتـوان كـار  «: شود يم يانب كار شدن ةيفتو شكار شدن،   اختصاص و وقف، يبعد توان كار

به تلاش در كـار و پشـتكار    يلتما، ر كردندر حال كا نيذه يريپذ و انعطاف ياز انرژ ييسطح بالا

توسـط حـس    كـار شـدن    اختصـاص و وقـف  «. »شـود  يم ـ يفدر مواجهه با مشكلات توص ـ يحت

 ةيفتش ـ« يبعد دلبستگ ينآخر. »شود يم يفغرور تكبر و چالش توص، الهام، شور و شوق، بودن مهم

 ـ ودش يف ميمجذوب آن شدن توص اًيقكار شدن توسط تمركز كامل بر كار و عم موجـب آن  ه كه ب

  .)Schaufeli et al., 2002, p.74( »فرد دشوار است يو جداشدن از كار برا گذرد يسرعت م زمان به

اعتيـاد  «مفهوم منفـي   ودلبستگي كاري بين شدن  در تعريف دلبستگي كاري تمايزقائل مهم ةنكت

افرادي كـه بـه كـار اعتيـاد     . است »تعهد سازماني«و » شغليرضايت «يا مفاهيم مثبت مانند ، »به كار
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، همچنـين . ندمشغول به كار ديگراناز بيشتر كنند و  ي كار ميسخت بههر دو ، دارند و كاركنان دلبسته

شود  شود كه متوجه گذشت زمان نمي مجذوب كار مي، واقع در شود و  كه فرد وقف كار مي يهنگام

ممكن است ايـن تصـور   ، در دستيابي به اهداف سازماني تلاش كند ديگرانيشتر از بو حاضر است 

 كـار اعتيـاد بـه   دچار ، به عبارتي، اند شدهبه كار خود وابسته هم ، كه افراد دلبسته به كار ايجاد شود

 هسـتند دلبستگي كاري و اعتياد به كار دو مفهوم مجزا  است  دادهولي نتايج تحقيقات نشان ، اند شده

)Shimazu et al., 2014, p.1(  كـه   طوري به ؛فرق دارد هم باهاي عملكردي اين دو گروه  يخروجو

انـد   را گـزارش كـرده   كـار  باو افراد دلبسته به كار نتايج مثبت مرتبط ، به كار نتايج منفي معتادافراد 

)Van Beek, 2013, p.46( .مثبت مانند تعهد سازماني  يبايد بين دلبستگي كاري و مفاهيم، از طرفي

تحقيقـات و   زيـاد علت ايـن مسـئله را تعـداد    ) 2010(آلبرت . و رضايت شغلي نيز تمايز قائل شد

و  و متمـايز  فرد منحصربهساختار  ،اند دلبستگي كاري موجود دانسته است كه تأكيد كرده هاي نظريه

  . )Albrecht, 2010, p.5( 1دارداهيمي مثل رضايت شغلي مفهومي منفك از مف

 ـ يمهايي  يتئوراينكه چه دربارة  گرفتـه شـود،   كـار   هتواند براي توضيح مفهوم دلبستگي كاري ب

، )1985( 4و رايـن  3تئوري حق انتخـاب دسـي  ، )1989( 2فالبه تئوري حفاظت منابع هوبتوان  يم

تئــوري هويــت اجتمــاعي ، )1990(تئــوري نقــش كــان ، )1964( 5تئــوري تبــادل اجتمــاعي بــلاو

هـاي   يژگـي وتئـوري  ، )2001( 7احساس مثبت فردريكسـون  ةيافت گسترشتئوري ، )1974(6تاجفل

اشـاره  ) 2007(منابع شغلي بـاكر و ديمروتـي    -و تئوري تقاضا) 1980( 9و اولدهام 8شغلي هاكمن

 را هـا  يتئـور مختلفي وجود دارد كه بتوان اين ي ها روش. )Cited in Albrecht, 2010, pp.6-7(كرد 

                                                           
 .)Rich et al., 2010; Warr & Inceoglu, 2012(براي مطالعة بيشتر در اين زمينه ببينيد . 1

2. Hobfoll 
3. Deci 
4. Ryan 
5. Blau 
6. Tajfel 
7. Fredrickson 
8. Hackman 
9. Oldham 
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تئوري حفاظت منابع توضـيح  براي مثال، . كار گرفت بهظهور و مديريت دلبستگي كاركنان  ةينزم در

كننـد و اينكـه چـرا ايـن      و محافظت از منابع شغلي تلاش مي كسبدهد چگونه كارمندان براي  مي

مـؤثرتري عمـل    طـور  بـه ، شـغلي دسترسـي دارنـد   كه به تعدادي از منابع فردي و  يهنگامكاركنان 

 ـ  تئوري حق انتخـاب توضـيح مـي   . كنند مي دلبسـتگي كارمنـد بـه رضـايت از اصـول       ةدهـد تجرب

كنـد   بيان مـي تئوري تبادل اجتماعي . خودمختاري و ارتباط بستگي دارد، رقابت مانندي شناخت روان

اين احساس را در كاركنان بـه  ) سازمان طريقمثلاً از (خارجي  يمنابع ارزشمند از عامل كردن فراهم

تئوري . ي با رفتار و عملكرد خود جبران كنندا گونه بهآورد كه توجه و حمايت سازمان را  وجود مي

كـار   بـه چارچوب دلبستگي كـاري   براي توضيح ديگرهاي  يتئوراز  بيشتركه ، 1منابع شغلي -تقاضا

دهد چطـور منـابع شـغلي     نشان مي، )Albrecht, 2010, p.7; Albrecht, 2012, p.842( شود گرفته مي

) اسـتقامت ، ينـي ب خـوش ، خودكارايي مانند(و منابع فردي ) بازخورد و حمايت، خودمختاري مانند(

، نقشـي  عملكـرد درون  مانندهايي  يخروج، بر يجهنت درگذارند،  ميدلبستگي كاري تأثير بر يماً مستق

  .)Albrecht, 2010, p.7( گذارد ميعملكرد فرانقشي و خلاقيت نيز تأثير 

  حقيقت ةپيشين

كـار   به »Job involvement« عبارت ةترجمبا بارها  كاري يدلبستگ ةواژ يداخل يقاتدر تحقينكه ا با

و  ؛ حقيقـي 1390 و همكـاران  زاده ؛ يوسـف 1390و همكاران،  ظريفي براي مثال( گرفته شده است

تـر ايـن واژه مشـاركت يـا      مناسـب  ةشـايد ترجم ـ ، )1392و همكاران،  پور ؛ جليل1391همكاران، 

 Work با Job involvementمعتقدند كه مفهوم ) 2006(هالبرگ و شافيلي زيرا  .درگيري شغلي باشد

engagement  استمتمايز )Cited in Bakker et al., 2008, p.191( .براي اولين ، در تحقيقات داخلي

را  Work engagementعبـارت   ةم ـترج بامفهوم دلبستگي كاري  )1391( كشتكاران و همكارانبار 

 يعمـوم  يآموزش ـ هـاي  يمارسـتان در پرستاران ب كاري يعوامل مؤثر بر دلبستگ ها آن. كار گرفتند به

                                                           
1. Job Demand-Resource  
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ي هـا  بخـش پرسـتار   273توصـيفي   ةها بـا مطالع ـ  آن .كردندرا مطالعه  يرازش يدانشگاه علوم پزشك

به ايـن نتيجـه رسـيدند كـه از بـين       كار خود را انجام دادند و، مقطعي طور بهبستري دو بيمارستان 

، شـناخت و پـاداش  ، رضـايت شـغلي  ، تعهد سـازماني ، ترك سازمان ازجملهشده  يبررسمتغيرهاي 

ارتباط بين دلبسـتگي شـغلي بـا    ، هاي شغلي يژگيوسرپرست و  -حمايت سازمان، عدالت سازماني

پـور و خـادم    ي تقـي در تحقيق ديگـر . ترين ارتباط بوده است يقوتعهد سازماني و رضايت شغلي 

 ـاز  را يابي معادلات ساختاري مدليمدل به روش) 2013(دزفولي  ي دلبسـتگي  هـا  كننـده  بينـي  يشپ

ي ا نمونـه اخلاقي را در  رضايت شغلي و جو، شناختي توانمندسازي روان، كاري ةكاري شامل انگيز

 ـ  ةهـا رابط ـ  نتـايج مطالعـات آن  . كردندنفري از كاركنان يك سازمان آزمون  266 ي همبسـتگي و علّ

  .)Taghipour & Dezfuli, 2013(نشان داد ي آن را ها محركمعنادار بين متغير دلبستگي كاري و 

بـر   تمركـز كيد بسياري از مطالعات خارجي بر معرفي و شناسايي مفهوم دلبسـتگي كـاري بـا    أت

بـر اسـاس   . بوده است) 2008(منابع شغلي باكر و ديمروتي  -منابع فردي و منابع شغلي مدل تقاضا

 يتـوان اسـتنباط كـرد ايـن مـدل بيشـتر بـه ارتبـاط        مـي ، از دلبسـتگي كـاري  ) 1990(تعريف كان 

هاي يك سازمان يـا   يژگيوتا نگرش نسبت به كند  اشاره ميبا عملكرد وظايف كاري  شناختي روان

و افراد پتانسـيل   ترند منابع فردي و شخصي برجسته، منابع شغلي -طبق مدل تقاضا، همچنين. شغل

 & Bakker(آورنـد   يم ـ بـه دسـت  شـغلي   زيـاد انگيزشي خـود را هنگـام مواجهـه بـا تقاضـاهاي      

Demerouti, 2007, p.315( .تـا   را افزايش دهنديشان ها مهارتشود افراد  تواند باعث شرايط مي  ينا

پاسـخ  ) تغييـر در وظـايف محولـه   ، تقاضـاهاي احساسـي  ، فشار كاري(بتوانند به تقاضاهاي شغلي 

هـر شـغلي   ، )1980(هاي شغلي هاكمن و اولدهام  يژگيو نظرية ، بر اساسهمچنين. مناسب بدهند

اهميـت  ، هويـت كـار  ، كه به حضور يكي از پنج عامل تنوع مهـارت  خاص خود را دارد ةيزانندانگ

هاي شغلي از  يژگيواين ، تئوري ، بر اساس اينعلاوه به. داردبستگي خودمختاري و بازخورد ، كار

هاي مثبتي مانند رضايت شغلي و كـاهش غيبـت    يخروجبه ، شناختي حياتي ي روانها حالتطريق 

  .)Schaufeli & Bakker, 2004, p.298(منتج خواهد شد 
مقياس عملكرد شـغلي  كارگيري  را با بهارتباط بين ابعاد مهارت  حاضر پژوهش، در همين راستا
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  : كند ميي بررس) 2006( و همكاران و مقياس دلبستگي كاري شافيلي) 2007(و همكاران  1گريفين

اطمينـان حاصـل    كارهـا گـرفتن   انجام از درست را داردكسي كه اين مهارت : مهارت كار فردي

ارتبـاط  ) 2003( 4و جانسـون ) 1993( 3و موتويـدلو  2بـرمن ). Griffin et al., 2007, p.330(كنـد   مي

ارتباط نزديـك  ) 1998(و همكاران  6و ولبورن 5شده لمحونزديك مهارت كار فردي با عملكرد كار 

. )Cited in Griffin et al., 2007, p.331(انـد   را گزارش كرده 7مهارت كار فردي با رفتار نقش شغلي

، دهد و اين نقش شغلي بروز مي، است گرفته  عهده بريعني رفتاري كه فرد در نقشي كه در سازمان 

ترين  معتقدند منابع شغلي به عنوان مهم) 2004( و همكاران 8باكر. كاري فرد مرتبط است مهارت با

با عملكرد طور منفي  و عدم دلبستگي به است نقشي مطرح عملكرد فرانقشي و درون ةكنند بينيپيش

كه مهـارت يـك منبـع شـغلي       آنجا از. )Bakker et al., 2004, pp.83-92(فرانقشي در ارتباط است 

تـوان   يم ـ، اش اسـت  يشـغل فردي است و دلبستگي كاري بروز يك رفتار مثبـت از فـرد در نقـش    

 .دلبستگي كاري را مرتبط با يكديگر دانست مهارت كار فردي و

هماهنـگ   طور بهبا اعضاي تيم و همكاران را دارد،  كسي كه اين مهارت: مهارت عضويت تيمي

توصـيف  ، تواند بروز پيدا كنـد  اين مهارت رفتارهايي را كه درون يك تيم يا گروه مي. كند عمل مي

ميزان انرژي و اشتياقي كه افراد يك تيم در محل كـار بـروز   . )Griffin et al., 2007, p.331(كند  مي

ايـن انـرژي و اشـتياق از    . )Costa et al., 2014, p.414(ها بسـتگي دارد   تعامل آن ةبه شيو، دهند مي

و  9و پادسـكاف ) 2001(برمن و همكـاران  ، از طرفي. افراد دلبسته به كار است اصليهاي  مشخصه

و  10»حمايـت فـردي  «معتقدند مهارت عضويت تيمي مشـابه مفهـوم   ، به ترتيب، )2000(همكاران 

                                                           
1. Griffin 
2. Borman 
3. Motowidlo 
4. Johnson 
5. Task performance 
6. Welbourne 
7. Job role behavior  
8. Verbeke 
9. Podsakoff 
10. Prsonal support 
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گريفين و همكاران معتقدنـد  . )Cited in Griffin et al., 2007, p.331(است  1»كننده كمكرفتارهاي «

 موقعيـت از  تناسـب  بهشود، بلكه  رسمي براي افراد از طريق سازمان تعريف نمي طور بهرفتارها   ينا

هاي افراد دلبسته به كار اين است كـه خـود    يژگيوبا توجه به اينكه يكي از . رود يمكاركنان انتظار 

انتظـار حمايـت از گـروه    ، يشـان مهـم اسـت   كنند و رسيدن به اهداف سـازماني برا  را وقف كار مي

 .)Griffin et al., 2007, p.331(است در اين كاركنان منطقي  كننده كمكهمكاران و رفتارهاي 

اي مثبـت   يوهش ـسـازمان بـه    بـارة دركه ايـن مهـارت را دارد،   كسي : مهارت عضويت سازماني

توصـيف  يابـد،  توانـد بـروز    اين مهارت رفتارهايي را كه درون بافت سازماني مـي . كند صحبت مي

گريفين و همكاران معتقدند رفتارهايي ماننـد دفـاع از اعتبـار    ). Griffin et al., 2007, p.331(كند  مي

بـروز پيـدا   ، نـد داراز كساني كه مهارت عضويت سازماني ، ي سازمانيها گروهزمان و شركت در سا

علاقه و افتخـار  ، اشتياق(با رفتارهاي افراد دلبسته به كار اين رفتارها  رود ميانتظار ، بنابراين. كند مي

به عنوان منبع فردي در تئـوري  (توان استنباط كرد بين مهارت  يم .ارتباط داشته باشد) نسبت به كار

مثبت وجـود   يارتباط) خروجي مثبت اين تئوري عنوان به(و دلبستگي كاري ) منابع شغلي - تقاضا

  : شودزير مطرح مي شرحه هاي پژوهش بدارد و فرضيه

  .معنادار وجود دارد ةرابط يكار يدلبستگ و بين مهارت :ياصل فرضية

  .داردوجود معنادار  ةرابطي كار يدلبستگكار فردي با  بين مهارت :اولفرعي  فرضية

  .داردوجود معنادار  ةرابط ي كاريدلبستگ با بين مهارت عضويت تيمي :دومفرعي  فرضية

  .داردوجود معنادار  ةرابطي كار يدلبستگ عضويت سازماني با بين مهارت :سوم فرعي فرضية

  روش تحقيق

اسـت كـه در آن    يمقطع يمايشيو پ يهمبستگنظر هدف، كاربردي؛ و از نظر روش،  مطالعه از ينا

  . است بررسي شده يشغل يو دلبستگ مهارت يرهايمتغ

                                                           
1. Helping behavior 
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نمونه حجم براي تعيين  .هستند شهرستان مشهد يدولت يها حاضر سازمان يقتحق يآمار ةجامع

، شـده  داده ةمناسب بر اسـاس جامع ـ  طور بهكه  كار گرفته شد به )1970( 2و مورگان 1كرجي جدول

بـراي تحقيـق    حداكثر تعداد نمونه پيشنهادي، مطابق با اين جدول. شود تخمين زده مينمونه  ةانداز

پرسشنامه در چهار سازمان دولتي  446دلخواه  ةبراي اطمينان از حصول نتيج. است نفر 384 حاضر

 1جـدول   درجزئيات توزيع پرسشنامه . ي شدآور جمع كامل ةپرسشنام 395، يتنها در. توزيع شد

  :است بيان شده
 نمونه يهاسازمان تفكيك به شده توزيع هايپرسشنامه تعداد. 1جدول 

  4سازمان   3سازمان   2سازمان   1سازمان   

  52  53  162  179  هشد توزيع ةپرسشنام

  47  49  142  157  شده آوري سالم جمع ةپرسشنام

  درصد 90  درصد 92  درصد 87  درصد 87  نرخ بازگشت

  ها وري دادهآگرد ابزار روش و

گويه بـراي   7. گرفته است انجامحضوري  ةدر پژوهش حاضر از طريق پرسشنام ها دادهي آور جمع

گويـه بـراي مقيـاس مهـارت      9 و لبستگي كـاري د  ياسمقگويه براي  9، شناختي اطلاعات جمعيت

حضـور   هـا  پرسشـنامه پژوهشگر در چند سازمان دولتي براي توزيـع  ، در اين راستا. كارگرفته شد هب

 .هـا توزيـع شـد    ، پرسشـنامه موضـوع و اهميـت پـژوهش    بـارة ضمن توضـيح مختصـر در   و يافت

 5/88، يـت نها در ها رسشنامهپنرخ بازگشت  .ي شدآور جمعطي يك الي دو روز كاري  ها پرسشنامه

  .درصد بود

 ياو اسـترال  ياآس ـ، يقـا آفر، يشـمال  يكـاي آمر، در اروپـا  دلبستگي كـاري ، پرسشنامة اين از  يشپ

 اين اسـت كـه  بارة در  يدلبستگ هاي السؤ .)Schaufeli, 2012, p.4(ه است شد ييدتأو  ياعتبارسنج

را بخوانند و  يشده بود عبارات  كنندگان خواسته از شركت. دارند يچه احساس در هنگام كاركاركنان 

                                                           
1. Krejcie 
2. Morgan  



  1394بهار، 1شمارة  ،13دورة ، مديريت فرهنگ سازماني                                                                     � 144   

  

 6تـا   عدد صفر با اي ينهگز هفت يكرتل يفط. اند داشته ياحساس چنين حال  هب تا يامشخص كنند آ

 ـمتغ ينسنجش ا براي .كار گرفته شد به )روز هر 6عدد ، وقت يچهعدد صفر (  يدلبسـتگ  يـاس مق ري

 ,.Schaufeli, et al(كـار گرفتـه شـد     بهدر سه بعد  يهگو 9شامل ) 2006(و همكاران  يليشاف يكار

2006, p.714(.  

شـده    توسعه داده) 2007(مهارت زيرمقياس عملكرد شغلي است كه توسط گريفين و همكاران 

 يكــرتل يــفط. گويــه اســت 9بعــد و  3مهــارت شــامل . )Griffin et al., 2007, p.337( اســت

كـار   بندي شده است، به درجه )خيلي زياد 5خيلي كم و عدد  1عدد ( 5تا  1عدد از كه  اي ينهگز پنج

  .گرفته شد

ترجمه شد و با نظـر خبرگـان    ها پرسشنامه همةابتدا براي سنجش پايايي و روايي ابزار تحقيق، 

روايـي   بـه روش هـاي تحقيـق    روايـي پرسشـنامه  ، سپس. م گرفتها انجا در آنموضوع اصلاحاتي 

ن منـابع انسـاني و   امتخصص ـ نفـر از  4دانشـگاهي و   داناتنفر از اس ـ 6نظر  كارگيري بهصوري و با 

 محاسـبة هـا بـا   ها با بررسي همبسـتگي درونـي گويـه    پايايي پرسشنامه. آموزش سازماني تأييد شد

 ,Pallant( وش بررسي همبستگي درونـي در آمـار اسـت   ضريب آلفاي كرونباخ كه پركاربردترين ر

2010, p.97(  هـا  و پرسشنامه انجام گرفتآزمون  براي سنجش پايايي پرسشنامه ابتدا پيش. شدتأييد 

و  درصد 92 دلبستگي كاري ةپرسشنام يبرا كرونباخ يزان آلفايم. شد توزيعنفر از كاركنان  40بين 

  .ابزار پژوهش است خوب ياربسپايايي  ةدهند درصد بود كه نشان 84براي مهارت 

  هاي پژوهشيافته

پرسشـنامه  هـاي   ؤالهاي كاركنان به سزيع فراواني ابعاد دلبستگي كاري و مهارت بر اساس پاسختو

  .شودمشاهده مي 3و  2 هاي در جدول

و وقف كار ، كار شدن ةيفتجذب و ش، قدرت و توان هاييرمقياسدر ز يكار يدلبستگ يفراوان

 6تـا   0 در دامنةمره در پرسشنامه جمع ن يرمقاد ينكهبا توجه به ا. است بيان شده 2جدول در  شدن

 ـ، يينسـطح پـا   9تـا   0هر بعد  يبرا، شده است يگذار ارزش يههر گو يبرا سـطح   14تـا   10 ينب

  .سطح بالا در نظر گرفته شد 18تا  15 و، متوسط
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 يكار يدلبستگ سطح يفراوان عيتوز. 2جدول 

  زيرمقياس
  )درصد(سطح 

   بالا  متوسط  پايين

  8/32  9/49  3/17  قدرت و توان

  26  6/51  4/22  شيفته و جذب كار شدن

  4/40  1/38  5/21  شدناختصاص و وقف كار 

  33  6/46  4/20  )دلبستگي كاري(مجموع 

، دلبستگي سطح پايين، درصد از افراد 20حدود  يدلبستگ يرمقياسدر سه ز، 2بر اساس جدول 

 ياز دلبسـتگ  ييسطح بـالا  يزكاركنان ن سوم يكد و حدو، يسطح متوسط دلبستگ، درصد 45حدود 

مشـاهده  تيمـي و سـازماني   ، فـردي  هـاي يرمقيـاس در ز مهـارت  توزيع فراواني 3جدول در  .دارند

 1ليكـرت   اي درجـه  پـنج يـف  جمع نمره در پرسشنامه بر اساس ط يرمقاد ينكهبا توجه به ا .شود يم

 3هـا  يرمقيـاس ز و هر يك از، شده است يگذار ارزش يههر گو يبرا) خيلي زياد( 5تا  )كم خيلي(

سطح بالا در نظـر   15تا  12 ةباز سطح متوسط و، 11تا  9 ةباز، يينپا ، سطح8تا  3 ةبازدارند،  يهگو

  .گرفته شد
 مهارت سطح يفراوان عيتوز. 3جدول 

  بعد
  )درصد(سطح 

  بالا  متوسط  يينپا

  78  5/21  5/0  مهارت كار فردي

  9/78  1/20  1  مهارت عضويت تيمي

  7/47  3/39  13  مهارت عضويت سازماني

  2/68  27  8/4  )مهارت(مجموع 

 زيـرا بسيار مطلوب از مهارت كار فردي خـود دارنـد    يافراد سازمان تصور، 3جدول بر اساس 

تصـور كاركنـان از   . انـد  متوسط از آن را گزارش كرده يسطح، درصد 5/21سطح بالا و ، درصد 78

نيـز  ، مهارت عضويت تيمي كه به معناي تعامل با همكاران هنگام درخواست كمك يـا نيـاز اسـت   
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سـطح  ، درصـد  1/21سطح بـالا و  ، درصد افراد 9/78كه  يطور به، است شده گزارشبسيار مطلوب 

 ـ خوشكاركنان نسبت به سازمان خود خيلي با وجود اين، . اند زارش كردهمتوسط را گ ين نبـوده و  ب

از نيمـي از افـراد    كمتـر كـه   يطـور  بـه ، انـد  دادهنيز انتقال  انمراجع ازجمله ديگراناين تصور را به 

 ـ يسـازمان  بالا از مهارت عضـويت  يسازمان سطح درصـد سـطح    3/39( انـد  ودن را گـزارش كـرده  ب

  ).درصد سطح پايين 13، متوسط

  اصلي ةهاي فرضييافته

و  يدلبسـتگ  يـر دو متغ يشدت و جهت ارتبـاط خط ـ  يفجهت توص يرسونپ يهمبستگ يلتحل

 يبودن و برابر يمثل خط هايي فرض يشاز پ ينشان داد انحراف يهاول هاي يلتحل. شد محاسبه مهارت

 يـر كردن متغ نرمال يكه برا شد يبررس يزبودن ن نرمال فرض يشپ. است يرفتهصورت نپذ ها يانسوار

   .ها حذف شد خارج از رده ةنمون 2) يشغل يدلبستگ(وابسته 

  .دهد يدرصد نشان م 99 ينانرا در سطح اطم يرهاكل متغ يهمبستگ 4 جدول
  

 رهايمتغ سونريپ يهمبستگ و ، انحراف معيارنيانگيم. 4جدول 

  1  2  3  4  5  6  7  8  

                -  دلبستگي كاري 1

              -  47/0  مهارت 2

            -  43/0  90/0  نيرو و قدرت 3

          -  71/0  42/0  90/0  جذب و شيفته شدن 4

        -  76/0  77/0  44/0  93/0  شدنو وقف  اختصاص 5

      -  17/0  19/0  21/0  73/0  20/0  كار فردي مهارت 6

    -  58/0  22/0  26/0  25/0  78/0  26/0  تيميعضويت  مهارت 7

  -  38/0  30/0  53/0  44/0  46/0  81/0  53/0  عضويت سازماني مهارت 8

  66/3  16/4  1/4  28/4  05/4  17/4  97/3  17/4  ميانگين

  84/0  54/0  52/0  32/1  12/1  13/1  5/0  09/1  انحراف معيار

 دلبستگي كاري و مهـارت  ينب، درصد 99داد در سطح اطمينان نشان  ياصل ةيفرض ة آزمونيجنت
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 فـرض يـك  و ، رد صفرفرض  يجهنت در. )=47/0rو =n 374( وجود دارد مثبت و معنادار يهمبستگ

 ـ  يـن سـنجش ا  شده گم يها داده يلبه دل از آنجا كه .شود يته ميرفپذ انجـام  نمونـه   374 ينرابطـه ب

و =n 392شـد و   يگزيناج ـ SPSSافـزار   در نـرم  يـك نزد يازهـاي امت يـانگين با م ها داده ينا، گرفت

47/0r= در  يريشـده تـأث   گـم  يهـا  داده دهـد  نشان مي كهدرصد به دست آمد  99 يناندر سطح اطم

مشـترك   يـانس كردن مقدار وار مشخص يبرا. اند نداشته يردو متغ ينشده ب گزارش يهمبستگ يزانم

 22حـدود   مهـارت  نشـان داد  يجـه نت. دكررا محاسبه  يردو متغ يينتع يبضر توان يم يردو متغ ينب

 . كند يم يينكاركنان را تب يكار يدلبستگ يزاندر م ييرو تغ يانسدرصد از وار

و قـدرت   يـرو ن يرمقيـاس ز، يكـار  يدلبستگ در متغير. محاسبه شدنيز  يارو انحراف مع ميانگين

)17/4 m= 13/1وSD=( ،كار شدن  ةيفتمجذوب و ش)05/4 m= 12/1وSD=(اختصاص و وقـف   ، و

و =m 1/4( مهـارت كـار فـردي    يرمقيـاس ز، مهـارت  يبـرا . بـود ) =32/1SDو =m 28/4( شدنكار 

52/0SD=( ، مهارت عضويت تيمـي )16/4 m= 54/0وSD= ( مهـارت عضـويت سـازماني   و )66/3 

m= 84/0وSD= (يهـا  سـازمان در  مهارت عضـويت سـازماني   يينپا نسبتاًسطح  ةدهند بود كه نشان 

 .است يرانا يدولت

 بـا  مهـارت كـار   ةافـراد در رابط ـ  يو شغل يشناخت يتجمع يرهايترل اثر متغجهت كن، ادامه در

 سـني  ةرد، تأهل يتوضع يرهايمنظور متغ ينبد. شد كار گرفته به يجزئ يهمبستگ، يكار يدلبستگ

كه بر مهـارت اثـر معنـاداري    كار  ةسابق سازماني كه بر دلبستگي كاري اثر معناداري داشتند و ةرد و

 ـ يهمبسـتگ  يـزان م. كنترل شد، داشت  99 ينـان در سـطح اطم  =471/0rو  =n 374از  يـر دو متغ ينب

سـازماني و  و  هاي متفـاوت سـني  رده دهد يكه نشان م يافت افزايش =478/0rو =n 360درصد به 

بـه  . ندارنـد  گـر اثر مداخلـه  ي كاريدلبستگ مهارت كار و ينب ةدر رابط كار ةهل و سابقأوضعيت ت

آزمـون بـا    يـن ا. نيسـت گـر  ثير متغيرهاي مداخلـه أمتغير اصلي تحت ت روابط بين دو، عبارت ديگر

 تـرين  يكو نزد ي،اصل يردو متغ يبرا يانگينمقدار م ترين يكشده با نزد گم يها كردن داده يگزينجا

 يـزان م. انجـام گرفـت   SPSSافزار  نرم يقاز طر يشناخت  يتو جمع يشغل يرهايمتغ يبرا يانهمقدار م

بـه دسـت آمـد و بعـد از كنتـرل اثـر        =392n= ،470/0rبـا   درصد 99 ينانطمدر سطح ا يهمبستگ

 يرتأث دهد يبه دست آمد كه نشان م =392n=، 478/0r يادشده با يو شغل يشناخت يتجمع يرهايمتغ
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 يرهــايمتغ شــود يمشــاهده مــ، ينهمچنــ. يســتن زيــاد يــردو متغ ةشــده بــر رابطــ گــم يهــا داده

  .نداشتنداثر زيادي صلي ا يردو متغ ةبر رابط يشناخت يتجمع

 هاي فرعيهاي فرضيهيافته

 :اول يفرع يةفرض نتيجة

مثبـت   ةرابط يكار يو ابعاد دلبستگ مهارت كار فردي ينب دهد ينشان م يرسونپ يهمبستگ ضريب

و سـه بعـد    مهـارت كـار فـردي    ةرابط ـ، يهمبسـتگ  يلتحل يجبا توجه به نتا. و معنادار وجود دارد

 و قـدرت  يروبا ن مهارت كار فردي ةرابط. است دارمعنادرصد  99 يناناطمدر سطح  يكار يدلبستگ

21/0r= ،19/0 كار شدن ةيفتبا جذب و شr= ،    17/0 شـدن با اختصـاص و وقـف كـارr=  در. اسـت 

  .شود يم يرفتهپذ فرض يكو ، رد صفرفرض ، يجهنت

 : دوم يفرع يةفرض نتيجة

بـا  . مثبـت و معنـادار وجـود دارد    ةكنان رابطكار يكار يو ابعاد دلبستگ مهارت عضويت تيمي بين

 يكـار  يو سـه بعـد دلبسـتگ   مهارت عضـويت تيمـي    يانم ةرابط، يهمبستگ يلتحل يجتوجه به نتا

 كار شـدن  ةيفتبا جذب و ش، =25/0r و قدرت يروبا ن يعملكرد يريپذ انعطاف ةرابط. است دارمعنا

26/0r= ، 22/0 شدنبا اختصاص و وقف كارr= صـفر رد، و فـرض يـك     فـرض ه، ج ـينت در. است

 .شود يم يرفتهپذ

 : سوم يفرع يةفرض نتيجة

بـا  . مثبت و معنادار وجود دارد ةكاركنان رابطكاري  يو ابعاد دلبستگ مهارت عضويت سازماني بين

در  يكـار  يو سه بعد دلبسـتگ  كننده يتحما يسرپرست يانم ةرابط، يهمبستگ يلتحل يجتوجه به نتا

بـا  ، =46/0r و قدرت يروبا ن مهارت عضويت سازماني ةرابط. است دارمعناد درص 99 ينانسطح اطم

، فـرض  يجـه نت در. اسـت  =53/0r شدنبا اختصاص و وقف كار ، =44/0rكار شدن  ةيفتجذب و ش

  .شود يم يرفتهپذفرض يك  وصفر رد، 

 ةيلوس ـ بـه  يكـار  يدلبستگ هاي نمره يانسچه مقدار از وار ينكهكردن ا جهت مشخص، ادامه در

اجـرا شـد،   سه مرحله در مجموع، . شد كار گرفته بهچندگانه  يونرگرس، شود يم يينتب مهارتابعاد 
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 ـ كه بود يهاول هاي يلاول شامل تحل ةمرحل  ـ ينشان داد انحراف مثـل   يونرگرس ـ هـاي  فـرض  يشاز پ

 يطنظـر شـرا   مورد يرهايو متغ نپذيرفته استصورت  ها يانسوار برابريو ، بودن يخط، بودن نرمال

سـطح  ، ANOVAجـدول  با توجه بـه  . ارزيابي شد دوم مدل ةمرحلدر . داشتندرا  يونرگرس اجراي

بين متغيرهاي اصلي ارتبـاط آمـاري معنـادار وجـود      دهد نشان مياست كه  05/0معناداري كمتر از 

درصـد از واريـانس دلبسـتگي     4/28جدول ارزيابي مدل نشـان داد  . شودو فرض صفر رد مي رددا

. سوم ارزيابي هر يـك از متغيرهـاي مسـتقل اسـت     ةمرحل. وسط ابعاد مهارت كار تبيين شدكاري ت

 دار معنـا  ضريب معناداري مهارت كار فردي و مهارت عضويت تيمينشان داد  Coefficientsجدول 

در حـالي  . نيستند يكار يدلبستگ بيني واريانساين دو متغير قادر به تبيين و پيش يعني. نشده است

طـور   بـه ، مهارت عضويت سازماني يرمتغ ةيلوس به يكار يدلبستگ يرمتغ يانسدرصد از وار 4/49 كه

  .دهد يچندگانه را نشان م رسيونمربوط به رگ يهمبستگ 5جدول . شد يينتبجداگانه 
  

 همبستگي متغيرهاي مستقل و وابسته در آزمون رگرسيون. 5جدول 

 ضريب معناداري  t  اردشدهضريب بتاي استاند  مدل

  017/0  4/2   مقدار ثابت

  261/0  495/0  027/0  مهارت كار فردي

  222/0  22/1  068/0  مهارت عضويت تيمي

  000/0  37/10  494/0  مهارت عضويت سازماني

 بررسـي كاركنان بر متغير دلبستگي كاري و مهـارت   شناختي هاي جمعيتويژگي ثيرأت، در ادامه

ميـانگين   ةو براي مقايس ـ، هاي مستقلنمونه تيآزمون ، مستقل ةانگين دو جامعمي ةبراي مقايس .شد

   .شد اجراطرفه  تحليل واريانس يك، مستقل ةبيشتر از دو جامع

 ـ، هاي مستقلنمونه تيبر اساس آزمون  تفـاوت   نهلاأبين ميانگين دلبستگي كاري مجردها و مت

و  SD=1/9(در ميزان دلبستگي كاري مـردان   درصد 95در سطح اطمينان  اما، معنادار وجود نداشت

95/38=m ( و زنان)6/10=SD  65/34و=m ( 000/0با=P  همچنـين . وجود داشـت  دار معناتفاوت ،

 بـا . شـود  يـين مـي  بجنسـيت ت  ةيلوس ـ بهدرصد از واريانس دلبستگي كاري  6/3مجذور اتا نشان داد 
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هـل  أبين ميانگين متغير وضعيت ت، هارتهاي مستقل براي متغير منمونه تينتايج آزمون ، اين وجود

  .)<05/0P( نشان نداد را تفاوت معنادار و متغير جنسيت

، بين ميانگين دلبستگي كاري بـا توجـه سـطح تحصـيلات    ، طرفهبر اساس تحليل واريانس يك

اما ميـانگين دلبسـتگي   . )<05/0P(وجود نداشت  كار و نوع قرارداد استخدامي تفاوت معنادار ةسابق

. )>05/0P( داشــت وجــود تفــاوت معنــادار ســازماني كاركنــان ةســني و رد ةبــر اســاس ردكــاري 

 45: 3گروه ، 45تا  35: 2گروه ، 35تا  25: 1گروه (به چهار گروه  سنشانبا توجه به  دهندگان پاسخ

ميـزان دلبسـتگي   درصـد در   95سـطح اطمينـان   در . تقسيم شدند) سال 55بالاي : 4و گروه  55تا 

ــروه ــار گ ــاوت ت چه ــاف ــد  دار معن ــاهده ش ــه. )F)74/90,3=(10/3و  P=03/0(مش ــراي ، در ادام ب

فقـط  نتـايج نشـان داد   . شد كار گرفته به LSD آزمون تعقيبي هااينكه تفاوت بين گروه شدن مشخص

ــروه   ــاري گ ــانگين دلبســتگي ك ــاوت مي ــروه ) SD=31/10و  m=78/36( 1تف ــا گ و  m=3/40( 3ب

55/7=SD ( ةبـا توجـه بـه رد    دهنـدگان   پاسـخ ، در ادامـه . رصد معنادار استد 95در سطح اطمينان 

: 4كارمند و منشي و گـروه  : 3گروه ، كارشناسان: 2گروه ، مديران: 1گروه (سازماني به چهار گروه 

تفـاوت معنـادار    چهـار گـروه  در ميزان دلبسـتگي   درصد 95در سطح اطمينان . تقسيم شدند) ساير

اگرچه ، از طرفي. )F)65/145,3=(99/3و  P=009/0؛ F)42/95,3(=51/5و  P=002/0(مشاهده شد 

چهـار   هاي نمرهتفاوت واقعي در ميانگين ، گروهي معنادار شد بين ةطرف آزمون تحليل واريانس يك

آزمـون   اجـراي بـا  ، سـپس . )درصد 2(دست آمد ه اثر بسيار كوچك ب ةگروه بسيار كم بود و انداز

 1گـروه   يكـار  يدلبسـتگ تفاوت ميـانگين  . بررسي شدها  وهتفاوت بين گر دياساچتعقيبي توكي 

)54/41=m  32/7و=SD (  ــروه ــا گـ ــروه  ) SD=34/9و  m=33/37( 2بـ ــا گـ و  m=49/35( 3و بـ

08/11=SD ( بوددرصد معنادار  95در سطح اطمينان .  

 ـ آزمون تحليل واريانس يـك ، كار نيز ةبراي بررسي ميانگين متغير مهارت با توجه به سابق  ةطرف

، از طرفـي  .)F)375,4(=89/2و  P=02/0( معنـادار بـود   هـا  تفاوت بين گـروه . شد اجراگروهي  ينب

 هاي نمرهتفاوت واقعي در ميانگين بود، گروهي معنادار  بين ةطرف اگرچه آزمون تحليل واريانس يك

 از). درصد 2( دست آمده اثر بسيار كوچك ب ةمجذور اتا انداز ةپنج گروه بسيار كم بود و با محاسب
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 شـود  بررسي مينشده  يزير طرحهاي  يسهمقانتايج آزمون ، دار است معناها  كه تفاوت بين گروه  آنجا

فقط تفاوت ميـانگين بـين   ، در نتيجه. تفاوت وجود داردها  شود تا مشخص شود بين كدام گروه مي

درصـد   95مينان در سطح اط) SD=27/4و  m=68/36( 5با گروه ) SD=59/4و  m=76/34( 2گروه 

 .معنادار بود

در  گروهي بين ةطرف تحليل واريانس يكآزمون  اجرايبا  يكار يدلبستگ يزانتفاوت م، ياندر پا

 يـل تحل يجنتـا . نمونـه مشـخص شـود    يهـا  بودن سازمان شد تا همگن يريگ سازمان نمونه اندازه 4

وجـود   دار معنـا تفـاوت   فمختل ـ يهـا  كاركنان سازمان يكار يدلبستگ يزاننشان داد در م يانسوار

  .داردن

  گيريبحث و نتيجه

نتايج ، اول ةدر وهل. بود كاركنان و مهارت كاري يدلبستگ ةرابط يحاضر بررس يقتحق يهدف اصل

مهارت عضويت تيمـي  ، مهارت كار فردي( يشهايرمقياسو ز مهارت كار ينمطالعه نشان داد ب ينا

 ـ. دارد ودوج ـ دار معنـا تباط مثبت و ار يكار يبا دلبستگ) و مهارت عضويت سازماني ، دوم ةدر وهل

از واريـانس متغيـر دلبسـتگي     درصـد  4/49طور جداگانه  مهارت عضويت سازماني بهمشخص شد 

در حالي كه مهارت كار فردي و مهارت عضويت تيمي بر دلبسـتگي  ه است، بيني كردكاري را پيش

  .كاري اثر معنادار نداشتند

ي سپار برونجهاني مشاوره و  ةسسؤاز اعضاي م، 2با ري بامروك 1ي كه باب گرمنا مصاحبه در

كاركنـان   اصـلي  ةكند سـه مشخص ـ  مي بيانبامروك ، انجام داد 2006در سال  3منابع انساني هيويت

 5»كردن تلاش« و» ماندن«، 4»ابرازكردن«اند از  ، عبارتدهند پيوسته بروز مي طور بهكه ، دلبسته به كار

                                                           
1. Gorman 
2. Baumruk 
3. Hewitt Associate 
4. Say 
5. Strive 
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)Baumruk, 2006, p.24( .ابرازكردن و ماندن با مهـارت عضـويت    ةدو مشخص، از اين سه مشخصه

دفاع فـرد  ، »ابرازكردن«منظور از . داردنزديك  كردن با مهارت كار فردي در ارتباط سازماني و تلاش

فـردي از   عنوان بهماندن  شديد به باقي ، تمايل»ماندن«منظور از . از سازمان در مقابل همكاران است

منظـور از  . وجودآمدن فرصت كاري در يك سازمان ديگر است ، حتي در صورت بهاعضاي سازمان

. ، گذاشتن وقت، تلاش و ابتكار عمل بيشتر براي مشاركت در موفقيت سازمان اسـت »كردن تلاش«

كـردن مفهـومي مشـابه مهـارت كـار       مفهومي مشابه مهارت عضويت سازماني و كوشش ابرازكردن

بين اين نوع رفتارهـا و عملكـرد واحـد    بسيار،  بر اساس تحقيقات بامروك معتقد است. فردي دارد

  .قوي وجود دارد ةكاري رابط

مهـارت  ، مهـارت كـار فـردي   (نتايج ضريب همبستگي پيرسون نشـان داد بـين ابعـاد مهـارت     

. و دلبستگي كاري كاركنان ارتباط معنـادار وجـود دارد  ) عضويت تيمي و مهارت عضويت سازماني

معتقدنـد  ) 1997 و 1993(بـرمن و موتوويلـدو   . تأييد شـد هاي فرعي پژوهش  يهفرض، بدين ترتيب

طور رسمي بـه عنـوان بخشـي از شـغل      شود كه بهعملكردي تعريف ميعملكرد موقعيتي به عنوان 

كنـد، و عملكـرد كـار    شناختي و اجتماعي سازمان كمك ميدهي بافت رواننياز نيست، اما به شكل

دهد يك فرد چگونـه وظـايف شـغلي خـود را بـه انجـام        نشان ميكه محوله، عملكرد نقشي است 

مهارت كار فردي با عملكرد كار محولـه  . )Cited in Christian et al., 2011, pp.101-103(رساند  مي

 و همكـاران  1فرعي اول با نتايج پژوهش گرجيسفكي ةفرضي ةنتيج، از اين رو. نزديك دارد يارتباط

را گـزارش   2عملكـرد افـراد در كـار محولـه     ةنحـو مثبت بين دلبستگي كـاري و   ةكه رابط )2010(

) 101، ص2011(و همكـاران   3كريستين. )Gorgievski et al., 2010, p.88(همخواني دارد اند،   كرده

طور مثبت با عملكرد كار محوله و عملكـرد   معتقدند دلبستگي به، نيز بر اساس نتايج فراتحليل خود

 ةفرعي اول و عملكرد موقعيتي بـا فرضـي   ةموقعيتي در ارتباط است كه عملكرد كار محوله با فرضي

                                                           
1. Gorgievski 
2. Task performance 
3. Christian 
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 هـا  مهارتمعتقدند كاركناني كه ) 2010( استاندر و روزمن، همچنين. سوم اين پژوهش همسو است

 دارنـد بـه كـار خـود     ، دلبستگي بيشـتري كارهايشان دارنددادن  هاي بيشتري براي به انجام يتقابلو 

)Stander & Rothmann, 2010, pp.6-7(.  

  پيشنهادها

بـا توجـه بـه    . دلبستگي كاري معرفـي شـد  در فردي  مؤثر در تحقيق حاضر مهارت به عنوان عامل

، بنـابراين،  داردقـرار   يهـا در سـطح نسـبتاً نـامطلوب     در سـازمان  يسازمان يتمهارت عضو، هايافته

تخـاذ  علـت ا  يسازمان يها بر ارزش ينتمب يها صحبتيا مافوق كاركنان با  سرپرست شايسته است

تـا ديـدگاه كاركنـان نسـبت بـه سـازمان و ضـوابط و         بيان كندها  ي را براي آنسازمان هاي ياستس

 خـود سازمان ، از در مقابل انتقادها نكاركناشود اين مسئله باعث مي. شده بهبود يابد مقررات اعمال

عي مطالعه مقط طور حاضر دلبستگي كاري به ةدر مطالعكه است ، شايان ذكر همچنين. كنند يتحما

پيشـنهاد  ، با توجه به اينكه سطح دلبستگي كاري در طول هفته يا ماه ممكن اسـت تغييـر كنـد   شد، 

و بـا   كننـد بررسـي   2و طولي 1دلبستگي كاري را به صورت مطالعات روزانه، آينده حققانشود م مي

  .با مطالعات مقطعي به شناسايي بهتر دلبستگي كاري كمك كنند هانتايج آن ةمقايس

  

  

  

  

                                                           
1. Daily 
2. Longitudinal 
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