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 چکیده
ارزش‌شغلی‌که‌بر‌رفتارهای‌‌با‌های‌عنوان‌یکی‌از‌خروجی‌داری‌کار‌به‌نحوی‌فزاینده‌به‌معنی

‌است، ‌اثرگذار ‌سال‌سازمانی‌کارکنان ‌به‌در ‌گرفته‌‌های‌اخیر ‌پژوهشگران‌قرار ‌توجه شدت‌مورد
های‌مرتبط‌با‌رفتار‌افراد‌در‌‌یدهمانی‌برای‌درک‌و‌فهم‌پد‌های‌مدیریت‌رفتارساز‌است‌و‌در‌پژوهش

داری‌کار،‌پیشایندها‌و‌‌شود.‌در‌رابطه‌با‌تجربه‌معنی‌محل‌کار،‌به‌نحوی‌فزاینده‌مطالعه‌و‌بررسی‌می
کار‌و‌تجربه‌آن‌مؤثرند‌و‌تبیین‌این‌عوامل‌و‌روابط‌‌داری‌پیامدهای‌متعددی‌نقش‌دارند‌که‌بر‌معنی

ایط‌محیط‌کار‌را‌افزایش‌داده‌و‌به‌آنها‌در‌افزایش‌تواند‌درک‌و‌فهم‌مدیران‌از‌شر‌می‌میان‌آنها
‌تجربۀمعنی‌بهره ‌بر ‌مؤثر ‌عوامل ‌پژوهش‌حاضر، ‌در ‌روش‌تحلیل‌‌وری‌کمک‌کند. ‌با داری‌کار
‌شناسایی‌نظام ‌موضوع، ‌ادبیات ‌مدل‌مند ‌رویکرد ‌با ‌سپس ‌و ‌شد ‌استخراج ‌ساختاری‌‌و سازی

‌مدل‌روابط‌میان‌‌و‌سطوح‌مختلف‌آنها‌بندی‌تفسیری،رتبه ‌نتایج‌و عوامل‌کلیدی‌آن‌تعیین‌شد.
ای‌که‌تعهد‌شغلی،‌‌گونه‌به‌دهد‌که‌این‌عوامل‌در‌پنج‌سطح‌قرار‌دارند،‌می‌پژوهش‌حاضر‌نشان

های‌‌های‌سازمانی‌و‌هدف‌و‌ارزش‌خدمت‌به‌دیگران‌و‌وابستگی‌شغلی‌بالاترین‌میزان‌اثرگذاری
 تأثیرپذیری‌را‌نسبت‌به‌سایرعوامل‌دارند.‌‌بیشترین‌سازمانی،

‌

‌.یریتفس‌یساختار‌یساز‌؛مدلیسازمان‌یها‌کار؛ارزش‌یدار‌یمعنۀتجرب: کلیدواژه

                                                                                                                                        

‌‌malekzadeh@um.ac.ir)نویسندۀ‌مسئول(‌مشهد‌یدانشگاه‌فردوس‌،یو‌اقتصاد‌یم‌ادارعلو‌دانشکده‌تیریگروه‌مد‌اریاستاد.‌∗

**‌ ‌مشهد.‌‌‌یدانشگاه‌فردوس‌،یو‌اقتصاد‌یاطلاعات‌و‌ارتباطات،‌دانشکده‌علوم‌ادار‌یکارشناس‌ارشد‌واحد‌فناور.

***‌ ‌‌دانشگاه‌تهران‌تیریدانشکده‌مد‌،یانتقال‌تکنولوژ‌تیریارشد‌مد‌یکارشناس‌یدانشجو.
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 مقدمه

بنیان‌‌دانش‌های‌سازمان‌گیری‌و‌ایجاد‌و‌شکل‌سو‌یک‌نیابن‌دانش‌های‌جدید‌و‌اقتصاد‌ظهور‌فناوری

های‌نیروی‌انسانی،‌محیط‌کار‌‌محرک‌از‌سوی‌دیگر،‌الزامات‌جدیدی‌درخصوص‌ویژگی‌و‌دانش

های‌شغلی‌و‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌کارکنان‌را‌‌وری،‌تنش‌یر:‌فرسودگی‌شغلی،‌بهرهو‌عواملی‌نظ

‌در ‌است. ‌داده ‌مدیران‌قرار ‌پژوهشگران‌و ‌توجه ‌مورد ‌گذشته ‌کیفیت‌زندگی‌‌‌این‌بیش‌از میان،

ها‌را‌طرح‌شده‌است‌و‌سازمان‌هم‌کنند‌عنوان‌موضوعی‌بحرانی‌و‌تعیین‌کاری‌کارکنان‌همواره‌به

های‌جدید‌بر‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌کارکنان‌خود‌اثرگذار‌شوند.‌تا‌با‌کشف‌راهبر‌آن‌داشته‌است‌

‌دریابیم‌ ‌است‌تا ‌شده ‌انجام ‌این‌رابطه ‌شرایطی‌بهترین‌"مطالعات‌مختلفی‌در ‌تحت‌چه کارکنان

در‌کار‌خود‌‌خوبی‌(‌و‌چه‌اقداماتی‌باید‌صورت‌گیرد‌تا‌آنها‌به9‌،3112)ک"عملکرد‌خود‌رادارند

‌در‌این‌رابطه‌نقش‌عوامل‌مختلفی‌(.3‌،3116)ساکس‌کنند‌وبا‌آن‌خوگیرند‌3در‌سازمان‌مشارکت

‌رفتاری‌ ‌و ‌سازمانی ‌عوامل ‌دیگر ‌و ‌محیط‌کار ‌معنویت‌در ‌رهبری، ‌محیط‌کار، نظیر:ارگونومی

(‌3191و‌همکاران)‌0قرارگرفته‌است‌و‌برخی‌از‌محققان‌نظیر‌ریچ‌توسط‌پژوهشگران‌موردبررسی

اند‌که‌به‌چه‌پیامدهایی‌باید‌توجه‌کرد‌تا‌نیروی‌کار‌باکار‌‌کرده‌ه(‌به‌این‌نکته‌اشار3116و‌ساکس)

‌به ‌هدف‌خود ‌به ‌و ‌شود ‌هماهنگ ‌دست‌خوبی ‌سازمانی ‌بررسی‌یابد.‌های ‌و ‌مطالعات ‌های‌در

وری‌را‌‌گذارند‌و‌بهرهعامل‌مختلف‌که‌برمشارکت‌درکار‌کارکنان‌اثر‌می‌03بیش‌از‌‌شده،‌انجام

آنها‌را‌به‌دو‌گروه‌اصلی‌و‌عمده‌عوامل‌فردی‌و‌‌توان‌ت‌که‌میاس‌شده‌شناسایی‌دهند،‌افزایش‌می

‌5)وولارد‌و‌شاک‌عوامل‌سازمانی‌تقسیم‌کرد این‌عوامل‌در‌سطح‌‌ترین‌یکی‌از‌مهم‌(‌که3199،

 (.‌9111؛‌کان،‌1‌،3113)چالوفسکی‌است‌6داری‌کار‌فردی،‌که‌به‌سازمان‌نیز‌مرتبط‌است،‌معنی

‌خروجی ‌شاغل، ‌افراد ‌پاداشهای‌متعد‌امروزه ‌و ‌دستمزد ‌به‌ها‌دی‌نظیر ‌و‌‌را ‌کار ‌انجام واسطه

‌با‌وظایف‌خود‌دریافت‌می ‌نشان‌‌همه،‌‌این‌کنند‌که‌بسیار‌بیشتر‌از‌گذشته‌است. مطالعات‌متعدد

                                                                                                                                        

1. Ketter 
2. Engagement 
3. Saks 

4. Rich  
5. Wollard & Shuck 
6. Work Meaningfulness 

7. Chalofsky 
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‌میزان‌معنی‌دهد‌که‌بسیاری‌از‌افراد‌شاغل‌در‌فعالیت‌می ‌به‌های‌مختلف، عنوان‌‌داری‌کار‌خود‌را

ها‌نظیر‌حقوق‌و‌دستمزد‌یا‌شرایط‌معمول‌‌تر‌از‌سایر‌پاداشیک‌خروجی‌یا‌ستاده،‌بسیار‌ارزشمند

های‌شغل‌که‌افراد‌از‌کار‌و‌شغل‌‌خروجی‌ترین‌عنوان‌یکی‌از‌مهم‌به‌دار‌و‌کار‌معنی‌دانند‌کاری‌می

‌ظاهر‌می ‌دارند، ‌انتظار ‌همچنین‌مطالعات‌نشان‌داده‌‌و‌شود‌خود ‌ارزشمند‌است. برای‌آنان‌بسیار

‌معنی ‌کار ‌تجربه ‌شاغل‌با‌نه‌دار‌است‌که ‌برای‌فرد ‌سازمان‌تنها ‌برای‌خود ‌بلکه هم‌‌‌ارزش‌است،

‌باشد؛‌تواند‌می ‌ارزشمند ‌و ‌معنی‌عاملی‌مهم ‌کار ‌معنی‌چراکه ‌کار ‌تجربۀ ‌و ‌سازمان‌دار ‌در ها‌‌دار

(.‌احساس‌اشتغال‌9‌،3113)تاورز‌پرین‌مفهوم‌اشتغال‌را‌حس‌کنند‌ها‌شود‌افراد‌در‌سازمان‌باعث‌می

‌از ‌میزانی ‌و ‌درجه ‌دارند،‌‌به ‌سازمان ‌به ‌تعهدی‌که ‌و ‌شغل‌خود ‌در ‌شاغلان ‌مداخله درگیری‌و

شدت‌‌‌به‌شود‌و‌مفهومی‌اساسی‌در‌رابطه‌با‌اشتغال‌و‌کار‌است.‌احساس‌اشتغال‌سازمانی‌مربوط‌می

اجتماعی‌‌به‌حفظ‌و‌نگهداری‌کارکنان‌و‌رضایت‌آنها‌از‌کار،‌وابستگی‌به‌کار‌و‌بروز‌رفتارهای‌فرا

‌ ‌بر ‌و ‌است.ارتباط‌دارد ‌اثرگذار ‌هاکمن‌واولدهام‌رفتارهای‌سازمانی‌کارکنان ‌اعتقاد (‌9116)3به

‌باعث‌می‌وقتی‌معنی فرد‌دارای‌انگیزش‌درونی‌شده‌و‌از‌‌شود،‌داری‌کار‌توسط‌فرد‌تجربه‌شود،

‌معنیرشد‌شخصی‌خود‌راضی‌و‌از‌فرصت ‌استفاده‌کند. ‌و‌‌برای‌سازمان‌تواند‌داری‌کار‌می‌ها ها

‌گذارد.‌‌ت‌بسیار‌زیاد‌باشد‌و‌بر‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌اعضای‌سازمان‌اثر‌کارکنان‌دارای‌اهمی

‌ارتباطات‌که‌در‌سازمان مختلف‌از‌جمله‌‌های‌واحدهایی‌نظیر‌واحدهای‌فناوری‌اطلاعات‌و

به‌لحاظ‌نوع‌کاری‌که‌آنان‌را‌در‌زمرۀ‌‌اند،‌ها‌و‌مراکز‌آموزش‌عالی،‌ایجاد‌و‌توسعه‌یافته‌دانشگاه

های‌جدید‌از‌سوی‌‌فناوری‌کارگیری‌سو‌و‌اثرات‌ناشی‌از‌به‌دهد،‌از‌یکمیکارکنان‌دانشی‌قرار‌

گیرند‌که‌پیامدهای‌مختلفی‌نظیر‌استرس‌و‌فرسودگی‌های‌متعدد‌شغلی‌قرار‌میتحت‌تنش‌دیگر،

بر‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌آنها‌اثر‌‌شدت‌‌به‌خود‌‌نوبۀ‌شغلی‌آنها‌را‌در‌پی‌دارد‌که‌این‌پیامدها‌نیز‌به

‌بدی‌می ‌میگذارد. ‌اثرات ‌این ‌درک ‌است ‌سازمان‌هی ‌به ‌کاری‌‌تواند ‌الزامات ‌تا ‌کمک‌کند ها

دار‌‌داری‌کار‌و‌تجربه‌کار‌معنی‌به‌مفاهیمی‌چون‌معنی‌‌کارکنان‌خود‌را‌بهتر‌درک‌نمایند‌و‌باتوجه

‌درسازمان ‌بپردازند. ‌کاری ‌شرایط ‌بهبود ‌ویژگی‌هایی‌به ‌پیچیده‌با ‌بسیار ‌نظیر‌‌هایی ‌گذشته ‌از تر

                                                                                                                                        

1. Towers Perrin 

2. Hackman and Oldham 
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‌آنها‌ها‌دانشگاه ‌ارتباطات ‌و ‌اطلاعات ‌فناوری ‌واحدهای ‌امروزه ‌و‌‌به‌که ‌کار ‌گستردگی دلیل

‌های‌مهمی‌نظیر‌خستگی،‌استرس‌و‌فرسودگی‌شغلی‌مواجه‌هستند،‌اهمیت‌حساسیت‌بالا‌با‌چالش

‌معنی‌موضوع‌این ‌بر ‌مؤثر ‌عوامل ‌از ‌اطلاع ‌و ‌است ‌بیشتر ‌می‌بسیار ‌کار تواندبرای‌‌داری

‌مختلف‌ازج‌ریزی‌برنامه ‌دلیل‌های ‌همین ‌به ‌گیرد. ‌قرار ‌مدیران ‌استفاده ‌مورد ‌شغل، ‌طراحی مله

داری‌کار‌در‌این‌‌مؤثر‌بر‌تجربه‌معنی‌کلیدی‌عوامل‌پژوهش‌حاضر،‌در‌پی‌آن‌است‌تا‌با‌احصای

‌مدل‌واحدها، ‌طراحی‌فرایندهای‌کاری‌و‌‌کارگیری‌به‌برای‌عوامل‌این‌بندی‌رتبه‌و‌سازی‌به در

‌با‌این‌ینب‌تعامل‌سازمانی‌بپردازد‌و‌مدل ‌تبیین‌نماید. ‌سؤالات‌شد،‌ذکر‌آنچه‌به‌‌توجه‌عوامل‌را

‌:از‌عبارتند‌تحقیق‌این‌اصلی

 داری‌کار‌مؤثرند؟‌‌داری‌کار‌و‌تجربه‌معنی‌عواملی‌بر‌معنیچه‌ .9

‌است؟‌صورت‌چه‌مطالعه‌به‌کلیدی‌در‌واحد‌مورد‌این‌عواملمیان‌‌روابط .3

 شوند؟‌بندیمی‌است‌و‌چگونه‌رتبه‌میزان‌نفوذ‌و‌وابستگی‌این‌عوامل‌به‌یکدیگر‌چگونه .3

 مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

 داری کار مفهوم معنی

‌روشن ‌معنی‌برای ‌مفهوم ‌درک ‌موضوع، ‌اهمیت ‌چراکه‌‌شدن ‌است؛ ‌حیاتی ‌بسیار داری،

بودن،‌‌(‌احساس‌خوب3112)9داری،‌نقشی‌حیاتی‌در‌زندگی‌انسان‌دارد‌و‌به‌اعتقاد‌هاریسون‌معنی

ای‌اثرگذار‌در‌کنترل‌محیط‌و‌کنترل‌دیگران‌است.‌‌داری،‌انگیزاننده‌عنیای‌از‌آن‌است‌که‌منشانه

‌معنی ‌مفهوم ‌ریشه ‌نظریه‌اگرچه ‌انسانی‌است‌نه ‌علوم ‌در ‌فرضیهداری‌کار ‌با های‌‌های‌مدیریتی‌و

‌مربوط‌میهستی ‌او ‌شدن ‌فردی‌و ‌ماهیت‌وجود ‌با ‌مرتبط ‌به‌شناسی ‌است‌که ‌موضوعی ‌و باشد

‌3وفشود)آکترتبط‌مین‌مداری‌وجود‌و‌نیاز‌به‌آ‌معنی ،9113)‌‌ ‌نظریهاما های‌‌موضوعی‌مرتبط‌با

‌ ‌چراکه ‌هست؛ ‌به"مدیریتی‌هم ‌کار ‌در ‌معنا ‌می‌استقرار ‌قرار ‌توجه ‌مورد ‌روشی ‌که‌‌عنوان گیرد

‌(.3110‌،99و‌همکاران،‌‌3)می"کندنها‌به‌کار‌را‌تسریع‌میانگیزش‌کارکنان‌و‌وابستگی‌آ

                                                                                                                                        

1. Harrison 
2. Aktouf 

3. May & et.al 
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(‌ ‌9116هاکمن‌واولدهام ‌این351، ‌به ‌کرده‌( ‌اشاره ‌معنی‌نکته ‌فردی‌که ‌که ‌را‌‌اند داری‌کار

‌می ‌میتجربه ‌فرصتکند، ‌رشد‌شخصی‌و ‌در ‌رضایت‌درونی‌را روی‌‌های‌پیشتواند‌انگیزش‌و

‌مازلو ‌کند. ‌تجربه ‌انسان9111)9خود، ‌که ‌معتقد‌بود ‌نیز ‌معنی( ‌را ‌خود ‌کار ‌دارای‌‌هایی‌که ‌و دار

‌ظرفیت ‌تمام ‌مشخص‌ندانند، ‌منظوری ‌و ‌به‌هایمقصد ‌را ‌خود ‌نمی‌کاری ‌از‌کار ‌برخی گیرند.

عنوان‌کلید‌رسیدن‌به‌انگیزش‌درونی‌‌تنها‌به‌داری‌کار‌نه‌محققیان‌نیز‌بر‌این‌باورند‌که‌اساس‌معنی

‌به ‌باید ‌بلکه ‌گیرد، ‌قرار ‌توجه ‌مورد ‌باید ‌بالا ‌بهبود‌‌فردی ‌و ‌توسعه ‌برای ‌مهمی ‌عامل ‌‌‌‌‌عنوان

‌انگیزهنگرش ‌و ‌کارکنان ‌شغلی ‌محسوبدهنده‌های ‌نیز ‌سازمانی ‌کارکردهای ‌در ‌مهم ‌ای

 (.‌3‌،3115؛‌میخائلسون3‌،3115شود)دوچان‌و‌پلومن

‌می ‌کار ‌بهانجام ‌یا ‌دریافت‌دستمزد ‌با ‌در‌‌تواند‌همراه ‌تعریف‌آن ‌اما ‌باشد، صورت‌داوطلبانه

‌فعالیتی‌بهره ‌کار، ‌یکسان‌است: ‌0ورانه‌است)هوقیتمامی‌منابع‌تقریباً ‌و‌به9121، ‌صورت‌خاص،‌(

‌نهفته‌است‌که‌دارای‌اثرات‌سازنده‌در‌شخص‌انجام دهنده‌کار‌‌کار،‌یک‌فعالیت‌انسانی‌باارزشِ

گیری‌شده‌است‌)از‌سوی‌آن‌جهت‌و‌پاداش(‌و‌بر‌موضوعی‌که‌به‌مفاهیمگیری‌)از‌طریق‌شکل

دار،‌نقشی‌‌داری‌کار‌و‌تجربه‌کار‌معنی‌(‌و‌معنی5‌،9113باشد)ناقتونطریق‌فرآیند‌و‌محصول(،‌می

‌کننده‌در‌موفقیت‌کار‌دارد.‌‌‌یینتع

های‌‌(‌و‌از‌نظریه3113و‌همکاران،‌‌6دار،‌مفهوم‌جدیدی‌نیست)میلیمان‌مفهوم‌کار‌معنی‌‌اگرچه

‌نشئت ‌پژوهشگران‌‌می‌انگیزشی ‌موردتوجه ‌گذشته ‌از ‌بیش ‌امروزه ‌متعدد، ‌دلایل ‌به ‌ولی گیرد،

آن‌را‌‌9111و‌9161هایدر‌دههشناسی‌انسان‌های‌انگیزش‌کلاسیک‌و‌روانقرارگرفته‌است.‌نظریه

دار‌در‌زندگی‌‌کنند‌که‌براساس‌آن،‌افراد‌دارای‌نیاز‌اساسی‌به‌کار‌معنیعنوان‌مفهومی‌مطرح‌می‌به

داری‌شامل‌معنای‌زندگی،‌داشتن‌مقصد‌و‌‌نظران‌معتقدند‌که‌معنی‌برخی‌از‌صاحب‌خود‌هستند.

(‌آن‌را‌9113)9(و‌آلدرفر9165(‌و‌برخی‌دیگر‌مانند‌مازلو)1،3111انسجام‌در‌زندگی‌است)رایف
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عنوان‌بیان‌تصورات،‌خلاقیت‌و‌قوه‌‌(‌آن‌را‌به9161)3اند‌و‌مک‌گرگورخودشکوفایی‌انسان‌دانسته

‌می ‌معرفی ‌لوکابتکار ‌ارزش9116)3کند. ‌از ‌تابعی ‌را ‌آن ‌می( ‌مارکوف‌و‌های‌شخصی ‌و داند

‌ ‌به3115)0کلکه ‌آن ‌از ‌ارزش‌ادراک‌( ‌نسبت‌عنوان ‌مقصد ‌یک‌هدف‌یا ‌استانداردهای‌‌شده به

‌یادمی ‌بامیسترشخصی ‌اعتقاد ‌به ‌معنی9119)5کنند. ‌که‌‌( ‌دارد ‌عهده ‌بر ‌مهم ‌وظیفه ‌دو داری‌کار

‌ ‌امکان9عبارتند‌از: ‌بندی‌تجربه‌بندی‌و‌اولویتپذیرکردن‌طبقه. ‌و ‌تحریک‌3های‌شخصی‌افراد .

‌میدهی‌شخصی‌حالت‌نظم ‌وظیفه ‌این‌دو ‌نقش‌قا‌تواندنشان‌های‌فردی‌که ‌در‌‌بلدهندۀ ‌آن توجه

‌ها‌باشد.‌زندگی‌کار‌انسان

‌3199)6فایرلی ‌چنین‌تعریف‌می‌(،معنی591، ‌شغل‌و‌دیگر‌مشخصه"کندداری‌کار‌را های‌....

‌معنی ‌از ‌بعد ‌چند ‌یا ‌یک ‌نگهداشت ‌یا ‌دستیابی ‌که ‌کار ‌تسهیل‌محیط ‌را ‌."کندمی‌داری

‌3113،11چالوفسکی) ‌است‌که ‌معتقد ‌نیز ‌معنی"( ‌ا‌کار ‌ما ‌آنچه ‌به ‌میدار ‌از‌نجام ‌آنچه ‌و دهیم

 .‌"دهدسازیم،‌ماهیت‌و‌هویت‌خاص‌میاقدامات‌زندگی‌خود‌ظاهر‌می

دهندۀ‌این‌موضوع‌باشد‌که‌چه‌کسی‌هستند‌و‌در‌پی‌‌خواهند‌کارشان‌انعکاس‌ها‌می‌همه‌انسان

و‌1باشند‌که‌معنای‌کار‌خود‌را‌دریابند؛چراکه‌باید‌زندگی‌کاری‌خود‌را‌بهبود‌دهند)براون‌آن‌می

‌همک ‌معنی3119اران، ‌می‌(. ‌به‌داری‌را ‌رویدادها،‌‌توان ‌اشیاء، ‌بر ‌ما ‌که عنوان‌ارزشی‌تعریف‌کرد

‌و‌دیگران‌می‌پدیده ‌‌ها ‌معنی9119گذاریم)بامیستر، ‌این‌تعریف‌از ‌برای‌فرد‌‌(و داری‌این‌سؤال‌را

وقتی‌‌واقع‌ها‌و‌دیگران‌چیست؟‌و‌در‌کند‌که‌ارتباط‌من‌با‌اشیاء،‌رویدادها،‌پدیده‌شاغل‌مطرح‌می

‌تنوع‌مهارت ‌به‌‌ها،‌هویت‌وظیفه‌شغل‌یک‌فرد‌ابعاد‌محوری‌متعددی‌نظیر: ای‌و‌اهمیت‌شغل،‌را

‌(.‌9121کند)هاکمن‌و‌اولدهام،‌‌داری‌کار‌را‌تجربه‌می‌آورد،‌‌فرد،معنی‌وجود‌می

‌انسان9111)2کان ‌معتقد‌است‌که ‌می‌هامعنی‌( ‌وقتی‌تجربه ‌را ‌ورودی‌داری‌کار های‌‌کنند‌که

                                                                                                                                        
1. Alderfer 

2. McGregor 
3. Locke 

4. Markow and Kleke 

5. Baumeister 
6. Fairlie 

7. Brown 
8. Kahn 



 یریتفس یساختار یساز مدل کردیکار:رو یدار یتجربه معن یدیعوامل کل یبند و رتبه ییشناسا

431 

 

‌شنا ‌معنیهیجانی، ‌او ‌اعتقاد ‌به ‌باشد. ‌مهم ‌و ‌ارزشمند ‌فیزیکی‌آنها ‌یک‌پیش‌ختی‌و شرط‌‌داری،

‌باکار‌‌داری‌کار‌را‌تجربه‌می‌شدن‌باکار‌است.‌افرادی‌که‌معنی‌شناسی‌برای‌عجین‌روان کنند‌کاملاً

کنند‌آنها‌تفاوت‌‌فکر‌می"کنند‌افرادی‌ارزشمند‌و‌مهم‌هستند‌و‌‌شوند‌و‌احساس‌می‌خود‌عجین‌می

‌.‌"کنند‌رده‌و‌برای‌پاداش‌کار‌نمیایجاد‌ک

شده‌است‌که‌برخی‌‌9سازیهای‌مختلفی‌مفهومهایکاری‌متفاوت‌به‌شکل‌داری‌در‌بافت‌معنی

‌مهم ‌)‌از ‌جدول ‌در ‌آنها ‌ارائه9ترین ‌است.‌( ‌معنی‌شده ‌از ‌تعاریف ‌این ‌اغلب ‌کار،‌‌میان داری

ودی‌متفاوت‌با‌بقیه‌هستند‌و‌ها‌تا‌حدسازیمشترکات‌متعددی‌وجود‌دارد‌ولی‌برخی‌از‌این‌مفهوم

‌ساخته ‌می‌برسازه ‌اثر ‌مفهوم، ‌این ‌از ‌تعاریف‌مورداشاره،شده ‌بررسی ‌می‌گذارند. ‌که‌نشان دهد

‌مفهوم‌داری‌معنی ‌است. ‌همراه ‌درک‌ارزشمندی‌و‌ارزش‌داشتن، ‌با ‌و‌3113)3سازی‌بست‌‌کار )

‌معنی9111)3تردگولد ‌از ‌می‌( ‌نشان ‌بهداری‌کار ‌افراد ‌که ‌معن‌دهد ‌هدایتدلیل های‌‌کننده‌ویت‌یا

‌ارزش ‌نتیجه‌داخلی، ‌میهارا ‌مفهومگیری ‌اما ‌کریستنسنکنند ‌)‌0سازی ‌همکارانش ‌از‌3115و )

دهی‌کار‌های‌شغل‌و‌چگونگی‌سازمان‌دهد‌که‌ارزش‌در‌ابتدا‌از‌مشخصهداری‌کار‌نشان‌می‌معنی

‌گیرد.نشئت‌می

 دار سازی کار معنی. مفهوم6جدول 

 تعریف محقق

‌(9115)‌5اشپرایتزر
داری‌‌ها‌یا‌استاندارهای‌خود‌فرد،معنیارزش‌هدف‌یا‌مقصد‌کار‌براساس‌قضاوت‌مرتبط‌با‌ایده

 ها‌و‌رفتاراست.تناسب‌میان‌الزامات،‌نقش،‌باورها،‌ارزش

 (9111تروگلد)
صورت‌که‌افراد‌را‌برانگیخته‌کند،‌آن‌را‌انجام‌دهند‌و‌همچنین‌احساساتی‌که‌با‌‌ادراک‌از‌کار‌به

 خواند.‌ای‌داخلی‌آنها‌را‌به‌انجام‌کار‌فرامیههدایت

 (3113بست‌)
ادراکات‌فردی‌از‌معنویت‌در‌کار‌که‌خواست‌اولیه‌برای‌پیداکردن‌معنا‌و‌مقصود‌در‌زندگی‌

 شده‌است.‌یک‌فرد‌است‌که‌بازندگی‌یکپارچه

 دهی‌کار‌و‌محتوای‌شغل.‌احساس‌ناشی‌از‌سازمان (3115کریستنسن‌و‌همکاران)

‌کمک‌می‌نکته‌مهم‌است‌که‌وقتی‌چیزی‌معنی‌توجه‌به‌این ‌ما ‌به ‌باشد، ‌به‌این‌سؤال‌دار کند‌تا
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‌من‌اینجا‌هستم؟ ‌9)پرات‌و‌آشفورث‌پاسخ‌داده‌شود‌که‌چرا ارزش‌"‌عنوان‌به‌داری‌معنی.(3113،

ها‌یا‌استانداردهای‌شخصی‌مورد‌قضاوت‌قرار‌شود‌که‌براساس‌ایدههدف‌یا‌مقصد‌کار‌تعریف‌می

‌‌)می‌و‌"گیردمی ‌3110همکاران، ‌شغل‌و‌ادبیات‌مربوط‌به‌آن‌نیزمعنی‌(.99، داری‌با‌‌در‌رابطه‌با

‌تعریف‌می‌حس‌ساختن‌و‌احساس‌اهمیت‌باتوجه و‌‌3شود‌)استگربه‌ماهیت‌موجودیت‌یک‌فرد،

‌ ‌بی3116همکاران، ‌مقابل ‌در ‌و ‌بی( ‌فرسودگی، ‌با ‌همراه ‌اغلب ‌کار ‌عدم‌معنابودن ‌و علاقگی

‌معنی‌این‌به‌(.3110ن،‌وابستگی‌است)می‌و‌همکارا داند،‌دار‌می‌ترتیب،‌هرگاه‌فردی،‌کار‌خود‌را

‌کند‌که‌بااهمیت‌وجود‌یا‌مقصود‌کار‌در‌رابطه‌است.‌موضوعی‌فردی‌و‌درون‌ذهنی‌را‌تجربه‌می

(‌و‌ابعاد‌3110شناختی‌در‌انسان‌نیز‌باشد)می‌و‌همکاران،‌تواند‌حالتی‌روانداری‌کار‌می‌معنی

‌عبارت ‌که ‌دارد ‌ارزشمختلفی ‌براساس ‌زندگی ‌وهدف، ‌مقصد ‌از:داشتن ‌وهدفند ها،‌ها

‌عجین ‌تعهد، ‌برتری، ‌شایستگی، ‌موفقیت، ‌تلاش، ‌واستقلال، ‌خدمت‌به‌‌خودمختاری ‌باکار، شدن

توجهی‌بر‌ادراک‌فرد‌‌دار،‌اثرات‌قابل‌کار‌معنی‌و‌(3199دیگران،‌خودباوری‌و‌خودکفایی)فایرلی،‌

‌از‌کار‌و‌عجین‌شدن‌با‌آن‌دارد.‌

‌ ‌معنی‌معنیکار ‌گیرد: ‌قرار ‌موردتوجه ‌باید ‌که ‌است ‌متفاوت ‌بعد ‌سه ‌دارای ‌کار،‌‌دار داری

داری‌کاربر‌کار‌روزانه‌‌(؛معنی3191داری‌حین‌انجام‌کار)چالوفسکی،‌‌داری‌محل‌کار‌و‌معنی‌معنی

‌می ‌متمرکز ‌جوانب‌جامعهافراد ‌به ‌رابطه ‌این ‌در ‌اصلی ‌توجه ‌و ‌انسانشود ‌و ‌نظیر‌شناسی شناسی

شود‌و‌داری‌محل‌کار‌به‌احساس‌تعلق‌فرد‌مربوط‌می‌باشد.‌معنیها‌میها‌و‌سنتارزش‌هنجارها،

شود‌که‌در‌ناشی‌از‌رابطه‌اجتماعی‌با‌افراد‌دیگر‌است‌و‌بر‌تعهد،‌وفاداری‌و‌فداکاری‌متمرکز‌می

‌معنیمحل‌کار‌ایجاد‌می گردد‌و‌راه‌و‌روش‌بیان‌‌داری‌حین‌انجام‌کار‌به‌نقش‌افراد‌برمی‌شوند.

‌ای‌از‌ساعات‌کاری‌روزانهها)کار(‌است‌که‌بخش‌عمدهواسطه‌فعالیت‌نا‌و‌مقصد‌ما‌از‌زندگی‌بهمع

‌دهند.ما‌را‌تشکیل‌می

‌می‌این‌به ‌معنیترتیب، ‌گفت‌که ‌کار‌‌توان ‌هیجانی ‌و ‌فیزیکی ‌جوانب‌شناختی، ‌با ‌کار داری

ط‌و‌بافت‌آمیخته‌است‌و‌حالتی‌است‌که‌باارزش‌و‌اهمیت‌یک‌تجربه‌خاص‌در‌یک‌محی‌درهم
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های‌فردی‌یا‌استانداردهای‌شخصی،‌مورد‌قضاوت‌و‌سنجش‌قرار‌‌آل‌مشخص‌همراه‌است‌و‌با‌ایده

.‌داشتن‌مقصود‌9توان‌از‌چند‌منظر‌موردتوجه‌قرارداد:‌داری‌کار‌را‌می‌معنی‌ترتیب،‌این‌گیرد.بهمی

وضوع‌در‌.‌شناخت‌یا‌وضوح‌م3.‌نیتی‌که‌همراه‌یک‌کار‌است‌و‌3و‌اهمیت‌یک‌موضوع‌یا‌شیء،‌

‌یک‌بافت‌و‌محیط.‌

 داری کار و طراحی مجدد شغل معنی

-نظر‌سازمانی،‌روندهای‌موجود‌در‌جهان‌امروز‌با‌ایجاد‌فشارهایی‌همراه‌است‌که‌باعث‌می‌ازنقطه

ها‌مزایای‌طراحی‌ورتر‌باشند.‌به‌این‌دلیل‌هم‌کارکنان‌و‌هم‌سازمانشود‌کارکنان‌در‌کارشان‌بهره

داری‌کار،‌بیشتر‌شده‌و‌شکل‌جدیدی‌به‌خود‌‌انند‌که‌براساس‌آن‌معنیدمجدد‌مشاغل‌را‌راهی‌می

‌بهمی ‌میترتیب‌طراحی‌شغل‌در‌سازمان‌این‌گیرد. ‌معنیها ‌حد‌زیادی‌بر‌تجربه داری‌کار‌‌تواند‌تا

‌(.‌3111افراد‌اثرگذار‌باشد)هاکمن‌و‌اولدهام،‌

‌به ‌شغل ‌و ‌کار ‌‌طراحی ‌شد ‌مطرح ‌صنعتی ‌اقتصاد ‌در ‌یک‌پارادایم ‌دلیل،‌عنوان ‌همین ‌به و

‌نظریه ‌و ‌علمی ‌دیوان‌مدیریت ‌ساده‌های ‌بر ‌تخصصیسالاری ‌و ‌تقسیم‌سازی ‌مشاغل، بندی‌شدن

‌نیرو ‌گزارشمشخص ‌خطوط ‌کار، ‌وظیفه‌های ‌تکیه‌دهی ‌و ‌روشن ‌روش‌ای ‌کنترلبر ‌و های‌ها

‌می ‌تأکید ‌مشخصی ‌9کنند)گیلبرثمدیریتی ،9190)‌ ‌انتظارات‌،ولی ‌مبنای ‌بر ‌شغل طراحی

‌بر‌خروجیشنا‌روان شود)هاکمن‌و‌اولدهام،‌‌متمرکز‌می‌های‌کار‌و‌اثربخشی‌وظایف‌شاغلختی،

یافته‌به‌یک‌‌(.‌طراحی‌شغل‌شامل‌تعیین‌وظایف‌و‌روابط‌اختصاص3‌،9121؛‌هاکمن‌و‌لاولر9115

‌(.‌3‌،9119فرد‌در‌مجموعه‌سازمان‌است)ایلگن‌و‌هولن‌بک

،‌هویت،‌خودمختاری‌و‌بازخورد‌شغل‌شامل:‌اهمیت،‌تنوع‌ای‌و‌وظیفه‌0پنج‌عامل‌نگرش‌شغلی

پذیری‌و‌دانش‌حاصل‌از‌نتایج‌داری،‌مسئولیت‌شناختی‌معنیهای‌بحرانی‌روانبه‌رسیدن‌به‌حالت

خود‌با‌ارتقای‌انگیزش‌شغلی،‌عملکرد،‌اثربخشی‌و‌رضایت‌‌نوبۀ‌شوند‌که‌آنها‌نیز‌بهکار،‌ختم‌می

                                                                                                                                        

1. Gilbreth 
2. Hackman & Lawler 

3. Ilgen & Hollenbeck 

4. Job Attitude 



 6331(، پاییز 33)شماره پیاپی  3فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال ششم، شماره 

411 

 

داری‌‌سوی‌معنی‌غل،‌مسیری‌بحرانی‌به(.‌طراحی‌مجدد‌مشا9‌،9111شغلی‌همراهند)هاکمن‌و‌ساتله

‌(.3‌‌،3191های‌سازمانی‌امروزی‌است)ورزسنیوسکی،‌برگ‌و‌داتوندر‌کارهای‌مدرن‌در‌بافت

‌نظریه ‌از ‌خودرأیی‌یکی ‌نظریه ‌است، ‌انگیزشی‌مهم ‌ازنظر ‌طراحی‌مشاغل‌که ‌در ‌3های‌مهم

‌نظریۀ ‌جهتاین‌پیش‌با‌خودرأیی‌است. ‌است‌که کننده‌‌شی‌هدایتهای‌انگیزگیریفرض‌همراه

‌خوب ‌احساس ‌و ‌رفتاری ‌سالم ‌مقررات ‌برای ‌مهمی ‌پیامدهای ‌روان‌رفتار، ‌دارند.‌بودن شناختی

ها‌و‌دلایل‌محرک‌رفتار،‌تفاوت‌براساس‌این‌نظریه،‌بین‌انگیزش‌درونی‌و‌بیرونی‌براساس‌هدف

‌ ‌افراد ‌دارد. ‌برانگیختهخودمختاروجود ‌خود ،‌‌ ‌عمل ‌داوطلبانه ‌و ‌هستند ‌خودرأی ‌نند،کمیو

ها‌و‌فشارهای‌ناشی‌شده،‌محدودیت‌های‌ادراککه‌وقتی‌خودمختاری‌وجود‌ندارد،‌کنترل‌درحالی

‌اثر ‌نیروهای‌داخلی، ‌باید‌مورد‌‌بر‌آن‌محسوب‌می‌اصلی‌گذارهای‌از‌بافت‌اجتماعی‌یا شوند‌که

‌به‌اعتقاد‌برخی‌از‌پژوهشگران،9125؛‌دسی‌و‌ریان،‌0‌،3111توجه‌قرار‌گیرند)ریان‌و‌دسی در‌‌(.

‌بلکه‌به‌جستجوی‌معنابودن،‌رفتاری‌مبتنی‌بر‌خودرأیی‌است‌و‌نه عنوان‌‌تنها‌برای‌افراد‌مهم‌است،

‌خروجی ‌افزایش ‌برای ‌اولیه ‌بافتنیاز ‌در ‌مثبت ‌میهای ‌عمل ‌نیز ‌متفاوت ‌فرهنگی ‌کندهای

‌(.‌‌3113و‌همکاران،‌5)چیرکوف‌

کنند،‌بهبود‌در‌عملکردهای‌داری‌را‌در‌کار‌خود‌تجربه‌می‌وقتی‌کارکنان‌یک‌سازمان‌معنی

(،‌نگهداشت‌استعدادها،‌مدیریت‌6‌،9110وری‌نیروی‌کار)نک‌و‌میلمانسازمانی‌نظیر:‌میزان‌بهره

شودو‌کیفیت‌زندگی‌کاری‌را‌تحت‌تأثیر‌خود‌قرار‌مشاهده‌می‌تغییر‌اثربخش‌و‌تعهد‌بالاتر‌کاری

‌اسپرینگتمی ‌1دهد)هولبخ‌و ،3110‌ ‌همکاران، ‌و ‌میلمان ‌و‌‌عنیم‌(.3113؛ ‌ایجاد ‌وقتی داری‌کار

های‌کاری،‌تناسب‌وجود‌داشته‌باشد‌ولی‌های‌شخصی‌شاغل‌و‌هدفشود‌که‌بین‌ارزشتجربه‌می

‌واقعیت ‌و ‌نیات‌شخصی‌یک‌فرد ‌تناسب‌میان ‌عدم ‌مقابل‌فرسودگی‌شغلی‌از های‌شغلی‌او‌در

های‌هد‌که‌بین‌ارزشدداری‌کار‌وقتی‌رخ‌می‌معنی‌دیگر،‌‌بیانی‌‌آید.‌بهگرفته‌و‌به‌وجود‌می‌شکل

                                                                                                                                        

1. Hackman & Suttle 
2. Wrzesniewski, Berg & Dutton. 
3. Willful Theory 

4. Ryan & Deci 
5. Chirkov 

6. Neck & Milliman 

7. Holbeche & Springett 
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‌9های‌کاری‌او‌تناسب‌وجود‌داشته‌باشد)شافلی‌و‌انزمانفردی‌شاغل‌و‌هدف ‌اشپرایتزر،‌9112، ؛

9115‌.) 

خوانی‌و‌تناسب‌داشته‌باشد،‌آن‌های‌شخصی‌او‌همارزش‌های‌شغلی‌یک‌فرد‌باوقتی‌مشخصه

فقدان‌منابع‌شغلی)یا‌مازاد‌‌دلیل‌کند.‌اگرچه‌وقتی‌بین‌این‌دو‌بهدار‌تلقی‌می‌فرد‌کار‌خود‌را‌معنی

داری،‌جای‌خود‌را‌به‌احساس‌خستگی،‌بدبینی‌و‌‌تقاضا(‌عدم‌تطابق‌وجود‌داشته‌باشد،‌فقدان‌معنی

دار‌و‌فرسودگی‌ناشی‌از‌تناسب‌یا‌عدم‌‌دهد.‌بر‌این‌مبنا‌که‌کار‌معنیای‌میکاهش‌اثربخشی‌حرفه

منفی‌میان‌این‌دو‌وجود‌داشته‌باشد.‌‌ایتوان‌انتظار‌داشت‌که‌رابطهتناسب‌شغل‌و‌شاغل‌است‌و‌می

‌نشان‌می ‌که ‌دارد ‌معنیمستندات‌تجربی‌متعددی‌وجود ‌اثر ‌فرسودگی‌شغلی‌‌،داری‌کار‌دهد، بر

شود)کارترایت‌و‌‌دار‌باعث‌کاهش‌فرسودگی‌شغلی‌می‌داری‌کار‌و‌کار‌معنی‌منفی‌است‌و‌معنی

‌(.3110؛‌می‌و‌همکاران،‌3‌،9112؛‌لی‌ترو‌هاروی3‌،3116هولمز

‌عجینعو ‌رضایت‌شغلی، ‌خودمختاری، ‌روابط‌کاری‌خوب‌و‌‌امل‌متعددی‌نظیر ‌باکار، شدن

داری‌کار‌‌حال،‌تمایل‌به‌معنی‌اند.‌درعیندار‌بااهمیت‌و‌تأثیرگذار‌تلقی‌شده‌یادگیری‌در‌شغل‌معنی

اثرگذار‌است‌)دیک‌و‌‌شدت‌نیز‌بر‌مشارکت‌در‌کار‌و‌وابستگی‌شغلی‌و‌افزایش‌تعهد‌کاری‌به

 .(6‌،3115؛‌هولت5‌،3110؛‌شافلی‌و‌باکر0‌،3112دوفی

 پیشینۀ پژوهش

‌می ‌نشان ‌که ‌دارد ‌متعددی‌وجود ‌کیفیت‌‌معنی‌دهد،شواهد ‌نبردی‌برای‌بهبود ‌همانند داری‌کار

‌توسعه‌ ‌کارکنان، ‌افزایش‌خودمختاری ‌نظیر: ‌کار ‌از ‌مختلفی ‌عواملی ‌بر ‌ ‌است‌و ‌کاری زندگی

‌مدیرا ‌و ‌تعاملات‌بین‌فردی‌کارکنان ‌سبکارتباطات‌و ‌توسعه ‌کارفرمایان، ‌و ‌مهارتن ‌و های‌ها

های‌مختلفی‌در‌رابطه‌با‌‌گیری‌سازمان‌دارند،‌اثرگذار‌است.‌بررسیمدیریتی‌که‌اثر‌قوی‌بر‌جهت

بندی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌‌دهد‌که‌رتبه‌های‌محققیق‌نشان‌می‌داری‌کار‌انجام‌شده‌است‌اما‌بررسی‌معنی

                                                                                                                                        

1. Schaufeeli & Enzmann 

2. Cartwright & Holmes 

3. Leiter & Harvie 
4. Dik & Duffy 

5. Schaufeli & Bakker 

6. Hult 
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‌معنی ‌کار ‌‌دار‌تجربه ‌پژوهشگران ‌مدنظر ‌مهمکمتر ‌از ‌برخی ‌به ‌ادامه ‌در ‌است. ‌گرفته ‌ترین‌قرار

در‌جدول‌‌شود.‌دار‌اشاره‌می‌داری‌کار‌و‌تجربۀ‌کار‌معنی‌شده‌در‌رابطه‌با‌معنی‌انجام‌های‌پژوهش

‌شده‌دراین‌زمینه‌نشان‌داده‌شده‌است.‌انجام‌های‌برخی‌از‌پژوهش(‌3)
 

 . پیشینه پژوهش3جدول 

 نتیجه عنوان محقق

 (9321ضیائی‌وهمکاران)
نقش‌رهبری‌معنوی‌در‌توانمندسازی‌

 کارکنان‌دانشگاه‌تهران

دار‌وجود‌‌بین‌رهبری‌معنوی‌وتوانمندسازی‌کارکنان‌رابطه‌معنی

داری‌درکار‌و‌عضویت‌درسازمان‌رابطه‌‌دارد‌و‌بین‌معنی

 دار‌ومثبتی‌وجود‌دارد.‌معنی

 داری‌در‌کار‌بررسی‌معنی (9313فروهر‌و‌همکاران)

داری‌در‌کار‌و‌تأثیرات‌بالقوه‌آن‌در‌‌یبیان‌معنا‌و‌مفهوم‌معن

کارهایی‌جهت‌‌داری‌کار‌.‌ارائه‌راه‌محیط‌کار‌،‌منابع‌بالقوه‌معنی

 داریکار‌کارکنان.‌افزایش‌معنی

 (9310ناستی‌زائی‌و‌همکاران)

سنجش‌رابطه‌بین‌معنویت‌در‌کار‌و‌

تعهد‌سازمانی‌کارکنان‌اداری‌دانشگاه‌

 علوم‌پزشکی‌زاهدان

داری‌کار،‌احساس‌‌ر‌و‌سه‌مؤلفه‌معنیبین‌معنویت‌در‌کا

ها‌با‌تعهد‌سازمانی‌رابطه‌مثبت‌و‌‌همبستگی‌و‌همسویی‌ارزش

 داری‌وجود‌دارد.‌معنی

 (9315زاده‌و‌رحیم‌نیا)‌ملک
شناسائی‌الگوهای‌ذهنی‌مدیران‌

 بنیان‌هایدانش‌شرکت

دار‌در‌میان‌مدیران‌‌چهار‌الگوی‌ذهنی‌در‌مورد‌کارمعنی

رتند‌از:‌انتظار‌از‌کار،نگرش‌نسبت‌به‌بنیان‌عبا‌هایدانش‌شرکت

 های‌فردی.‌کار،ماهیت‌کار‌و‌ویژگی

 (9111کان‌)
شناختی‌کارکنان‌و‌‌شرایط‌روان

 نشدن‌با‌کار‌شدن‌و‌عجین‌عجین

کنند‌که‌به‌ارزش‌خود،‌داری‌را‌هنگامی‌تجربه‌می‌ها‌معنیانسان

کنند،‌که‌تفاوتی‌ایجاد‌می‌مفیدبودن‌و‌ارزشمندی‌در‌هنگامی

 بند.دست‌یا

 (3119ورزسنیوسکی‌و‌داتون‌)
عنوان‌‌طراحی‌یک‌شغل:‌کارکنان‌به

 طراح‌فعال‌کارشان

تواند‌نقطۀ‌شروع‌تغییراتی‌باشد‌که‌کارکنان‌در‌طراحی‌شغل‌می

 کنند.وظایف‌و‌روابط‌خود‌در‌محیط‌کار‌اعمال‌می

 (3113پرات‌و‌آشفورت)
خودرهبری‌اندیشه:‌ارضای‌معنوی‌در‌

 زندگی‌سازمانی

شود‌و‌ناشی‌ری‌محل‌کار‌به‌احساس‌تعلق‌فرد‌مربوط‌میدا‌معنی

از‌رابطه‌اجتماعی‌با‌افراد‌دیگر‌است‌و‌بر‌تعهد،‌وفاداری‌و‌

 شوند.شود‌که‌در‌محل‌کار‌ایجاد‌میفداکاری‌متمرکز‌می

 (3116ساکس)
شدن‌با‌‌پیشایندها‌و‌پسایندهای‌عجین

 کار

‌شدن‌فرد‌باکار‌و‌تعهد‌های‌مثبت‌کاری‌نظیر‌عجینخروجی

سازمانی‌منافع‌بلندمدت‌سازمانی‌هستند‌که‌به‌اقدامات‌منجر‌به‌

 کنند.داری‌کار،‌کمک‌می‌معنی

 دار‌سازه‌نوظهور‌برای‌کار‌معنی (3191چالوفسکی)
داری‌‌داری‌کار،‌معنی‌دار:‌معنی‌بیان‌سه‌بعد‌متفاوت‌کار‌معنی

 داری‌حین‌انجام‌کار.‌محل‌کار‌و‌معنی

 ری‌کاردا‌اهمیت‌معنی (3191میخائلسون)
عنوان‌یک‌فلسفه‌‌داری‌کار‌و‌بررسی‌آن‌به‌تبیین‌اهمیت‌معنی

 اخلاقی‌در‌کاریابی‌و‌اشتغال
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 (3199)9برمنر‌و‌کاریره

اثر‌تنوع‌مهارت،‌اهمیت‌کار،‌هویت‌

کار‌و‌خودمختاری‌بر‌فرسودگی‌شغلی:‌

 دار‌نقش‌واسط‌کار‌معنی

ارد‌دار‌رابطه‌منفی‌با‌دو‌بعد‌از‌ابعاد‌فرسودگی‌شغلی‌د‌کار‌معنی

ولی‌تنوع‌مهارتی‌و‌هویت‌وظیفه،‌اثرات‌مستقیم‌بر‌بدبینی‌و‌

 ای‌دارند.اثربخشی‌حرفه

 دار:‌دلیلی‌برای‌استقلال‌کار‌معنی (3193روئسلر)
داری‌کار‌و‌‌ایجاد‌احساس‌تعلق‌به‌کار،‌منافع‌ناشی‌از‌معنی

 دار‌عوامل‌مؤثر‌بر‌کار‌معنی

استگر،‌فیچ‌مارتین‌و‌اوندر‌

(3193) 
 داری‌در‌کار‌پرورش‌معنی

داری،‌رضایت‌شغلی،‌طراحی‌‌های‌کاری‌ناشی‌از‌معنی‌خروجی

 گیری‌ابزاری‌برای‌اندازه

 دار‌رهبری‌و‌کار‌معنی (3193)3تامرز‌و‌نیز

های‌کار‌‌داری‌کار‌دارد‌و‌بر‌خروجی‌رهبری‌اثر‌شدیدی‌بر‌معنی

گذارد.‌شدت‌این‌اثر‌بر‌سلامت‌روح‌و‌روان‌افراد‌بسیار‌‌اثر‌می

های‌‌دار‌در‌سازمان‌ابطه‌میان‌رهبری‌و‌کار‌معنیزیاد‌است‌و‌ر

 باشد.‌عمومی‌بسیار‌زیاد‌می

 (3190یئومون)
عنوان‌نیاز‌‌داربه‌سازی‌کار‌معنی‌مفهوم

 بنیادی‌انسان

دار‌و‌ارائه‌این‌مفهوم‌براساس‌عواطف‌‌درک‌محتوای‌کار‌معنی

 مثبت‌و‌تبیین‌ارتباط‌آن‌با‌عجین‌شدن‌در‌کار.

 (3195تالبان)
کاتولیکی:‌‌های‌آموزش

 داری‌کار‌سویمعنی‌به

داری‌کار‌و‌بررسی‌‌های‌مختلف‌در‌رابطه‌با‌معنی‌بررسی‌دیدگاه

 اثر‌آن‌بر‌افراد‌شاغل

 (3196)‌3بلیک،‌کلسی‌و‌دافی
دار:‌بررسی‌‌خودمختاری‌و‌کار‌معنی

 قیود‌اجتماعی‌اقتصادی
 داری‌کار‌تبیین‌روابط‌میان‌متغیرهای‌انگیزشی‌و‌معنی

‌

‌کشورهای‌در‌کار‌داری‌معنی‌دربارۀ‌که‌مختلفی‌یها‌پژوهش‌باوجود ‌و ‌مختلف‌ایران

‌است،‌قرارگرفته‌توجه‌مورد‌کمتر‌حاضرکه‌پژوهشی‌خلأهای‌از‌یکی‌حال‌عین‌در‌شده،‌انجام

‌رتبه ‌و ‌معنی‌شناسایی ‌تجربه ‌بر ‌مؤثر ‌کلیدی ‌سازمان‌بندی‌عوامل ‌در ‌در‌خصوص‌به‌ها‌داری‌کار

‌از‌می‌فعالیت‌و‌کار‌درآنها‌دانشی‌کارکنان‌که‌است‌هائی‌باسازمان‌رابطه ‌یک‌که‌در‌آنجا‌کنند.

‌دانشی ‌نمی‌پویا،‌و‌سازمان ‌را ‌را‌‌باید‌وکارکنان‌مدیران‌کرد،‌تعریف‌کاملاً‌توان‌کارها کارشان

‌معنی‌معنی ‌و ‌یافته ‌به‌دار ‌کنند. ‌تجربه ‌را ‌کار ‌دراین‌داری ‌مهم، ‌این ‌به ‌پرداختن ‌ضرورت ‌دلیل

داری‌کار،‌شناسائی‌و‌روابط‌بین‌آنها‌تبیین‌‌ی‌مؤثر‌بر‌معنیعوامل‌کلید‌است،‌شده‌پژوهش‌سعی

‌شود‌تا‌در‌تعریف‌مشاغل‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.

                                                                                                                                        

1. Bremner, & Carriere 

2. Tummers, & Knies 
3. Blake Kelsey, &Duffy 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Allan%20BA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26869970
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Allan%20BA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26869970
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Duffy%20RD%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=26869970
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 پژوهش شناسی روش

این پژوهش ازنظر هدف،  ادبردر و و از ث دا یبه در و روو  فی د ما پ  بیتدا ا در         

او  یطبلعدب  اابدابند   فیان از ینبدع گینبگین یبننف  هبو لازم دراو یک طرح پژوهتا را یا  ا ه

 راین پدژوهش از   .هبو ی فانا یبننف پر تنبی  ویصبثب  گر آورو ار  و درر ا یاین و روو

هدبو   او دراو گر آورو اطلاعب   ر زی نۀ ا د دب  پدژوهش و پ تد نۀ پدژوهش     روو اابدابن 

نب دبن  ابرش شدبی  هبو یرفبط دب فحق ق ا امب ه شفه ا ر  جبیع  پژوهش   شفه  ر زی ن  انجبم

یندف   گ رو هف، واثف فنبورو اطلاعب  و ارفببطب  )فبوا(  انتگبه فر و ا یتهف ا ر  ن ین 

گ درو   شی  ا   راین پدژوهش از ن یند    او و قضبوفا فقس م یا گ رو  ه    د   و   ا  ن ین 

شدینف اد  ددراو     عنیان ن ین )خبره( اناابب یدا  قضبوفا ا امب ه شف ا  درا بس آن افرا و د 

گ درو    یگدر  طدرح ن یند      عبدبرفا  دد     اطلاعب  ییر نظر  ر دهارین ییقع ر قرار  ارندف  ارائ

شی  ا  طبق  یحفو و از افرا   اراو اطلاعبفا هسانف ا  یحقدق دد     قضبوفا زیبنا یطرح یا

 رایدن فحق دق  ینظدیر از افدرا  خبدره  اسدبنا هسدانف اد  آشدنبیا ادبی ا ددب            . نببل آنهب ر

بهه‌‌‌‌با‌توجهنظرنف   بورو اطلاعب  و ارفببطب   اشا  و  ر این ثیزه  بثبهبو واثف فن فعبل ر

سهازی‌معهادلات‌تفسهیری‌‌‌‌‌کند،‌راهبرد‌اصهلی‌آن‌مهدل‌‌‌ای‌که‌این‌پژوهش‌دنبال‌می‌هدف‌و‌مسئله

و‌‌هها‌و‌فراینهد‌ایهن‌روش‌در‌بخهش‌تجزیهه‌‌‌‌‌‌‌است‌که‌شرح‌آن‌در‌ادامه‌خواهدآمد.‌گام‌6ساختاری

‌.شد‌ها‌تبیین‌خواهد‌تحلیل‌داده

 تفسیری ساختاری سازی مدل

‌فهم‌و‌ایجاد‌برای‌روشی‌شد،‌(‌مطرح9110)3تفسیری‌که‌توسط‌وارفیلد‌ساختاری‌سازی‌روش‌مدل

نوعی‌‌تفسیری،‌ساختاری‌سازی‌مدل‌دیگر،‌‌عبارتی‌سیستم‌پیچیده‌است.‌به‌یک‌میان‌عناصر‌روابط

‌مند‌با‌هم‌در‌یک‌مدل‌نظام‌مرتبط‌و‌مختلف‌عناصر‌از‌ای‌مجموعه‌آن‌در‌که‌است‌تعاملی‌یادگیری

‌گراف،‌شوند.‌می‌ساختاربندی‌جامع ‌نظریه ‌ریاضی‌و ‌مبنای‌علوم ‌اجتماعی‌و‌علوم‌این‌روش‌بر

                                                                                                                                        

1. Interprative Structural Modelling 
2. Warfield 
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‌میان‌پیچیده‌روابط‌در‌نظم‌برقراری‌به‌زیادی‌شده‌است‌و‌کمک‌‌گروهی،‌طراحی‌گیری‌تصمیم

روشی‌‌و‌سازدمی‌ذیرپ‌امکان‌را‌میان‌متغیرها‌درونی‌روابط‌تشخیص‌و‌نماید‌می‌سیستم‌یک‌عناصر

‌دیگر‌است.‌‌متغیرهای‌بر‌متغیر‌یک‌تأثیر‌تحلیل‌و‌‌تجزیه‌برای‌مناسب

‌که‌است‌گروه‌قضاوت‌این‌که‌چرا‌است؛‌تفسیری‌مدل‌یک‌تفسیری‌ساختاری‌سازی‌مدل

‌که‌معنا‌بدین‌با‌هم‌دارند.‌ای‌رابطه‌چه‌اینکه‌و‌دارند‌رابطه‌باهم‌عناصر‌از‌یک‌‌کدام‌کند‌می‌تعیین

‌آیا‌:که‌است‌این‌درآن‌محوری‌سؤال‌و‌شود‌می‌گرفته‌گروهی‌های‌قضاوت‌رمبنایب‌تصمیم

‌چگونه‌آنها‌ارتباط‌جواب،‌بودنمثبت‌درصورت‌و‌دارد‌یا‌خیر؟‌مختلف‌وجود‌عناصر‌بین‌ای‌رابطه

‌هست؛‌ساختاری‌مدلی‌سازی‌ساختاری‌تفسیری،‌مدل‌دیگر،‌ازطرف‌است؟ ‌که‌معنا‌این‌به‌هم

‌در‌و‌شود‌می‌اقتباس‌عناصر‌پیچیده‌مجموعه‌از‌کلی‌ساختاری‌ان‌متغیرها،روابط‌می‌برمبنای‌درآن

نمودار‌کلی‌‌مدل‌یک‌در‌ساختارکلی،‌و‌عناصر‌روابط‌که‌این‌یعنی‌است؛‌سازی‌نوعی‌مدل‌نهایت

‌شود.‌می‌مجسم

 گیری نمونه و اطلاعات آوری جمع

‌داده،‌از‌آوریگرد‌روش‌نظر‌از‌و‌ایتوسعه-پژوهش‌کاربردی‌یک‌هدف‌نظر‌حاضر‌از‌پژوهش

‌پرسشنامه‌توزیع‌و‌طراحی‌پژوهش،‌این‌در‌آوری‌داده‌جمع‌روش‌است.‌توصیفی‌های‌پژوهش‌نوع

‌برای‌نیاز‌مورد‌های‌داده‌آوری‌جمع‌ای‌برای‌پژوهش،‌پرسشنامه‌این‌در‌است.‌خبرگان‌میان‌گروه

‌این‌روش‌برای‌که‌ای‌پرسشنامه‌در‌شد.‌برده‌کار‌به‌تفسیری‌ساختاری‌سازی‌مدل‌روش‌به‌تحلیل

‌بین‌نوع‌تا‌شد‌خواسته‌خبرگان‌از‌شد،‌طراحی ‌و‌اثرگذاری‌نظر‌از‌را‌موردنظر‌عوامل‌رابطه

‌نمایند.‌مشخص‌یکدیگر‌اثرپذیری‌بر

‌پیشنهاد‌و‌است‌خبرگان‌و‌از‌متخصصان‌متشکل‌تفسیری‌ساختاری‌سازی‌مدل‌در‌آماری‌جامعۀ

؛‌9‌،9110شهود)ماندال‌و‌دشهموخ‌‌اسهتفاده‌‌‌خبهره‌‌حهداقل‌پهنج‌‌‌نظهرات‌‌از‌معمول‌طور‌به‌است،‌شده

‌شهده‌‌توصهیه‌‌خبرگهان‌‌(،‌تعهداد‌9323)اصغرپور،‌البته‌در‌برخی‌از‌منابع‌(.3191و‌همکاران،‌‌3سوتی

                                                                                                                                        

1. Mandal,& Deshmukh 
2. Soti 
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ذکهر‌شهده‌اسهت‌کهه‌در‌‌‌‌‌‌نفر‌93سازی‌ساختاری‌تفسیری‌مدل‌روش‌با‌نظرسنجی‌مشارکت‌در‌برای

ن‌انتخهاب‌شهدند‌کهه‌‌‌‌عنهوان‌پانهل‌خبرگها‌‌‌‌نفر‌از‌کارشناسان‌ارشد‌واجد‌شرایط‌بهه‌‌95این‌پژوهش‌

‌پژوهش‌دراین‌اساس،‌براین‌شده‌توسط‌آنهاملاک‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌پرسشنامه‌کامل‌93درنهایت‌

‌کارشناسان‌باسابقه‌بالا‌و‌دارای‌دانش‌وسیع‌در‌رابطه‌با‌موضوع‌مورد‌بررسی‌استفاده‌شد.‌ازنظرات

انهد‌و‌‌‌داشهته‌‌یهت‌در‌واحهد‌مهذکور‌فعال‌‌‌سهال‌5بهیش‌از‌‌‌نظرهمگی‌نفر‌کارشناس‌خبره‌و‌صاحب‌93

‌تجربه‌و‌دانش‌لازم‌در‌رابطه‌با‌موضوع‌مورد‌بررسی‌را‌داشتند.

 های پژوهش یافته

 عوامل مؤثر مرحله اول( تعیین

‌به‌مربوط‌که‌شود‌می‌شروع‌مینی‌امضا‌متغیرهای‌شناسایی‌سازی‌ساختاری‌تفسیری‌با‌روش‌مدل

‌با‌مصاحبه‌طریق‌از‌یا‌موضوع‌تادبیا‌مطالعه‌طریق‌از‌متغیرها‌این‌باشند.‌می‌موضوع‌یا‌مسئله

‌ارائه‌های‌تحلیل‌دار‌و‌تجربه‌آن‌و‌داری‌کار‌و‌کار‌معنی‌معنی‌ادبیات‌مرور‌آید.‌می‌دستبه‌خبرگان

‌مند‌نظام‌مرور‌با‌دهد.‌می‌قرار‌محققان‌پیشروی‌را‌ازعوامل‌ای‌گسترده‌دایره‌حوزه،‌این‌در‌شده‌

 است‌شده‌تکرار‌دیگر،‌مفاهیم‌از‌بیش‌مفاهیم‌این‌که‌یافت‌را‌مجموعه‌مفاهیمی‌توان‌می‌ادبیات،

داری‌کار‌را‌‌به‌گستردگی،‌سطح‌پیچیدگی‌و‌اهمیت‌موضوع،‌پژوهشگران‌مختلف‌معنی‌‌توجه‌با.

 اند.‌‌های‌گوناگون‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌با‌رویکردهای‌مختلف‌و‌روش

‌در‌این‌پژوهش‌از‌‌مند‌برای‌نظام مند‌‌مرور‌نظامشدن‌فرایند‌جستجو‌و‌بررسی‌پیشینه‌موضوع،

داری‌کار‌دارند،‌‌هایی‌که‌بیشترین‌ارتباط‌را‌با‌عوامل‌مؤثر‌بر‌معنی‌استفاده‌شد‌تا‌به‌بررسی‌پژوهش

(‌استفاده‌شد‌که‌مراحل‌آن‌عبارتند‌از:‌3111)‌9اساس،‌از‌دیدگاه‌همینگوی‌و‌برتون‌این‌بپردازیم.‌بر

.‌بررسی‌مقالات‌3منابع‌معتبر،‌‌ها‌و‌.‌جستجوی‌ادبیات‌موضوع‌در‌پایگاه3.‌تعریف‌هدف‌مناسب،‌9

‌‌باتوجه ‌آنها، ‌استفاده ‌درنظرگرفتن‌کیفیت‌مقالات‌و‌روش‌مورد ‌ترکیب‌0به‌سؤال‌پژوهش‌و‌با .

‌گیری.‌.‌بحث‌و‌نتیجه5مند‌و‌‌به‌سؤال‌مرور‌نظام‌نتایج‌باتوجه

                                                                                                                                        

1. Hemingway& Brereton 
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ههایی‌کهه‌نماینهده‌ایهده‌اصهلی‌‌‌‌‌‌‌در‌پژوهش‌حاضر‌محققان‌بها‌مطالعهه‌پیشهینۀ‌نظهری،‌کلیهدواژه‌‌‌‌‌

ها‌و‌منابع‌اطلاعاتی‌مختلف‌در‌دسترس،‌جستجو‌کردنهد.‌بهازۀ‌‌‌‌هستند‌را‌تعیین‌و‌در‌پایگاه‌پژوهش

انتخهاب‌شهد.‌ههدف‌جسهتجوی‌اولیهه،‌‌‌‌‌‌‌3196تها‌‌‌9111ههای‌‌‌زمانی‌برای‌تحقیقات،‌حدفاصل‌سهال‌

ها‌بود‌تا‌جستجوی‌بعدی‌بر‌مبنای‌آن‌انجام‌شهود.‌‌‌آشنایی‌کلی‌با‌مفهوم‌موردنظر‌و‌تعیین‌کلیدواژه

وی‌بعههدی،‌تعههداد‌محههدودتری‌از‌منههابع‌علمههی‌مههرتبط‌انتخههاب‌شههد.‌سههپس‌معیارهههایی‌در‌جسههتج

منظورپالایش‌نتایج‌و‌انتخاب‌نهایی‌منابع‌درنظر‌گرفتهه‌شهد‌کهه‌عبارتنهد‌از:منبهع‌علمهی‌بایهد‌بهه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌به

ای‌خاص‌محدودشهده‌باشهد‌و‌‌‌‌بررسی‌عامل‌یا‌عوامل‌مؤثر‌پرداخته‌باشد،‌منبع‌علمی‌باید‌در‌حوزه

‌بع‌مورداستفاده‌از‌منابع‌معتبر‌باشد.کلی‌نباشد،‌من

حهدود‌‌‌آمده،‌بررسی‌شد‌که‌درنهایت‌دست‌های‌به‌براساس‌معیارهای‌فوق،‌چکیده‌و‌کلیدواژه

منبع‌در‌بازه‌زمانی‌موردنظر‌انتخاب‌و‌وارد‌فرآینهد‌تحلیهل‌شهد‌و‌بررسهی‌دقیهق‌مضهامین‌آنهها‌‌‌‌‌‌‌‌‌51

‌یزان‌تکهرار‌و‌اهمیهت‌آنهها،‌‌‌صورت‌گرفت‌و‌پس‌از‌کدگذاری‌عوامل‌و‌بررسی‌جامعیت‌آنها‌و‌م

‌دار،‌مؤثر‌بر‌تجربه‌کار‌معنهی‌‌کلیدی‌عوامل‌ترتیب‌این‌سیزده‌عامل‌اصلی‌اثرگذار‌انتخاب‌شدند.‌به

درکهار،‌‌‌تهلاش‌‌شهغلی،‌میهزان‌‌‌سهازمانی،‌خودمختهاری‌‌‌ههای‌‌سازمانی،‌ارزش‌های‌عبارتند‌از:‌هدف

‌دیگهران،‌وابسهتگی‌‌‌بهه‌‌تطلبی،‌تعهدشغلی،‌خهدم‌‌فردی،‌برتری‌های‌شغلی،‌شایستگی‌های‌موفقیت

‌عوامل‌مهورد‌بررسهی‌و‌‌(‌3)جدول‌مدیران.‌در‌‌رهبری‌پذیری‌و‌سبک‌شغلی،‌خودباوری،‌مسئولیت

 نشان‌داده‌شده‌است.‌منبع‌مرتبط‌با‌هریک‌از‌آنها‌ترین‌مهم

(‌و‌با‌نظرسهنجی‌از‌کارشناسهان‌خبهره‌‌‌‌3شده)جدول‌های‌شناسایی‌این‌پژوهش‌براساس‌عامل‌در

تهر‌‌‌گونهه‌کهه‌پهیش‌‌‌‌سازی‌انجام‌شده‌است.‌همهان‌‌و‌ارتباطات‌دانشگاه،‌مدلواحد‌فناوری‌اطلاعات‌

صورت‌مقایسات‌زوجی‌عوامهل‌‌‌شده‌به‌شده‌در‌پژوهش،‌پرسشنامه‌طراحی‌‌اشاره‌شد،‌ابزار‌استفاده

دوی‌عوامل،‌رابطه‌آنها‌)عهدم‌‌‌دوبهدهندگان‌خواسته‌شد‌تا‌با‌مقایسه‌‌شناسایی‌شده‌است‌و‌از‌پاسخ

‌.‌طرفه،‌وجود‌رابطه‌متقابل(‌را‌مشخص‌کنند‌ابطه‌یکوجود‌رابطه،‌وجود‌ر

‌
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 داری کار . عوامل مؤثر بر معنی3جدول

 منابع تعریف عامل

های‌هدف
 سازمانی

کردن‌پیامدهای‌مورد‌انتظار‌‌که‌برای‌مشخص‌اهدافی
های‌کارکنان‌در‌سازمان‌برقرار‌‌و‌هدایت‌تلاش

 .شود‌می

،‌(3191(،‌استگر،‌دیک‌و‌دافی‌)3112اسکروگینز)
 (3191،‌دکاس،‌ورزسنیوسکی‌)9روسو

های‌ارزش
 سازمانی

شدهتوسط‌‌اصول‌و‌باورها‌یا‌استانداردهای‌پذیرفته
 افراد‌سازمان.

(،‌3191(،‌چالوفسکی)3110می‌و‌همکاران)
 (3199(،‌برمنر‌و‌کاریره)9119بامیستر)

خودمختاری‌
 شغلی

 آزادی‌خودگردانی‌و‌استقلال‌در‌انجام‌وظایف‌شغلی.
(،‌ریان‌و‌9111(،‌هاکمن)3199فایرلی)
 (9125(،‌دسی‌و‌ریان)3111دسی)

میزان‌تلاش‌در‌
 کار

شده‌برای‌انجام‌کار‌توسط‌‌کاربرده‌سعی‌و‌مساعی‌به
 شاغل.

(،‌برگ‌و‌9129(،‌ریف‌و‌کیز)3199فایرلی)
 (3191دوتون)

های‌موفقیت
 شغلی

های‌ارزشمندی‌که‌فرد‌در‌حیطه‌کاری‌و‌‌موفقیت
 آورد.‌شغلی‌خود‌به‌دست‌می

 (3112(،‌اسکروگینز‌)3113(،‌لوک)3199فایرلی)

های‌شایستگی
 فردی

های‌فردی‌برای‌انجام‌کارهای‌‌صلاحیت‌و‌توانایی
 درست‌در‌شغل.

(،‌9112(،‌لیتر‌و‌هاروی)3199فایرلی)
 (9119(،‌شامیر)3112اسکروگینز)

 طلبی‌برتری
تلاش‌فرد‌برای‌رسیدن‌به‌کیفیت‌و‌وضعیتی‌برتر‌

 ل‌و‌محل‌کار.نسبت‌به‌دیگران‌در‌شغ

(،‌هاکمن‌و‌3199(،‌فیرلی)3110شافلی‌و‌بکر)
 (9111ساتله‌)

 وابستگی‌روحی‌و‌روانی‌فرد‌به‌شغل‌خود‌در‌سازمان. تعهد‌شغلی
(،‌گلدن‌هوی،‌تابا،‌3115(،‌هولت)3199فیرلی)

 (3190ونتر)

خدمت‌به‌
 دیگران

 کمک‌و‌یاری‌به‌دیگران‌در‌محیط‌کاری.
(،‌برمنر‌و‌3199(،‌فیرلی)3113میلمان‌و‌همکاران)

 (3199کاریره)

 (3111(،‌ریان‌و‌دسی)3112دیک‌و‌دوفی) میزانی‌وابستگی‌و‌مشارکت‌که‌یک‌فرد‌با‌کارش. وابستگی‌شغلی

 خودباوری
ها،‌‌اطمینان‌از‌خود‌در‌قضاوت‌شخصی،‌توانایی

 قدرت‌و‌غیره.

هولبخه‌و‌(،‌3113(،‌هارتر)9111کان)
 (3113(،میلمان‌و‌همکاران‌)3110)اسپرینگت

 (3195(،‌هوله‌و‌بونه‌ما‌)3113پرات‌و‌آشفورت) گویی‌در‌حیطه‌قدرت،‌کنترل‌یا‌مدیریت‌خود.‌پاسخ پذیریمسئولیت

 سبک‌رهبری
ها‌و‌‌سبک‌و‌سیاق‌رهبر‌در‌ارائه‌مسیر،‌اجرای‌برنامه

 انگیزش‌افراد.

(،‌3113(،پرات‌و‌آشفورت‌)3193تامرزونیز)
 (3193و‌ورزنسنیسکی‌)‌برگ،‌داتون

 ساختاری خودتعاملی ماتریس آوردندستبه مرحلۀدوم:

‌ترتیببه‌آن،‌اول‌ستون‌و‌سطر‌در‌عناصر‌این‌که‌است‌عناصر‌ابعاد‌به‌ماتریس‌یک‌ماتریس،‌این

‌روابط‌تعیین‌برای‌شوند.‌می‌مشخص‌نمادهایی‌توسط‌متغیرها‌دوی‌دوبه‌روابط‌شوند.‌آنگاه‌می‌ذکر

‌(.‌3115است‌)بولانوس‌و‌همکاران،‌‌شده‌‌استفاده‌زیر‌صورت‌به‌چهارتایی‌طیف‌کی‌از‌عناصر‌بین

                                                                                                                                        

1. Rosso 
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‌است‌)تأثیرزیاد(‌مؤثر‌کاملاj‌ًروی‌ستون‌‌i.‌عامل‌سطر‌3

 گذارد‌)تأثیر‌متوسط(‌اثر‌می‌‌jروی‌ستون‌‌i.عامل‌سطر‌3

 تأثیر‌اندکی‌دارد‌)تأثیرکم(‌jروی‌ستون‌‌i.عامل‌سطر‌9

‌اثر‌است‌)بدون‌تأثیر(‌بی‌لاًکام‌jروی‌ستون‌‌i.‌عامل‌سطر‌1

‌پرسشنامه‌دست‌نتایج‌به ‌از ‌جمع‌آمده ‌و ‌به‌های‌توزیع ‌اعداد ‌و ‌جمع ‌هم ‌با آمده‌‌دست‌آوری‌شده،

(‌ ‌0درجدول ‌باتوجه ‌مشخص‌شد. ‌پرسشنامه‌( ‌تعداد ‌قابل‌به ‌نهایی ‌از‌‌های ‌یک ‌هر ‌در استفاده،

‌.و‌نه‌قرار‌خواهندگرفت‌های‌این‌جدول‌اعدادی‌بین‌صفرتا‌سی‌‌خانه
 داری کار مؤثر بر معنی عوامل ساختاری تعاملی خود . ماتریس4جدول

 
عوامل‌مؤثر‌بر‌

‌تجربه
 داری‌کار‌معنی

ف
هد

‌
نی
زما
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ی‌
ها

 

ش
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‌
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طل

 

لی
شغ
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ت

ان 
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ت
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خ

 

لی
شغ
ی‌
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باو
ود
خ

ری
 

ت
ولی
سئ
م

‌
ری

ذی
پ

ان 
دیر

ی‌م
هبر

ک‌ر
سب

 

های‌‌هدف
 سازمانی

 1 1 1 31 1 1 1 1 1 1 1 1 

های‌‌ارزش
 سازمانی

1  32 1 1 1 2 99 1 1 1 0 6 

خودمختاری‌
 شغلی

39 31  39 1 39 31 6 99 6 1 35 1 

میزان‌تلاش‌در‌
 کار

31 31 36  31 32 33 1 1 93 31 31 1 

های‌‌موفقیت
 شغلی

35 32 32 93  39 33 1 0 39 93 32 1 

های‌‌شایستگی
 فردی

31 31 1 31 31  33 6 1 1 1 1 1 

 1 91 1 1 1 1  30 93 1 1 31 31 طلبی‌برتری

 31 33 31 31 1  1 1 6 1 1 36 35 تعهد‌شغلی

خدمت‌به‌
 دیگران

31 31 36 31 1 1 31 93  1 36 31 1 

 35 1 30  1 1 1 30 0 95 36 36 31 وابستگی‌شغلی

 1 36  1 1 31 33 1 6 1 1 36 36 خودباوری

 39  1 1 6 1 31 31 36 31 36 31 32 پذیری‌مسئولیت

سبک‌رهبری‌
 مدیران

93 33 36 36 1 31 91 36 1 1 1 31  
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 دستیابی ماتریس طراحی مرحلۀسوم:

‌و‌قبل‌مرحله‌در‌آمده‌دست‌به‌ماتریس‌روی‌از‌صفرویک‌صورت‌به‌روابط‌تعیین‌با‌دستیابی‌ماتریس

‌واعهداد‌‌نظرگرفتهه‌‌در‌واحد‌عددی‌مقیاس‌یک‌ابتدا‌اول‌مرحله‌در‌آید.‌می‌دست‌به‌هطی‌دو‌مرحل

‌مقیهاس‌‌از‌جهدول‌‌در‌مربوطهه‌‌عهدد‌‌کهه‌‌درصهورتی‌‌کنهیم.‌‌مهی‌‌مقایسهه‌‌آن‌بها‌‌را‌قبهل‌‌مرحله‌جدول

‌اسههتفاده‌عههدد‌صههفر‌از‌اینصههورت‌غیههر‌در‌و‌یههک‌عههدد‌از‌جدیههد‌درجههدول‌باشههد،‌تههر‌بههزرگ

‌از‌مقیههاس‌عههدد‌یههافتن‌بههرای‌همکههارانش‌و‌(.‌بولانههوس3115کنیم)بولانههوس‌و‌همکههاران،‌‌‌مههی

‌هههای‌پرسشههنامه‌تعههداد‌nمقیههاس‌و‌عههددm:‌کننههد‌کههه‌در‌آن‌‌مههی‌اسههتفادهفرمههول

‌مهاتریس‌‌دوم،‌مرحلهه‌‌در‌آیهد.‌‌مهی‌‌دسهت‌‌به‌36عددمقیاس‌تحقیق‌این‌شده‌است.‌برای‌آوری‌جمع

 RM = M + I:‌کنیم‌می‌جمع‌واحد‌ماتریس‌با‌را‌اول‌درمرحله‌آمده‌دست‌به

RM‌=سدستیابی،‌‌ماتریM‌=اول،‌‌درمرحله‌آمده‌دست‌به‌ماتریسI‌=واحد.‌ماتریس 

 
‌.است‌آمده(‌5)‌جدول‌در‌شود‌می‌منجر‌دستیابی‌که‌به‌ماتریس‌محاسبات‌این‌حاصل

 عوامل سطح مرحلۀچهارم: تعیین

‌تعیهین‌‌عامهل‌‌رهه‌‌بهرای‌‌نیهاز‌‌پهیش‌‌مجموعه‌و‌دستیابی‌مجموعه‌عوامل،‌اولویت‌و‌سطح‌تعیین‌برای

‌و‌پذیرنهد‌‌مهی‌‌تهأثیر‌‌عامهل‌‌ایهن‌‌از‌کهه‌‌شهود‌‌مهی‌‌عواملی‌شامل‌عامل،‌هر‌دستیابی‌شود.‌مجموعه‌می

‌اسهتفاده‌‌بها‌‌تأثرها‌و‌تأثیر‌این.‌تأثیرگذارند‌عامل‌این‌بر‌شود‌که‌می‌عواملی‌شامل‌نیاز‌پیش‌مجموعه

‌عناصهر‌‌عامهل،‌‌ههر‌‌نیهاز‌‌پهیش‌‌و‌دستیابی‌مجموعه‌تعیین‌از‌پس.‌آید‌می‌دستبه‌دستیابی‌ماتریس‌از

‌عوامهل‌‌سهطح‌‌تعیهین‌‌بهه‌‌نوبهت‌‌سهپس‌‌.شهود‌‌مهی‌‌شناسهایی‌‌عامل‌هر‌برای‌مجموعه‌دو‌این‌مشترک

‌مشترک‌عناصر‌و‌دستیابی‌مجموعه‌که‌است‌سطح‌بالاترین‌دارای‌عاملی‌جدول،‌اولین‌در‌رسد.‌می

‌بقیهه‌‌بها‌‌و‌ودهنمه‌‌حهذف‌‌جدول‌از‌را‌آنها‌عوامل‌یا‌عامل‌این‌تعیین‌از‌پس‌باشند.‌یکسان‌کاملاً‌آن

‌متغیرسطح‌اول‌جدول‌همانند‌نیز‌دوم‌جدول‌در‌دهیم.‌می‌تشکیل‌را‌بعدی‌جدول‌مانده‌باقی‌عناصر

 یابد.‌می‌ادامه‌متغیرها‌همه‌سطح‌تعیین‌تا‌اینکار‌و‌کنیم‌می‌مشخص‌را‌دوم



 یریتفس یساختار یساز مدل کردیکار:رو یدار یتجربه معن یدیعوامل کل یبند و رتبه ییشناسا

413 

 

 داری کار مؤثر بر معنی عوامل ساختاری خودتعاملی ماتریس .5 جدول

 

عوامل‌مؤثر‌بر‌

‌تجربه

 داری‌کار‌معنی
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های‌‌هدف

 سازمانی
 1 1 1 9 1 1 1 1 1 1 1 1 

های‌‌ارزش

 زمانیسا
1  9 1 1 1 2 99 1 1 1 1 1 

خودمختاری‌

 شغلی
9 9  1 1 1 9 6 99 6 1 9 1 

میزان‌تلاش‌در‌

 کار
9 9 9  9 9 9 1 1 1 9 9 1 

های‌‌موفقیت

 شغلی
9 9 9 1  9 9 1 1 1 1 9 1 

های‌‌شایستگی

 فردی
9 9 1 9 9  9 1 1 1 1 1 1 

 1 1 1 1 1 1  9 1 1 1 9 9 طلبی‌برتری

 9 9 9 1 1  1 1 1 1 1 9 9 تعهد‌شغلی

خدمت‌به‌

 دیگران
9 9 9 9 1 1 9 1  1 9 9 1 

 9 1 1  1 1 1 9 1 1 9 9 9 وابستگی‌شغلی

 1 9  1 1 9 9 1 1 1 1 9 9 خودباوری

 1  1 1 1 1 9 9 9 9 9 9 9 پذیری‌مسئولیت

سبک‌رهبری‌

 مدیران
1 9 9 9 1 9 1 9 1 1 1 9  
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‌مشترک‌و‌دریافتنی‌مجموعه‌‌3و‌‌9عوامل‌در‌که‌شود‌می‌مشاهده‌پیشین‌توضیحات‌براساس

های‌‌های‌سازمانی‌و‌ارزش‌از‌هدف‌اند‌عبارت‌که‌دوعامل‌این‌بنابراین‌هستند؛‌یکسان‌کامل‌طور‌به

‌در ‌بیشترین‌نهایی‌مدل‌در‌عامل‌دو‌این‌یعنی‌خواهندگرفت؛‌جای‌مدل‌اول‌سطح‌سازمانی

‌بالاترین‌خاطر‌همین‌به‌و‌دارند‌آنها‌بر‌را‌تأثیرگذاری‌کمترین‌و‌عوامل‌سایر‌از‌را‌تأثیرپذیری

 دهندۀ‌عوامل‌سطح‌اول‌است.‌نشان(‌6)جدول‌‌.دهند‌می‌اختصاص‌خود‌به‌را‌مدل‌سطح

 )اول سطح( عوامل سطح . تعیین1 جدول

 عوامل
شماره‌

 عوامل
 سطح مشترک نیاز‌مجموعه‌پیش مجموعه‌دریافتی

 اول 5 93-99-91-1-2-1-6-5-0-3 5 9 های‌سازمانی‌هدف

 3 3 های‌سازمانی‌رزشا
3-0-5-6-1-2-1-91-99-93-

93 
 اول 3

  93-0-3 93-99-91-1-5-0-3 93-1-0-3-9 3 خودمختاری‌شغلی

  93-6-3 93-93-1-6-3 93-1-6-5-3-3-9 0 میزان‌تلاش‌در‌کار

  6-0-9 93-6-0-9 1-6-0-3-3-9 5 های‌شغلی‌موفقیت

  5-1 93-93-91-1-5-0-3 1-5-0-3-9 6 های‌فردی‌شایستگی

  6 93-99-1-6-5-0-3 6-3-9 1 طلبی‌برتری

  99 93-99-1 93-99-91-3-9 2 تعهد‌شغلی

 1 خدمت‌به‌دیگران
9-3-3-0-1-2-99-

93 
1 1  

  1 1 93-6-3-3-9 91 وابستگی‌شغلی

  2 1-2-0 93-2-1-3-9 99 خودباوری

  5-0-3 93-99-1-2-5-0-3 1-6-5-0-3-3-9 93 پذیری‌مسئولیت

سبک‌رهبری‌

 دیرانم
93 9-3-3-0-6-1-2-93 2-91 2  

 

یعنهی‌‌‌1و‌‌3‌،6عوامل‌‌فوق‌جدول‌به‌‌توجه‌با‌دهد.‌می‌نشان‌را‌عوامل‌دوم‌نیزسطح(‌‌1)‌جدول

‌.گیرد‌می‌قرار‌مدل‌دوم‌سطح‌در‌طلبی‌نیز‌های‌فردی‌و‌برتری‌خودمختاری،‌شایستگی



 یریتفس یساختار یساز مدل کردیکار:رو یدار یتجربه معن یدیعوامل کل یبند و رتبه ییشناسا

411 

 

یعنی‌میزان‌تلاش‌در‌‌هستند.‌‌0‌،5‌،93عوامل‌که‌دهد‌می‌نشان‌را‌سوم‌سطح‌عوامل(‌2)جدول‌

 گیرند.‌می‌جای‌سطح‌پذیری‌دراین‌های‌شغلی‌و‌مسئولیت‌کار،‌موفقیت

 )دوم سطح( عوامل سطح تعیین .7 جدول

 سطح مشترک نیاز‌مجموعه‌پیش مجموعه‌دریافتی عوامل 

 دوم 93-1-0 93-99-91-1-1-5-0 93-1-0 3 خودمختاری‌شغلی

  93-6-3 93-93-1-6-3 93-1-6-5-3 0 میزان‌تلاش‌در‌کار

  6-0 93-6-0 1-6-0-3 5 های‌شغلی‌موفقیت

 دوم 1-5-0 93-93-91-1-5-0-3 1-5-0 6 های‌فردی‌شایستگی

 دوم 6 93-99-1-6-5-0-3 6 1 طلبی‌برتری

  99 93-99-1 93-99-91 2 تعهد‌شغلی

  1 1 93-99-2-1-0-3 1 خدمت‌به‌دیگران

  1 1 93-6-3 91 وابستگی‌شغلی

  2 1-2-0 93-2-1 99 خودباوری

  5-0-3 93-99-1-2-5-0-3 1-6-5-0-3 93 پذیری‌مسئولیت

  2 91-2 93-2-1-6-0-3 93 سبک‌رهبری‌مدیران

 )سوم سطح(  لعوام سطح تعیین .8 جدول

 سطح مشترک نیاز‌مجموعه‌پیش مجموعه‌دریافتی عوامل 

 سوم 93-5 93-93-1-5 93-5 0 میزان‌تلاش‌در‌کار

 سوم 0 93-0 0 5 های‌شغلی‌موفقیت

  99 93-99-1 93-99-91 2 تعهد‌شغلی

  1 1 93-99-2-0-3 1 خدمت‌به‌دیگران

  1 1 93-6-3 91 وابستگی‌شغلی

  2 1-2-0 93-2 99 خودباوری

 سوم 5-0 93-99-1-2-5-0 5-0 93 پذیری‌مسئولیت

  1 91-2 93-2-6-0-3 93 سبک‌رهبری‌مدیران

هسههتند.‌عوامههل‌‌99‌،93عوامههل‌اندکههه‌شههده‌‌داده‌نشههان‌چهههارم‌سههطح‌عوامههل‌،(1)‌جههدول‌در

‌گیرند.‌می‌جای‌سطح‌این‌خودباوری‌و‌خوداتکائی‌و‌سبک‌رهبری‌مدیران‌در
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 )چهارم سطح( عوامل سطح .تعیین 3 جدول

 سطح مشترک نیاز‌مجموعه‌پیش مجموعه‌دریافتی عوامل 

  99 93-99 99-91 2 تعهد‌شغلی

  1 1 99-2 1 خدمت‌به‌دیگران

  1 1 93 91 شغلی‌وابستگی

 چهارم 2 1-2 2 99 خودباوری

 چهارم 2 91-2 2 93 سبک‌رهبری‌مدیران

 

یعنی‌تعهد‌شغلی،‌خدمت‌‌91و‌‌2‌،1عوامل‌‌دهدکه‌می‌نشان‌را‌پنجم‌سطح‌عوامل‌،(91)جدول

‌باشند.‌‌به‌دیگران‌و‌وابستگی‌شغلی‌می
 

 )پنجم سطح(عوامل سطح تعیین .61 جدول

 سطح مشترک نیاز‌جموعه‌پیشم مجموعه‌دریافتی عوامل 

 پنجم 1 93 1 2 تعهد‌شغلی

 پنجم 1 1 1 1 خدمت‌به‌دیگران

 پنجم 1 1 1 91 وابستگی‌شغلی

 

 موفقیت کلیدی عوامل مدل ترسیم مرحلۀپنجم:

‌اطلاعهات‌‌اسهاس‌‌بر‌مدل‌یک‌قالب‌در‌را‌یکدیگر‌با‌آنها‌روابط‌توانمی‌عوامل‌سطح‌ازتعیین‌پس

‌(.9)شکل‌ستیابی‌نشان‌دادد‌از‌ماتریس‌آمده‌دست‌به

‌اول‌ههای‌سهازمانی‌درسهطح‌‌‌‌های‌سازمانی‌و‌هدف‌ارزش‌دوعامل‌سطح،‌تعیین‌جداول‌براساس

‌دوم‌درسهطح‌‌.بهود‌‌خواهنهد‌‌آنهها‌‌از‌تهر‌‌پهایین‌‌عوامهل،‌‌سهایر‌‌و‌گیرنهد‌‌مهی‌‌قرار‌مدل‌بالای‌در‌یعنی

‌کننده‌تعیین‌عوامل‌عنوان‌به‌واقع‌در‌که‌طلبی‌قرار‌دارند‌های‌فردی‌و‌برتری‌خودمختاری،‌شایستگی

‌عامل‌سه‌این‌شده‌در‌جداول‌میان‌نتایج‌نشان‌داده‌طبق‌.کندمی‌عمل‌سطحی‌عوامل‌کننده‌تقویت‌و

هههای‌شههغلی‌و‌‌‌سههوم‌میههزان‌تههلاش‌در‌کههار،‌موفقیههت‌‌‌‌درسههطح‌دارد.‌وجههود‌متقابههل‌تههأثیر‌نیههز
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‌بهر‌‌کهه‌‌ددارنه‌‌چهارم‌خودباوری‌و‌سبک‌رهبری‌مدیران‌قرار‌سطح‌در‌.پذیری‌قراردارند‌مسئولیت

عوامهل‌تعههد‌شهغلی،‌خهدمت‌بهه‌دیگهران‌و‌‌‌‌‌‌‌‌پهنجم‌‌سهطح‌‌در‌درنهایت‌گذارند.‌تأثیر‌بالاتر‌سطوح

 شوند.‌می‌محسوب‌عوامل‌سایر‌بستر‌درحقیقت‌اند.‌این‌عوامل‌وابستگی‌شغلی‌قرارگرفته

. 
 داری کار . مدل روابط بین عوامل مؤثر بر معنی6شکل 

 6وابستگی-قدرت نفوذ تحلیل مرحلۀششم:

‌وابسهتگی‌‌و‌ههدایت‌‌قهدرت‌‌وتحلیهل‌‌تشهخیص‌‌(MICMAC)-وتحلیل‌قهدرت‌نفهوذ‌‌‌تجزیه‌هدف

‌و‌)درسهطر‌‌عامهل‌‌یهک‌‌ضهرایب‌‌جمع(هدایت‌قدرت‌اساس‌بر‌متغیرها‌تحلیل،‌این‌در‌متغیرهاست.

                                                                                                                                        

1.Cross-Impact Matrix Multiplication Applied to Classification (MICMAC) 
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(‌کهه‌‌9319‌،311شوند)یاوری،‌می‌تقسیم‌دسته‌چهار‌به‌)درستون‌عمل‌یک‌ضرایب‌جمع(وابستگی

 شده‌است.‌‌ترسیم‌(3)در‌شکل‌

 93 93 99 91 1 2 1 6 5 0 3 3 9 لعوام

 6 1 5 5 1 5 3 5 6 2 3 9 9 قدرت‌نفوذ

 3 1 3 1 1 3 1 6 0 0 1 99 91 میزان‌وابستگی

 
 ماتریس قدرت نفوذ و وابستگی عوامل .3شکل

 
‌مسهتقلند‌کهه‌شهامل‌عهواملی‌هسهتند‌کهه‌دارای‌قهدرت‌نفهوذ‌قهوی‌ولهی‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌متغیرههای‌‌اول،‌دسته

گیرند‌که‌عبارتند‌از‌وابستگی‌شغلی‌و‌خهدمت‌بهه‌‌‌‌دسته‌قرار‌می‌این‌در‌وابستگی‌ضعیفند.‌دوعامل

‌عوامهل‌‌سهایر‌‌بهه‌‌آن‌همبسهتگی‌‌و‌دارنهد‌‌زیهادی‌‌ههدایتی‌‌قهدرت‌‌ههم‌‌(‌که91و‌1دیگران؛‌)عوامل‌
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هسهتند‌کهه‌دارای‌قهدرت‌نفهوذ‌کهم‌ولهی‌وابسهتگی‌‌‌‌‌‌‌‌‌محض‌وابسته‌متغیرهای‌دوم‌دسته‌صفراست.

‌(‌قرار3و9های‌سازمانی‌)عوامل‌‌های‌سازمانی‌و‌ارزش‌متغیرهای‌هدف‌نیزتنها‌دسته‌دراین‌شدیدند.

اسهت.‌‌‌زیهاد‌‌عوامهل‌‌سهایر‌‌بهه‌‌آن‌وابسهتگی‌‌امها‌‌دارد،‌متغیرها‌سایر‌بر‌کمی‌هدایتی‌قدرت‌دارندکه

‌عوامهل‌‌سایر‌گر‌هدایت‌عوامل‌این‌گنجند.‌می‌پیوندی‌متغیرهای‌یعنی‌سوم‌دستۀ‌در‌عوامل‌بیشترین

دسهته،‌‌‌ایهن‌‌در‌کهرد.‌‌خواههد‌‌متأثر‌را‌سیستم‌کل‌آنها‌در‌تغییر‌این‌بنابر‌هستند؛‌آنها‌به‌ستهواب‌نیز‌و

طلبهی،‌‌‌های‌فردی،‌برتهری‌‌های‌شغلی،‌شایستگی‌عوامل‌خودمختاری،‌میزان‌تلاش‌در‌کار،‌موفقیت

پهههههذیری‌و‌سهههههبک‌رهبهههههری‌مهههههدیران‌قهههههرار‌‌‌خودبهههههاوری‌و‌خوداتکهههههائی،‌مسهههههئولیت‌

‌گهری‌‌ههدایت‌‌قدرت‌(‌بیشترین0میزان‌تلاش‌در‌کار)عامل‌‌(.3،0،5،6،1،2،99،93،93دارند)عوامل

‌بهه‌‌بیشهترین‌وابسهتگی‌‌‌دارای‌(3ههای‌سهازمانی)عامل‌‌‌‌حال،‌ارزش‌عین‌در‌و‌دارد‌را‌عوامل‌میان‌در

‌.است‌سایرعوامل

 گیری و پیشنهادهانتیجه

داری‌‌معنی‌هنتیج‌و‌فرایندها‌ناگزیر‌آید،‌می‌میان‌داری‌کار‌در‌یک‌سازمان‌به‌معنی‌از‌سخن‌وقتی

‌ها،‌سازمان‌برای‌اصلی‌موضوع‌نتیجه‌در‌و‌کند‌می‌پیدا‌مضاعف‌اهمیتی‌دار‌کار‌و‌تجربه‌کار‌معنی

‌برای‌طراحی‌سازمان‌و‌مشاغل‌آن‌سازمان‌آنها‌اعتماد‌دغدغه‌مدیران‌وجلب‌به‌معتبر‌پاسخی‌ارائه

‌در‌همان‌بود.‌خواهد ‌که ‌مسئله‌گونه ‌شد ‌گفته ‌بندی‌رتبه‌و‌اییشناس‌تحقیق،‌این‌‌مباحث‌پیشین

‌معنی ‌تجربه ‌بر ‌ارتباطات‌بود.‌عوامل‌کلیدی‌مؤثر ‌واحدهای‌فناوری‌اطلاعات‌و ‌در ‌با‌داری‌کار

مؤثر‌‌کلیدی‌عوامل‌شناسایی‌چنین‌پژوهشی‌در‌کشورکه‌به‌تاکنون‌تحقیق،‌پیشینه‌بررسی‌به‌‌توجه

‌معنی ‌دانشگاه‌بر ‌در ‌ارتباطات‌و ‌واحدهای‌فناوری‌اطلاعات‌و ‌در ‌پرداختهها‌داری‌کار ‌ی‌کشور

ها،‌محدودیت‌اصلی‌این‌پژوهش‌مشکلات‌مربوط‌به‌‌باشد،‌انجام‌نشده‌است.‌همانند‌سایر‌پژوهش

جلب‌همکاری‌تعداد‌بیشتری‌از‌خبرگان‌برای‌صرف‌وقت‌و‌تعیین‌اثر‌عوامل‌بر‌یکدیگر‌که‌کاری‌

‌می‌زمان ‌درعین‌بر‌و‌مستلزم‌دقت‌است، های‌دیگر‌‌مانحال‌که‌برای‌تعمیم‌این‌نتایج‌به‌ساز‌باشد.

‌باید‌با‌احتیاط‌عمل‌کرد.
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‌کتاب‌پژوهش،‌اصلی‌سؤال‌به‌گویی‌پاسخ‌برای ‌و ‌تحقیق‌‌مقالات ‌موضوع ‌به ‌مربوط های

‌تحلیل‌نظام‌تحقیق‌موضوعی‌محدوده‌عنوان‌به ‌با ‌‌انتخاب‌شد‌و‌از‌میان‌آنها ‌کلیدی‌عامل‌93مند،

‌مستندات‌مضمون‌تحلیل‌از‌ملعوا‌این.‌داری‌کار‌در‌این‌واحدها‌مشخص‌شد‌مؤثر‌بر‌تجربه‌معنی

‌تفسیری‌ساختاری‌سازی‌مدل‌از‌استفاده‌با‌سپس‌و‌شدند‌بندی‌طبقه‌و‌ءاحصا‌موجود‌معتبر

‌در‌میان‌این‌عوامل‌منجرشد.‌سطح‌شدند‌که‌به‌تعیین‌پنج‌بندی‌سطح

‌دوعامل‌این‌که‌معنا‌بدین‌گرفت،‌قرار‌های‌سازمانی‌های‌سازمانی‌و‌هدف‌ارزش‌اول‌سطح‌در

‌دارند.‌برآنها‌را‌تأثیرگذاری‌کمترین‌و‌عوامل‌ازسایر‌را‌تأثیرپذیری‌بیشترین‌یینها‌مدل‌در

‌شایستگی‌دوم‌درسطح ‌برتری‌خودمختاری، ‌و ‌فردی ‌تأثیر‌قرارمی‌طلبی‌های ‌سزای‌به‌گیرند.

ضرورت‌توجه‌بر‌این‌عامل‌مهم‌و‌عوامل‌مؤثر‌‌از‌حکایت‌های‌فردی‌بر‌شایستگی‌وابستگی‌شغلی

‌فرایندهای‌مربوطه‌دارد.‌بر‌آن‌در‌طراحی‌شغل‌و

‌موفقیت‌سوم‌سطح که‌سبک‌‌است‌پذیری‌های‌شغلی‌و‌مسئولیت‌شامل‌میزان‌تلاش‌در‌کار،

‌باشد.‌داشته‌ازمدل‌سطح‌این‌کلیدی‌برعوامل‌تواندتأثیر‌مضاعفی‌رهبری‌مدیران‌می

‌زند.‌می‌رقم‌خودباوری‌و‌سبک‌رهبری‌مدیران‌را‌مدل‌دراین‌چهارم‌سطح

‌.گیرند‌قرارمی‌عهد‌شغلی،‌خدمت‌به‌دیگران‌و‌وابستگی‌شغلیعوامل‌ت‌پنجم،‌در‌سطح

‌بر‌معنی‌کلیدی‌عوامل‌بین‌تعاملی‌الگوی‌بررسی‌از‌پس ‌راهبردهای‌توان‌داری‌کار‌می‌مؤثر

داد‌که‌در‌اینجا‌به‌‌ارائه‌دهی‌این‌واحدها‌مؤثرتر‌با‌سازمان‌مواجهه‌راستای‌مدیران‌در‌به‌را‌عملی

 شود.‌برخی‌از‌آنها‌اشاره‌می

‌بیشترین‌استخراج‌مدل‌مبنای‌بر .9 ‌به‌‌تأثر‌و‌تأثیر‌شده، ‌خدمت ‌و ‌شغلی ‌تعهد ‌را عوامل

‌دارندکه انتظاری‌‌عنوان‌به‌اصلی‌های‌دغدغه‌به‌پرداختن‌اهمیت‌دهندۀ‌نشان‌دیگران

مدیران‌براساس‌عملکرد‌‌دارکردن‌مشاغل‌است‌و‌معنی‌فرایند‌اساسی،‌بنیادی‌و‌بحرانی‌در

‌انتظارات‌بدهند.‌این‌به‌معتبر‌وعملی‌خود‌باید‌پاسخ
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منظور‌ایجاد‌محیط‌مناسب‌برای‌ارتباط‌بین‌کارکنان‌و‌مدیران،‌باید‌شرایطی‌‌ها‌بهسازمان .3

‌آنها ‌تا ‌کنند ‌فراهم ‌کارگاه‌را ‌در ‌شرکت ‌و ‌بامطالعه ‌سایر‌بتوانند ‌و ‌آموزشی ‌‌‌‌‌‌های

‌تجربهروش ‌که ‌همکارانشان‌هایی ‌و ‌خود ‌برای ‌را ‌کار ‌است، ‌و‌‌معنی‌شده ‌کرده دار

دست‌آورند‌و‌در‌‌داری‌کار‌را‌به‌وانمندی‌لازم‌برای‌طراحی‌مجدد‌مشاغل‌بر‌مبنای‌معنیت

 آن‌مشارکت‌نمایند.‌

سازمانی‌و‌محیط‌کاری‌غیرپدرسالارانه‌که‌در‌معنابخشی‌به‌‌‌ایجاد،‌حفظ‌و‌توسعه‌هویت .3

‌مسئولیت ‌به ‌توجه ‌و ‌اجتماعی ‌سرمایه ‌ایجاد ‌امکان ‌به ‌است.توجه ‌مؤثر ‌بسیار های‌‌کار

‌بهرهاجتم ‌با ‌و ‌گیرد ‌قرار ‌مدنظر ‌مشاغل ‌طراحی ‌در ‌نگرش‌مثبت‌اعی، ‌آنها، ‌از گیری

 کارکنان‌نسبت‌به‌کار‌حفظ‌شود.‌

‌انجام‌شود،‌شود‌توصیه‌می .0 ‌این‌نوع‌از‌واحدها ‌در ‌نوع‌کارهایی‌که ‌تعاریف‌مناسب‌از

‌این ‌شاغل‌در ‌اجتماعی‌مناسب‌برای‌کارکنان ‌جایگاه ‌این‌وسیله ‌به ‌تا ‌گردد، ‌گونه‌ارائه

 شاغل‌ایجاد‌شود.م

‌سازمان .5 ‌مشاغل، ‌طراحی ‌علاوه‌در ‌باید ‌ویژگی‌ها ‌حرفهبر ‌و ‌تخصصی ‌الزامات ‌و ای‌ها

‌نیز‌مورد‌توجه‌قرار‌دهند‌و‌های‌سازمانی،‌ارزشمشاغل‌و‌تأکید‌بر‌ارزش های‌فردی‌را

 امکان‌ایفای‌نقش‌مطابق‌با‌خواست‌و‌نیازهای‌فردی‌کارکنان‌را‌فراهم‌نمایند.‌
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