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   مقدمه
شـده در طـول تـاريخ وجـود      است كه در همه جوامع شـناخته نهاد آموزش يكي از نهادهاي اوليه 

 .)1387، و همكاران پور ؛ قلي1386پور و پيران نژاد،  قلي( داشته و در آينده نيز وجود خواهد داشت
 هـاي نهاد ي عهـده رب ،دهي متغيرهاي شـناختي  پذيري و شكل جامعهدر جوامع امروزي مسئوليت 

اگر اين نهـاد نتوانـد از    .دنشو ميشمرده ترين نهادهاي يك جامعه  است كه يكي از مهم يآموزش
 ؛)1386پور و پيران نژاد،  قلي( امعه دچار بحران و ركود خواهد شدج ،مسئوليت خود برآيد ي عهده

ازجمله نهادهاي اجتماعي مهم هستند كه كاركردها وكژكاركردهـاي آنهـا    ،زيرا نهادهاي آموزشي
نهـاد   .)1387پـور و پـورعزت،   قلـي ( دهـد  مي قرار تأثيرشدت تحت  بهسرنوشت جوامع انساني را 

مـدارس دولتـي و غيرانتفـاعي،    . را در خود جاي داده اسـت  ها ايران بزرگترين سازمان آموزش در
آموزشـي و نيـز برخـي از     هـاي  مؤسسـه ي علميـه،  هـا  ي دولتي و آزاد اسلامي، حـوزه ها دانشگاه
در  .)1386قلي پور و پيـران نـژاد،   (شمرد نهادهاي آموزشي  هاز دستتوان  مي ي جمعي راها رسانه

  . اين پژوهش دانشگاه تهران مدنظر قرار گرفته است

  بيان مسئله
و  باشنديافته باشند، خلاق  1رود كه با كارشان پيوند مي كاركنان انتظار ي امروزي ازها در سازمان

بايـد در محـيط    هـا  سازمان ،چنين وضعيتييابي به  دست منظور به. عمل نشان دهند خود ابتكار از
 ـ كه منابع انگيزشي و انرژي كار، شرايطي ايجاد كنند كـافي وجـود داشـته باشـد      ي ازهانـد  هزايي ب

)Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner, 2008 .(   اهميت پيوند كاركنـان از آن جـا
ده اسـت و تمـامي سـطوح    به نيـروي كـار تغييـر كـر     ها شود كه امروزه نگرش سازمان مي ناشي

 Kennedy(نگرند  ها مي مهم مديريتي در سازمان ي مسئله مانند به ،انساني ي مديريتي به سرمايه

& Daim, 2010(منبـع ارزش اسـت    هـا  براي سازمان ي انساني سرمايهزيرا  ؛)Srivastava & 

Bhatnagar, 2008 (كنـد  "خريـداري "سرمايه كالا نيست كه سازمان بتواند آن را  و البته اين .
وري آن  گيري كند، بهره خود را توسعه دهد، اندازه ي انساني سرمايهسازمان بايد ياد بگيرد چگونه 

ايجاد شرايطي كه كاركنان با كار  طور مسلم به. را افزايش دهد و درنهايت چگونه آن را حفظ كند
 و بـراي انجـام آن انگيـزش و اشـتياق شـديد يافتـه و       2با كار عجين شده يعني ،خود پيوند بيابند

ي توسعه، ها يكي از راه ،)Kennedy & Daim, 2010(نهايت تحرك و خلاقيت داشته باشند در
   .است ي انساني سرمايهوري  حفظ و افزايش بهره

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Engagemen  
2. Involvement  
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هـاي شـغلي و    ي رهبري، ويژگـي ها ويژگيعواملي چون محيط سازماني،  پژوهشگرانبرخي 
 مـؤثر را در پيونـد كـاري   ) Wildermuth & Pauken, 2008a( ي فردي و شخصيتيها ويژگي
 ,Gruman & Saks(ي شغلي كـه منـابع مهـم شـغل هسـتند      ها دراين ميان ويژگي. اند دانسته

اهـداف كـاري    يابي به هاي فيزيكي، رواني يا سازماني شغل كه براي دست عبارتند از جنبه) 2011
نيـاز بـه   ). Hakanen et al., 2008(شـوند   مـي  ستند و موجب رشد و توسـعه فـردي  ضروري ه

. از منابع شـغل هسـتند   ،مهارت چندگانه، هويت وظيفه، اهميت وظيفه، استقلال و بازخور عملكرد
 پيوند افـراد را فـراهم   ي ي اصلي را در سطح بالايي داشته باشند، زمينهها مشاغلي كه اين ويژگي

و پيوند كاري 1اي از منابع شغلي پاره ي اين پژوهش رابطه). Gruman & Saks, 2011(كنند  مي
  . دهد مي را مورد بررسي قرار

  پژوهش ي پيشينه
تازگي در ادبيات مديريت، توجـه زيـادي زيـادي بـه خـود جلـب كـرده اسـت،          به "پيوند"مفهوم 

پيونـد  : انـد  هو برخي گفتدانسته  "ترين موضوعات مديريت داغ"اي كه برخي آن را يكي از گونه به
در ايـن دهـه و    هـا  ي پـيش روي سـازمان  هـا  با سازمان يكي از بزرگترين چالش"دادن كاركنان 

پيوند كاري مفهومي است كه اغلـب  ). Wildermuth & Pauken, 2008a("بعدي است ي دهه
باشـند،   شود؛ به اين معنا كه وقتي كاركنان امكان انتخـاب داشـته   مي به تلاش داوطلبانه اطلاق

كارمند پيونديافته بـا كـار، فـردي خـلاق     . كه منافع سازمان افزايش يابد كنند مي اي عمل گونه به
 دهد و احسـاس  مي است كه با كار خود عجين شده و نسبت به آن انگيزش و اشتياق شديد نشان

  ).Kennedy & Daim, 2010(كند  مي كند كه مشاركت وي، به پيشرفت سازمان كمك مي
افتخـار،   ماننـد ( مـؤثر تعهـد   ي شـغلي اسـت كـه از   هـا  يكي از مفاهيم مرتبط با نگرشپيوند 
احسـاس   ماننـد (و تـلاش داوطلبانـه    )سازمان ماندن در تمايل به باقي مانند(، تعهد دائم )رضايت

. گيـرد  مي بهره) ي رسميها و خواسته ها بايستهانرژي گرفتن از سازمان و تمايل به فراتر رفتن از 
دوسـويه مفيـد تعريـف كـرده كـه كاركنـان و        ي ، اين واژه را يـك رابطـه  2004سال  در 2تسكر

 ي پيونـد كـاري در چـارچوب نظريـه     ،با اين تعريف. روند مي استقبال هم كارفرمايان كيلومترها به
باوجود دلايل  Fine, Horowitz,Weigler & Basis, 2010)(گيرد  مي اجتماعي قرار ي مبادله

هنـوز جديـد اسـت    آن پيونـد كـاري هنـوز ناكـافي بـوده و مفهـوم        ي مينهمنطقي، پژوهش در ز

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job resources 
2. Tasker 
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)Mauno, Kinnunen & Ruokolainen, 2007 .(در . همراه است در نتيجه تعريف آن با ابهام
  :شود مي اينجا دو تعريف مختلف از اين مفهوم ارائه

 اشـاره  اي هكارايي حرف پيوند به انرژي، عجين شدن و ):1997( 1براساس نظر مازلاچ و ليتر )الف 
آنان پيوند را براي موفقيت ). Mauno et al., 2007(كند كه نقطه مقابل تحليل رفتگي است  مي

 بـراي بنـابراين  . دهند و واضحي براي تعقيب آن ارائه نمياما مسير مستند  ،تجاري حياتي دانسته
شـود   مـي  گيـري  عجين شدن كاركنان با شـغل انـدازه   سنجش پيوند، ميزان وفاداري، فداكاري و

)Kennedy & Daim, 2010 . (  
بخـش و   حالتي ذهني، مثبـت، رضـايت  "پيوند  ):2000( همكارانش و 2شاوفلي اساس نظر بر )ب

شـرح كوتـاهي از   در اين  ".است 5و جذب 4، وقف3ي انرژيها ويژگيمرتبط با كار بوده كه داراي 
  :شود اين ابعاد داده مي

• شـود كـه بـه     مـي  ور كند كه فرد آن قدر در شغل خود غوطه مي عد جذب به وضعيتي اشارهب
  . شود تواند از كار دست بكشد و متوجه گذر زمان نيز نمي مي سختي

• كـه فـرد    نـا بـدين مع . كنـد  مي عد انرژي به داشتن انرژي و كوشش بيشتر هنگام كار اشارهب
 رو روبهشته و وقتي با سختي و دشواري در كار كند انرژي زيادي براي كارش دا مي احساس

   .ماند مي شود، مقاوم و پايدار باقي مي
• شناختي شديد فرد با كارش اسـت كـه بـا حسـي از رضـايت،       همانا درگيري روان ،عد وقفب

تـر   بـا مفهـوم سـنتي    پيوند كـاري  عداين ب. اشتياق، الهام، افتخار و چالش تركيب شده است
وقف عبارت است از ميزان وابسـتگي  . ي مفهومي داردها برخي شباهتشدن با شغل،  عجين

شدن با شغل نيز تابعي اسـت از اينكـه    عجين. رواني فرد به شغل و كاري كه بايد انجام دهد
هرچند تفاوت واقعي بين آنها مشخص . كندتواند نيازهاي كنوني فرد را ارضا  مي چقدر شغل

 ). Mauno et al., 2007(دانند  مي تر گسترده اي هنشده است؛ اما وقف را پديد

   منابع شغلي و پيوند كاري
 7منـابع شـغل   ـ  طور مشخص، مدل مطالبـات  و به 6حفظ منابع ي در ميان ادبيات پژوهش، نظريه

 حفـظ منـابع،   ي براساس نظريـه . اند هدر پيوند كاري داشت مؤثرترين سهم را در تبيين عوامل بيش

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Maslach & Leiter 
2. Schaufely et al 
3. Vigor  
4. Dedication  
5. Absorption  
6. Conservation of Resources (COR) 
7. Job Demand-Resources (JD-R) Model 
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 كه افراد احساس كنند منابع آنها تهديد هنگامي. يافتن، حفظ و حمايت از منابع هستند در پيافراد 
منـابع شـغل، نقـش     بنـابراين . شـوند  مـي   سراسـيمه شود، يا در كسب منابع شكست بخورند،  مي

 ,Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli( كننـد  مـي  انگيزشـي مهمـي ايفـا   

كـار   ي كلي حفظ منابع در مقوله ي بع شغل، كاربرد اختصاصي نظريهمناـ   مطالبات مدل) . 2009
اين مدل به مبحث اتلاف و ازدياد منابع پرداخته و پتانسيل منابع مرتبط با شـغل  . سازمان است و

). Hakanen et al., 2008(، مورد توجه قـرار داده اسـت   1رفاه يرا براي افزايش انگيزش و ارتقا
: كلـي تقسـيم كـرد    ي توان به دو دسـته  مي ي شغل راها ويژگيفرض اساسي مدل اين است كه 

  . مطالبات شغل و منابع شغل
يا سـازماني شـغل كـه تـلاش      ، رواني، اجتماعي،فيزيكيي ها مطالبات شغل عبارتند از جنبه

 مانند بـارِ . راه هستنديا رواني هم فيزيكيي ها طلبند؛ درنتيجه با هزينه مي يا رواني فرد را جسمي
عـاطفي،   ، فشار زماني كـار، بـار  )Mauno et al., 2007(كاري، ابهام نقش، عدم اطمينان شغلي 

بـه   كـه ممكـن اسـت منجـر    ) Hakanen et al., 2008(كـار   فيزيكـي  مسائل مربوط به محيط
رفـتن انـرژي كاركنـان و     ، پيـدايش مسـائل بهداشـتي و هـدر    )Mauno et al., 2007(تنيدگي 

   ) .Hakanen et al., 2008( شونداتلاف منابع درنهايت، 
بـه   يـابي  دسـت ، رواني، يا سازماني شغل كـه بـراي   فيزيكي يها منابع شغلي عبارتند از جنبه

 يا رواني همراه با آنها را كـاهش  فيزيكيي ها اهداف كاري ضروري بوده، مطالبات شغلي و هزينه
 هـا  استقلال، بـازخور، پـاداش   مانندمنابع شغلي . شوند مي فردي ي شدوتوسعهدهند و موجب ر مي

)Hakanen et al., 2008(گيري و تشـخيص مهـارت لازم    ، كنترل شغلي، داشتن اختيار تصميم
 و ، بـراي ازديـاد منـابع مهـم بـوده     )Mauno et al., 2007(براي انجام كار، حمايـت اجتمـاعي   

تحقق اهداف  در راستايمنابع شغلي، كاركنان را . توانند موجب انگيزش دروني يا بيروني شوند مي
. بـا آن پيونـد بيابنـد    شوند كه كاركنان به شغل خود متعهدتر شده و مي كنند و موجب مي ترغيب

)Hakanen et al., 2008; Xanthopoulou et al., 2009(.   
اسـتقلال، حمايـت اجتمـاعي،     ماننـد ي منابع شـغلي  نشان داده است كه برخ پيشينمطالعات 

 دارنــد يمثبتــ ي ، بــا پيونــد كــاري رابطــهاي هحرفــ ي هــاي توســعه فرصــت بــازخور عملكــرد و
)Xanthopoulou, et al., 2009(. مائونو و همكـاران   ي براساس مطالعه)منـابع شـغل،   )2007 ،

ل شغلي و مناعـت طبـع مبتنـي بـر     آنان دريافتند كه كنتر. ي مهم پيوند كاري هستندها بين پيش
كننـد   مي ي بهداشتي فنلاند تبيينها مراقبت كاركنانعد پيوند كاري را در به خوبي سه ب سازمان،

)Mauno, et al., 2007 .(ديگر نشان داد كـه منـابع شـغلي     اي همطالع)    كنتـرل شـغل، حمايـت
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wellbeing  
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 بـا پيونـد كـاري دارد     يمثبت ـ ي رابطـه ) سـازماني خـوب   سرپرست، دسترسي به اطلاعات، و جـو
)Hakanen et al., 2008 .(از سوي ديگر فقدان منابع )محـل   فقدان حمايت اجتمـاعي در  مانند

شـده و احسـاس ناكـامي و شكسـت را     تحقـق هـدف    در تأخيرمنجر به ) كار، نبود كنترل كاري
زماني، كـاهش تعهـد سـا   مانند ( منفي نسبت به كار ياين احساسات منجر به نگرش. دنبال دارد به

 ,.Mauno etal(شود  مي )افزايش تمايل به ترك خدمت ،شدن با كار، انگيزش كاري و نيز عجين

در  ويـژه  بـه مهمي با پيوند دارند،  ي در نتيجه بر اساس شواهد تجربي، منابع شغلي رابطه). 2007
 ,.Hakanen et al., 2008; Xanthopoulou et al(شرايطي كه مطالبـات شـغلي بـالا باشـد     

2009 .(  
 از آنها مورد بررسـي قـرار   اي هاست كه در اين پژوهش، پار گوناگونيمنابع شغلي داراي انواع 

   :شود شرح كوتاهي از آنها ارائه ميآشنايي بيشتر و براي گيرد  مي

  شغل معناداري
 "ارتبـاط "ا، اسـاس معن ـ تعريف واحدي براي معنا در محيط كاري وجود ندارد، برخي معتقدند كه 

متقابل ميـان دنيـاي درونـي افـراد و محـيط كـار        ي رابطه ي دهنده نشان ،و معناداري شغلاست 
، هـا  راسـتايي ميـان ارزش   معنادار ارائه داد كه بر هم مفهومي از كار) 2003( 1چالوفسكي. آنهاست

منبع ايجاد معنا در محيط كاري اسـت   از نظر وي شغل،. دارد كيدأي افراد تها اهداف و شايستگي
)Cartwright & Holmes, 2006(. برانگيز، واضح و معين، متنـوع،   ان، كاري را كه چالشكاركن

معنــاداري ). Gruman & Saks, 2011(داننــد  مــي خــلاق، و داراي اســتقلال باشــد، معنــادار
تغييـر،   مـؤثر بهبود عملكرد سازمان، حفظ كاركنان كليدي، مـديريت   ،امدهاي مثبتي همچونـپي

 ,Cartwright & Holmes( براي سازمان به همـراه دارد  را شتر، و پيوند كاريتعهد سازماني بي

د توانـد منجـر بـه ادراك منفعـت از كـار شـو       مـي  پيوند يافتن با كار معنادار نيز در مقابل. )2006
)Bhatnagar, 2007.( 

  )استقلال شغلي( كنترل بر كار
كاركنان براي موفقيت در . كند مي هيكي ديگر از منابع شغلي، سطح كنترلي است كه كارمند تجرب

و  سراسـيمگي فقـدان كنتـرل منجـر بـه     . كار، به كنترل كافي بر منابع خود و شغلشان نيازمندند
كنتــرل شــغلي بــه امكــان ). Wildermuth & Pauken, 2008b( شــود مــي رفتگــي تحليــل
كارگيري رويكردهاي كاري شخصي و استفاده از تشخيص شخصي در چگونگي  هگيري، ب تصميم

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chalofsky 
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مثبـت كـاري،    هاي هكنترل شغلي موجب تجرب. شود مي و كسب اهداف كاري گفته انجام وظايف
و احساس امنيت ) Weigl et al., 2010(فيزيكي شده  ـ  رفاه رواني هاي انگيزش دروني و حالت

گيـري   معنـاي آزادي تصـميم   كنترل شغل درابتدا به). Gruman & Saks, 2011(كند  مي ايجاد
كار رفتـه و معنـاي    تر كنترل رفتار به مفهوم گسترده هاي بعد براي اشاره به مطرح شد؛ اما در سال
خـود گرفتـه اسـت     و فضـاي فيزيكـي كـار را بـه     بندي، آهنـگ  ها، زمان كنترل بر وظايف، روش

)Parker, Jimmieson & Amiot, 2010(،  ــزايعنــي ــان در مي ن آزادي عملــي كــه كاركن
  ).Siu et al., 2010( دارندي انجام كار، ها بندي و تعيين رويه زمان

  )انگيزش دروني(پاداش دروني 
ي درونـي، احساسـات   هـا  پـاداش . ي دروني با پيامدهاي مطلوب سازماني همراه هستندها پاداش 

اين احساسات تلاش فـرد را  . كند مي ارزشمندي هستند كه فرد هنگام انجام وظايف كاري تجربه
همراه دارد و موجب تقويـت   دهد، درنتيجه انجام كار، رضايتمندي به مي داده و به او انرژي افزايش
آيد كـه در آن حالـت    مي وجود گيزش دروني و حالت رواني مثبت بهيعني نوعي ان ،شود مي روحيه

  ). Tymon, Stumpf & Doh, 2010( كنند مي اشتياق افراد احساس علاقه، انرژي و

  مدل مفهومي پژوهش 
شـكل   1ي  صورت نمـودار شـماره   بهبر مبناي مباحث مطرح شده در بالا، مدل مفهومي پژوهش 

  :گيرد مي
  

  
  
  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 

  
 : ي پژوهش عبارتند ازها بنابراين فرضيه

 معناداري با پيوندكاري دارد؟ مثبت و ي آموزشي، رابطهمنابع شغلي در نهادهاي  .1
 ي منابع شغلي و پيوندكاري در دانشگاه تهران چگونه است؟ها لفهوضعيت مؤ .2
  

  منابع شغلي پيوند كاري
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  پژوهشروش 
 هـدف  ديـد  از. بررسي رابطه بين منابع شغلي و پيوند كاري اسـت  پيش رو،هدف اصلي پژوهش 

 غيـر ( توصـيفي  هـاي  پـژوهش از نـوع   ها گردآوري داده ديد چگونگي كاربردي و از پژوهشيك 
 از روش مطالعـات ميـداني و   هـا  بررسي فرضيهبراي  ،آن روندو همبستگي است كه در ) آزمايشي

 يهـا  هفرضـي  ،ي حاصـل از مطالعـات ميـداني   هـا  بر اسـاس داده  نامه استفاده شده و ابزار پرسش
  .گرفته است قرارآزمون در معرض پژوهش 
با توجه به محدود بـودن  . مركزي دانشگاه تهران است ي ادارهشامل كاركنان  آماري ي جامعه

   :گيري از جامعه محدود تعيين شده است ، حجم نمونه بر اساس فرمول نمونه)نفر 270(جامعه 
  

݊  )1ي رابطه ൌ ܼܰఈ ଶ	ൗଶ ଶሺܰߝଶߜ െ 1ሻ ൅ ܼఈ ଶ	ൗଶ  	ଶߜ
  

درصـد و خطـاي   95درسطح اطمينـان  . دست آمد هب 33/0آزمون برابر  پيش ي واريانس نمونه
نامـه   درنتيجـه تعـداد بيشـتري پرسـش    . محاسـبه شـد   132، حداقل حجم نمونه برابـر بـا   07/0

برگشت داده شد كـه   نامه پرسش149، اين تعدادز ا. دشصورت تصادفي ساده توزيع  به) مورد180(
 نامه پرسشنرخ بازگشت در نتيجه . و در تحليل مورد استفاده قرار گرفت بودهمورد آن كامل  136
  .استدرصد بوده 76/0 شده طور كامل پر ي كه بهيها نامه پرسشو نرخ درصد، 83/0

 يها سؤال -2 ؛بيان هدف برايهمراه  ي نامه -1: نهايي شامل سه بخش است ي نامه پرسش
 يها سؤال -3و ) سؤال 6شامل (شناختي  آوري اطلاعات كلي و جمعيت براي جمععمومي 

 )سؤال17( و پيوند سازماني) سؤال19( منابع شغلي ي كه به دو مقوله سؤال 36 تخصصي شامل
  . اي ليكرت تنظيم شده است نج گزينهپبر اساس طيف  نامه پرسش. پردازد مي

اسـتفاده   SPSS16افـزار   ، از روش آلفاي كرونبـاخ و نـرم  نامه پرسشبه منظور بررسي پايايي 
مقدار آلفـاي  . دشتايي توزيع  30 ي در بين يك نمونه نامه پرسشبدين ترتيب كه ابتدا . شده است

منابع شغلي : آمده است دست به بدين ترتيب نامه پرسشآزمون براي هر  محاسبه شده در اين پيش
 نامـه  پرسـش هـردو آزمـون از پايـايي بـالاي      ي بنابراين نتيجه. درصد84؛ و پيوند سازماني 78/0

  .كند مي حكايت
 )تحليـل عـاملي  ( هم از اعتبار محتوا و هـم از اعتبـار سـازه    ،هنام پرسشبراي سنجش روايي 

 ييـد قـرار  أن مورد تمتخصصا اساتيد دانشگاهي و از سوي نامه پرسشاعتبار محتواي . استفاده شد
بـا  . اسـتفاده شـد   SPSS16افـزار  از تحليل عـاملي و نـرم   ،گرفت و براي سنجش اعتبار سازه نيز
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ي مـورد نظـر را   هـا  شـاخص  ،نامـه  پرسـش د كه آيا توان مشخص كر از تحليل عاملي مي استفاده
كه بـراي ارزيـابي يـك شـاخص يـا       هايي ؤالدر تحليل عاملي بايد س. كند يا خير گيري مي اندازه

از انجام تحليل عاملي،  پيشالبته . داراي يك بار عاملي مشترك باشند ،اند صفت خاص طرح شده
ي موجـود را بـراي تحليـل مـورد     هـا  تـوان داده  ميآيا  كه اطمينان حاصل شود لهمسئبايد از اين 

ي موجـود بـراي تحليـل عـاملي     هـا  استفاده قرار داد يا خير؟ يعني بايد مطمئن شد كه تعداد داده
مني و فعـال  ؤم ـ( شود مي و آزمون بارتلت استفاده KMOبدين منظور از شاخص . مناسب هستند

و پيوند شغلي  718/0 منابع شغلي نامه پرسشدست آمده براي  به KMO شاخص). 1386قيومي، 
نتـايج آزمـون   . براي انجام تحليل عاملي مناسب اسـت  ها در نتيجه تعداد داده بوده است، 858/0

دار است و بنابراين ماتريس همبستگي، ماتريس واحد و امعن نامه پرسشبارتلت نيز در مورد هر دو 
  . هماني نيست

 منابع شغلي ي نامه پرسشتحليل عاملي  .الف
 1ي  جدول شمارهمنابع شغلي به شرح  ي نامه پرسشنتايج نهايي تحليل عاملي انجام گرفته روي 

   :است
  منابع شغلي -ماتريس عاملي چرخش يافته. 1جدول 
 عامل

  پاداش  كنترل  معناداري  اهميت  متغير

m1 017/0-  230/0  562/0  424/0  
m2 045/0  133/0  800/0  150/0  
m3 049/0  144/0-  688/0  059/0-  
m6 312/0  176/0  755/0  005/0-  
m7 804/0  055/0  113/0  020/0-  
m8 139/0  544/0  047/0-  473/0  
m9 745/0  024/0-  096/0  190/0  

m10 117/0-  760/0  142/0  190/0  
m11 801/0  057/0-  049/0  143/0  
m12 835/0  012/0-  069/0  075/0  
m13 075/0  817/0  058/0  155/0  
m15 223/0  326/0  163/0  661/0  
m16 070/0-  823/0  040/0  033/0-  
m17 124/0  033/0  039/0  864/0  
  سازي واريماكس با نرمال: اصلي؛ روش چرخش ي مؤلفهتحليل : روش استخراج 
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. شـدند عـاملي و عـدم تناسـب حـذف      پايين بودن بارِ دليل به 19، و 18، 14، 5، 4 يها الؤس
آمـده   دسـت  بـه ي هـا  ، عامـل هـا  سـؤال توجه به مفهـوم   عامل استخراج شد كه با 4بدين ترتيب 

انگيـزش   /و پـاداش ) گيـري  آزادي تصـميم ( ترتيب اهميت شغل، معناداري شغل، كنترل شغلي به
 درصـد از واريـانس منـابع شـغلي را تبيـين      47/64عامل در حدود  4اين . گذاري شدند دروني نام

  .كنند مي

  پيوند كاري ي نامه پرسشتحليل عاملي  .ب
  .نشان داده شده است 2ي  در جدول شمارهپيوند كاري  نامه پرسشنتايج تحيل عاملي 

  پيوند كاري ـماتريس عاملي چرخش يافته . 2جدول 

 عامل
  انرژي  جذب  وقف  متغير

e1 735/0  031/0-  383/0  
e2 770/0  032/0-  350/0  
e3 315/0  255/0  636/0  
e5 101/0  195/0  799/0  
e6 317/0  292/0  714/0  
e8 824/0  023/0-  060/0  
e9 891/0  062/0  176/0  

e10 863/0  100/0  174/0  
e11 760/0  188/0  216/0  
e12 073/0  741/0  327/0  
e13 199/0  648/0  400/0  
e14 056/0-  813/0  138/0  
e15 523/0  654/0  160/0-  
e16 010/0-  834/0  204/0  
e17 695/0 413/0 016/0-  

  سازي واريماكس با نرمال: اصلي؛ روش چرخش ي لفهؤتحليل م: روش استخراج  
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سـه  بدين ترتيـب  . عاملي و عدم تناسب حذف شدند پايين بودن بارِ دليل به 7و  4ي ها سؤال
ترتيب وقف، جـذب و   آمده به دست بهي ها ، عاملها سؤالمفهوم  توجه به عامل استخراج شد كه با

درصد واريـانس پيونـد سـازماني را     29/69عامل در حدود  سهاين . گذاري شدند نام) توان(انرژي 
  .كنند مي تبيين

  ي پژوهشها يافته
  نتايج آزمون ميانگين يك جامعه آماري

براي بررسي وضعيت متغيرهاي پژوهش از نظر مناسب بودن يا نبودن آنها، از آزمون ميانگين 
  : است) 3ي  شماره جدول( شرح زير آماري استفاده شده است كه نتايج آن به ي يك جامعه

  نتايج آزمون ميانگين يك جامعه. 3جدول 

 ميانگين نام متغير
انحراف
 معيار

عدد
 معناداري

 حدبالا حدپايين
وضعيت 
 متغير

 مناسب 819/0 578/0 000/0 702/0 70/3 اهميت شغل

 متوسط 196/0 -114/0 604/0 903/0 040/3 معناداري شغل

 نامناسب -036/0 -302/0 013/0 774/0 83/2 كنترل شغل

 مناسب 610/0 284/0 000/0 950/0 447/3 پاداش

 مناسب 353/0 164/0 000/0 554/0 260/3 منابع شغل

 مناسب 615/0 310/0 000/0 882/0 463/3 وقف

 مناسب 00/1 746/0 000/0 746/0 88/3 انرژي

 مناسب  358/0 105/0 000/0  745/0 231/3 جذب

 مناسب 622/0 407/0 000/0 632/0 515/3 پيوندكاري

  

  نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن
دسـت آمـده بـين دو متغيـر      ضريب همبستگي به ،دهد نشان مي 4ي  شمارهكه جدول  طور همان

بـا   دار و برابـر امعن ـ ،درصـد  99 درصـد و  95دو سطح اطمينان  در هر ،منابع شغلي و پيوند كاري
از ميان منـابع شـغلي مـورد    . وجود دارد معنادار مثبت و ي رابطه ، يعني بين دو متغيراست 513/0

 ، در هـر )369/0( انگيزش دروني /و پاداش )313/0( ، كنترل شغل)547/0( بررسي، اهميت شغل
 اي هرابط ـ ،معنـاداري امـا عامـل   . معنـادار دارنـد   مثبت و ي دو سطح اطمينان با پيوندكاري رابطه
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اند؛  داشته معنادار مثبت و ي عد وقف، رابطهعامل با ب اين چهار. معنادار با پيوند كاري نداشته است
داشته است )497/0(معنادار  عد انرژي، فقط عامل اهميت شغل ارتباط مثبت واما با ب. عد در مورد ب

در سـطح اطمينـان    ، تنهـا رونـي نيـز  ، عامل پاداش د)547/0( بر عامل اهميت شغل جذب، علاوه
  .داشته است )187/0( معنادار مثبت و ي درصد رابطه95

  نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن. 4جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1  عامل

        1اهميت شغل .1
       1 **068/0 معناداري . 2
      1 *201/0 **224/0كنترل شغل. 3
     1 **226/0 **367/0 **394/0 پاداش. 4
    1 **783/0 **578/0 **648/0 **576/0 منابع شغل. 5
   1 **658/0 **529/0 **405/0 **400/0 **435/0 وقف. 6
  1 **506/0 **231/0 144/0 129/0 -077/0 **497/0 انرژي. 7
 1 **460/0 0**/370 *221/0 *187/0 102/0 -103/0 **430/0 جذب. 9

 **723/0 **761/0 **843/0 **513/0 **369/0 **313/0 151/0 **547/0پيوندكاري. 10
  .دامنه معنادار است حالت دو و 05/0همبستگي درسطح خطاي ٭
 .دامنه معنادار است و حالت دو 01/0همبستگي در سطح خطاي ٭٭

  

  نتايج آزمون رگرسيون
  .است 5ي  شمارهجدول كه نتايج آن به شرح  از رگرسيون ساده استفاده شد تبيين مدل، براي

  نتايج آزمون رگرسيون خطي ساده.  5جدول 
 آماره

  مدل
 ضريب همبستگي

R  
  ضريب تعيين

R2  
R2  

  Fآماره   تصحيح شده

 منابع شغلي:متغير مستقل
  

  پيوند كاري: متغير وابسته

480/0 230/0 225/0  527/39  

  
  Beta انحراف معيار B عدد معناداري

000/0 549/0 087/0  480/0  
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 و پيونـد ) متغير مسـتقل (از انجام آزمون رگرسيون خطي ساده بين دو متغير منابع شغلي  پس
، ضـريب تعيـين   )230/0( ، ضريب تعيين)480/0( ، مقادير ضريب همبستگي)متغير وابسته(كاري 
ميـزان تغييـر    ي دهنـده  ضريب تعيين، نشان .)5ي  شماره جدول(دست آمد  به )225/0( شده تعديل

 شـده  تعـديل جا كه ضريب تعيـين  از آن. ط رگرسيون قابل توضيح استاست كه توس متغير وابسته
، )1386مني و فعـال قيـومي،   مـؤ (دهـد   مـي  برآورد بهتري از ميزان تغييرات متغير وابسـته ارائـه  

درصـد از تغييـرات متغيـر پيونـد     5/22توان گفت كه حـدود   مي شده براساس ضريب تعيين تعديل
همچنين با توجه به كمتر بودن عـدد معنـاداري از   . شود مي غلي تبيينكاري توسط متغير منابع ش

. خطـي هسـتند   ي متغيرهـا داراي رابطـه   حتم به، )Fي  آماره(، در تحليل واريانس رگرسيون 05/0
بـا   برابـر ) β(ضـريب اسـتاندارد    و 549/0برابـر بـا   ) B( دست آمده ضريب رگرسيون به ،علاوه هب

منـابع شـغلي،    ازاي هر واحد افزايش در متغيـر  توان نتيجه گرفت كه به مي است، بنابراين 480/0
  . افزايش خواهد يافت) درصد 48حدود (واحد  480/0 ي ازهاند همتغير پيوند كاري ب

  گيري و پيشنهادها نتيجه
بر اساس نتايج آزمـون  . منابع شغلي در پيوند كاري استنقش بررسي هدف از انجام اين پژوهش 

معنادار و مثبت ميان منابع شـغلي   ي اصلي مبني بر وجود رابطه ي رسيون، فرضيههمبستگي و رگ
ي هـا  ي پـژوهش ها دست آمده، يافته نتايج به). 5 و 4ي  شماره جداول( شود مي ييدتأو پيوندكاري 

و ) 2006(كـارت رايـت و هلمـز     ،)2008(، هكنن و همكـاران  )2007( پيشين، مائونو و همكاران
بدين معنا . كند مي تأييدرا مبني بر نقش منابع شغلي در پيوند كاري ) 2008(سريواستاوا و بهاتاگار 

ي مهـم پيونـد   هـا  بـين  پـيش  ،درستي كه منابع شغل بر ابعاد مختلف پيوند كاري نقش داشته و به
  ). Mauno et al., 2007(كاري هستند 

منابع شغل و پيوند  ،درصد 99توان گفت كه با اطمينان  مي مون همبستگيتوجه به نتايج آز با
منابع شـغلي  دهد كه  مي نتايج آزمون رگرسيون نيز نشان. دارند) r= 513/0(ثبت م ي رابطهكاري 
منـابع  دارد، بدين معنا كه با يك واحد افزايش در پيوند كاري بر ) β=480/0( معنادار مثبت و تأثير

  . شود مي اري حاصلواحد افزايش در پيوندك 480/0شغلي، 
ترتيـب   از ميان منابع شغلي، اهميت شغل، كنترل شغل و انگيزش بـا ضـريب همبسـتگي بـه    

 ي بـا پيونـدكاري رابطـه    درصد99درصد و 95دو سطح اطمينان  در هر ،369/0و  313/0، 547/0
وقـف،  (د پيونـد كـاري   همچنين مشخص شد كه عامل اهميت شغل با ابعا. معنادار دارند مثبت و

، 497/0، 435/0ترتيـب   بـه  يمعنـادار  مثبـت و  ي دو سطح اطمينان رابطه در هر) انرژي و جذب
مثبـت   ي عد وقف رابطهدو سطح اطمينان با ب تمامي منابع شغلي در هر ،داشته است و نيز 430/0
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 )405/0( كنترل شغل، )400/0( ، معناداري)435/0( اهميت شغل: اند هبدين شرح داشت يدارمعنا و
  . )529/0(و پاداش دروني 

وضعيت  80/2همچنين در بررسي وضعيت متغيرها مشخص شد كه كنترل شغلي با ميانگين 
تمـامي   كننـد كنتـرل انـدكي بـر كـار خـود داشـته و        مـي  يعني كاركنان احساس ،دارد ينامطلوب
انجام كار خود آزادي عمـل   شود و آنان در مي مربوط به كارشان در جايي ديگر اتخاذ هاي تصميم

  .و استقلال زيادي ندارند
اين بـدان معناسـت   . در حد متوسط است 040/3وضعيت متغير معناداري شغل نيز با ميانگين 

كه كاركنان درك مناسبي از معناي شغل خود نداشته و در ادراك هدف از انجام كار خـود ضـعف   
شـود و نيـز فرصـت كـافي بـراي       نمـي  بـذول كنند به كار آنان توجه شايسته م مي احساس. دارند

  . ندارند خود هاي كارگيري توانمندي هب
بـراي ايجـاد و تقويـت    شـود   مي ها، پيشنهاد سازمان ديگربنابراين به سازمان مورد بررسي و 

 ،مندي از پيامدهاي مثبت آن، در هنگام طراحي شغل يا طراحي مجدد مشـاغل  پيوندكاري و بهره
آن در ايجاد انگيزه و پيونـد كـاري    ي كننده و نقش تعيين) منابع شغل(شغل ي اصلي ها به ويژگي

  . توجه كافي مبذول دارند
 پيشـنهاد ) دانشـگاه تهـران  (ي پژوهش به سازمان مذكور ها با توجه به يافته در همين راستا و

نسبت به بازنگري در شرح مشـاغل و شـرح    ،تحليل مجدد مشاغل شود كه از طريق تجزيه و مي
گيـري   ، اختيارات مشاغل را افزايش داده و فرصتي براي آزادي عمل و تصـميم كندوظايف اقدام 

  . كنترل بيشتر آنان بر كار را فراهم كند ي كاركنان ايجاد كرده و زمينه
سـت بـا   يـا نش ي آموزشـي تـوجيهي   هـا  دوره ي شود كه از طريق ارائـه  مي همچنين پيشنهاد

اهداف و نيز جايگاه شـغل خـود، در    كه نسبت بهشود سرپرستان، اين امكان براي كاركنان فراهم 
درنتيجـه درك بهتـري از   . آورنـد  دسـت  بهرابطه با ساير مشاغل و اهداف سازمان، شناخت كافي 

شـغل و   هاي خود را در راستاي اهداف توانمندي ها و معناي كار خود داشته باشند و بتوانند قابليت
  . گيرند كار هسازمان ب
محـدود، محـدوديت اصـلي     ي كه بررسي موضوع در يـك جامعـه   شود مي يادآوريپايان  در

؛ انـد  هاز منـابع شـغلي را مـورد بررسـي قـرار داد      اي هفقط پـار ضمن آنكه محققان . پژوهش است
با توجـه  . است اي هتر و جداگان كامل هاي ها و پژوهش شناسايي اين مقوله نيازمند بررسي بنابراين

 ي ديگر و از زاويـه  ي آماريها بررسي موضوع در جامعهمبحث و اهميت پيوند كاري،  بودن نوبه 
 ماننـد ( مطالبـات شـغلي   ،و نيز) مناعت طبع، خودباوري، خودپنداري مانند( ي منابع فرديها مقوله

  . شود مي ققان پيشنهادمح به ساير) هاي زمان انجام كار محدوديت
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گرايـي در   كژكاركردهـاي پنهـان مشـتري    ي پيمايشـي دربـاره  ). 1387. (، و پـورعزت، ع .پـور، آ قلي .1
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بررسي اثرهاي عدالت در ايجاد و ارتقاي خودباوري در نهادهاي ). 1386. (نژاد، ع، و پيران.پور، آقلي .2

  .374-358 :53، مه علوم انسانيپژوهشنا .آموزشي
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 .15-28: )33(، دانشور رفتار .در نهادهاي آموزشي) كانون كنترل، درماندگي اكتسابي و اثرگلم(
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