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Objective: This study aimed to identify and analyze the antecedents and 

consequences of employee commitment, with a focus on its strategic 

applicability in future defense operations. 
Methodology: This research employed a qualitative methodology and was 

applied in nature. The study adopted an exploratory approach to investigate 

the antecedents and consequences of employee commitment. Secondary 
data were systematically collected through an extensive review of scholarly 

literature. Primary data were obtained through semi-structured interviews 

with 15 participants, including senior military commanders and academic 
experts in the field. This dual approach allowed for a comprehensive 

understanding of the phenomenon under investigation, grounded both in 

theoretical insight and experiential knowledge. 

Findings: A total of 83 concepts were identified and organized into two 

main themes: (1) positive factors influencing employee engagement, 

comprising 3 organizing themes, 8 basic themes, and 49 concepts; and (2) 
consequences of engagement, comprising 2 organizing themes, 6 basic 

themes, and 34 concepts. 
Conclusion: Thematic analysis led to the development of a conceptual 

model linking antecedents and outcomes of employee engagement. The 

findings highlight that high employee commitment enhances talent 
retention, mission execution, customer support, and overall organizational 

performance—critical factors for defense organizations operating in 

complex and dynamic environments. 
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پژوهش حاضر با هدف کشف و احصاء پیشایندها و پیامدهای التزام کارکنان با رویکرد  هدف:

 .پذیری در نبردهای آینده در سازمان های دفاعی انجام گرفته است کاربست
کاربردی  هدف،از نظر  کیفی و از نظر روش از نوع تحقیقات ،موردنظر پژوهش :شناسی روش

های  است. داده شده پیامدهای التزام کارکنان شناسایی ی پیشایندها واکتشافبوده و با روش 
مصاحبه با طریق از  های اولیه مند و داده ای با رویکرد نظام ثانویه از طریق مطالعات کتابخانه

 به دست آمده است.فرماندهان و اساتید نفر از  15
مضمون اصلی  2مفهوم شناسایی شده است که در قالب  83 بر مبنای تحلیل کیفی،: هایافته

 8دهنده، -مضمون سازمان 3شامل  مشغولیت) یِریگمؤثر بر شکلمثبت عوامل شامل 
-مضمون سازمان 2)شامل گیریِ مشغولیت  پیامدهای شکلمفهوم( و  49مضمون پایه ای و 

 بندی شده است. مفهوم(، دسته 34مضمون پایه ای و  6دهنده، 
 کرده است.این مضامین در ارتباطِ با یکدیگر، مدلِ مضمونیِ پژوهش را ایجاد  گیری:جهنتی

در این راستا از ادبیات نظری در جهت مقوله بندی انتزاعی و ایجاد مدل مضمونی بهره گرفته 
در کارهای داخلی و  ی کارکنانبالا التزام کاریداشتن نتایج حاکی از آن بود که  شده است.

ی ها تیمأمورانجام خارجی باعث کمک به حفظ استعدادها، حمایت مشتریان و همچنین 
 گردیده است.عملکرد سازمانی  ارتقاء و ابلاغی به نحو احسن

و احصاء پیشایندها و پیامدهای  کشف (.1403) قنبری؛ وحید، مهدی؛ محمد و شبانی؛ حسن سیدحسن،  ؛ حسینی :استناد

 (،70)20 ،علوم و فنون نظامیپذیری در نبردهای آینده )مورد مطالعه: سازمان های دفاعی(.  با رویکرد کاربست التزام کارکنان

336- 303.                    
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Extended Abstract 

 

Introduction 
 

Work engagement has emerged as a significant concept within 
the field of positive psychology, emphasizing individuals' 
energy, optimal functioning, and positive experiences in the 
workplace (Karatepe, 2013). This concept gained prominence 
following a paradigmatic shift in research focus—moving away 
from burnout and towards its conceptual opposite. Initially 
considered an independent construct distinct from burnout (Park 
& Gursoy, 2012), work engagement is now widely regarded as 
its antithesis (Innanen et al., 2014). Within the human resource 
management literature, a notable lack of consensus exists 
regarding the determinants of employee engagement and 
commitment. Despite increasing scholarly and managerial 
interest, employee engagement has received relatively limited 
theoretical and empirical attention. There is also insufficient 
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investigation into how the construct of employee engagement is 
developed and operationalized within organizational contexts. 
Emotional and psychological engagement—commonly referred 
to as employee engagement—has increasingly been recognized 
as a strategic tool for enhancing an organization's competitive 
advantage in global markets. This construct encapsulates 
employees’ cognitive and affective investment in their work, 
reflecting both satisfaction and enthusiasm in job performance. 
Empirical studies have consistently demonstrated that employees 
with high levels of emotional and cognitive engagement exhibit 
greater concentration, enthusiasm, and organizational loyalty. 
Their elevated commitment is strongly associated with increased 
productivity and improved organizational outcomes (Friedman, 
2014). 
Employee engagement is typically conceptualized along two 
primary dimensions: personal and situational. The personal 
dimension encompasses innate characteristics such as a strong 
work ethic, intrinsic motivation, and sustained energy—traits 
that predispose individuals to exhibit high levels of commitment 
and involvement. Conversely, the situational dimension includes 
external workplace factors such as organizational culture, 
leadership styles, and managerial practices, all of which either 
enhance or inhibit employees’ willingness to engage (Chartrand 
& Cheng, 2002). 
To cultivate a workplace environment conducive to high 
employee engagement, leadership must systematically assess 
employee attitudes through surveys and related instruments. 
Analysis of these data should inform targeted interventions in 
areas such as compensation, internal communication, 
professional development, and work-life balance. Effective 
engagement strategies span multiple dimensions, including 
participatory decision-making, autonomy in task execution, open 
expression of employee opinions, career advancement 
opportunities, transformative leadership, and the cultivation of a 



 
workplace culture that demonstrates organizational concern for 
employee well-being (Martin, 2010). 
While the literature affirms the positive outcomes of heightened 
employee engagement, it also highlights potential risks. If 
implemented inconsistently or superficially, engagement 
initiatives may engender widespread skepticism and 
organizational cynicism. Prior research has warned that poorly 
executed engagement efforts can undermine employee morale, 
functioning as a contagion that erodes organizational culture. 
Drawing on evidence from Western organizational contexts, the 
Defense Organizations Research and Technology Unit has 
argued that employee engagement, when properly harnessed, can 
provide a critical competitive advantage, enhance resilience 
during crises, and facilitate sustainable growth and excellence. 
Given that optimal utilization of human capital remains a 
persistent challenge, fostering engagement is increasingly 
recognized as an essential strategy in navigating contemporary 
organizational volatility. Therefore, the present research seeks to 
examine the factors influencing employee engagement in the 
workplace, to elucidate the nature of the engagement 
phenomenon, and to explore its organizational consequences. 
 
Methodology 

This research employed a qualitative methodology and is applied 

in nature, aiming to explore the antecedents and consequences of 

employee engagement using an exploratory approach. Secondary 

data were systematically collected through a comprehensive 

review of the relevant literature, while primary data were 

obtained via semi-structured interviews with 15 subject-matter 

experts, including military commanders and academic faculty 

members. 
 
 
 



 

Findings 
Qualitative data analysis yielded 83 distinct concepts, which 

were categorized into two primary themes: (1) positive factors 

influencing the development of employee engagement, and (2) 

the consequences of employee engagement. The first theme 

comprises three organizing themes, eight basic themes, and 49 

underlying concepts. The second theme encompasses two 

organizing themes, six basic themes, and 34 underlying 

concepts. 
 
Conclusion 
The interrelationships among these themes form the basis of the 

study’s thematic model. The construction of this model was 
informed by relevant theoretical literature, which guided both the 

categorization process and model development. The findings 

demonstrate that strong internal and external employee 

commitment significantly contributes to talent retention, 

customer support, effective execution of organizational missions, 

and overall enhancement of organizational performance. 
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 مقدمه

 توان و بر آن تمرکز که است گرا مثبت یشناس روان در نوظهور مفهومی کاری مشغولیت

کاراتپ و است ) مثبت کاری تجارب و مطلوب حد در کارکردن انسانی، نیروی انرژی

 مقابل نقطه بر ها آن و تمرکز ها پژوهش جهت تغییر پی در مفهوم ( این1،2009اولگباد

قرار  مدنظر شغلی فرسودگی از مستقل سازه یک عنوان به و یافت ظهور مفهوم فرسودگی

 کاری مشغولیت که نمود بیان توان یم که یا گونه ( به2،2012گیوسوی و پاركگرفت )

 اقتصادی، یها هیسرما .(3،2014همکاران و )اینان است شغلی فرسودگی نقطه مقابل

کاری  محیط یک یها هیسرما نیتر یاصل عنوان به گذشته سال چند تا اجتماعی و انسانی

 سرمایه نوع سه هر که است موفق سازمانی که داشت وجود دیدگاه این و شدند یم تلقی

 سودآوری به منجر بلندمدت در دیدگاهی چنین امروزه .داشته باشد بالایی سطح در را

 که هستند یتر باارزش و منبع متفاوت دنبال به مدیران و شود ینم ها سازمان برای

 کارکنان مشغولیت(ذهنی ) -عاطفی درگیری .باشد بلندمدت در آنان بقاء کننده نیتضم

 خود به را مدیران از بسیاری توجه که هست سازمانی رفتار جدید حوزه مباحث ازجمله

 باکار شناختی روان ازنظر که دارند نیاز کارکنانی به معاصر یها سازمان .است کرده جلب

 که کسانی یابند، دست عملکرد بالای به استانداردهای و باشند فعال کنند، برقرار ارتباط

هستند  کار بسته دل و افرادی درگیر چنین ،کار کنند وقف را خود و باشند پرانرژی

 (.4،2002چنگ و )چارترند

در مشغولیت یا التزام  رگذاریتأثدر ادبیات مدیریت منابع انسانی، در مورد عوامل 

. مفهوم مشغولیت کارکنان در محل کار و شود یمکارکنان، عدم همپوشانی مشاهده 

کمتر موردتوجه و بررسی قرارگرفته  ها سازمانعوامل تأثیرگذار و تأثیرپذیر از آن در 

توجه چندانی  ها سازماناست و به توسعه مفهوم مشغولیت کارکنان در محل کار در 

 ییها یاستراتژ از یکی (مشغولیت کارکنانکارکنان ) ذهنی -عاطفی درگیری نشده است.

مشغولیت  .آورد یم فراهم بازار جهانی در سازمان برای را یریپذ رقابت قدرت که است

مفهوم جدیدی است که به درگیر شدن رضایت  کارکنان یا نگرش کارکنان به شغل خود

دهنده این  اشاره دارد. مطالعات نشان دهد یمفرد برای کاری که انجام  و شوقو شور 
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عاطفی بالایی در محل کار هستند، بیشتر _است که کارکنانی که دارای درگیری ذهنی

تر هستند و به سازمان خود وفاداری بیشتری دارند. همچنین تبر کار متمرکزند، پرحرار

 ذهنی -عاطفی درگیری اهمیت (. تجربه،2014، 1فریدمنشوند )وری بالاتر میباعث بهره

 درون استعدادها نگهداری و حفظ سازمان و موفقیت جهت عاملی عنوان به را کارکنان

 کارکنان در را ذهنی -عاطفی درگیری چگونه باید بدانند مدیران .دهد می نشان سازمان

(. 3،2008: فینی2،2014آنیتاکنند ) حفظ را آن باشند قادر تیدرنها و نموده ایجاد

برای  ها سازماندر بالای مشغولیت کارکنان  میزان که دهد یم نشان ریاخ های پژوهش

باید  ها سازمانلذا ؛؛(2011، 4)باکر و دمروتی است دیمف اریبساثربخش  یها تیفعالانجام 

منظور مقاصد  کارمندان را که به متمرکزبر اقداماتی تمرکز کنند که درجه مشغولیت 

 (.2015، 5اند افزایش دهند )متوت و همکاران با یکدیگر در تعامل باکارمرتبط 

. بعد شخصی مستلزم ردیگ یمبعد شخصی و موقعیتی صورت  دو در کارکنان مشغولیت

   .است مناسب شوق و شور و انرژی خوب، کاری اخلاق یک داشتن در افراد فطری زمینه

 بعد .ندینما یم ایجاد دوخ در شغل به نسبت بالایی درگیری و تعهد ذاتی طور به افراد این

 مدیریت یها وهیش و فرهنگ همچون کار محیط شرایط در و عوامل همه شامل موقعیتی

کریستیان دهد ) یم کاهش یا افزایش متعهدانه، رفتار تقویت به را کارکنان میل که است

 (.6،2011و همکاران

کارکنان باشد باید  رهبران برای ایجاد محیط کاری که مشوق مشغولیت بالای

از طریق  های مشابه بسنجند، و مکانیزم ها یبررسهای کارکنان را از طریق  گرشن

نظیر پرداخت و مزایا، ارتباطات، آموزش و توسعه،  ییها حوزه، آمده دست به یها داده

ود هستند را شناسایی کنند، و غیره را که نیازمند توجه و بهب یوزندگتعادل کار 

هر سه بعد مشغولیت کارکنان در کار را  ◌ٴ نهیدرزمو اقدامات مناسب  ها هیرو، ها استیس

، آزادی کارکنان در یریگ میتصمبه شرح زیر توسعه دهند: مشارکت دادن کارکنان در 

برای توسعه  ییها فرصتکارکنان در انجام وظایفشان، داشتن  یآزاد اعلام نظراتشان،
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کارکنان  سلامت بهخلق این احساس که سازمان  تاًینهاو  مؤثرشغل، رهبری و مدیریت 

 (.1،2015مارتیندارد )توجه 

 افراد و سازمان برای غیرمستقیم و مستقیم صورت به را زیادی منافع کارکنان مشغولیت

 فقط منافع بعضی .گردد می پدیدار سازمان از متفاوتی سطوح در منافع این. دارد پی در

 بر مستقیمی تأثیر منافع از بعضی که یدرحال ،گردند می هویدا سازمان محیط داخلی در

 دهد یم نشان 3ملکروم های پژوهش(. 2،2006گیبنزدارند ) سازمان خارجی ذینفعان

 دستور در کارکنان برای را ذهنی -عاطفی کردن درگیر حاضر حال در ها سازمان .81%

 نسبت به را کارکنان رسمی، های برنامه طریق از ها % سازمان25 فقط اما دارند کارشان

 عاطفی درگیری ها سازمان .%54 و کنند می هدایت ذهنی و عاطفی صورت به شدن درگیر

 نشان نتایج این .اند قرار داده سازمان فلسفه از بخشی عنوان به رفتارهایشان در را ذهنی

 سوی از. است گرفته پیش در را مثبتی روند کارکنان ذهنی عاطفی درگیری که دهد می

 ذهنی ازلحاظ کامل طور به کارکنان از %21تنها  ،دهد می نشان 4پرین های پژوهش دیگر،

 را ذهنی عاطفی سطوح درگیری افزایش اهمیت ها سازمان .هستند کار درگیر عاطفی و

 (. درگیری5،2011مااند ) گرفته نظر در هم هایی برنامه راستا این در و کنند می درك

 کند می تلاش آن ایجاد برای سازمان هر که خوشایند است امری کارکنان ذهنی -عاطفی

 درگیری .شود می ترکیب باهم کارکنان متمرکز های تلاش و اشتیاق آن انرژی، در و

 و ها دانسته فیزیکی، های توانایی با کارکنان که دهد می روی زمانی ذهنی -عاطفی

 این پی در و برقرار نمایند ارتباط سازمان سراسر افراد و مدیران همکاران، احساسات

 برانگیخته باکارشان بیشتر هرچه ارتباط برای کارکنان تا گردد ایجاد محیطی ارتباط

 ،ها استراتژی موفقیت در را خود شده درگیر (. فرد6،2011تراس و همکارانشوند )

 آگاه سازمان فعالیت زمینه به ،داند می سهیم سازمان در اتخاذشده تصمیمات و تغییرات

 در افراد این .کند میتلاش  شغلی عملکرد بهبود برای همکارانش با دقت به و بوده

مرتباً  ،رسانند می حداقل به را خدمت ترك نرخ طریق این از و ماند خواهند باقی سازمان

 کیفیت همچون متغیرهایی بر بالقوه طور به و دهند می نشان را تلاش از بالایی سطح
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تایپالی و گذارند ) می اثر ... و سودآوری فروش، ،وری بهره مشتری، رضایت خدمات،

 (.1،2011همکاران

 عاطفی درگیری افزایش برای برشمرده مزایای با موافقت بر تحقیقات پیشین علاوه

 اگر که معتقد بودند و در این خصوص هشدارهایی نیز داده بودند کارکنان، ذهنی

 تردید و بدبینی گردد، اجرا ناقص و نادرست صورت به ذهنی کارکنان عاطفی درگیری

های اثرات  با بررسی .گرفت خواهد در بر را سازمان همه فراگیر، بیماریِ یک همچون

 مثبت مشغولیت کارکنان در محل کار در کشورهای غربی، واحد پژوهش و فناوری

، انسانیوری کامل از استعدادهای منابع  با توجه به ناکامی در بهرهدفاعی  های سازمان

تواند مزیت رقابتی نسبت  می ها سازماندریافته است که توجه به مشغولیت کارکنان در 

خود ایجاد نماید و سازمان را در شرایط بحرانی حمایت نماید و موجبات رشد به رقبای 

چراکه با توجه به ادبیات موضوع یکی از راهکارهای مهم  ؛و تعالی سازمان را فراهم نماید

و حفظ سازمان در شرایط رقابتی و متلاطم امروز  های هم نوع برای رقابت با شرکت

. در حقیقت هست ها سازماننیروی انسانی در  شناختی رواناهتمام ورزی به مسائل 

و به بستر و فرایندهای  اند شده انجامهای کمی  روش های پیشین بیشتر با پژوهش

 ها سازمان یطورکل به. دان های کلی توجه نکرده در قالب سیاست مدیریتی حاکم اجرایی،

ت باشند نیاز به کارکنان با درجه برای اینکه در چرخه رقابتی امروز، قادر به انجام فعالی

مشغولیت بالا دارند و اگر این مشغولیت کارکنان در خصوصیات محیط کاری افراد 

سوء  راتیتأثباشد ممکن است بر عملکرد سازمانی  رنگ کمعجین نشده باشد و یا اینکه 

در محل کار، فهم پدیده  کارکنانداشته باشد. لذا بررسی عوامل مؤثر بر مشغولیت 

است که در این  ها سازمانشغولیت و پیامدهای آن، موضوعی حیاتی برای کارکنان م

 پژوهش به آن پرداخته خواهد شد.

 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 مشغولیت کارکنان

 تحقیقات دل از که است انسانی حوزه منابع جدید های پارادایم از کارکنان، مشغولیت

 سازمانی رفتار با مبحث تعامل در مقوله این است. شده ایجاد شغلی به فرسودگی مربوط

 زیاد باقدرت که یافت را کارکنانی توان می آیا که دارد این سؤال به پاسخ در سعی و بوده

                                                 
1 Taipale  et al 
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 چیزی چه است نیچن نیا اگر و باشند؟ آن غرق در و درگیر باکارشان عمیقاً و کنند کار

فهم  برای حیاتی نقش یک تنها نه کنانر؟ لذا مشغولیت کاراند یم سمت به این را ها آن

 و انسانی منابع مدیریت برای هدایت بلکه ،کند یم بازی مثبت سازمانی رفتارهای

 .دارد مهمی نقش نیز ها سازمان در یا بهداشت حرفه یها استیس

بهبود  که شود می رفتارهایی به منجر و است رفتاری ابعاد دارای مشغولیت ازآنجاکه

موفقیت  و اثربخشی افزایش اصلی عامل دارد، دنبال به را سازمانی آورد دست و عملکرد

سطح  دارای کارکنان زیرا؛ (1،2011ساکس و )گرامان شود یم محسوب رقابت در

 یاندازها چشم و ها تیمأموراهداف  با شناختی و اجتماعی عاطفی، ازنظر بالا مشغولیت

 رندیگ یم کار به را خود همت همه ها آن تحقق در و کنند یم برقرار ارتباط سازمان

 .(2،2014پاندیت و بدارکار)

 قرار تأثیر تحت را سازمان کاری حیات مثبت تجربه و موقعیت یک ایجاد با مشغولیت لذا

 بالایی سطح مشغولیت از کارکنان که یهنگام ( درواقع2012گیوسوی، و )پارك دهد یم

 از فراتر ، بلکهدهند یم انجام احسن نحو به را خود شغلی وظایف تنها نه باشند، برخوردار

 با برخورد در ،ها سازمان به تواند یم ( و2013 ،۳)کاراتپ کنند یم خودکار شغلی وظایف

در  (.2011ساکس، و گرامانکنند ) کمک رقابتی مزیت کسب و مختلف یها بحران

 عمل چگونگی سازنده، بازخورد و حمایت از سرشار مشارکتی، ییها طیمححقیقت وجود 

 در سازمان در عدالت و اعتماد وجود آموزش، شغل، طراحی ناظر، یها تیحمارهبری، 

 و وارتیبر ،2011ساکس، و )گرامان دارد بسیار اهمیت مشغولیت کارکنان رشد

 به ( به همین دلیل5،2013هسی و ونگ و 2009، کاراتپ و اولگباد، 4،2014همکاران

 رشد و محیطی چنین ایجاد در تواند می مدیران نظارت و نحوه رفتار که رسد می نظر

 (.1395مرزوقی و حیدری،باشد )مؤثر  کارکنان مشغولیت میزان

 از که است شغل با مرتبط و مثبت اندیش ،گرا هدف چالشی، مفهومی کارکنان مشغولیت

 توصیف کار به نسبت شیفتگی و کار در تعهد کار، در انرژی و توان همچون طریق ابعادی

و  6،2013)یاه است ارتباط در سازمانی عملکرد و کاری مختلف نتایج که با شود می
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 و شود و سازمانی فردی مثبت نتایج به منجر تواند می ( و2015، 1هسلین و کیتینگ

 این البته نماید. سازمان کمک اعتبار و شهرت افزایش و بیرونی تصویر بهبود به درنهایت

 کارکنان سطح مشغولیت افزایش برای زمینه که شود می ایجاد یطیشرا در تنها نتایج

 از رقابتی و پر در جهان (.3،2015و گیل 2،2015همکاران و )کارانگس باشد فراهم

منافع  نیشتریخود بباید تلاش کنند تا به کمک کارکنان  ها سازمانچالش امروز رهبران 

 منابع مهم نقش گرفتن نظر در (. با4،2013گالو و گونوزکنند ) کارکنانخود  بیرا نص

 عامل انسانی باانگیزه، منابع شکبی استراتژی شرکت، یساز ادهیپ در انسانی

 سرمایه نیتر مهم دیگر سوی از و بوده سازمانی یور بهرهارتقای  در یا کننده نییتع

 هر شعار حاضر حال (. در2012، 5. )مک دانلشود میهر سازمانی محسوب  رقابتی

 در ایجاد تعهد برای تلاش و کارکنان ذهنی -عاطفی کردن درگیر موفقیت، برای سازمانی

 که است جدید نسبتاً مفهوم کارکنان ذهنی – عاطفی درگیری .است کارکنان

و  جا ؛2017، 6تاکراست ) گرفته صورت آن با رابطه در تجربی و علمی های پژوهش

 طور به دو هر ،دارند تجربه عملی ◌ٴ نهیدرزم که افرادی و (. دانشگاهیان7،2016کومار

نادا و کند )مزیت رقابتی خلق  تواند میکه نیروی کار درگیر شده  کنند یمیکسان ادعا 

 فرآیندی کارکنان عاطفی ذهنی (. درگیری9،2015؛ سونیا و همکاران8،2016سانجای

جا و دارد ) نیاز کارکنان و سازمان میان دوطرفه تلاش به که است متعاملی

 ریپذ امکان خود یخود به کارکنان ذهنی -عاطفی کردن (. درگیر2011؛ ما،10،2010کومار

 احساس عاطفی میان-درگیری ذهنی .پرورش دارد و ایجاد برای عواملی به نیاز و نیست

 نسبت کارکنان بنابراین ،دینما یم برقرار ارتباط کارشان محیط و باکار کارکنان عاطفه و

 حال نیدرع و داشت خواهند بیشتری مسئولیت احساس شده محول ی فهیوظاتمام  به

؛ 2017تاکر،کنند ) یم رعایت بیشتری با سختگیری نظر هر از را کاری استانداردهای

 (.11،2007فلمینگ و آسپوند
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 پیشینه پژوهش:

تبیین رابطه التزام شغلی و »عنوان ( به پژوهشی با 1403) و خشت زرخمیس صیدی 

. اند پرداخته »شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان ایوانانگیزه پیشرفت با عملکرد 

 در این پژوهش جامعه آماری کلیه معلمان مدارس ابتدایی شهرستان ایوان در سال

التزام  نیب ,0/05 یدار یمعندر سطح نشان داد  جینتا بودند. 1403-1402تحصیلی 

شغلی و انگیزه پیشرفت با عملکرد شغلی معلمان مدارس ابتدایی شهرستان ایوان رابطه 

 رد.و مستقیم وجود دا یمعنادار

(, در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه التزام شغلی و 1403همکاران )و  ابراهیم تقی زاده

پرداختند که جامعه آماری این پژوهش را  شهر قائمرغبت شغلی کارکنان شهرداری 

نتایج  .اند دادهنفر تشکیل  350به تعداد  شهر قائمکارکنان اداری شهرداری شهرستان 

 نشان از این داشته که بین التزام شغلی و رغبت شغلی رابطه وجود دارد.

با التزام شغلی بر بروز رفتار ضد شهروندی  ریتأثبررسی  ( به1403) زینب صالحی نیا

 ازلحاظنقش میانجی بالندگی سازمانی کارکنان شرکت گاز شیراز پرداخته است که 

 آماری جامعه پیمایشی است. – یفیتوصروش تحقیق از نوع  ازلحاظو  یکاربردهدف 

تحقیق  یها افتهی .استنفر  350این تحقیق شامل کارکنان شرکت گاز شیراز به تعداد 

رفتار ضد شهروندی با نقش میانجی بالندگی  بربدوزحاکی از آن است که التزام شغلی 

 است. رگذاریتأثسازمانی کارکنان شرکت گاز شیراز 

که تحت عنوان نقش  یدر پژوهش( 1402) یکوشکمهرابی  فرزانه ,شناس زدانیمهدی 

التزام شغلی  کاربراجتماعی در  استفاده از رسانه یاثرگذارسرمایه اجتماعی سازمانی در 

 وکار کسبآماری تحقیق شامل کارشناسان  جامعه انجام دادند. یسازمان تیهوو 

 ها آننفر از  200شامل  یا نمونه بود کهنفر  410شرکت دیجی کالا به تعداد  الکترونیکی

 یها رسانهتحقیق نشان داده استفاده از  افتهی انتخاب شد. به روش تصادفی ساده

 مثبت و معنادار بر التزام شغلی و هویت سازمانی دارد. ریتأثاجتماعی 

های منش،  ای به بررسی رابطة توانمندی ( در مطالعه1401مرادی، خانجانی و عسگری )

تناسب شغلی و مشغولیت شغلی با بهزیستی سازمانی در کارکنان سازمان تأمین 

ت آمده نشان داده های به دس نتایج تحلیل داده. اجتماعی غرب تهران بزرگ پرداختند

های منش، تناسب شغلی و تناسب شغلی با  که معناداری میان متغیرهای توانمندی

 بهزیستی سازمانی وجود دارد.
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به بررسی  یا مطالعه( در 1400کعب عمیر ) ینور ,یروزکوهیف دیمج مهشید پورحسین,

. در پرستاران پرداختند یآور تاب اثر استرس شغلی بر التزام شغلی با نقش تعدیل گر

به  یها صدمه تواند یم ها مارستانیبتغییرات مکرر و گسترده در نشان داد  ها افتهی

نحوه عملکرد پرستاران  در و پرستاران وارد کرده و باعث خستگی ناشی از تغییر شود

 منفی بگذارد. ریتأث

کارکنان بر  التزامبه اثرات  یدر پژوهش (2024) 1ادماسوتسوهولوکا داویت اودساگد,

در این پژوهش از دو  از دانشگاه دولتی در اتیوپی پرداختند. یمورد عملکرد سازمانی:

نی استفاده شده یتبی تحقیقاتی توصیفی و یها طرحرویکرد کمی و کیفی با استفاده از 

میزان  بر اساسمطالعه  مؤسساتکه عملکرد  دهد یممطالعه نشان  یها افتهیاست. 

دولتی  یها دانشگاه نهیبر زمتحقیق با تمرکز ویژه  نیا مشارکت کارکنان متفاوت است.

 .کند یمکارکنان و عملکرد سازمانی معرفی التزام جدیدی از رابطه  دگاهید در اتیوپی,

پژوهشی با عنوان افزایش مشارکت کارکنان از  (2023) 2جورج گیالوروس و همکاران

 یها مراقبتاز یک محیط  یشواهد منابع شغلی کارکنان:طریق ادغام رهبری و 

مطالعه به بررسی نقش میانجی منابع شغلی بر رابطه  نیا انجام دادند. بهداشتی عمومی

 یها داده .است پرداختهبهداشتی  یها مراقبتبین رهبری و مشارکت کاری متخصصان 

که عوامل  دهد یمنتایج نشان  است.قرارگرفته  لیوتحل هیتجزمورد  دهنده پاسخ 605

با تسهیل منابع شغلی  توانند یم یریگ جهترهبری مانند تشویق رهبری و رهبری 

بهداشتی ایجاد کند.  یها مراقبتو مشارکت بیشتری را در میان متخصصان  افتهیبهبود

 به مدیران تواند یمو  دادمهمی ارائه  یها نشیب ها آنبه این نتیجه رسیدند که مطالعات 

بهداشتی عمومی را بیشتر درگیر  یها مراقبتکمک کند تا کارکنان  رندگانیگ میتصمو 

 کنند.

مشغولیت کارکنان برای نسل  یاستراتژایجاد »عنوان ( پژوهشی با 2020) 3کاترول

این پژوهش اقدام برای بحث و بررسی در مورد بهترین راهبردها  هدف انجام داد. »هزاره

پژوهش نشان داد از  نیا برای ایجاد مشغولیت در کارکنان نسل هزاره در محل کار است.

مبتنی بر تجربه یا تجربه محور با کارگروهی و  فرهنگ ,ساختار سختطریق رویکرد 
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در محل کار دارای مشغولیت بالا  زیآم تیموفقخیلی  طور به تواند یمهزاره  نسل انسجام,

 شود.

رقابت از طریق مشغولیت کارکنان: ارائه »عنوان ( پژوهشی تحت 2016) 1نادا و سانجای

انجام دادند. هدف از این مقاله ارائه یک چارچوبی بود که از طریق آن،  «چهارچوبیک 

بر مشارکت کارکنان در بخش عمومی  مؤثرو کنترل عوامل  ینیب شیپبتوان به فهمیدن، 

چارچوب مشارکت کارکنان  نتایج نشان از ایجاد یک در امارات متحده عربی کمک کرد.

و  شده ادراكارتباط میان رهبر، تیم، حمایت سازمانی  دهنده نشانداد که 

 .شود یمانگیزه کارکنان هدایت  لهیوس بهاست که  یسازمان فرهنگ

ماهیت مشغولیت کارکنان: تفکر "تحت عنوان ( پژوهشی2016) 2لیا الدور و همکاران

انجام دادند. این مطالعه بر اساس یک نمونه تعاملی از  "مجدد بر رابطه فرد و سازمان

ما نشان  یها افتهیخصوصی و عمومی در اسرائیل است.  یها سازمانکارمند از  593

متمایز  یشناخت روانرارداد و ق یشناخت روانکه مشارکت کارکنان از توانمندی  دهد یم

است و دارای ارزش افزایشی برای تمرکز بیشتر کار و توان بالقوه روانی و قرارداد روانی 

 است.

ارتباط مشغولیت کارکنان و مسئولیت  عنوان( پژوهشی تحت 2015) ۳و همکاراناسلک 

مطالعه در  نیا دادند. ( انجامبا رویکرد مبادله اجتماعی در مشارکت سازمانی) یاجتماع

از وجود رابطه مثبت بین مسئولیت اجتماعی و  جینتا انجام گرفت. UKشرکت انرژی 

از بر آن مشغولیت کارکنان، منجر به سطح بالایی  علاوه مشغولیت کارکنان حاکی بود.

 ارتباط نیدراو تئوری مبادله اجتماعی کاتالیزوری  گردد یممسئولیت اجتماعی  رشیپذ

 .است

 

 پژوهششناسی روش

 ردیگ یممختلفی انجام  یها روش لهیوس بهاجتماعی در علوم اجتماعی  یها دهیپدبررسی 

برحسب ویژگی پارادایمی است. با توجه به اینکه موضوع این  ها روشکه کاربرد هریک از 

رویکرد کاربست پذیری  باکشف و احصاء پیشایندها و پیامدهای التزام کارکنان پژوهش 

؛استدفاعی  های سازماندر نبردهای آینده در  این پژوهش بر اساس نتیجه، لذا ؛

                                                 
1  Nada & sanjey 
2 Lia elder et al 

3 Slack et al 
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. در این برد یمبهره  کیفیاز شیوه  نوع داده نیز ازنظرو  هدف کاربردی ازنظر، یا توسعه

این  است. شده استفاده گیری پژوهش از روش تحقیق کیفی، در جهت ساختن ابزار اندازه

در این بخش، برای  اند.وتحلیل شده ، تجزیه(تم لیتحل) ها با روش تحلیل مضمونداده

کلارك و براون  ایتحلیل از روش تحلیل تماتیک مبتنی بر کدگذاری سه مرحله

هدفِ اصلی از این کار، خلقِ مفاهیم و مقولاتی است که چیستی،  .شده است استفاده

ابزار گردآوری  را تبیین نماید. دفاعی های سازمانکارکنان در  التزامچرایی و چگونگیِ 

 .استپژوهش  یها مصاحبه آزاد و نیمه ساختارمند جهت استخراج مؤلفه شامل ها داده

و  (1جدول) ینظاماساتید و فرماندهان نفر از  15های پژوهش حاضر از مصاحبه با داده

در این پژوهش،  یریگ نمونه است. آمده دست بهدر میدان پژوهش  پژوهشگرانمشاهداتِ 

در بخش کیفی تا جایی  ها نمونههدفمند از نوع نظری بوده است. انتخاب  صورت به

-که نمونه ابندیدرصوت گرفته باشد و پژوهشگران  ها داده و اشباعکه کفایت  افتهی تداوم
 های بعدی، اطلاعات متمایزی در اختیار ایشان نخواهند گذاشت.

 کنندگان مشارکت: جزئیات 1جدول 
ی سابقه پست سازمانی ردیف

 خدمت

 تحصیلات

 کارشناسی ارشد 25 عملیات نیروی انسانی رئیس 1

 دکترا 23 عملیات نیروی انسانیجانشین  2

 کارشناسی ارشد 23 مدیر دایره خودارزیابی 3

 دکترا 24 راهبردی دانشگاه مطالعاترئیس مرکز  4

 دکترا 33 پژوهش و فناوری معاونت 5

 دکترا 26 معاونت آموزش 6

 دکترا 32 رئیس دانشکده علوم اجتماعی 7

 دکترا 22 رئیس دانشکده علوم پایه 8

 دکترا 21 رئیس دانشکده مدیریت 9

 دکترا 27 یپژوه ندهیآمدیر گروه  10

 دکترا 23 استاد متخصص حوزه منابع انسانی 11

 دکترا  23 استاد متخصص حوزه منابع انسانی 12

 کارشناسی ارشد 28 جانشین تیپ دانشجویان 13

 دکترا 30 فرمانده تیپ دانشجویان 14

 کارشناسی ارشد 24 سوم تیپ دانشجویان رئیس رکن 15
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در خصوص مضامین  CVR1شاخص روایی، از نظرات خبرگان و  جهت بررسی

شناسایی و  ها رشاخهیز 19تمامی  CVRدر این تحقیق،  استفاده گردید. شده ییشناسا

پایین داشتند و میانگین عددی  CVRکه  شاخص ریز 2مورد ارزیابی قرار گرفت. تعداد 

 مجدداً حذف گردیدند. ها رشاخهیزبود از لیست  5/1معیارها کمتر از  یها قضاوت

باقیمانده در اختیار پانل ارزیاب قرار گرفت تا روایی  یها رشاخهیزپرسشنامه بر مبنای 

 مورد ارزیابی قرار بگیرد. ها محتوایی شاخص

به بهترین نحو  ها رشاخهیزو برای اطمینان از اینکه  CVRپس از تعیین و محاسبه  

والتز و  (CVIمحتوا )شده، از پرسشنامه شاخص روایی  محتوا طراحی یریگ اندازهجهت 

های مربوط به روایی یا  جامعیت قضاوت ی دهنده نشاناستفاده شد. این شاخص  2باسل

ها جهت  پرسشنامه مجدداًمنظور  نیبد قابلیت اجرای مدل، آزمون یا ابزار نهایی است.

بر اساس طیف  سؤالاتبه اعضای پانل ارسال گردید تا در مورد همه  CVIمحاسبه 

کنند. برای  اظهارنظرنسبت به سه ویژگی مربوط بودن، ساده بودن و واضح بودن  لیکرت

بدین  گیرد. واضح را در برمی کاملاً 4واضح نبودن تا  -1مثال ویژگی واضح بودن طیف 

از مجموع امتیازات موافق برای هر آیتم بر تعداد کل جامعه آماری  CVIمنظور امتیاز 

 آمده است. 2گردد که در رابطه  محاسبه می

(2) ertainedNumb

CVR
CVI

n

Re

1≅
 

 CVIتا هرکدام  گردد برای معیارها محاسبه می CVIمقدار بر اساس این فرمول  سپس 

های  تر یا مساوی این مقدار داشته باشند موردقبول قرار بگیرند. در ادامه داده بزرگ

 ذکر قابل. قرار گرفت دیتائ موردِشاخص،  17نهایی شده بود با  آن 3CVIای که پرسشنامه

 0,86و  0,82توافق دو کدگذار با ضریب ضریب و  باز آزمون ت پایایی مبتنی بر روشاس

در پژوهش کنونی برای محاسبه پایایی باز آزمون، از بین  قرار گرفت. دیتائمورد 

دو بار در  ها آنشده و هرکدام از  متن انتخاب 3گرفته متون، تعداد  کدگذاری انجام

اند. نتایج حاصل از این  روزه توسط پژوهشگر کُدگذاری شده 15فاصله زمانی  یک

 آمده است: 2جدول ها در  کُدگذاری

 

                                                 
1 Content Validity Ratio 

2 Waltz and Basel 
3 Content Validity Index 
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 . محاسبه پایایی باز آزمون2جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد کل 

 کُدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی باز 

 آزمون

 )درصد(

1 R1 93 74 19 80% 

2 R3 80 68 12 85% 

3 R9 74 65 9 81% 

 %82 40 207 247 کل

 15شود تعداد کل کُدها در دو فاصله زمانی  طور که در جدول فوق مشاهده می همان

و تعداد کل عدم  207، تعداد کل توافقات بین کُدها در این دو زمان برابر 247روزه برابر 

گرفته در این  است. پایایی باز آزمون متون انجام 40توافقات در این دو زمان برابر 

درصد است. با توجه به اینکه این میزان  82پژوهش با استفاده از فرمول ذکرشده، برابر 

ها مورد تائید  (. قابلیت اعتماد کدگذاری1996درصد است )کوال،  60پایایی بیشتر از 

 قرار گرفت.

 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار -ب

 
 آمده است: 3ها در جدول  نتایج حاصل از این کُدگذاری

 . محاسبه پایایی بین دو کُدگذار3جدول 

 ردیف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد کل 

 کُدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پایایی بین دو 

 کدگذار )درصد(

1 P1 101 49 52 87% 

2 P2 125 87 38 89% 

3 P3 70 55 15 86% 

 %86 105 191 296 کل

 دروندرصد توافق 
یممممع  

2تعداد توافقات *   

 تعداد کل کُدها

= 100%  
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در این پژوهش با استفاده از فرمول  نمتومبتنی بر  دو کدگذارضریب توافق بین 

درصد  60درصد است. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از  86ذکرشده، برابر 

 (.1996کوال، است )ها مورد تائید  قابلیت اعتماد کدگذاری ،است

 های پژوهشیافته

بخشِ کیفیِ پژوهش حاضر از  یها دادهتحقیق ذکر گردید،  که در بخشِ روش طور همان

و مشاهداتِ خودِ محقق در میدان پژوهش فرماندهان نفر از مدیران و  15مصاحبه با 

. هدفِ اند شدهوتحلیل  با روش تحلیل مضمونی، تجزیه ها دادهاست. این  آمده دست به

 التزام اصلی از این کار، خلقِ مفاهیم و مقولاتی است که چیستی، چرایی و چگونگیِ

را تبیین نماید. برای مستندسازیِ ادعاهای مرتبط با این  دفاعی های سازمانکارکنان در 

بر مبنای تحلیل مضمونی  .مرتبط آورده خواهند شد یها قول نقلمفاهیم و مقولات، 

مؤثر بر مثبت عوامل  شامل مضمونِ بنیادیدو پژوهش در بخش کیفی،  یها داده

پس از . احصاء گردیدند مشغولیت یریگ شکلمشغولیت و پیامدهای  یریگ شکل

اصلی، در این بخش به شیوه استقرایی، سعی شد با گذر از کدها  یها تممشخص شدن 

ی انتزاعی که بتوانند کلیت نظام التزام ها مقولهی عینی و تجربی محض، ها مقولهو 

عنوان راهنمای  ادبیات نظری بهاز شغلی کارکنان را تبیین نمایند، ارائه شوند. 

این مضامین در ارتباطِ با است  به ذکرلازم  شده است. ی انتزاعی نهایی استفادهبند مقوله

ها اد خواهند کرد. در این بخش هرکدام از مضمونیکدیگر، مدلِ مضمونیِ پژوهش را ایج

 گیرند. موردبحث قرار می لیتفص به
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 مدل مفهومی تحقیق .1شکل 

 تفسیر ماهیتِ مشغولیت کارکنان

، به معنای شور و اشتیاقِ ها سازمان، همانند دیگر نظامی های سازمانمشغولیت در 

توان هم در مشاهدات وضوح می بهکارکنان به کار کردن در شرکت است. این مسئله را 

ارشد  فرماندهاناساتید و مشاهده نمود.  شده انجامهای محقق و هم در مصاحبه

، معتقدند که برای نیل به بسیاری از اهداف سازمانی و غیرسازمانی، دفاعی های سازمان

توسعه پیدا کند. در وضعیتِ کنونی، این مسئله تا  سازماننیاز است که مشغولیت در 

بنابراین، ضرورتِ توجه ؛ ی زیادی داردحدودی وجود دارد، اما با وضعیتِ مطلوب فاصله

بر این باور هستند که شور و اشتیاق  ها آنشود. ی آن احساس میبه مشغولیت و توسعه

و انرژی درونی برای انجام وظایف در سازمان وجود دارد، اما عواملی ممکن است این 

 ا مسئله مواجه نمایند.روند را متوقف کرده یا ب

 تفسیر عوامل مثبت مؤثر بر مشغولیت کارکنان

عوامل تأثیرگذار مثبت  توان یمپژوهش،  یها دادهبر مبنای کدگذاری و تحلیل مضمونیِ 

بر مشغولیت کارکنان را در سه بعد عوامل فردی، عوامل شغلی و عوامل سازمانی جای 
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کارکنان  شناختی روانهای نظامِ شخصیتی و داد. عوامل فردی، عموماً مرتبط با ویژگی

ها و عوامل مرتبط با شغلِ کارکنان  است. عوامل شغلی، در سطحی بالاتر، به مؤلفه

، عوامل سازمانی، درنهایتبر مشغولیت آنان تأثیرگذار باشند.  توانند یمکه  پردازد یم

کنان و وجودِ فردی هایی هستند که در سطحِ کلان سازمانی و فراتر از اختیار کار مؤلفه

 از این مضامین سازمان هرکدامتأثیرگذار باشد.  تواند میآنان بر مشغولیت کارکنان 

دیگر است. جزئیات دقیق این مضامین و ابعاد  ای پایهدهنده، خود شامل ابعاد و مضامین 

 در جدول زیر آمده است.

 بر مشغولیتمراتبی تحلیل مضمونیِ عوامل تأثیرگذار سازمان سلسله .4جدول 

 مفاهیم
 مضامین

 ایپایه

مضامین 

سازمان 

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

 ها و نتایج مثبت تمرکز بر پیروزی

 ذهنیت و نگرش

 

 

عوامل 

 فردی
عوامل 

تأثیرگذار 

بر 

 مشغولیت

 مصمم در برابر اهداف بزرگ و چالشی

 های سازنده و مؤثر علاقه بیشتر به شرکت در فعالیت

 ها و نتایج مثبت پیروزیتمرکز بر 

 حس مهم بودن
 های سازنده و مؤثر علاقه بیشتر به شرکت در فعالیت

 شخصی های باور به قابلیت

 کانون کنترل درونی

 احساس تأثیرگذاری

 نظام شخصیت

 احساس شایستگی

 احساس معناداری

 احساس استقلال

 نفس اعتمادبه

 نفس احساس عزت

 جای کمتر در شغل جابه

 امنیتِ شغلی

 

 

 

 

 انتخاب شغل مناسب

 رضایت در شغل

 عاطفی بودن محیط کار
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عوامل  احساس آرامش

 اطمینان کارمندان از تداوم شغلی شغلی

 های شغل فعلی ایجاد فرصت یادگیری مهارت

 آموزش شغلی

 آتیایجاد فرصت رشد و یادگیری برای مشاغل 

 های شغلی ی مهارتتوسعه

 های توانمندسازی برنامه

 فراهم آوردن فضای رشد مناسب

 های ارتباط کاری کانال یساز روان

 ندهارتباطات ساز
 ترویج کار گروهی

 تعامل با افراد متخصص

به اشتراك گذاشتن اطلاعات با استفاده از ارتباطات 

 بین کارکنان

 ادراك عدالت سازمانی

 عدالت سازمانی

 

 

 

 

عوامل 

 سازمانی

 هاگیریسهیم کردنِ متناسبِ کارکنان در تصمیم

 سیستم پرداختیِ متناسب

 سیستم پاداش و تنبیه متناسب

 اولویتِ کارکردِ شغلی در ارتقاء

 سیستم ارزیابی و مدیریت عملکرد متناسب

 و روشن موقع بهارائه بازخوردِ 

 شفافیتِ سازمانی

 سازیِ کارکنان نسبت به امور جاری شرکتآگاه

 پاسخگو بودن مدیران

 ملموس بودن عملکرد سالیانه سازمان

 توجه به رشد و پیشرفت کارکنان

 های مدیریتیحمایت

 های نوینحمایت از ایده

 های توسعه کارکنان حمایت از برنامه

روایتِ تفسیری عوامل مثبت مؤثر بر مشغولیت کارکنان را در این راستا باید بیان نمود 

، برای فهمِ اینکه چه عواملی بر مشغولیت درواقعتوان از عوامل فردی آغاز کرد. می

کارکنان تأثیرگذار هستند، نیازمند این هستیم که از وجودِ فردی کارکنان آغاز کنیم و 
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به سطوح بالای سازمانی برسیم. این عوامل، عموماً با نظامِ شخصیتی و ذهنیِ  درنهایت

ی پذیرش کارکنان سروکار دارند و با تغییر این ذهنیت و نظامِ شخصیتی، آنان را آماده

بنابراین، این عوامل، عواملی هستند که به وجودِ شخصیِ کارکنان ؛ کند یممشغولیت 

کارکنان  شناختی روان یها یتوانمنددی کارکنان و ارتباط دارند و شامل خودکارآم

منطقی و مفید عمل کنند،  صورت بهاست. برای اینکه عوامل تأثیرگذار شغلی و سازمانی 

 ازلحاظ، کارکنان باید درواقعنیاز به آمادگیِ شخصیتی و ذهنی کارکنان وجود دارد. 

ایجاد مشغولیت  ظورمن بهذهنی و روانی آمادگی پذیرش عوامل شغلی و سازمانی را 

لازم باشند. وقتی  شناختی روانهای داشته باشند و دارای خودکارآمدی و توانمندی

های احتمالی و نتایج منفی در کارمندان دارای خودکارآمدی باشند، کمتر به شکست

آن، تمرکز خودشان را بر  یجا بهکنند و شرکت که ممکن است رخ بدهد، تمرکز می

گذارند. علاوه بر این، در حالتی که کارمندان دارای می داده رخمثبت  ها و نتایجپیروزی

ها و مسائلی دارند که برای ی زیادی به شرکت در فعالیتخودکارآمدی باشند، علاقه

هم در این زمینه  شناختی روانهای شرکت سازنده و مؤثر است. همچنین، توانمندی

مرتبط با عوامل فردی است که بر  شناختی روانتأثیر مثبت زیادی دارند. توانمندسازی 

های شغلی، آنان را تبدیل به گذارند و با بهبود انگیزهنظام شخصیتی کارکنان تأثیر می

 کند.می شناختی روان ازلحاظکارکنانی توانمند 

، عوامل فردی علاوه درواقععلاوه بر سطحِ فردی، ما با عوامل شغلی هم مواجه هستیم. 

أثیرگذار باشند، زمینه را تمستقیم بر مشغولیت کارکنان  صورت بهبر اینکه ممکن است 

کنند. عوامل شغلی در ارتباط با مسئولیت و برای تأثیرگذاری عوامل شغلی هم آماده می

توانند مشغولیت را شکل شغلی هستند که فرد بر عهده دارد و اگر تأمین شوند می

در صورتِ عدمِ تأمین، پیامدهایی منفی برای سازمان داشته و عدم مشغولیتِ  بدهند و

 مستمر از: امنیتِ شغلی، آموزش اند عبارتکارکنان را به دنبال خواهد داشت. این عوامل 

. برای اینکه مشغولیت در کارکنان شکل بگیرد، باید کارکنان احساس و ارتباطات سازنده

کند. ستند و از دست دادنِ شغل، آنان را تهدید نمیکنند که دارای امنیت شغلی ه

های همچنین کارکنان باید از آموزش شغلی خوبی برخوردار شوند. نیاز است که مهارت

های توانمندسازی کارکنان را دنبال آنان توسعه پیدا کند و شرکت در این زمینه برنامه

بالفعل گردد. علاوه بر این، باید  ی کارکنان تبدیل به تواناییهای بالقوهکند تا توانایی

روابط بین کارکنان در سطحِ افقی وجود داشته باشد و تعاملات و ارتباطات شغلی شکل 
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تواند به فهمِ بهتر کارکنان هم از شغلِ خودشان، هم از شغل بگیرد. این ارتباطات می

مل شغلی در ، این عواهرحال بهکارکنان دیگر و هم از وجودِ کارکنان دیگر منجر شود. 

 بندیِ با یکدیگر، بر مشغولیت کارکنان تأثیرگذار هستند.کنار همدیگر و با مفصل

عواملِ شغلی علاوه بر تأثیرگذاری مستقل، زمینه را برای تأثیرگذاری عوامل سازمانی 

 گذارند.تأثیر می سازمانتر بر مشغولیتِ کارکنان کنند که در سطحی کلانفراهم می

-عواملی هستند که مرتبط با ساختار سازمانی شرکت هستند و شکلعوامل سازمانی، 
تواند بر مشغولیت تأثیرگذار باشد. این عوامل شامل می ها آنگیریِ گیری یا عدمِ شکل

است.  شده ادراك حمایت سازمانی و سازمانی فضای روشن و شفافعدالت سازمانی، 

که ذکر گردید، عدالت سازمانی به طور عدالت سازمانی نقشی بسیار بنیادی دارد. همان

سازی رعایت انصاف در سیستم پاداش سازمانی و اقدامات افرادی که مسئول پیاده

ها هستند، اشاره دارد. اگر کارکنان شرکت احساس کنند که با سیستم تخصیص پاداش

ای وجود شود و رفتار عادلانههمانند دیگر کارکنان در مسائل مختلف برخورد می ها آن

دارد، عملکرد شغلی بهتری خواهند داشت و تعهد و تعلقِ سازمانی آنان افزایش پیدا 

خواهد کرد. این مسئله مستقیم بر مشغولیت شغلی تأثیرگذار خواهد بود. علاوه بر 

بگیرد. وقتی از شفافیت سازمانی  شکل همعدالت سازمانی، لازم است شفافیت سازمانی 

نان نسبت به مسائل و اطلاعات مرتبط با سازمان کنیم، نیاز است که کارکصحبت می

اندازها و اهداف، گیری، چشمی تصمیمآگاهی کافی داشته باشند و بتوانند از شیوه

ی عملکرد و... شناخت و اطلاعات کافی داشته باشند. شناخت و آگاهی کارکنان از شیوه

تعلقِ سازمانی آنان  تواند سبب افزایشساختار سازمانی و مسائل مرتبط با سازمان می

ای برای پنهان کردن در سازمان وجود ندارد و اگر دانند که مسئلهشود. آنان می

توانند هم عملکرد مشغولیت داشته و درگیری کامل با شغل خودشان داشته باشند، می

ی دیگر، حمایت شغلی خودشان را بهبود ببخشند و هم عملکرد سازمانی را. مسئله

است که حمایتی است که شرکت از کارکنان خود در برابر مسائل ده ش ادراكسازمانی 

دهد. وقتی کارکنان شرکت حس کنند که شرکت در مسائل و مواقع مختلف صورت می

را مهم قلمداد خواهد کرد و به  ها آناز آنان حمایت خواهد کرد، رفاه  یخوب بهمختلف 

شان را بخشی از سازمان خواهند های آنان توجه خواهد کرد، بیشتر از همیشه خودارزش

به مشغولیت  درنهایتدانست و نسبت به آن احساس تعلق خواهند کرد. این امر هم 

 شغلی بیشتر آنان خواهد انجامید.
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 تفسیر پیامدهای مشغولیت کارکنان

پس از بحث در مورد مشغولیت کارکنان، عوامل تأثیرگذار بر مشغولیت کارکنان و 

توان در مورد پیامدهای وجود یا عدم وجود مشغولیت، اکنون میهای دخیل در زمینه

، مسئله این است که اگر مشغولیت کارکنان وجود درواقعکرد.  بحثمشغولیت کارکنان 

 . برتواند برای سازمان و کارکنان داشته باشدداشته باشد، چه پیامدهای مثبتی می

 ء گردیدند که شامل:، مضامین زیر احصاها مصاحبهمبنای کدگذاری و تحلیل 

 مراتبی تحلیل مضمونیِ پیامدهای وجود مشغولیت. سازمان سلسله5جدول 

 مفاهیم
 مضامین

 ایپایه

مضامین 

سازمان 

 دهنده

مضامین 

 فراگیر

های  انداز و ارزش چشم باور به مأموریت،

 سازمان
 مشارکت داوطلبانه

 

 

پیامدهای 

 فردی

پیامدهای 

 وجود

 مشغولیت

 خودکارآمدی بالا

 احساس مسئولیت

 احساس کارآمدی

ارتقاء نظام 

 شخصیت

 نفس بالا اعتمادبه

 نفس بالا عزت

 خودشکوفا بودن

 تعهد نسبت به کار افزایش

 شغلی یها تیفعالدرگیر شدن در  یریکار درگ

 غرق شدن در شغل

 تولید مبتنی بر ایمنی

 تولید پایدار
 

 

 

 

 

 

 

 ورتولید بهره

 تولید پاك

 افزایش میزان کارایی نیروهای سازمانی

 های سازمانیکاهش خسارت پویایی سازمانی

 مزیت رقابتی بالاتر

 مشارکت قلبی نیروها در سازمان
 پایداری سازمانی

 تقویت حس مشارکت بیشتر کارکنان
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  تقویت فرهنگ کار تیمی

 

 پیامدهای

 سازمانی

 تقویت مدیریت مشارکتی
 

 ایجاد فضای رقابتی مثبت
نگهداشت سرمایه 

 انسانی
 تقویت شادابی سازمانی

 بستر نوآوری و خلاقیت ایجاد

افزایش سودِ مالی سازمان به دلیل تعهد 

 بیشتر کارکنان
 ارتقاء عملکرد

 پاداش مبتنی بر عملکرد

 بیشتر بازدهی سازمانی

توان به دو بخش پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی می یطورکل بهاین پیامدها را 

 سازنده یریکار درگبندی کرد. اولین پیامد مثبت و البته فردی وجود مشغولیت، تقسیم

 ازلحاظیافته کارکنان است. وقتی این اتفاق شکل بگیرد، ما با کارکنانی توسعه

های سازمانی را دارا آمادگی بر عهده گرفتن مسئولیت روبرو هستیم که هم شناختی روان

 باشند و هم زمینه را برای اعمال و اثرگذاری دیگر پیامدها آماده خواهند کرد. وقتیمی

توان انتظار داشت که کارکنان بهبود پیدا کند، طبیعتاً می سازنده یریکار درگ

سازمانی آنان هم افزایش پیدا کند. کارکنان در این حالت دارای رضایت  خاطر تعلق

قوی  یسازمان تیهودانند و دارای شغلی هستند و خودشان را بخشی از سازمان می

-گیری پیامدهای سازمانی فراهم می هستند. این پیامدهای فردی، زمینه را برای شکل
های فردی دارند و عموماً پیامدهایی کنند. پیامدهای سازمانی، سطحی فراتر از پیامد

گیری و تداوم مشغولیت، منافع سازمانی شرکت را تأمین هستند که در صورت شکل

خواهند کرد. اولین پیامد مثبت سازمانی این است که اگر مشغولیت در شرکت شکل 

های در شرکت است. این تولید، جنبه مشارکت داوطلبانهبگیرد و تداوم پیدا کند، 

دهد و به عبارتِ بهتر، به های اقتصادی مدنظر قرار میعی را هم در کنار جنبهاجتما

دهد. وقتی این مسئله ی جامعه و اقتصاد کشور هم اهمیت میهای آتی و آیندهنسل

را هم  دفاعی های سازمانوری سازمانی در ی بهرهتوان انتظار توسعهاتفاق بیفتد، می

-ی بهرهتواند سبب توسعهرکنان در سازمان هم می، وجودِ مشغولیت کادرواقعداشت. 
وری نیروهای انسانی سازمان را به وری اقتصادی و مالی در شرکت گردد و هم بهره

تر منابع انسانی کمک دنبال داشته باشد. این امر طبیعتاً به مدیریت بهتر و منسجم
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 ها آندقیق و بر اساس عملکرد و کارکرد  صورت بهخواهد کرد. وقتی این نیروهای انسانی 

منطقی میان  صورت به ...مدیریت شوند و مسائلی چون تفویض اختیار، مزایا و حقوق و

، توزیعِ قدرتِ درواقعآنان توزیع گردد، ما شاهد عدالت سازمانی بهتری هم خواهیم بود. 

د عدالت سازمانی توانمشغولیت، می ی جهیدرنتسازمانی در اثر مدیریت منابع انسانی 

مشارکت سازمانی را هم توسعه  همبهتری را هم به بار بیاورد. این عوامل در کنار 

شود که ، تعلق سازمانی و ادراك عدالت سازمانی و... سبب میدرواقعخواهند داد. 

-گیریکارکنان و مدیران نسبت به مسائل شرکت حساس شوند و سعی کنند در تصمیم
خرد و میانی خودشان را شریک کنند. این امر، حس مشارکت های سازمانی در سطوح 

تواند خلاقیت سازمانی ی این عوامل میهمه درنهایتافزایش خواهد داد و هم گروهی را 

را به دنبال داشته و از فرسودگی سازمانی جلوگیری کند و شرکت را به جلو و به سمتِ 

شغلی در شرکت، نوعی خلاقیت و ای روشن به حرکت درآورد. ایجاد مشغولیت آینده

نوآوری سازمانی را به دنبال دارد که با فراهم نمودن بستر و محیطی پرانگیزه برای 

شود و هم دستیابی شرکت به نفعان منجر میکارکنان هم به رضایتمندی کارکنان و ذی

ت، گیری و وجود مشغولینماید. علاوه بر این، شکلاندازها و اهداف را تسهیل میچشم

بهبود رفتارهای شهروندی سازمانی در میان کارکنان را به دنبال خواهد داشت. وقتی در 

وجود داشته باشد، وجدان کاری در میان کارکنان  سازمان التزام شغلی در میان کارکنان

کند و همکاری و مشارکت داوطلبانه آنان در مسائل مرتبط با شرکت افزایش پیدا می

آداب اجتماعی و سازمانی توسعه پیدا خواهند  ازلحاظو کارکنان شرکت بهبود پیدا کند 

دوستی کارکنان گردد و در تواند سبب افزایش و بهبود نوعکرد. این مسئله، خود می

تر، آداب اجتماعی کارکنان را بهبود بخشیده و آن را توسعه بدهد. علاوه بر سطحی کلان

های سازمانی شرکت اندازها و ارزشچشم این موارد، وفاداری کارکنان به شرکت، اهداف،

 را شاهد خواهیم بود.

 گیری و پیشنهادها نتیجه

 ها شرکتمدیریت منابع انسانی در  یزبرانگ چالشامروزه یکی از مسائل  رسد میبه نظر 

. این امر در محیطی که جنگ بر سر استتوجه به عوامل ایجاد مشغولیت در کارکنان 

بر  ها سازمانو  یداکردهپ ای یژهوادهای کارکنان وجود دارد اهمیت دبالفعل کردن استع

خویش را تا حد مطلوبی کاهش دهند.  های سازمانتا موانع مشغولیت کارکنان در  اند آن

انتظارات کارکنان و  ی مسئله اند شده یطراح تاکنونمشغولیت کارکنان که  یها مدل
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 چندان نه ای یندهآلذا در  اند گرفتهنادیده  را در فرآیند خویش ها سازماننقش رهبران در 

 شده یطراحدور با موج جدیدی از ناکارآمدی کارکنان خویش مواجه خواهند شد. مدل 

، یریکارگ بهاز استعدادها مبنی بر  مابین یفدر این پژوهش با برآورده ساختن انتظارات 

و  التزام کارکناننهفته منجر به افزایش  های یلپتانسآزمون و پرورش کارکنان و 

پیشین شده و میزان عدم  یها مدلرضایت بیشتر طرفین در سازمان نسبت به  درنهایت

ای کاهش داده و از فشارهای رقابتی وارده  توجه قابلفردی و سازمانی را تا حد  یور بهره

 کاسته خواهد شد.بر سازمان 

رویکرد  باکشف و احصاء پیشایندها و پیامدهای التزام کارکنان  باهدفاین پژوهش 

بر مبنای است.  گرفته انجامدفاعی  های سازمانکاربست پذیری در نبردهای آینده در 

 اند شده ییشناسامضمونِ بنیادی  دوهای پژوهش در بخش کیفی، تحلیل مضمونی داده

عوامل  و از: ماهیتِ اند عبارتدهند. این مضامین که اساسِ مدلِ پژوهش را شکل می

گیریِ مشغولیت در سازمان. این گیریِ مشغولیت و پیامدهای شکلمؤثر بر شکلمثبت 

بر مبنای کرده است. مضامین در ارتباطِ با یکدیگر، مدلِ مضمونیِ پژوهش را ایجاد 

عوامل مضمون اصلی شامل  2است که در قالب  شده ییشناسامفهوم  83 تحلیل کیفی،

مضمون  8دهنده، -مضمون سازمان 3شامل  مشغولیت) یِریگمؤثر بر شکلمثبت 

-مضمون سازمان 2)شامل گیریِ مشغولیت پیامدهای شکلمفهوم( و  49و  ای پایه

این مضامین در ارتباطِ با است.  شده بندی دستهمفهوم(،  34و  ای پایهمضمون  6دهنده، 

این راستا از ادبیات نظری در  در کرده است.یکدیگر، مدلِ مضمونیِ پژوهش را ایجاد 

 است. شده گرفتهانتزاعی و ایجاد مدل مضمونی بهره  بندی مقولهجهت 

انسانی  یها هیسرماداوطلبانه  که مشارکتدفاعی  های سازمان تیمأموربا در نظر گرفتن 

ابلاغی در راستای حفاظت از  تیمأمورانجام خلاق و توانمند را پایه و اساس رسیدن به 

مبتنی بر منویات  سازماناین  انداز چشمو همچنین  دانسته کیان جمهوری اسلامی ایران

 ییگرا کمالبه سازمان توجه به تعهد  و باقرار داده است  مدنظررا بیانیه گام دوم 

 یزیر برنامهدر  ها ارزش کارکنان در بیانیه و مشارکتچرخه شایستگی  خردمندانه و

 مشارکت رندهیدربرگکه بر التزام کارکنان  مؤثرشناسایی عوامل  ضرورت استراتژیک،

 ذکرشدهجهت دستیابی به موارد  است و سازمانکارکنان ( بلندمدت عاطفی )احساسی

نکته را  نیا ؛رسد میبسیار ضروری به نظر  ها ارزشو  انداز چشم ،تیمأمور یها هیانیبدر 

 ها آنسرمایه  نیتر بزرگکه  اعتقاددارندزیادی  یها سازمانکه  قرارداد مدنظر ستیبا یم
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اما باید پذیرفت نیرویی سرمایه واقعی است که با تمام وجود مشتاق ؛ نیروی انسانی است

به کارش بوده و همه توانش را برای انجام درست و کامل وظایف، در راستای  مند علاقهو 

 گیرد.تحقق اهداف سازمان بکار می

عث در کارهای داخلی و خارجی با ی کارکنانبالا التزام کاریداشتن خلاصه  طور به

ابلاغی به  یها تیمأمورانجام مشتریان و همچنین  کمک به حفظ استعدادها، حمایت

برگ  ریتأثپیچیده مشغولیت تحت  واژه .گردد یمعملکرد سازمانی  ارتقاء و نحو احسن

، ارتباطات سازمانی و ردر محل کا از فرهنگ موجود زیادی قرار دارد، یدهایخر

مدیریتی گرفته تا اعتماد و احترام، رهبری و میزان اعتبار شرکت. مشغولیت  یها روش

 یها ارزشنسبت به سازمان و  شغلی یعنی میزان همکاری و مشارکت یک کارمند

به  یسودرساندر آن. یک کارمند ملتزم در بطن کار قرار دارد و جهت  شده شناخته

. چنین دینما یمسازمان و داشتن یک عملکرد کاری بهتر، با سایر کارکنان همکاری 

. باشند یمموجود در آن  یها ارزشدارای تفکر مثبتی نسبت به سازمان و  یکارکنان

. آینده ندینما یمنسبت به کار خود اشتیاق دارند و با سازمان همکاری  کارکنان ملتزم

تا آنجا که در حد توانشان است )حتی فراتر از وظایف  مهم است و ها آنشرکت برای 

نسبت به سازمان  ها آنتا در موفقیت شرکت سهیم باشند.  ندینما یمکاریشان( تلاش 

 .باشند یمهوشیار  کاملاً ذهنی  ازلحاظدارند و  احساس خاصی
 

تحقیق خالصانه  که در این کنندگان پژوهششرکتهمکاری و مشارکت  از :یقدردان

 .ه نمودند، سپاسگزاریمخود را ارائ ، تجربیات و دانشها دگاهید
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