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  مقدمه
كه پاي نوآوري، عملكرد سـازماني،   هنگامي ،امروزه بيش از هر زمان ديگري مديران اعتقاد دارند

. كننـد  آيد، كاركنان نقش حيـاتي ايفـا مـي    كار به ميان ميو نهايت موفقيت كسببودن و در رقابتي
هاي مديريتي، اصـول اقتصـادي    طور شديدي بر كنترل خلاف ساختارهاي سازماني سنتي كه بهبر

هـاي نـوين از كاركنـان انتظـار      در سـازمان  ،كيد دارنـد أكاهش هزينه، كارايي، جريان نقدينگي ت
توسـعة  ل بوده و به نرمي با ديگران كار كننـد، مسـئوليت   و داراي ابتكار عم 1قدم رود كه پيش مي

بنابراين بـه  . عهده گرفته و به استانداردهاي عملكرد با كيفيت بالا متعهد باشند اي خود را به حرفه
به بيان . بودن داشته و مجذوب كار خويش باشند انرژي و فداييركاركناني نياز است كه احساس پ

ها براي جذب، حفظ كاركنان  اما سازمان. خاطر نياز دارند  ها به كاركنان داراي تعلق سازمان ،ديگر
دهند؟ چـه   شوند، چه اقداماتي را انجام مي و كامياب كه سبب موفقيت سازماني مي 2خلاق، فدايي

ا و مضـاعفي ر  شـده و تـلاش بـيش از انـدازه     شود كه كاركنان با كـار عجـين   ميموجب شرايطي 
؛ 1392خـاني،   عيسـي (نمايش گذاشته و در رويارويي با مشـكلات صـبوري بـه خـرج دهنـد؟       به

خاطر كه   كاركنان داراي تعلق ،دهند شده نشان مي هاي انجام پژوهش). 1391خاني و فاني،  عيسي
شوند و  شوند و با تمام وجود در شغل خويش ذوب مي با شوق و سرزندگي در محل كار حاضر مي

ايـن  . كنند كنند، پيامدهاي كاري مطلوب و خوشايندي را تجربه مي را وقف شغل خويش ميخود 
نقش و  كار كمتر، رضايت شغلي، تعهد سازماني، عملكرد درون  افراد داراي نرخ غيبت و نيت ترك

   ).2004؛ شاوفلي و باكر، 2006ساكس، ( فرانقش بالاتري دارند

  مسئلهبيان 
بسيار مورد توجه مشاوران، پژوهشگران و كـارگزاران   3خاطر كاركنان  مفهوم تعلق ،اخير ةدهطي 

؛ ريچمـن،  2009؛ ميسي، اشنايدر، باربارا و يونگ، 2002هارتر، اشميت و هايس، (واقع شده است 
. مندي مرهون دلايل متعـددي اسـت   اين توجه و علاقه). 2008سيويانا، شانونا، هيلب و بريننس، 

اي در نتـايج   كننـده   نقـش تعيـين   ،د كه ايـن مفهـوم  دهن ها نشان مي كه نتايج پژوهشنخست اين
خاطر بالايي برخـوردار    هايي كه كاركنان آنها از تعلق كار داشته است و سازمانو عملكردي كسب

گـذاري ايـن   تأثيردوم، در كنـار اثبـات   . انـد  نتايج عملكردي بسيار مناسبي را تجربه كرده ،هستند
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Proactive 
2. Dedicated 
3. Employee Engagement 

توان به پيوند كاري، دلبستگي كاركنان، درگير شدن با شغل و  مختلفي براي اين واژه انجام شده است كه ميهاي  سازي ل عادم
 .عجين شدن با شغل اشاره كرد
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، شواهد متعددي حاكي از اين است كه وضعيت تعلـق خـاطر   وكار كسبعنصر بر نتايج عملكردي 
نداشـتن   تعلـق خـاطر  ها از وضـعيت مناسـبي برخـوردار نيسـت و      كاركنان در بسياري از سازمان

شـاهد ايـن   ). 2005؛ لي، 2009فدرمن، (دنبال دارد  هاي گزافي به ها هزينه براي سازمان ،كاركنان
بودن ميزان  جايي، پايين هپايين نيروي انساني، نرخ بالاي ترك كار و جابانگيزة توان در  ادعا را مي

اهميت . برند ها از آن به نوعي رنج مي وري و عملكرد يافت كه بيشتر سازمان رضايت شغلي، بهره
موجب شده است كـه   ،گذاري بر نتايج عملكردي سازمان و منابع انسانيتأثيرتعلق خاطر از حيث 

  . گذار بر ايجاد تعلق خاطر برآيندتأثيرصدد شناسايي مجموعه عوامل پژوهشگران در
ها براي كسب مزيت  سازمان. اي رخ دهد صورت لحظه اي نيست كه به البته تعلق خاطر مقوله

راه . يافتن راهي براي ايجاد و حفظ سطح انرژي و اشتياق كاري كاركنان باشند در پيرقابتي بايد 
تنها يك قاعده است، بلكـه   ايجاد فرهنگي است كه در آن تعلق خاطر نه ،يابي به اين هدف دست

ضـمن   ،پذيراي افرادي است كه مناسب چنين محيطي هستند و با رفتارهاي مؤيـد تعلـق خـاطر   
تعلـق خـاطر كـاري    . كنند نيز كمك مي ديگر همكارانبه تقويت رفتار كاري  ،مثبتچرخة ايجاد 

 ،شناسـي  گرايي و وظيفه هاي مثبت ويژگي ي باافراد. برآيند سه عامل شغل، شاغل و سازمان است
انجـام  بـا اشـتياق و انـرژي بيشـتري     را كـار خـود   بيشتر به كارشان تعلق خاطر دارنـد و   معمولاً

دهنـد آنهـا را    كاري كه افراد انجام مـي . دارندعمل  ابتكارشان كرده و ، خود را وقف شغلدهند مي
شود در كارشان اشتياق و پافشاري بيشتري از خـود نشـان دهنـد و     كند و موجب مي مجذوب مي

هايي چون تنـوع مهـارت،    وجود ويژگي. مين نيازهايشان را تجربه كنندأمندي و ت احساس رضايت
ايجـاد تعلـق خـاطر را    زمينـة  تواند  مي ،و بازخورد ملاهميت كار، هويت كار، استقلال و آزادي ع

ايجـاد  ... همچنين رويكرد مديريتي مناسب كه محيطي مملو از اعتماد، عدالت، انصاف، و. فراهم كند
  ).2009ميسي، اشنايدر، باربارا و يونگ، ( گذار استتأثيردر تعلق خاطر كاري كاركنان  ،كند مي

چـون  مفـاهيمي  بـر   ،منـابع انسـاني و رفتـار سـازماني    حوزة شده در  هاي انجام اكثر پژوهش 
. متمركـز بـوده اسـت   ... رفتگـي و  رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني، تحليل

سزايي دارنـد، امـا متغيـر تعلـق      هيامدهاي فردي و سازماني نقش بدر تبيين پمتغيرها چند اين هر
قـدرت  كـه  نشـان داده   ،)2008باكر و دمروتـي،  ( است مفهوم مثبت و جديديك  كه خاطر كاري

همچنـين  ). 2002هارتر، اشميت و هايس، ( داردبيني نتايج فردي و كاري  تبيين مناسبي در پيش
بينـي نتـايج و    در پـيش  ،ميـانجي  همچـون انـد كـه ايـن متغيـر      هاي متعددي نشان داده پژوهش

رضايت شغلي، تعهد سازماني، عملكرد شغلي و رفتار شهروندي سـازماني   از اعم ،پيامدهاي فردي
  ). 2006؛ ساكس، 2004شاوفلي و باكر، (كند  عمل مي
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وري منابع انسـاني و   بودن بهره انگيزگي، پايين از بي ،هاي مورد مطالعه شرايط عمومي سازمان
كار كاركنـان    توان در افزايش نرخ ترك شاهد اين ادعا را مي. دنكاهش تعهد سازماني حكايت دار
 سازماني و نارضايتي مشتريان و هاي درون شغلي، افزايش تعارض  متخصص، سطح پايين رضايت

بنابراين با توجه . داده است قرار تأثيرطور منفي تحت  ها را به يافت كه عملكرد سازمان مانند اينها
انتظـار   ،روي نتايج و پيامدهاي فردي و سازماني مسقيم تعلق خاطر كاري مستقيم و غير تأثيربه 
د به بهبود شرايط عمومي سازمان و بتوان ،ثر در ايجاد تعلق خاطر كاريؤرود شناسايي عوامل م مي

  .عملكرد آن منجر شودارتقاي 
چـه   ،هاي شـغلي  هاي فردي و ويژگي است كه ويژگي سؤالصدد پاسخ به اين درنوشتار اين 

منـابع  (دو دسـته از عوامـل    سؤال،ي بر تعلق خاطر كاري كاركنان دارند؟ براي پاسخ به اين تأثير
نحـوة  تبيـين نقـش و    ،هـدف ايـن مقالـه   . مورد توجه قرار گرفتـه اسـت  ) شغلي و منابع شخصي

گري سرپرستي،  استقلال و آزادي عمل، حمايت اجتماعي، بازخورد، مربي(گذاري منابع شغلي تأثير
قـدم و خصيصـه    خودبسـندگي، شخصـيت پـيش   (و منابع شخصـي  ) هاي رشد و يادگيري فرصت
  .در تعلق خاطر كاري كاركنان است) شناسي وظيفه

  پژوهش ةپيشين
  تعلق خاطر

گذشته به يكي از موضوعات داغ مديريتي تبديل شـده اسـت    ةدهطي  ،تعلق خاطر كاركنانواژة 
اي ماننـد تـاورز واتسـون، گـالوپ،      هـاي مشـاوره   سـازمان  و دانشـگاهي هاي  انجمناز سوي كه 
در كنـار محبوبيـت بسـيار زيـاد ايـن مفهـوم، هنـوز        . يافته است گسترش... آي، مرسر و.دي.دي

نظران را  سازي و تعريف آن وجود دارد كه همين امر صاحب هاي زيادي درخصوص مفهوم مناقشه
يت شغلي، تعهد سازماني، رفتار شهروندي سـازماني و عجـين   واداشته تا تفاوت اين مفهوم با رضا

رضايت شغلي حالـت  . )2008؛ ميسي و اشنايدر، 2006ليتل و ليتل، (را تبيين كنند  1شدن با شغل
 ،تعهد سـازماني . اش دارد عاطفي مثبت يا خوشايندي است كه فرد از ارزيابي شغل يا تجربه شغلي

رفتـار شـهروندي سـازماني رفتـار     . اهداف آن است سازمان و تعهد بهشدن فرد با  ميزان شناخته به
داوطلبانه و فرانقشي است كه در سيستم رسمي سازمان براي آن پاداشـي در نظـر گرفتـه نشـده     

ميزانـي كـه فـرد بـا      عجين شدن با شغل نيز به. كند ولي به كاركرد بهتر سازمان كمك مي ؛است
ليتـل و  (شـود   ملكرد شغلي برايش اهميت دارد، اطلاق مـي كند و شغل و ع يابي مي شغلش هويت

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job involvement 
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در ادامه به . خصوص تعريف مفهوم تعلق خاطر نيز اتفاق نظر يكساني وجود ندارددر). 2006ليتل، 
  .شود ترين تعاريف اشاره مي تعدادي از رايج
از تمـام وجـود    اولين پژوهشگر اين حوزه، تعلق خـاطر را اسـتفاده   ،)694: 1992( ويليام كان

تمـام ابعـاد    ،افراد در ايفاي نقش ،در تعلق خاطر. كند هاي كاري تعريف مي خويش در ايفاي نقش
كردن  فقدان تعلق خاطر منفك. كنند كار گرفته يا ابراز مي هفيزيكي، شناختي و عاطفي خويش را ب

طور فيزيكي، شناختي و عاطفي از  افراد به ،در فقدان تعلق خاطر. هاي كاري است خويش از نقش
  .اند شدهجدا هاي كاري خويش  نقش

كند كه گـرايش بـه حـالتي دارد كـه دو      شناختي تعريف مي روثبارد تعلق خاطر را حضور روان
 بـودن شـناختي و   به در دسترس »توجه«. دهد را پوشش مي 1اساسي توجه و مجذوب شدنمؤلفة 

كــه  در حــالي ؛كنــد صــرف مــي خــود نقــشدربــارة كــه فــرد  اشــاره دارد مقــدار زمــان تفكــري
 شدن در نقش است و به شدت تمركز فرد در يك نقش اشاره دارد ي غرقامعن به »شدن مجذوب«
  ).656: 2001روثبارد، (

. كنند رفتگي تعريف مي تز تحليل خاطر را قطب متضاد يا آنتيرفتگي، تعلق  پژوهشگران تحليل
شـود   تعلق خاطر با سه ويژگي انرژي، مشاركت و كفايت متمايز مـي  ،بنا به نظر مسلچ و همكاران

مسـلچ،  (اسـت  ) كفـايتي  خستگي مفـرط، بـدبيني و بـي   (رفتگي  عد تحليلكه متضاد مستقيم سه ب
نشان داد كـه   ،رفتگي تعلق خاطر و تحليل در موردشده  امهاي انج پژوهش). 2001شاوفلي و ليتر، 

متضاد ) شدن سرزندگي و فدايي(و تعلق خاطر ) خستگي مفرط و بدبيني(رفتگي  ابعاد اصلي تحليل
  .)2006روما، شاوفلي، باكر و لورت، ـ  گونزالز(يكديگر هستند 

تعريـف  بخش و مرتبط با كـار   تعلق خاطر را حالات ذهني مثبت، رضايت و همكاران شاوفلي
. شـود  متمـايز مـي   4شـدن  و مجـذوب  3شـدن  ، فدايي2سه شاخص سرزندگيوسيلة  بهكه كنند  مي

شـدن بـه    فـدايي . شود كار متمايز مي هنگامآوري ذهني  سرزندگي با سطح بالايي از انرژي و تاب
 .، اشـتياق و چـالش اشـاره دارد   5دارياحـس معن ـ تجربـة  شدن شـديد شـخص بـا كـار و      درگير

 ،شـود كـه بـه موجـب آن     شدن شادمانه در كار متمايز مي با تمركز كامل و مجذوب شدن مجذوب
نوا، شاوفلي، سالا(كردن خويش از كار براي فرد مشكل است  و منفكسپري شده زمان به سرعت 

  .)2002روما و باكر، ـ  گونزالز

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Attention and absorption 
2. Vigor  
3. Dedication 
4. Absorption  
5. Significance 
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كننـد كـه بـا     تعلق خاطر را مشاركت، رضايت و اشـتياق افـراد تعريـف مـي     و همكاران هارتر
هـارتر، اشـميت و   (گيـرد   كليدي سازمان گالوپ مورد سـنجش قـرار مـي    سؤالدوازده استفاده از 

  .)269: 2002هايس، 
و انـرژي  ) 1احساسـي (عد انـرژي درونـي   ب ميسي، اشنايدر، باربارا و يونگ براي تعلق خاطر دو

 گوينـد،  مـي احساس تعلق خاطر نيز  آن راعد انرژي رواني كه در ب. قائل هستند) 2ظاهري(رفتاري 
و احسـاس اشـتياق    اساسي احساس فوريت، احساس متمركز بودن، احسـاس شـّدت  مؤلفة چهار 
و  رفتـاري پايـداري، ابتكـار عمـل، گسـترش نقـش      مؤلفـة  چهار  ،نيز عد رفتاريدر ب. هستند مطرح

   .مدنظر است همكارانشاوفلي و  شدة در اين مقاله تعريف ارائه. كنند سازگاري با تغييرات را ذكر مي

  منابع شغلي
  :شــغل اشــاره دارنــد كــهشــناختي، اجتمــاعي و ســازماني  منــابع شــغلي بــه ابعــاد فيزيكــي، روان

دهنـد؛   شناختي مرتبط با آن را كاهش مـي  هاي فيزيولوژيكي و روان  هاي شغل و هزينه الزام) الف
فـردي را ترغيـب   توسـعة  رشـد، يـادگيري و   ) هسـتند؛ ج  مـؤثر اهداف شغلي  يابي به در دست) ب
نقش انگيزش  ،كاركنانتوسعة هاي رشد، يادگيري و  دليل پرورش فرصت منابع شغلي به. كنند مي

اهداف كاري، نقش انگيزش بيروني  يابي به دليل نقش ابزاري در دست كنند و به دروني را بازي مي
  ). 2007باكر و دمروتي، (كنند  را نيز بازي مي

هـاي شـغلي،    حقوق، فرصتمانند (سازمان  ي چونمنابع شغلي ممكن است در سطوح مختلف
 3؛ سازمان كار)حمايت سرپرست و همكاران، جو تيم(فردي  ؛ روابط اجتماعي و ميان)امنيت شغلي

بـازخورد عملكـرد، تنـوع مهـارت،     (سـطح وظيفـه    و )گيـري  شفافيت نقش، مشاركت در تصميم(
   ). 2010باكر و ليتر، (يرد قرار گ) استقلال و آزادي عمل

هـاي متعـددي مـورد بررسـي قـرار       منابع شغلي بر تعلق خاطر كاري در پژوهش تأثيربررسي 
بـازخورد،  (اي دريافتنـد كـه منـابع شـغلي      چند نمونـه مطالعة شاوفلي و بكر در يك . گرفته است

هاي تعلق خاطر هستند و تعلـق خـاطر    كننده بيني پيش) 4گري سرپرستي مربي و حمايت اجتماعي
 ـشـا ( كند گري مي شغلي و ترك كار را ميانجي  ين منابعرابطه ب در پـژوهش  . )2004كر، اوفلي و ب

كنتـرل شـغلي، نوآوربـودن، تغييرپـذيري،     (هاكانن و همكاران مشـخص شـد كـه منـابع شـغلي      

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Inside or feel 
2. Outside or look 
3. Organization of work 
4. Supervisory coaching 
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 مـؤثر پزشـكان   هاي شغلي دندان در غلبه بر الزام ،)هاي مثبت با بيماران، تماس با همكاران تماس
  ). 2005هاكانن، باكر و دمروتي، (كند  است و به تعلق خاطر افراد كمك مي

تعلـق خـاطر كـاري را     ،شـده  نشان داد كه حمايـت سـازماني ادراك  ) 2006(پژوهش ساكس 
در بين معلمان مشـخص شـد كـه     )2006(كر و شاوفلي ا، بدر پژوهش هاكانن. كند بيني مي پيش

بـر تعلـق خـاطر    ) كنترل شغلي، حمايت سرپرستي، اطلاعات، بازخورد و جو نوآورانه(منابع شغلي 
  . گذار هستندتأثيركاري 

ب و تناس ـ هـا و قدرشناسـي   زندگي كاري شامل پاداشتجربة  و همكاران در پژوهش كوينسو
در ). 2006كوينسـو، بـرك و فيكسـنبام،    (كردند  بيني مي تمامي ابعاد تعلق خاطر را پيش ،ها ارزش

منفـي رابطـه   آثار كنند و  محافظ عمل مي مانندپژوهشي بكر و همكاران دريافتند كه منابع شغلي 
سـوي  از  .دن ـده كـاهش مـي  با تعلق خاطر را ) آموزان رفتار دانش مانند سوء(هاي شغلي  بين الزام

طـور خـاص بـر     منابع شغلي بـه  ،رو هستند هآموزان روب كه معلمان با سوء رفتار دانش زماني ،ديگر
  ). 2007باكر، هاكانن، دمروتي و زانتاپولو، (گذار بودند تأثيرتعلق خاطر 

بينـي   بهتـرين پـيش   ،دريافتند كـه كنتـرل شـغلي و عـزت نفـس سـازماني       و همكاران مانو
   ).2007مانو، كينونن و روكولاينن، (هاي تعلق خاطر هستند   كننده

حمايت اجتماعي، اسـتقلال، فرصـت   (افزايش در منابع شغلي  و همكاران در پژوهش شاوفلي
رة دوطـور منفـي    شد و تعلق خاطر به افزايش تعلق خاطر ميموجب  ،)و بازخورد عملكرد يادگيري

  ). 2009شاوفلي، باكر و رينن، (كرد  بيني مي غيبت ناشي از بيماري را پيش
هـا و موانـع تعلـق خـاطر كـاري در       كننـده  در كاوش تسهيل )2009( پژوهش فريني و تيرنن

هـاي ناكـافي و نامتناسـب، فقـدان      نشان داد كه حجم كاري بالا، فقدان كنترل، پاداش ،پرستاري
رونـد   شمار مـي  رفتگي به تحليل ةعوامل ايجادكنند، از ها و فقدان اجتماع انصاف، ناهمگوني ارزش

  .كه به نوعي موانع تعلق خاطر در كار نيز هستند
اهميـت شـغل،   (در خصوص بررسي رابطه بين منابع شـغلي   ،وشن نژاد و همكارانپژوهش ر

نفر از كاركنان دانشگاه تهران نشان داد كـه   136در بين ) كنترل شغل، معناداري و پاداش دروني
نژاد، شـرافت و   روشن(دارد ) تعلق خاطر كاري(مثبت و معناداري با پيوند كاري رابطة منابع شغلي 

  ).1391، قلي پور
گذاري منابع شغلي بر تعلق خاطر كاري به اين صورت است كه وقتي كاركنان در تأثيرنحوة  

اسـتقلال و آزادي عمـل   محيط كار از حمايت همكاران و سرپرستان برخوردار بوده و در شغلشان 
رشـد و يـادگيري   اي باشد كـه فـرد فرصـت     گونه باشند و ماهيت شغل و سبك مديريت بهداشته 
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و بـا تمـام وجـود كـار     كه با شوق و سرزندگي داشته باشد و از نتيجه كارش آگاه شود، احتمال اين
رابطـة  اجتمـاعي كـه بـه وجـود يـك      مبادلة نظرية . شود كرده و مجذوب شغلش شود، بيشتر مي

واقع فـرد بـا اعمـال    در. گر اين موضوع است تبيين ،جبراني متقابل بين فرد و سازمان اعتقاد دارد
هـايي باشـد كـه     هـا و فرصـت   گـوي حمايـت   كند پاسخ ميسعي  ،انرژي در كار و تلاش مضاعف

 ـها به مجموعه عـواملي اشـاره دار   اين حمايت. كند سازمان براي او فراهم مي سـاز   د كـه زمينـه  ن
انگيـزش   بـه  ،تحقق اين امر. ستواي ا حرفهتوسعة هاي كاري و رشد و  يابي فرد به موفقيت دست

و ايـن  شـود   فرد در شغل مـي شادمانة كاركردن مشتاقانه و موجب كه  انجامد ميدروني و بيروني 
  .خود نشان از وجود تعلق خاطر است

اسـتقلال و آزادي عمـل،   ، آمده دست بههاي تبييني فوق و نتايج پژوهشي  با توجه به استدلال
ابعـاد  در دسـتة   ،هـاي رشـد و يـادگيري    گري سرپرستي، فرصت حمايت اجتماعي، بازخورد، مربي
  :توان ارائه كرد زير را ميفرضية بر اين اساس . اند  اصلي منابع شغلي انتخاب شده

ري سرپرسـتي،  گ ـ استقلال و آزادي عمـل، حمايـت اجتمـاعي، بـازخورد، مربـي     (منابع شغلي 
  .گذار هستندتأثيرطور مثبت در ايجاد تعلق خاطر كاري  به) هاي رشد و يادگيري فرصت

  منابع شخصي
در  ،هاي خويش آوري و حس فرد از توانايي هاي مثبت مرتبط با تاب منابع شخصي به خودارزيابي

). 2003هوفبـال، جانسـون، انـيس و جكسـون،     (آميز روي محيط اشاره دارد  گذاري موفقيتتأثير
گـذاري،   هـاي مثبتـي، هـدف    اي نشان داده شده است كه چنـين خودارزيـابي   متقاعدكننده طور به

را  ديگـر  پيامدهاي مطلـوب اي و  هاي حرفه طلبي انگيزش، عملكرد و رضايت شغلي و زندگي، جاه
شخصي مثبت بيشتر باشد، انتظـار   1عزت نفس ومنابع شخصي فرد  هچهر ؛ زيراكند يني ميب پيش
افـراد داراي تطـابق شخصـي بـا     . كنـد تجربه را بيشتري  2تطابق شخص با هدفكه فرد رود  مي

عملكرد و رضايت بالاتري نتيجه شوند و در از نظر دروني براي تعقيب اهداف برانگيخته مي ،هدف
   .)2008باكر  و دمروتي، (كنند  را تجربه مي

انـد كـه برخـي از آنهـا عـزّت نفـس،        منابع شخصـي معرفـي شـده   منزلة  بهمتغيرهاي زيادي 
گرايـي، سـازگاري،    ، بـرون 4قـدم  رقابتي بودن، شخصيت پيشخصيصة ، 3بيني، خودبسندگي خوش

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Self- regard 
2.Goal self- concordance 
3. Self efficacy 
4. Proactive personality 
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. شـوند  آوري را شـامل مـي   رنجي، تاب صبري و زود پذيري، بي رنجوري، تجربه روانشناسي،  وظيفه
  .گذار هستندتأثيرطور منفي بر تعلق خاطر كاري  به ،طور مثبت و برخي ديگر برخي از اين منابع به

هاي كشـور آفريقـاي جنـوبي نشـان داد كـه       در بين پليس) 2003(پژوهش روثمن و استورم 
محور بودند و براي  مسئلهآنها . كردند فعال استفاده ميغلبة از سبك  ،اي تعلق خاطرهاي دار پليس

   .داشتند برمي هاي فعالي  زا قدم حذف يا تغيير عوامل استرس
نشـان داد كـه سـه    ) زن(در بين معلمان مدرسـه   )2006( پژوهش بكر، جيرولد و ريجسويك

برآن،  بودند و علاوه مؤثردر تعلق خاطر كاري  ،بيني آوري، خودبسندگي و خوش منبع شخصي تاب
و حمايت اجتماعي همكاران صميمي، تغييرات  هاي رشد حمايت اجتماعي تيم و همكاران، فرصت
  .كردند خاص در تعلق خاطر كاري را تبيين مي

خود بسندگي، عزت نفس سازماني و (سه منبع شخصي  تأثير و همكاران پژوهش زانتاپولو در
تعلق خاطر كاري مورد مطالعه قرار گرفت و نتـايج نشـان داد كـه كاركنـان داراي     بر ) بيني  خوش

زانتـاپولو، بـاكر، دمروتـي و شـاوفلي،     (تعلق خاطر در هر سه منبع در سطح بـالايي قـرار داشـتند    
اين سـه   تكرار كردند، نتايج نشان داد 2009همين مطالعه را زانتاپولو و همكاران در سال ). 2007

زانتـاپولو، بـاكر،   (سزايي در تبيين تغييرات در تعلق خاطر كاري در طي زمـان دارنـد    منبع نقش به
  ).2009 دمروتي و شاوفلي،

 ةلف ـؤبر تعلق خاطر كاري دريافتنـد كـه م  نوع الف  رفتاررابطة هالبرگ و همكاران در بررسي 
مولفـة  مقابـل  و در تأثير مثبتـي دارد روي تعلق خاطر كاري ) جويي موفقيت(تلاش براي موفقيت 

هـالبرگ، جوهانسـن و   ( گـذار اسـت  تأثيرطور منفي بر تعلق خاطر كاري  رنجي بهصبري يا زود بي
  .)2007شاوفلي، 

در خصوص رابطه بين پنج ويژگي مهم شخصيت و  )2009( سوانگرو  شين ،در پژوهش كيم
شناسي با تعلق خـاطر ارتبـاط    وظيفه ،مشخص شد كه در ميان تمامي ابعاد شخصيتي ،تعلق خاطر
  . دارد تأثيرطور منفي روي تعلق خاطر  رنجوري به روان ،مقابلدر. مثبتي دارد

روي تمامي ابعاد تعلـق   ،رقابتي بودنخصيصة نشان داد كه  )2009( پژوهش كاراتب و اولبيد
  . گذار بودتأثيرعد از تعلق خاطر يك بكه خودبسندگي تنها بر  در حالي ؛است گذارتأثيرخاطر 

عد تعلق خاطر كاري دو ب قدم بر نشان داده شد كه شخصيت پيش و همكاران در پژوهش ديكرز
  ). 2010ديكرز، جانسن، لانگ، وينكنبرگ و كويج، ( گذار استتأثير) شدن شدن و مجذوب فدايي(

است و بين نگرش و رفتار  مؤثركه شخصيت افراد در تعيين نگرش و رفتار افراد با توجه به اين
هاي شخصيتي در رفتار كـاري   رود كه برخي از خصيصه افراد رابطه وجود دارد، بنابراين انتظار مي

نشان داده است كه افرادي كه نسبت  نتايج بيش از نيم قرن پژوهش ،براي مثال. دنباش مؤثرافراد 
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ايـن  . كنند طلوبي را در زندگي تجربه ميدارند، پيامدهاي م يمثبت به خود و دنياي پيرامون نگرش
كنند، سردرد  تر هستند، نرخ غيبت كمتري دارند، با ديگران به خوبي كار مي افراد از كارشان راضي

ميسي، اشـنايدر، باربـارا و   ( برند بهره ميي پايدارتري يزناشورابطة  از قلبي كمتري دارند وحملة و 
  ). 2009يونگ، 
 ،يشناس فهيبه وظ توان يم ،دارند يمثبت ريتأث يكار خاطر تعلقكه بر  ييها صهيخص جملهاز

 كه است يا گونه به ها يژگيو نيا تيماه. كرد اشاره... و يآور تاب بودن، قدم شيپ ،يخودبسندگ
 ـ را از خود نشان دهند كه با ابعاد سـه   ييرفتارها افراد شود يم موجب  يكـار  خـاطر  تعلـق  ةگان

 ـ يبرا يفرد تيظرف شيافزا موجب ييهمسو نيا. سازگار است شتريب خـاطر در   تعلـق  ةتجرب
  . شود يكار م طيمح

هايش براي تحريـك و بسـيج انگيـزش، منـابع      قابليتدر مورد  ،خودبسندگي به باور شخص
موقعيت خاص تعريـف  كردن تقاضاهاي يك  اي از اقدامات لازم براي برآورده و مجموعه شناختي

تعلق خاطر كاري و همچنين پايداري اين افراد در انجام كار، بـه   ةگان با توجه به ابعاد سه. شود مي
  .دارند يكار خاطر تعلق ةتجرب يبرا يمناسب تيظرف ،يخودبسندگ يژگيو يدارا افراد رسد  يم نظر

ها و  وسيعي از فعاليت ةفردي در دامن هاي نوآوريحالتي پايدار براي به قدم  شخصيت پيش
 تـأثير شود كه تحـت   قدم، فردي تصور مي يك فرد با شخصيت پيش. شود ميگفته ها  موقعيت

بيـتمن و كرانـت،   (است  مؤثرهاي موقعيتي قرار ندارد و بر تغييرات محيط  ها و نيرو محدوديت
1993.(   

ابتكـار عمـل    ،دهنـد  پايداري بيشتري در كار از خود نشان مي معمولاً ،خاطرافراد داراي تعلق 
بيشـتر مسـتعد    ،قـدم  پس افراد داراي شخصيت پيش؛ دهند شان را گسترش مينقشدامنة و دارند 
شـواهد تجربـي حـاكي از ايـن اسـت كـه ايـن مقولـه بـا          . كردن تعلق خاطر كاري هستند تجربه

فرسا، اثربخشي رهبري،  پيامدهاي سازماني مانند عملكرد شغلي، تحمل استرس در مشاغل طاقت
  ).2000 كرانت،(دارد مثبتي ارتباط مشاركت در ابتكارات سازماني و كارآفريني 

، گرايش بـه نمـايش خـودنظمي، اقـدام     1شناسي پنج ويژگي مهم شخصيتي وظيفهخصيصة  
نظـم و قابـل اتكـا بـودن را بيـان       و شـده  ريـزي  جويي، رفتارهاي برنامه شناسانه و موفقيت وظيفه
فـداكاري بيشـتري از خـود     ،شناس نسبت به ديگران در انجام كار مصر بوده افراد وظيفه. كند مي

 ،بديهي است شخصي كه از اين خصيصه برخـوردار اسـت  . پذير هستند دهند و مسئوليت نشان مي

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Big Five 
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همـة  . شـود  كند و مجذوب كارش مـي  با شدت و تلاش مضاعفي كار مي را وقف شغل كرده خود
. تعلق خاطر دارندتجربة مساعدي براي زمينة شرايط و  ،اين موارد حاكي از اين است كه اين افراد

شناسـي و ثبـات    وظيفـه  ةدو خصيص ـ ،گانـه  هاي متعدد نشان داده است در بين ابعاد پـنج  پژوهش
و درنتيجه ) رضايت شغلي، رضايت از زندگي(هاي مرتبط با كار  را بر نگرش تأثيرعاطفي بيشترين 

  ). 2009 لاك،(بر عملكرد شغلي دارند 
عد سه ب ،ييد شدهأگري و نتايج ت ها، شواهد پژوهشي، قدرت تبيين اين با توجه به استدلالبربنا 

. اند قدم انتخاب شده شناسي و شخصيت پيش  وظيفه ةخودبسندگي، خصيصمل از منابع شخصي شا
  :شود مطرح ميزير  ةبر اين اساس فرضي
طـور مثبـت بـر     به) قدم شناسي و شخصيت پيش  وظيفهخصيصة خودبسندگي، (منابع شخصي 
  .گذار هستندتأثيرتعلق خاطر كاري 

  پژوهش هاي فرضيه وي مفهوم مدل
تعلـق خـاطر كـاري بـه مـدل      حوزة هاي  بررسي ادبيات پژوهش نشان داد كه عمده پژوهش

؛ هاكانن، 2007؛ باكر و دمروتي، 2004شاوفلي و باكر، (محدود شده است  1منابع شغلي ـ  ها الزام
؛ 2007؛ مانو، كينونن و روكالينن، 2007؛ باكر، هاكانن، دمروتي و زانتاپولو، 2005باكر و دمروتي، 

  .)2009شاوفلي، باكر و رينن، 
در ايجـاد  هـاي شـغلي    براساس اين مدل، منابع شغلي در ايجاد تعلـق خـاطر كـاري و الـزام     
رفتگـي بـه    تعلق خـاطر كـاري بـه پيامـدهاي مثبـت و تحليـل      . هستند مؤثررفتگي شغلي  تحليل

هاي انجام شده  و پژوهش 2حفظ منابعنظرية همچنين بر اساس . شوند پيامدهاي منفي منجر مي
نشان داده اسـت كـه افـراد برخـوردار از      ،گرا شناختي و رفتار سازماني مثبت روان ة سرمايحوزة در 

در ايجـاد پيامـدهاي مثبـت كـاري      ،شناختي روانسرماية هاي شخصيتي و ابعاد  برخي از خصيصه
  .)2008لوتانز، نورمن، آووليو و آوي، (هستند  مؤثر

هاي مورد استفاده در  مدلدامنة توسعة پژوهشي موجود و شكاف كردن رمنظور پ بهبنابراين 
هاي فـوق تركيـب شـده     ابعاد منتخبي از نظريه پيش رو پژوهشدر  ،تعلق خاطر كاريمطالعة 

با استناد به بررسي . است تا با رويكرد جديدي به تبيين موضوع تعلق خاطر كاري پرداخته شود
هاي پژوهش بـه شـرح    و فرضيه) 1شكل (ي مدل مفهوم ،آمده دست بهپژوهش و نتايج  ةپيشين
  :هستندزير 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Job Demands-Resources (JD-R) 
2. Conservation of resource (COR) 
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  مدل مفهومي پژوهش .1كلش

  .هستند گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور به شغلي منابع :1 اصلي فرضيه
  :هاي فرعي فرضيه
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهاستقلال و آزادي عمل  •
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهحمايت اجتماعي  •
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهبازخورد  •
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهگري سرپرستي  مربي •
  .هستند گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بههاي رشد و يادگيري  فرصت •

  .هستند گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور به شخصي منابع :2 اصلي فرضيه
  :فرعي هاي فرضيه
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهخودبسندگي  •
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهقدم  شخصيت پيش •
  .است گذارتأثير كاري تعلق خاطر بر مثبت طور بهشناسي  وظيفه ةخصيص •

  شناسي پژوهش  روش
: كـاربردي؛ اسـتراتژي  : از نظـر هـدف   ،1شناسي اين پژوهش بر اساس مـدل پيـاز پـژوهش    روش

 :آوري داده جمـع روش رويـه و   و از نظـر  مقطعـي  تـك : كمي؛ افق زماني: پژوهششيوة پيمايش؛ 
  ).1383دانايي فرد، الواني و آذر، (است نامه  پرسش

اسـتقلال و خودمختـاري، حمايـت اجتمـاعي، بـازخورد،      (گيري ابعاد منابع شـغلي   براي اندازه
نامـه بـاكر، دمروتـي و وربـك      از پرسـش ) هـاي رشـد و يـادگيري    گري سرپرستي و فرصت مربي

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Research onion 

 منابع شخصي

  كاري خاطر تعلق

منابع شغلي
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چـن،  ( 1خودبسندگي عمومياي  ويههشت گ ةنام پرسشگيري خودبسندگي از  براي اندازه ؛)2004(
و  اي بيـتمن  گويـه  قدم از ويرايش كوتاه ده گيري شخصيت پيش ؛ براي اندازه)2001  گولي و ادن،

 ةنام ـ پرسـش شناسـي از   گيـري وظيفـه   ؛ بـراي انـدازه   )2001سيبرت، كراميـر و كرانـت،   (كرانت 
گيري تعلق خاطر كـاري از   ، و براي اندازه)2001گلدبرگ، ( پنج ويژگي مهم شخصيت ايِ گويه ده

  . استفاده شده است )2002 روما و باكر،ـ  سالانوا، گونزالز شاوفلي و( 2اي هفده گويه ةنام پرسش
متعـددي مـورد اسـتفاده قـرار     هاي  هاي مورد استفاده در اين پژوهش، در پژوهش نامه پرسش

منظور حصول اطمينان  اما به ،ي آن محرز فرض شده استايروايي محتو ، به همين دليلاند گرفته
مـديريت و  رشـتة  اسـتادان  از شـماري  شده در اختيار  هاي تهيه نامه پرسشها،  سازي گويه از بومي

ترجمه و نوع نحوة در خصوص آنان نظر دريافت از پس همچنين كارشناسان خبره قرار گرفت كه 
مناسـب   ،ييـدي نيـز  أنتايج حاصل از تحليل عـاملي ت . اعمال شداصلاحات لازم  ،واژگان برگزيده

  . ييد كرده استأها را ت نامه پرسشبودن 
هـاي موجـود بـراي تحليـل عـاملي       دهد كـه داده  و آزمون بارتلت نشان مي KMO شاخص

گيري  شده براي ابزارهاي اندازه محاسبه KMOشاخص . مناسب بوده و نمونه كفايت لازم را دارد
دسـت آمـده    به/. 761و  749/0، 776/0ترتيب  منابع شغلي، منابع شخصي و تعلق خاطر كاري به

  .نيست) واحد(بنابراين ماتريس همبستگي، يكه . ابزار نيز معنادار استآزمون بارتلت هر سه . است
ها از ضريب آلفاي كرونباخ اسـتفاده شـده اسـت كـه نتـايج       نامه پرسشبراي سنجش پايايي  

بيشـتر اسـت و در ايـن     7/0هـا از    نامه پرسش شده براي تمام مقدار آلفاي محاسبه ،دهد نشان مي
و  71/0شناسـي بـا مقـدار     حمايـت اجتمـاعي و وظيفـه    ةنام ـ پرسـش رين مقدار آلفا به كمت ،ميان

  .تعلق دارد 91/0هاي رشد و يادگيري با مقدار  فرصت ةنام پرسشبيشترين مقدار به 
آماري و محل انجام پژوهش، يك گروه صنعتي فعال در صـنعت خـودرو مشـتمل بـر     جامعة 

اي متناسب است كه نسبت تعداد  گيري مورد استفاده روش طبقه روش نمونه. 3هفت شركت است
تعيين تعداد براي گانه محاسبه و  هاي هفت كارشناسان هر شركت به تعداد كل كارشناسان شركت

  ). 1جدول (نمونه مورد استفاده قرار گرفته است 
مورد نياز با استفاده از فرمـول كرجسـي و   نمونة آماري، تعداد جامعة با توجه به محدود بودن 

تيـر  تـا  زمـاني ارديبهشـت   فاصلة هاي اين پژوهش در  داده. استنفر  356 تعداد) 1970( مورگان
  .آوري شده است جمع 1390

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. General Self Efficacy 
2. Utrecht Work Engagement Scale 

 .ها درج نشده است داري و محرمانگي اطلاعات، اسامي شركت نت منظور رعايت اصل اما به .3
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  گيري ها در نمونه سهم هر يك از شركت. 1جدول 

 تعداد  شركت
  ةنام پرسشتعداد  سهم نمونه  فراواني نسبي  كارشناسان

  توزيع شده
1  2883  43/58% 208 246 

2  628  73/12% 45 60 

3  550  15/11% 40 50 

4  185  75/3% 13 17 

5  38  75/0% 3 10 

6  363  36/7% 26 30 

7  288  84/5% 21 35 

  448  356  %100  4934  جمع
  

كامـل بـراي انجـام     ةنام ـ پرسـش  358در مجمـوع   ،شده توزيع ةنام پرسشعدد  448ميان  از
 بـراي  پـژوهش،  ايـن  در ).درصـد  47/81نـرخ پاسـخ   (تحليل مورد استفاده قـرار گرفـت   و تجزيه

 بررسي براي .است شده استفاده استنباطي آمار و توصيفي آمار هاي روش از ها داده تحليلو تجزيه

  . است شده توصيفي استفاده آمار از نيز، دهندگان پاسخ شناختي جمعيت مشخصات
هـاي علـوم رفتـاري و     تحليل در پژوهشو هاي تجزيه ترين روش ترين و مناسب يكي از قوي

متغيره بـوده و  گونـه موضـوعات چنـد    زيرا ماهيـت ايـن   ؛متغيره استتحليل چندو تجزيه ،اجتماعي
كه هر بار يك متغير مستقل با يـك متغيـر وابسـته در نظـر     ـ متغيري  دوشيوة توان آنها را با  نمي

 توانـد  مـي تعميمي از رگرسيون مركـب اسـت كـه     ،روش تحليل مسير. كردحل  ـ  شود گرفته مي
بر بيان آثار مستقيم و غيرمستقيم، اثر كل هر يك از متغيرهاي مستقل را بـراي متغيرهـاي    علاوه

  . و با بيان منطقي، روابط و همبستگي مشاهده شده بين آنها را تفسير كندوابسته نشان دهد 
سازي معادلات سـاختاري اسـت كـه در دو     مدل ،در اين حوزهفراگير هاي  يكي ديگر از روش

بنابراين با توجه ). 1381آذر، (گيرد  گيري و مدل ساختاري مورد استفاده قرار مي شكل مدل اندازه
از  ،هستندگذاري تأثيردنبال بررسي عليّ و سنجش ميزان  هاي پژوهش كه به و فرضيه ها سؤالبه 

مـورد   هـاي افزار نرم. سازي معادلات ساختاري و تحليل مسير استفاده شده است كاركردهاي مدل
  .بوده است )50/8(و ليزرل  17اس نسخة .اس.پي.، اسها استفاده براي تحليل داده
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  هاي پژوهش يافته
 آنهـا  درصـد  6/72 كـه  دهـد  نشان مـي  ،دهندگان شناختي پاسخ تحليل توصيفي اطلاعات جمعيت

 .هسـتند  هـل أدرصـد مت  8/78درصـد مجـرد و    2/21 و از ميان آنهـا  نثؤدرصد م 4/27مذكر و 
 71/36دهنـدگان   سال و ميانگين سن پاسـخ  92/11دهندگان  پاسخ) كاري ةسابق( ةميانگين تجرب

  .استسال 
استفاده شده اسـت كـه نتـايج     اسپيرمنبراي بررسي رابطه بين متغيرها از ضريب همبستگي 

. دهـد  درصد نشان مي 95دار بودن همبستگي بين متغيرها را در سطح اطمينان  اآزمون آماري معن
  .آمده است 2رها در جدول اطلاعات مربوط به ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي متغي

  ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي متغيرها .2جدول

 ميانگين  متغيرها
انحراف
 استاندارد

تعلق ضريب همبستگي با 
 كاري خاطر

  1  733/0  37/3 كاري تعلق خاطر
  353/0  741/0  79/3 آزادي عمل استقلال و

  167/0  935/0  40/3 حمايت اجتماعي
  537/0  857/0  38/3  بازخورد
  294/0  963/0  21/3 گري سرپرستي مربي

  541/0  028/1  03/3 هاي رشد و يادگيري فرصت
  402/0  559/0  89/3 خودبسندگي

  340/0  817/0  31/5 قدمشخصيت پيش
  365/0  535/0  08/4 شناسيوظيفه ةخصيص

  
سـازي معـادلات سـاختاري و تحليـل مسـير       مدل روشاز  ،هاي پژوهش آزمون فرضيه براي

هـاي بـرازش مـدل حـاكي از بـرازش مناسـب مـدل          نتـايج آزمـون شـاخص   . استفاده شده است
  .شده است نشان داده 3 هاي برازش مدل در جدول شاخص .استگيري  اندازه

  هاي برازش مدل پژوهش وضعيت شاخص .3جدول
  وضعيت برازش  مقدار مطلوب آمدهدستبهمقدار معيارهاي برازش مدل

RMSEA 083/0  مناسب   10/0كمتر از  
 مناسب  9/0بيشتر از  GFI(  91/0(نيكويي برازش 

 مناسب  8/0بيشتر از  AGFI(  87/0(نيكويي برازش اصلاح شده 

 مناسب  9/0 بيشتر از NFI(  94/0(شاخص برازش هنجار شده 

www.edub.irwww.edub.ir
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دهد كه منابع شغلي و منابع شخصـي   سازي معادلات ساختاري نشان مي نتايج آزمون مدل
ضريب مسـير بـين منـابع شـغلي و منـابع      . گذار هستندتأثيركاري  تعلق خاطرمثبت بر  طور به

شـده نيـز    است و عدد معناداري محاسـبه  30/0و  59/0ترتيب  به ،كاري تعلق خاطرشخصي و 
. داري رابطـه بـين متغيرهـا اسـت    امعن ـ ةدهند نشانبزرگتر بوده كه  96/1براي هر دو مسير از 

هـاي   افزار ليزرل براي آزمون مدل مفهومي پژوهش در شكل هاي حاصل از اجراي نرم خروجي
  .نشان داده شده است 3و  2

  

  
  )حالت تخمين استاندارد(سازي معادلات ساختاري  مدل .2شكل 

  
گذاري مثبت منابع شغلي و منابع شخصي بـر  تأثيرهاي پژوهش مبني بر  بنابراين همه فرضيه
گذاري منابع شغلي بر تعلق خاطر كـاري از  تأثيرميزان . گيرد ييد قرار ميأتعلق خاطر كاري مورد ت
  .منابع شخصي بيشتر است
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  )داري احالت ضرايب معن(سازي معادلات ساختاري   مدل .3شكل 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
گذاري منابع شغلي و منـابع شخصـي بـر تعلـق خـاطر      تأثير ةدر اين مقاله به بررسي نقش و نحو

بـا تعلـق   نتايج پژوهش نشان داد كه منابع شـغلي و منـابع شخصـي    . كاري كاركنان پرداخته شد
 طـور  بـه همچنين نتايج نشان داد كه منابع شغلي و منابع شخصي . دارندرابطة مثبتي خاطر كاري 

تحليل تفصيلي نتايج پـژوهش حـاكي از   . گذار هستندتأثيرروي تعلق خاطر كاري كاركنان  يمثبت
گـري   استقلال و آزادي عمل، حمايت اجتماعي، بـازخورد، مربـي  (اين است كه وجود منابع شغلي 

گـذار هسـتند و   تأثيرمثبت بر تعلق خاطر كاركنان  طور به) هاي رشد و يادگيري سرپرستي، فرصت
تعلـق خـاطر بيشـتري    تجربـة  في در اختيار داشـته باشـند،   افرادي كه در كار خود منابع شغلي كا

؛ هاكـانن، بـاكر و   2004 شاوفلي و بكر،(هاي پييشن  خواهند داشت كه اين نتايج با نتايج پژوهش
. مطابقت دارد) 1391، نژاد، شرافت و قلي پور ؛ روشن2009، ؛ شاوفلي، باكر و رينن2006، شاوفلي
 همكـاران ي كه در شغل خويش استقلال و آزادي عمل دارند، مورد حمايـت سرپرسـت و   كاركنان

پردازنـد كـه    كار مـي  شوند با انگيزه و تلاش مضاعفي به كارشان مطلع مي ةخود هستند و از نتيج
شود فرد با انرژي، شوق و اشتياق بيشتري در محل كار حاضر شـود و طبيعـي    ميموجب اين امر 

 .كنـد شود كه فرد با تمام وجود خود را وقف و جـذب شـغلش    است كه چنين شرايطي موجب مي
وجـود   ،ديگـر سوي از . باشد مؤثرتواند در ايجاد تعلق خاطر كاري  مي ،بنابراين شغل و ماهيت آن
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را هاي شخصـيتي موجـد تعلـق خـاطر      ميزان برخورداري شخص از خصيصهكه ـ صي  منابع شخ
هـاي   افـرادي كـه داراي ويژگـي   . تعلق خاطر كاري كاركنان است ةكنند بيني پيش ـ  كند بيان مي

احتمال بالايي دارد  ،هستند بودن قدم پيششناسي و   وظيفهخصيصة شخصيتي مانند خودبسندگي، 
بكـر، جيروالـد و   ( هاي پيشـين   اين نتايج نيز با نتايج پژوهش. كه تعلق خاطر كاري را تجربه كنند

؛ كاراتـب و  2009 ،؛ كيم و شـين 2007 ؛ زانتاپولو، باكر، دمروتي و شاوفلي،2006، ون ريجسويك
ايـن   ي كـه افراد. همسو است) 2010كنبرگ و كويج،  و ديكرز، جانسن، لانگ، وين 2009اولبيد، 
قبـال انجـام وظـايف احسـاس     در، كننـد  با شدت و انرژي بالا كار مي را دارند گانه هاي سه ويژگي

 ـ كننـد  شده فعاليت مي براي پيشبرد اهداف شغلي فراتر از انتظارات تعريف ،كنند مسئوليت مي ا و ب
شود  ميموجب  ،اتخاذ چنين رفتارهايي. دهند ابتكار عمل، دامنة كاري و نقش خود را گسترش مي

گونـه   ايـن . كنـد  شخود را وقف شـغل  ،عمال انرژي مضاعففرد در شغل خويش جذب شده و با ا
  .شوند گذار ميتأثيراست كه منابع شخصي در ايجاد تعلق خاطر كاري 

ترتيـب   بـه  ،شده بين منابع شغلي و منابع شخصي با تعلق خاطر كـاري  محاسبهضرايب مسير 
منابع شغلي نسبت به منابع شخصي بر تعلق خـاطر   ،دهد كه نشان مي است 30/0و  59/0برابر با 
 و مؤيــد ايــن نكتــه اســت كــه هرچنــد برخــورداري از برخــي ي بيشــتري داردگــذارتأثيركــاري 
كـردن تعلـق خـاطر كـاري در شـغل فـراهم        ظرفيت فرد را براي تجربه ،هاي شخصيتي خصيصه

هـاي مـديريتي و همچنـين     هـا و رويـه   ميزان تطابق سبك ةكنند كند، اما منابع شغلي كه بيان مي
تواند فرصـت بـروز نمودهـاي     مي ،تعلق خاطر كاري استتجربة كردن  ظرفيت شغل براي فراهم
دليـل   ،بـه بيـان ديگـر   . كرده يا گسترش دهـد هاي شخصيتي را محدود رفتاري و عيني خصيصه

در اين است كـه ايجـاد منـابع شـغلي      ،منابع شغلي نسبت به منابع شخصي تأثيربالابودن ميزان 
كه با تغيير سبك مديريت يـا  چرا  ؛است تر آسان...) كردن حمايت اجتماعي، فرصت رشد و فراهم(

توان در افـرادي   شاهد اين ادعا را مي. زيادي اين منابع را فراهم كرد توان تا حدود مي ،تغيير شغل
تعلق خاطري بـه   و كنند در يك شغل خاص يا تحت سرپرستي يك مدير خاص كار مييافت كه 

ولي با تغيير شغل يا تغيير فرد ؛ كنند مضاعفي نميو تلاش هستند انگيزه  بسيار بي ،كارشان ندارند
شود كـه خـود را    انگيزه به نيروي كار ممتاز با انرژي و مشتاق تبديل مي همان فرد بي ،سرپرست

هاي شخصيتي تا حدود زيادي دشـوار   تغيير خصيصه ،ديگرسوي از . كند وقف شغل و سازمان مي
هـا برخـوردار    عمل نيامده باشد و افراد از اين ويژگـي  به است و اگر در انتخاب كاركنان دقت لازم

بنـابراين فـراهم كـردن    . تواند انجام دهد نباشند، سازمان پس از ورود آنها ديگر اقدام خاصي نمي
توان براي ايجاد تعلق خـاطر در كاركنـان    كه مي است كارهايي ترين راه يكي از مهم ،منابع شغلي
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ولـي ميـزان    ؛براي ايجاد تعلق خاطر كاري در كاركنان لازم اسـت  ،وجود هر دو منبع و انجام داد
  .اهميت منابع شغلي نسبت به منابع شخصي بيشتر است

ابزار مـورد اسـتفاده   . هايي همراه بود انجام اين پژوهش همانند هر نوع پژوهشي با محدوديت
زماني انجام  ةبا توجه به محدود(بار در ايران  نخستينبراي  ،براي سنجش متغير تعلق خاطر كاري

چنـد تـلاش زيـادي بـراي حصـول      هر. گرفت مورد استفاده قرار مي) پژوهش و اطلاع پژوهشگر
خـود بـه پژوهشـي     ،ايـران جامعـة  سازي آن براي  اما نرمال ،اطمينان از روايي و پايايي انجام شد

اين پژوهش در بين كارشناسان يك صنعت خاص انجـام شـد و همـين امـر     . داشتجداگانه نياز 
ابـزار مـورد اسـتفاده در ايـن پـژوهش      . كـرد  ميپذيري نتايج اين پژوهش را محدود   تعميمدامنة 
بنـابراين انجـام پـژوهش در صـنايع     . داشتهايي  بود كه خود اين ابزار نيز محدوديت نامه پرسش

اعم از كيفي و تركيبي و همچنين آزمون ساير  ،گيري از رويكردهاي نوين پژوهش يگر و با بهرهد
  .شود ابعاد مربوط به منابع شغلي و منابع شخصي توصيه مي

را اتخاذ كننـد كـه حـامي و     اي مديران بايد رويكردهاي مديريتي ،اساس نتايج اين پژوهشبر
يكي از اقداماتي كه مديران براي ايجاد تعلق خاطر . كاري كاركنان باشندتعلق خاطر كنندة   تقويت

از ورود و پيوسـتن فـرد بـه سـازمان بايـد      پيش كارهايي است كه  ،توانند انجام دهند كاركنان مي
افرادي بايد در اولويت انتخاب قرار گيرند كه از ظرفيت شخصـيتي لازم بـراي تعلـق    . انجام شود

هـاي شخصـيتي چـون خودبسـندگي،      در فرايند انتخاب كاركنان ويژگـي . ستندخاطر برخوردار ه
زيرا برخورداري از اين  در نظر گرفته شوند؛انتخاب  اولية معيارهاي ،شناسي بودن و وظيفه قدم پيش

البته ايـن معيارهـا در   . دكنلازم را براي تعلق خاطر كاري ايجاد اولية تواند ظرفيت  ها مي خصيصه
كاري مملو از تعلق خاطر فضاي در ايجاد چون آنان نيز  ؛انتخاب مديران نيز بايد مدنظر قرار گيرد

ماننـد   ،گيري از ابزارهاي نـوين انتخـاب   هاي انتخاب نيز با بهره فرايند. دارندنقش شايان توجهي 
  .مبتني بر شايستگي انجام شود فتاريِهاي ر مصاحبه و ارزيابي) كانون(مراكز 

هـاي شـغلي در    خاطر كاري، ابعاد و ويژگـي  هاي شغلي در ايجاد تعلق با توجه به نقش ويژگي
ايـن   .داردبازانديشـي در سـاختار مشـاغل موجـود      به مشاغل موجود تقويت شود كه اين امر نياز

 بتواننـد  افراداي بازطراحي شوند كه براي كاركنان چالش فكري ايجاد كند و  مشاغل بايد به گونه
تا ضمن كمك به فرد بـراي آگـاهي از نتـايج     در شغلشان فعاليت كنند،استقلال و آزادي عمل  با

  .شدبااو نيز مؤثر اي  رشد و يادگيري حرفهدر  ،كاري
اعطـاي اسـتقلال و   . رويكردهاي مديريتي نيز بايد حول محور ايجاد تعلق خاطر كاري باشـد 

گيـري از الگوهـاي    بـازخورد كـاري، حمايـت اجتمـاعي و بهـره     ارائـة  آزادي عمل در انجام كـار،  
ق ساز تعل تواند زمينه مي ،هاي رشد و يادگيري كردن فرصت گري در هدايت كاركنان و فراهم مربي
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م بـا  أروابطي تـو  ،كنندمديران بايد با احترام و انصاف با كاركنان رفتار . خاطر كاري كاركنان باشد
اين امر ضرورت توجـه  . هاي كاركنان باشند ها و تلاش اعتماد متقابل ايجاد كنند و قدردان فعاليت

سـازي   هاي هدايت و رهبري كاركنان و همچنين بازطراحي مشاغل با هدف زمينه لفهؤبيشتر به م
  . كند ميتعلق خاطر از طريق تقويت ابعاد شغلي را بيش از پيش نمايان تجربة براي 
ارائـة  گـذاري،   اي طراحـي شـود كـه هـدف     گونه بايد به ،هاي مديريت عملكرد كاركنان نظام 

خـاص مـورد    طور بههاي توسعه، يادگيري و پيشرفت شغلي را  ملكرد، شناسايي فرصتبازخورد ع
  . توجه قرار دهد

هـاي   ساز شكوفايي پتانسـيل  مديران و سازمان، زمينهاز سوي بديهي است انجام اين اقدامات 
 ،زندگي كـاري كاركنـان  كيفيت ارتقاي تعلق خاطر كاري است كه ضمن حوزة فردي كاركنان در 

  .انجامد ميبه نتايج عملكرد سازماني پايدار 
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