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  دهچكي
ايـن  . هاي كمي قـرار داشـته اسـت    روشي در طي يك دهه گذشته در سيطره ،خاطر كاري ادبيات پژوهش در حوزه تعلق         

در ايـن نـوع پـژوهش    . پـردازد  مـي ) تبييني -ترتيبي(خاطر كاري با استفاده از پژوهش تركيبي  آيندهاي تعلق مقاله به بررسي پيش
بـا   ،در ايـن مقالـه  . شـود  جداگانه انجـام مـي  ي واحد در دو مرحله ي و كيفي در يك مطالعه  هاي كمي آوري و تحليل داده جمع

هـاي تحقيـق از    داده. متغيرهاي پژوهش شناسايي شده و نتيجه در قالب مدل مفهومي ارائه شـده اسـت   ،ادبيات پژوهشي مطالعه 
آوري  با استفاده از پرسشـنامه جمـع  ) ركت تابعهمشتمل بر شركت اصلي و شش ش(نفر از كارشناسان يك گروه صنعتي  358بين 

گيـري از فنـون آمـار     آوري شده از طريق پرسشـنامه و همچنـين بهـره    هاي جمع مدل مفهومي تحقيق با استفاده از داده. شده است
ج و آشـكار شـدن   به منظور تبيين بيشتر و بهتر نتـاي . اند توصيفي، استنباطي و مدلسازي معادلات ساختاري مورد تحليل قرار گرفته

در پايان، تلفيق نتايج بخـش كمـي و كيفـي بـه درك بهتـر مسـاله       . مصاحبه عميق انجام شده است 18موارد مغفول در فاز كمي، 
هاي پژوهش نشان داد استقلال و آزادي عمـل، حمايـت اجتمـاعي،     نتايج و يافته.  هاي آن منجر شده است پژوهش و تعميق يافته
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Abstract 
Work engagement literature has been dominated by quantitative research methods. This 
article aims to study work engagement antecedents using mixed-method sequential 
explanatory design. This design starts with the collection and analysis of quantitative data 
followed by the subsequent collection and analysis of qualitative data. The qualitative phase 
of the study was designed to incorporate the outcomes of the first quantitative phase.  
Research variables were identified and presented in a conceptual model from literature 
review. Data was collected by questionnaire from 358 employees of a holding company 
comprised of seven industrial firms. Research conceptual model was tested by statistical 
techniques and structural equation modeling. In order to gain deep understanding and 
explaining results of quantitative results, 18 in-depth interviews were also conducted. 
Finally, combining quantitative results with qualitative findings led to better understanding 
and deepening the research results. Results and findings showed job autonomy, social 
support, supervisory coaching, performance feedback, learning and development 
opportunities, job characteristics, organizational justice, job-person fit, recognition, 
participation, supervisors; support and competency and coworker support were among job 
resources that had an impact on work engagement. It was further noticed that; commitment, 
resiliency, self-efficacy, conscientiousness, professionalism, proactive personality all have 
impact on work engagement. 
 
Key words: Work engagement, Mixed method research, Sequential explanatory, Job 
resources, Personal resources, Job demands 

 
 مقدمه     

. توجـه و علاقـه زيـادي نشـان داده شـده اسـت       1خـاطر كاركنـان   هاي اخير به موضوع تعلق در طي سال       
بينـي كننـده نتـايج كاركنـان، موفقيـت سـازماني و        خاطر كاركنان پيش بسياري بر اين عقيده هستند كه تعلق

 & Harter, Schmidt, Hayes, 2002; Richman,Civiana, Shannona, Hillb( عملكـرد مـالي اسـت   

________________________________________________________________ 
1 -Employee Engagement 
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Brennanc, 2008;  Macey, Schneider, Barbara & Young, 2009.(   هـاي   نظرسـنجي  ،در عـين حـال
هـا   خاطر كاركنان در سازمان دهد كه ميزان تعلق هاي نظرسنجي و مشاوره نشان مي انجام شده توسط شركت

 فقـدان هـا از   سازماني و عمده  .)Federman, 2009; Leigh, 2005(بسيار پايين و حتي رو به كاهش است
هـا شـده    هـاي گزافـي بـه سـازمان     برند كه اين موضوع منجـر بـه تحميـل هزينـه     خاطر كاركنان رنج مي تعلق
با پذيرش اهميت اين مفهوم و تاثيرگذار بودن آن بايد بتوان مجموعه عـواملي را كـه    ).Leigh, 2005(است

احصا نمـود و در مقابـل    ،كنند آيند را بازي مي ك و پيشدر ايجاد اين حس يا رفتار در كاركنان نقش محر
هـاي انجـام    به اسـتناد پـژوهش  . نتايج و پيامدهاي رفتاري و عملكردي حاصل از آن را به درستي تبيين نمود

بيشـتر مطالعـات انجـام شـده در ايـن      . عوامل مختلفي در ايجاد تعلق خاطر كاري كاركنان موثر هستند ،شده
ايـن مقالـه بـا هـدف شناسـايي جـامع عوامـل تاثيرگـذار بـر          . ي كمي متكي بوده اسـت ها بر پژوهش ،حوزه
شناسي پژوهش تركيبي، براي نخستين بار  گيري از رويكردهاي نوين روش خاطر كاري و همچنين بهره تعلق

هـاي تعلـق خـاطر كـاري در يـك گـروه        آيند تبييني به شناسايي پيش -با استفاده از پژوهش تركيبي ترتيبي
 هـاي  رفـع كاسـتي  گيري از اين روش پـژوهش ضـمن    بهره. پرداخته است) مشتمل بر هفت شركت(نعتي ص

خـاطر كـاري    بـه شناسـايي و درك بهتـر عوامـل مـوثر بـر ايجـاد تعلـق        توانـد   مي ، كمي پژوهش هاي روش
  . كمك نمايدكاركنان 

  
  پيشينه نظري پژوهش     

  خاطر كاري تعريف و مفهوم تعلق          
خاطر را اسـتفاده ازتمـام وجـود خـويش      به عنوان اولين پژوهشگر اين حوزه، تعلق) 1990(ويليام كان          

تمام ابعاد فيزيكـي، شـناختي    ،افراد در ايفاي نقش ،خاطر در تعلق. كند هاي كاري تعريف مي در ايفاي نقش
هـاي كـاري    كـردن خـويش از نقـش    جداخاطر  فقدان تعلق. كنند و عاطفي خويش را بكار گرفته يا ابراز مي

هـاي كـاري خـويش منفـك      افراد به طور فيزيكي، شـناختي و عـاطفي از نقـش    ،خاطر در فقدان تعلق. است
  ).Kahn, 1990, p.694( هستند
بخش و مرتبط با كـار كـه توسـط سـه      خاطر را حالات ذهني مثبت، رضايت تعلق ،شاوفلي و همكاران         

بـا سـطح    سـرزندگي . كننـد  شود، تعريف مـي  متمايز مي 1شدن و مجذوب 2ن، فدايي شد1شاخص سرزندگي
________________________________________________________________ 
1- Vigor  
2 -Dedication 
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به درگير شـدن شـديد شـخص     شدن فدايي .شود آوري ذهني در حين كار متمايز مي بالايي از انرژي و تاب
، بـا تمركـز كامـل و مجـذوب     مجذوب شدن .، اشتياق و چالش اشاره دارد2داري با كار و تجربه حس معني

شود كه به موجب آن زمان به سرعت گذشـته و منفـك كـردن خـويش از      متمايز مي ،ارشدن شادمانه در ك
در ايـن   ).Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002, p.74(كار براي فرد مشكل است 

  .تعريف ارائه شده توسط شاوفلي و همكاران مدنظر بوده است ،خاطر گيري مفهوم تعلق مقاله براي اندازه
  3خاطر كاري آيندهاي تعلق پيش         

 بـر .  گيـرد  به عنوان يك متغير در سطح فردي تحت تاثير عوامـل مختلفـي قـرار مـي     ،خاطر كاري تعلق        
ويليـام كـان  بـه    . انـد  خاطر بيان شـده  آيند تعلق هاي قبلي عوامل متعددي به عنوان  پيش اساس نتايج پژوهش

اي از شرايط روانشناختي شامل معنـاداري، امنيـت و دسترسـي را     مجموعه ،عنوان اولين پژوهشگر اين حوزه
هـاي ديگـر كـه در چـارچوب مـدل الـزام هـا و         پژوهش). Kahn, 1990(داند  در ايجاد تعلق خاطر موثر مي

. كننـد  خاطر كاري مطـرح  مـي   به عنوان عامل تاثيرگذار در تعلقاست منابع شغلي را   منابع شغلي انجام شده
تاكيـد  ) منـابع  شـغلي  (هـاي فـردي    هاي شـغلي و ويژگـي   بر  نقش ويژگي اي انجام شده ديگر نيزه پژوهش
خاطر كاري از چهار منظر  زيرمطرح   آيندهاي تعلق پيش ،با استناد به ادبيات پژوهش ،در اين پژوهش. دارند
  :شوند مي

  منابع شغلي و تعلق خاطركاري          
هـاي   الـزام ) الـف : يزيكي، روانشناختي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارند كهمنابع شغلي به ابعاد ف         

در دسـتيابي بـه اهـداف    ) ب ؛دهند هاي فيزيولوژيكي و روانشناختي مرتبط با آن را كاهش مي  شغل و هزينه
منـابع شـغلي بـه دليـل پـرورش      . كننـد  رشد، يادگيري و توسعه فردي را ترغيـب مـي  ) شغلي موثر هستند؛ ج

كنند و به دليل نقش ابـزاري   هاي رشد، يادگيري و توسعه كاركنان نقش انگيزش دروني را بازي مي رصتف
 ,Demerouti, Bakker, Jonge(كننـد   در دستيابي به اهداف كاري، نقش انگيزش بيروني را نيـز بـازي مـي   

Janssen & Schaufeli, 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004.(  
هـاي شـغلي، امنيـت     نظير حقوق، فرصـت (منابع شغلي ممكن است در سطوح مختلف از قبيل سازمان          
شـفافيت  ( 1؛ سـازمان كـار  )حمايت سرپرست و همكـاران، جـو تـيم   (؛ روابط اجتماعي و ميان فردي )شغلي

                                                                                                   
1-Absorption  
2 -Significance 

 Fani et al., (2012) . ك. براي كسب اطلاعات تفصيلي درباره مطالعات انجام شده ر - 5
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) لال و آزادي عمـل بازخورد عملكرد، تنوع مهارت، اسـتق (؛ سطح وظيفه )گيري نقش، مشاركت در تصميم
هاي پيشين نشان داده است كه منـابع شـغلي بـه طـور      نتايج پژوهش). Bakker & Leitter, 2010( قرار گيرد

  .مثبت بر تعلق خاطر  كاري تاثيرگذار هستند
           

  خاطر كاري منابع شخصي و تعلق
هـاي خـويش در    فـرد از توانـايي  آوري و حس  هاي مثبت مرتبط با تاب منابع شخصي به خود ارزيابي         

به نحو . )Hobfal, Jhonson, Ennis & Jackson, 2003( آميز روي محيط اشاره دارد تاثيرگذاري موفقيت
گذاري، انگيـزش، عملكـرد و    هاي مثبتي، هدف اي نشان داده شده است كه چنين خودارزيابي متقاعد كننده

دليـل ايـن   . كنـد  بينـي مـي   ير پيامدهاي مطلوب را پيشاي و سا هاي حرفه طلبي رضايت شغلي و زندگي، جاه
رود  شخصـي مثبـت بيشـتر باشـد، انتظـار مـي       2است كه هر چقدر منابع شخصي فرد بيشتر باشد، عزت نفس

افراد داراي تطابق شخصي با هدف از نظر دروني براي تعقيـب  . بيشتري تجربه شود 3تطابق شخص با هدف 
ــه  ــداف برانگيختـ ــي اهـ ــوند و در نت مـ ــي    شـ ــه مـ ــالاتري را تجربـ ــايت بـ ــرد و رضـ ــه عملكـ ــد يجـ                          كننـ

)Bakker & Demerouti, 2008 .(اند كـه برخـي از آن   متغيرهاي زيادي به عنوان منابع شخصي معرفي شده 
، 4قـدم  بيني، خوداثربخشي، خصيصه رقابتي بودن، شخصـيت پـيش   عزّت نفس، خوش: ها به قرار زير هستند

. آوري رنجـي، تـاب    صـبري و زود  پـذيري، بـي   رنجوري، تجربه شناسي، روان يي، سازگاري، وظيفهگرا برون
هاي شخصيتي به طور مثبت و برخي ديگـر   دهد كه برخي از خصيصه هاي انجام شده نشان مي نتايج پژوهش

  .به طور منفي بر روي تعلق خاطر كاري تاثيرگذار هستند
         

  اطر كاريخ هاي شغلي و تعلق الزام 
هاي شغلي، به ابعاد فيزيكي، اجتماعي و سازماني شغل اشاره دارند كه نيازمند تـلاش فيزيكـي و    الزام          

هـاي فيزيولـوژيكي و روانشـناختي خاصـي مـرتبط       روانشناختي پايدار از طرف كاركنان است و لذا با هزينه
خـاطر و   اي بـين تعلـق   نابع شغلي هيچ نوع رابطـه م -ها در مدل اصلي الزام). Demerouti et al., 2001( است
هـاي شـناختي شـغل و     دهنـد كـه بـين الـزام     هـا نشـان مـي    اما برخي از پـژوهش . هاي شغلي وجود ندارد الزام

                                                                                                   
1 -Organization of Work 
2 -Self- Regard 
3 -Goal Self- Concordance 
4 -Proactive Personality 
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در مقابـل  ). Christian & Slaughter, 2007( رابطه مثبت وجـود دارد ) شدن سرزندگي و فدايي( خاطر تعلق
رابطـه منفـي   ) سـرزندگي و فـدايي شـدن   (خاطر  عاطفي و حجم كاري با تعلقهاي فيزيكي و  رابطه بين الزام
رابطـه  ) سـرزندگي و فـدايي شـدن   (خاطر  بين حجم كار و تعلق ,ديگري در مطالعه  ،در مقابل. ملايمي دارد

هاي شـغلي و   توان ادعا كرد كه هنوز رابطه بين الزام مي ،اينبنا بر .)Halbesleben, 2010( مثبت وجود دارد
منفـي   يضـرور بـه طور هاي شغلي  چرا به اعتقاد برخي از پژوهشگران الزام. نابع شغلي دقيقا مشخص نيستم

دهـد كـه مثبـت يـا      نشـان مـي   ،نتايج پژوهش فراتحليل انجام شده ؟)Bakker & Demerouti, 2007( نيستند
. هـاي شـغلي بسـتگي دارد    مخاطر به نوع ارزيابي كاركنان از الزا هاي شغلي و تعلق منفي بودن رابطه بين الزام

آن  ،هايي كه كاركنان خاطر رابطه منفي؛ والزام كنند با تعلق آن را بازدارنده تلقي مي ،هايي كه كاركنان الزام
  .)Crawford, LePine & Rich, 2010( خاطر رابطه مثبت دارد كنند با تعلق را به عنوان چالش ارزيابي مي

       
  اريخاطر ك منابع سازماني و تعلق  

هاي سازمان و همچنين وجـود بسـترهاي سـازماني حـامي      منابع سازماني به ميزان حمايتي بودن سياست       
در خصـوص رابطـه بـين     اي را مطالعه) 2008(ريچمن و همكاران . هاي كاركنان اشاره دارد نيازها و خواسته
ــذيري، سياســت ادراك انعطــاف ــدگي و اســتفاده از تر –هــاي حمــايتي كــار  پ تيبــات رســمي و مــوقتي زن

نتـايج حاصـله نشـان داد كـه     . خاطر كاركنان و ماندگاري مورد انتظار انجام دادنـد  علقپذيري براي ت انعطاف
زندگي به طور مثبـت بـا تعلـق خـاطر كاركنـان ارتبـاط        -هاي حمايتي كار پذيري و سياست ادراك انعطاف

مقيـاس   28ن داد كـه در ميـان   نشا) 2008(گ فورد نتايج مطالعه پاركز و لن). Richman et al., 2008( دارد
 ،تفسـير پژوهشـگران از   . را با تعلق خاطر كاركنان داشـت ) ٪21(زندگي كمترين همبستگي -توازن كارجو

زنـدگي را قربـاني رسـيدن بـه      -گاهي اوقات توازن كار ،نتايج اين است كه كاركنان داراي تعلق خاطر بالا
ــي  ــازماني م ــداف س ــد اه ــه . نماين ــژهب ــراهم آورد      ،وي ــوي ف ــه نح ــامي را ب ــار ح ــيط ك ــازمان مح ــر س                  اگ

)Parkez & Langford, 2008 .(پس وجود منابع سازماني در تعلق خاطر كاري كاركنان تاثيرگذار است.  
فشـار  (هـاي شـغلي    چهـار عامـل اصـلي الـزام     ،به استناد بررسي پيشينه نظري پژوهش ،در اين پژوهش         

اسـتقلال و آزادي عمـل، حمايـت اجتمـاعي،     (، منـابع شـغلي   )هـاي عـاطفي   هاي ذهنـي و الـزام   ي، الزامكار
خودبسـندگي، شخصـيت   (، منـابع شخصـي   )هاي رشـد يـادگيري   گري سرپرستي، بازخورد، و فرصت مربي
ــيش ــه  پ ــدم و خصيصــه  وظيف ــابع ســازماني )شناســي ق ــوازن كــار (، من ــدگي -ارتباطــات و ت ــوان ) زن ــه عن ب
ج استخراهاي پژوهش و مدل مفهومي پژوهش  فرضيه ،در ادامه. اند شناسايي شده ،يندهاي تعلق خاطرآ پيش
  .است ارائه شده  ،از ادبيات نظري پژوهششده 
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  مدل مفهومي پژوهش :1شكل
  

  .خاطر كاري تاثيرگذار هستند تعلقمنابع شغلي به طور مثبت بر) الففرضيه        
  .خاطر كاري تاثيرگذار هستند هاي شغلي به طور منفي بر تعلق لزاما) فرضيه ب       
  .خاطر كاري تاثيرگذار هستند منابع شخصي به طور مثبت بر تعلق) فرضيه ج      
  .خاطر كاري تاثيرگذار هستند منابع سازماني به طور مثبت بر تعلق) فرضيه د      

  
  روش شناسي پژوهش      

پيمـايش و  : اي؛ اسـتراتژي  توسـعه : از نظر هدف 1ژوهش بر اساس مدل پياز پژوهششناسي اين پ روش        
پرسشـنامه  : آوري داده مقطعي؛ رويه و تكنيك جمع تك: تركيبي؛ افق زماني: مطالعه موردي؛ شيوه پژوهش

  )Danaee, Alvani & Azar, 2004( باشد و مصاحبه مي
بعــد از  ،در ايــن روش. شـود  اســتفاده مــي 2تبيينـي  -يبــيدر ايـن مقالــه از روش پـژوهش تركيبــي ترت             
در اين روش . شود هاي كيفي براي تبيين يا گسترش نتايج كمي استفاده مي ها، از داده آوري كمي داده جمع
هاي كيفي براي نتايج كمي كه بـه تبيـين    آوري داده آوري شده در مرحله اوليه، با جمع هاي كمي جمع داده

و يـا  ) هـا يـا نتـايج غيرمنتظـره     ها، افراد با نمرات حدي، بـرون هشـته   مانند تفاوت بين گروه(رند بيشتر نياز دا
  ).Creswell & Plano Clark, 2007( يابد هاي كمي در مرحله دوم ادامه مي تحليل عمقي داده

هـاي   ديتداراي نقـاط قـوت و محـدو    ،تبييني نيز مانند هـر طـرح پـژوهش    -پژوهش تركيبي  ترتيبي          
هاي كمي به شـكلي   سرراست بودن و  فرصت كاوش داده  :هاي آن مي توان به از مزيت.  خاص خود است

كننـد،   نتـايج  غيرمنتظـره  بـروز مـي    ي كمـي مطالعـه   ي اين طرح زماني كه در مرحله .  عميق تر اشاره كرد
________________________________________________________________ 
1 -Research Onion 
2 -Sequential Explanatory Design 

 كاري خاطرتعلق
 منابع شغلي

 منابع شخصي

 شغليهايالزام

 منابع سازماني
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ودن و نياز به منابع بيشتر براي جمع بر ب محدويت اين طرح  زمان ).Morse, 1991( تواند بسيار مفيد باشد مي
  .كند تصويري از اين طرح پژوهشي ارائه مي 1شكل . آوري و تحليل هر دو نوع داده است

 
 
  

  
  
  

  
  
  
  
  
  

  تبييني -طرح پژوهش تركيبي ترتيبي : 2شكل
  

  )فاز نخست(مرحله كمي پژوهش          
يزان تاثيرگذاري متغيرهاي شناسايي شده از پيشينه سئوال پژوهش به بررسي نحوه و م ،در مرحله كمي         

جامعـه آمـاري و محـل انجـام     . نظري پژوهش و تطبيق نتايج مطالعات جاري با مطالعات قبلي پرداخته است
شـركت هـاي  مـورد    . باشد پژوهش، يك گروه صنعتي فعال در صنعت خودرو مشتمل بر هفت شركت مي

انــد كــه شــركت اصــلي توليــد خــودرو و  انتخــاب شــده ،صــنعتارزش ايــن ي زنجيــره  يمطالعــه از دامنــه 
شركت تامين كننده قطعات، شركت طراحي مهندسي ابـزار و تجهيـزات، شـركت     :هاي تابعه شامل شركت

، شـركت ارائـه   تهيه توزيع لوازم يـدكي و خـدمات پـس از فـروش    قيق، طراحي و توليد موتور، شركت تح
گيري مورد استفاده  روش نمونه. مي باشدعات و ارتباطات آوري اطلا ، شركت فنخدمات مهندسي صنعتي

 هـاي  اي متناسب است كه نسبت تعداد كارشناسان هر شركت به تعداد كـل كارشناسـان شـركت    روش طبقه
بـا توجـه بـه محـدود بـودن      . و در تعيين تعداد نمونه مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت  شده گانه محاسبه  هفت

ــهجامعــه آمــاري ــا اســتفاده از فرمــول كرجســي و مورگــان    ، تعــداد نمون ــاز ب              باشــد نفــر مــي 356مــورد ني
)Krejcie & Morgan, 1970( . پرسشـنامه كامـل    358عدد پرسشـنامه توزيـع شـده در مجمـوع      448ازميان

 و تجزيـه  براي پژوهش، اين در ). 47/81نرخ پاسخ ( براي انجام تجزيه و تحليل مورد استفاده قرار گرفت

  يآور  جمع
 داده كيفي 

طرح سئوال
براي تبيين 

هاي  تفاوت
 كمي

نتايج
 كمي

تحليل
داده 
 كمي

  هاي يافته
كلي و  

 تفسير

  تحليل
داده  

 كيفي

آوري  جمع
 داده كمي

 مرحله دوم مرحله اول

 كيفي كمي
 پيگيري
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 مشخصـات  بررسـي  بـراي  .اسـت  شده استفاده استنباطي آمار و توصيفي آمار هاي روش از ها داده حليلت

 هـاي  روش از فـرض  آزمـون  و هـا  داده تحليـل  توصيفي، و براي آمار از دهندگان پاسخ جمعيت شناختي

              اســت شــده مدلســازي معــادلات ســاختاري و تحليــل مســير اســتفاده ،Tاي نمونــه آزمــون تــك  آمــاري
)Homan, 2005.( ـي نسـخه     افزار مورد استفاده براي تحليل داده نرم17هـاي كمSPSS  50/8و LISREL  

درصـد مـذكر و    6/72دهـد   دهندگان نشـان مـي   شناختي پاسخ تحليل توصيفي اطلاعات جمعيت. بوده است
پاسخ دهندگان ) كاري قهساب(درصد متاهل، ميانگين تجربه  8/78درصد مجرد و  2/21درصد مونث،  4/27

  .  سال مي باشد 71/36و ميانگين سن پاسخ دهندگان  سال 92/11
فشار كاري، الزامـات عـاطفي، الزامـات    (در مرحله كمي پژوهش، براي سنجش ابعاد الزامات شغلي            

ــابع شــغلي ) ذهنــي ــازخورد، مربيگــري سرپرســتي و   (و من ــاري، حمايــت اجتمــاعي، ب اســتقلال و خودمخت
 ؛)Bakker; Demerouti & Verbeke, 2004(از پرسشـنامه زانتـاپولو و  بكـر    ) هاي رشد و يادگيري فرصت

ــه     ــت گويـ ــنامه هشـ ــندگي از پرسشـ ــنجش خودبسـ ــراي سـ ــومي   بـ ــندگي عمـ ــنامه خودبسـ                 1اي پرسشـ
)Chen; Gully & Eden, 2001(اي قــدم از ويــرايش كوتــاه ده گويــه بــراي ســنجش شخصــيت پــيش ؛  
)Seibert; Kraimer & Crant, 2001(اي پـنج ويژگـي    گويـه  10براي سنجش وظيفه شناسي از پرسشنامه  ؛

 QEAW براي سنجش ارتباطـات و تـوازن كـار زنـدگي از پرسشـنامه      ؛)Goldberg, 2001( مهم شخصيت
                UWES2 اي بـــراي ســـنجش تعلـــق خـــاطر كـــاري از پرسشـــنامه  هفـــده گويـــه . اســـتفاده شـــده اســـت

)Schaufeli et al., 2002( استفاده شده است .  
هـاي متعـددي مـورد     هاي مورد اسـتفاده در ايـن پـژوهش،  اسـتاندارد بـوده و در پـژوهش       پرسشنامه           

ظـور حصـول اطمينـان از    امـا بـه من  . ي آن محرز فـرض شـده اسـت   اروايي محتو ،لذا ؛اند استفاده قرار گرفته
هـاي    تـن از اسـاتيد رشـته مـديريت بـا تخصـص       12هاي تهيه شده در اختيار  نامهها، پرسش گويهمفهوم بودن 

تـن از كارشناسـان خبـره قـرار      10مديريت رفتار سازماني، مديريت منابع انساني و روش تحقيـق و همچنـين  
ترجمه و نوع واژگـان برگزيـده اصـلاحات لازم بـه عمـل      ي گرفت كه بعد از اعلام نظر در خصوص نحوه 

)  هاي برازش مدل  و همچنين مقـدار آزمـون معنـاداري    شاخص(ج حاصل از تحليل عاملي تاييدي نتاي. آمد
ها از ضريب آلفاي كرونباخ  براي سنجش پايايي پرسشنامه. ها را تاييد كرده است نيز مناسب بودن پرسشنامه

________________________________________________________________ 
1 -General Self -Efficacy 
2-Utrecht Work Engagement Scale 
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بيشـتر   7/0هـا از    مهدهد مقدار آلفاي محاسبه شده براي تمـامي پرسشـنا   نتايج نشان مياستفاده شده است كه 
و  708/0شناسـي بـا مقـدار     است و در اين ميان كمترين مقدار آلفا به پرسشنامه حمايـت اجتمـاعي و وظيفـه   

  .تعلق دارد 91/0هاي رشد و يادگيري با مقدار  بيشترين مقدار به پرسشنامه فرصت
  )فاز دوم(مرحله كيفي پژوهش          

هـاي عميـق دنبـال شـده      و همچنين تعميق آن، مطالعه از طريق انجام مصاحبهبراي تشريح بيشتر نتايج           
بعد از جمع آوري اطلاعات با استفاده از پرسشنامه و آزمون مدل پژوهش با استفاده از فنون آمـاري،   .است

روش  .در اين مرحله از پژوهش، پژوهشگر به انجام مصاحبه در بين افراد منتخـب جامعـه آمـاري پرداخـت    
مبنـاي انتخـاب افـراد داشـتن تجربـه و بصـيرت       . گيري هدفمند بود گيري در مرحله كيفي روش نمونه هنمون

بـدين  . كاري، دستاوردهاي خاص و عملكرد برتر و به نوعي متمايز بودن اين افراد در بين جامعه آماري بود
عـات مربـوط بـه همـه     منظور فهرست افراد داراي دستاورد خاص از كانون نام آوران گروه صنعتي كه اطلا

ماننـد  همكـار   (هـاي گذشـته    در طـي سـال  داراي دستاوردهاي خـاص   كاركنان شاغل در گروه صنعتي كه
كننـدگان    شد، اخـذ و  بـه عنـوان مشـاركت     مي...) برتر، پژوهشگر برتر و هنمونه، مخترع برتر، پيشنهاد دهند

برخي از افراد براي مصاحبه يا مهيـا نبـودن   به دليل عدم آمادگي  ،البته. انتخاب شدند ،مرحله كيفي پژوهش
ــد     ــرار گرفتن ــورد مصــاحبه ق ــراد جــايگزين م ــانگين ســن . شــرايط انجــام مصــاحبه از طــرف ايشــان، اف مي

سـال و سـطح تحصـيلات ليسـانس و       88/12سال و ميانگين تجربـه   38كنندگان در مرحله كيفي  مشاركت
هـا تكـرار    زماني بعد از انجام مصـاحبه . مرحله اشباع بودها رسيدن به  مبناي خاتمه مصاحبه. ليسانس بود فوق

مبين اين مطلب بود كه اطلاعات به مرحله اشباع رسيده است ولي با اين وجود براي  ،هاطلاعات مشاهده شد
 45مدت زمان مصاحبه بسته به شرايط مصاحبه بين . مورد ادامه يافت 18ها  تا  حصول اطمينان انجام مصاحبه

ضـبط شـده و   ي مصـاحبه  امحتـو  ،ها بـا كسـب اجـازه از مشـاركت كننـده      در همه مصاحبه. بوددقيقه  90تا 
 .شد همزمان يادداشت برداري نيز انجام مي

يكي از نتايج فرعي بررسي ادبيات پژوهش و همچنين نتايج حاصل از مرحله كمي كمـك بـه تـدوين            
نظـرات و پيشـنهادات پرسشـنامه و همچنـين      بخـش  ي نظرات بيـان شـده  . بود مصاحبه ،سوالات و پروتكل

در تعيـين  ) 1990(بررسي تنها مطالعه كيفي انجام شده درباره موضوع تحقيـق بـه ويـژه مطالعـه ويليـام كـان       
پژوهش و نـوع روش بكـار گرفتـه     هدف به توجه با مصاحبه سوالات. سئوالات مصاحبه بسيار موثر بودند

مضـامين و سـئوالات   . خاطر كاركنان مطرح شـدند  در ايجاد تعلق شده با نيت شناسايي مجموعه عوامل موثر
  :اصلي مصاحبه عبارتند از

  هاي اصلي شغل شما چيست؟ ويژگي •
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كنـد يـا چالشـي تـر      تان شما را از لحاظ دروني بيشتر درگيـر مـي   چه بخش يا چه ويژگي از شغل •
  است؟

م كـه گـذر زمـان را حـس     شوي دهيم آنقدر مجذوب كار مي گاهي مواقع كه كارمان را انجام مي •
كنيم و حتـي زمـاني هـم     وقفه كار مي شويم و بدون خستگي بي نكرده و در كار خويش غرق مي

كه در منزل هستيم دوست داريم زودتر به محل كار برگشته تا كارمان را ادامه دهيم، آيا تا كنون 
 ايد؟  اي را داشته چنين تجربه

ا اتفـاق افتـاده اسـت آيـا ايـن شـرايط زائيـده        در صورتي كه حـالات بيـان شـده فـوق بـراي شـم       •
هاي شخصيتي شما؟ به عبارت ديگر آيا فـردي غيـر از شـما بـه      هاي شغل است يا ويژگي ويژگي

 اين كار مشغول شود اين حالات را تجربه خواهد كرد؟

اعـم از  (در يك بستر محيطي انجام مـي شـود چـه عوامـل محيطـي       ،كار در سازمانبه طور يقين  •
 در ايجاد چنين حالتي موثر هستند؟...) همكاران وسرپرست، 

خاطر را داشته باشيم چـه   اي از كاركنان داراي تعلق اگر بخواهيم در سازمان يك تركيب گسترده •
نيازهـاي داشـتن نيـروي كـار داراي تعلـق خـاطر        پـيش  ،به عبارت ديگر. اقداماتي بايد انجام شود

 چيست؟
 

 هـاي  روش انجـام شـده از  ي سـاختاريافته   هـاي عميـق نيمـه    تحليل مصاحبهبراي ، كيفي مرحله در             

ــه كدگــذاري مختلــف ــه روش از نظــري برگرفت ــردازي داده  نظري ــاد پ ــتفاده، بني                             اســت  شــده اس
)Strauss & Corbin, 1998(. تـه  متون حاصل از انجام مصاحبه مورد بررسي عميق قـرار گرف  ،در اين مرحله

هـا و   يادداشـت ي ها با اسـتفاده از مطالعـه    كاوش مقدماتي داده: اند هاي زير كدگذاري شده و بر اساس گام
بندي و عنوان بندي متون؛ استفاده از كـدها   ها از طريق بخش ؛ كدگذاري داده)ضبط شده(محتوي مصاحبه 

سـاخت  (يي شـده؛ اسـتخراج مـدل    براي تجميع و تلفيق مضامين مشابه؛  برقراري ارتباط بين مضامين شناسـا 
در . پيـاده شـد  بـر روي كاغـذ     ،هاي ضبط شده كليه مصاحبه ،براي كدگذاري .)Creswell, 2003) (روايت

 ،خــاطر كــاري كننــدگان در رابطــه بــا تعلــق تمــامي عبــارت هــاي كليــدي مشــاركتمرحلــه كدگــذاري باز
در ادامـه بـا كدگـذاري محـوري،     . شد مختصر و كوتاهي تهيه كدهاي ،كدگذاري و با تلفيق مضامين مشابه

الگـوي تصـويري     3شـكل  . كدهاي استخراج شده  مرحله قبل در قالب طبقات اصلي و فرعي تنظيم شدند
  .دهد تبييني مورد استفاده در اين پژوهش را نشان مي -شناسي پژوهش تركيبي ترتيبي روش

     



 1392 زمستان و پاييز  10شماره  5نامه مديريت تحول، سال پژوهش                                               12

  هاي پژوهش نتايج و يافته   
  1ژوهشپ نتايج مرحله كمي        

. با فنون آمار استنباطي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفـت  ،آوري شده از طريق پرسشنامه هاي جمع داده      
  .دهد ميانگين، انحراف استاندارد، ضريب همبستگي بين متغيرهاي پژوهش را نشان مي  1جدول 

  

  ميانگين، انحراف استاندارد و ضريب همبستگي بين متغيرها ):1(جدول 
 هامتغير
  JD JR PR  OR  WE انحراف استاندارد ميانگين  

  -   -   -   -  JD( 099/3 612/0 1(الزامات شغلي 
  -   -   -   JR( 367/3 625/0 286/0 1(منابع شغلي 
  -   -   PR( 431/4 506/0 327/0 278/0  1(منابع شخصي 
  -   OR( 309/3 628/0 204/0 495/0  364/0 1(منابع سازماني 
  WE( 371/3 733/0 337./ 550/0  459/0 395/0  1(تعلق خاطر كاري

  

  وضـعيت  2جـدول  . آزمون برازش مدل نشان داد كه مدل پژوهش از برازش مناسبي برخـوردار اسـت          
  .دهد هاي برازش مدل را نشان مي شاخص

  
  هاي برازش مدل پژوهش وضعيت شاخص: )2(جدول
  ازشوضعيت بر  مقدار مطلوب آمدهمقدار به دست معيارهاي برازش مدل

RMSEA 078/0  مناسب   10/0كمتر از  
 مناسب  9/0بيشتر از  GFI( 91/0(نيكويي برازش

 مناسب  8/0بيشتر از  AGFI( 84/0(نيكويي برازش اصلاح  شده
 مناسب  9/0بيشتر از NFI( 92/0(شاخص برازش هنجار شده

       
  ايجـاد تعلـق خـاطر كـاري مـوثر      اجراي آزمون معادلات ساختاري نشـان داد كـه وجـود منـابع شـغلي در        

ضريب همبستگي بين ابعاد منـابع شـغلي   . باشد هاي پيشين همسو مي هاي پژوهش اين نتايج با يافته. مي باشند
استقلال و آزادي عمل در كار، بازخورد عملكرد، حمايت سرپرستي، حمايـت همكـاران و فرصـت هـاي     (

دار  مثبـت و معنـي  ) فـدايي شـدن و مجـذوب شـدن     سـرزندگي، (خاطر كاري  و ابعاد تعلق) رشد و يادگيري
  .باشد مي

________________________________________________________________ 
 Fani et al., (2012) .  ك. براي كسب اطلاعات درباره نتايج تفصيلي مرحله كمي  ر - 1
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  خروجي رويه  فاز

  هاي كمي داده  )n=358(پرسشنامه  
ميـانگين،  (متغيرهاي توصيفي جامعه آماري   SPSS-هاتحليل توصيفي داده

  ...)انحراف استاندادرد و
  ر جامعه آماريوضعيت متغيرهاي تحقيق د SPSS-هاتحليل استنباطي داده

ــدل ــاختاريمــ ــادلات ســ ــازي معــ ســ
LISREL- 

بار عاملي؛ تحليل عاملي اكتشافي و تاييـدي؛  
  ضريب مسير؛ معادله ساختاري 

 LISREL -تحليل مسير
  تعداد موارد انتخابي براي مصاحبه  هاهشتهشناسايي نتايج غيرمنتظره و برون

)18 =n (  شناسايي خبرگان 
ــراد داراي عملكــردانتخــاب هدفمنــد اف

  خاص
  

  تدوين پروتكل مصاحبه
 تدوين سئوالات مصاحبه

  هاي متني ثبت شده داده هاي عميقانجام مصاحبه
  هاي صوتي ضبط شده داده هاضبط و يادداشت برداري  مصاحبه

ــا اســتفاده ازكــاوش مقــدماتي داده هــا ب
هـا و محتـوي مصـاحبه     مطالعه يادداشـت 

  )ضبط شده(

  
  ين و كدهاي نهاييمضام

بنـديها از طريق بخـشكدگذاري داده
 و عنوان بندي متون

  
  

اســتفاده از كــدها بــراي تجميــع و تلفيــق هاي مشابه و متفاوت مضامين و مقوله
 مضامين مشابه

برقراري ارتباط بـين مضـامين شناسـايي
 شده

هاي كمي و  تحليل و تفسير نتايج داده
  كيفي

 گيري بحث و نتيجه 
  كاربردهاي عملي و نظري
  هاي آتي پيشنهادهايي براي پژوهش

  
  تبييني -شناسي پژوهش تركيبي ترتيبي الگوي تصويري روش :3شكل 

  

 هاي كمي آوري داده جمع

 هاي كمي تحليل داده

هايارتباط بين داده
 كمي و كيفي

 هاي كيفي داده تحليل

 هاي كيفي آوري داده جمع

تلفيق نتايج كمي و
 كيفي
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ضريب مسير تعيين شده براي رابطه بين منابع شغلي و تعلـق خـاطر كـاري     ،در مدلسازي معادلات ساختاري
باشد كه حاكي از تاييد تاثيرگذاري منابع  مي 64/2به شده نيز باشد و ضريب معناداري محاس  مي 79/0معادل 

كاركنان در انجام كار از طـرف همكـاران و سرپرسـتان حمايـت     اگر ،اينبنا بر. باشد خاطر مي لي بر تعلقشغ
شوند و از نتيجه كار خـويش بـازخورد دريافـت كننـد و در انجـام كـار فرصـتي بـراي يـادگيري و توسـعه           

   .كننــد خــاطر را تجربــه مــي   كاركنــان بيشــتر حالــت تعلــق   ،لي داشــته باشــند هــا و رشــد شــغ   مهــارت
  .گيرد خاطر كاري مورد تاييد قرار مي تاثيرگذاري منابع شغلي بر تعلق ي فرضيه ،اينبربنا

هاي انجام شده در خصوص رابطه بين منابع شخصي و تعلق خاطر كاري نيـز نشـان دادكـه بـين      تحليل        
ــ ،ايــن دو ــر ايــن .داردداري وجــود  ت و معنــيرابطــه مثب ــا ب خصيصــه وظيفــه شناســي، (منــابع شخصــي  ،بن

گونـه كـه ضـرايب     همـان . رابطـه مثبـت دارنـد   ، خـاطر كـاري   بـا تعلـق  )  قـدم  خودبسندگي و شخصيت پيش
دهـد، افـرادي كـه داراي چنـين      همبستگي مثبت بين ابعاد منابع شخصي و ابعاد تعلق خاطر كاري نشـان مـي  

هاي اين پژوهش  يافته. كنند خاطر بيشتري را در كار تجربه مي باشند تعلق) هاي فردي يژگيو(منابع شخصي 
بـراي  را برخي از افراد به طـور ذاتـي پتانسـيل لازم     كه هاي قبلي كاملا سازگار است هاي پژوهش نيز با يافته

اري ضريب مسير بـين  سازي معادلات ساخت نتايج مدل. ندداركردن تعلق خاطر درگير شدن در كار و تجربه 
خاطر كاري  خود حاكي از تاثيرگذاري منابع شخصي بر تعلق 37/4و با عدد معناداري  35/0اين دو متغير را 

  .گيرد خاطر كاري مورد تاييد قرار مي تاثيرگذاري منابع شخصي بر تعلقي فرضيه  ,بنا بر اين. باشد مي
. اري را تاييـد نكـرد  تعلق خاطر ك ـلزامات شغلي بر تاثيرگذاري ا ،نتايج حاصل از اجراي مدل كمي پژوهش

. گـاه ايـن رابطـه بـه صـورت مسـتقيم مـورد آزمـون قـرار نگرفتـه بـود            هيچ ،ادبيات پژوهشهر چند كه در 
در . هاي انجام شده بيشـتر بـر نقـش مثبـت الزامـات شـغلي در تحليـل رفتگـي متمركـز بـوده اسـت            پژوهش

الزامات شغلي بالايي را تجربه مـي كننـد    ،مطالعات ديگر به نقش محافظ منابع شغلي در زماني كه كاركنان
شود و چه بسـا كـه    در زمان افزايش الزامات شغلي نقش منابع شغلي برجسته مي ،به بيان ديگر. پرداخته است
در اين پژوهش رابطه بين ابعاد الزامات شغلي . در مقابل تحليل رفتگي ايفا كنندرا نقش محافظ  ،منابع شغلي

ي ضـريب مسـير و   ول ـ. باشـد  خـاطر كـاري مثبـت مـي     و تعلـق ) الزامات ذهني، الزامات عاطفي، فشار كاري(
باشــد كــه حــاكي از عــدم  مــي 13/0و  01/0ضــريب معنــي داري در رابطــه بــين ايــن دو متغيــر بــه ترتيــب  

شايد بتوان رابطه بين الزامات شغلي و تعلـق خـاطر   . باشد تاثيرگذاري الزامات شغلي بر تعلق خاطر كاري مي
خاطر  رابطه آن با تعلقي كننده  تعيين غلع برداشت كاركنان از الزامات شاين گونه بيان كرد كه نو را كاري

كننـد و آن را بـه عنـوان     را به شـكل يـك چـالش نگـاه  مـي      يزماني كه كاركنان الزامات شغل. كاري باشد
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ايـن رابطـه بـه صـورت يـك      . كننـد  اي مثبت براي يادگيري و يا تمركز موثر در انجام كار  تفسير مي تجربه
اين برداشت از الزامـات شـغل منفـي باشـد بـه      كه زماني  ،در مقابل. كند عامل در ايجاد تعلق خاطر عمل مي

مـورد تاييـد    ،كـاري خاطر هاي شغلي بر تعلق اري الزامفرضيه تاثيرگذ، اينبنا بر  .شود تحليل رفتگي منجر مي
  .گيرد قرار نمي

ابعـاد منـابع   . گرفـت مـورد تاييـد قـرار ن    ،تاثيرگذاري منابع سازماني بر تعلق خاطر نيز در اين پژوهش          
دهنـد ولـي    با ابعاد تعلق خاطر كـاري رابطـه مثبتـي را نشـان مـي     ) زندگي و ارتباطات -توازن كار(سازماني 

ضـريب مسـير و   . كنـد  بر تعلق خـاطر تاييـد نمـي    را مدلسازي معادلات ساختاري تاثيرگذاري منابع سازماني
معمـولا تصـور بـر ايـن     . باشـد  مـي   -86/0و  -27/0ضريب معني داري در رابطه بين اين دو متغير به ترتيب 

چه . وجود دارد ،خاطر كاري و اعتياد به كار است كه در بسياري از موارد يك نزديكي بين دو مفهوم  تعلق
در ، ديگـر  از طـرف . از اعتياد به كار  باشد كنند ناشي افرادي كه توازن بين كار و زندگي را تجربه نمي ،بسا

داراي تعلق خاطر به دليل درگيري شغلي بالا توازن كـار و زنـدگي كمتـري را تجربـه      برخي از موارد افراد
كه بـه  ) به صورت رسمي و موقت(پذيري در ترتيبات كاري  هاي پيشين وجود انعطاف در پژوهش. كنند مي

در . كند، بـه ايجـاد تعلـق خـاطر كـاري منجـر شـده بـود         نوعي به ايجاد توازن بين كار و زندگي كمك مي
شـود و شـايد    خاطر كاري معمولا در سطح فردي و شغلي تجربه مي تعلق :وص ارتباطات نيز بايد گفتخص

حاكم است و آن را در كار خود ) شغل، فرد، همكاران و سرپرست(افراد مناسباتي را كه در محيط نزديك 
فرضـيه   ،بـر ايـن  بنـا  . كننـد  كنند بيشتر در ايجاد حالت تعلـق خـاطر خـويش تاثيرگـذار تلقـي مـي       تجربه مي

  .گيرد خاطر كاري مورد تاييد قرار نمي تاثيرگذاري منابع سازماني بر تعلق
دهـد ايـن    باشـد كـه نشـان مـي     مـي  61/0هـاي انجـام شـده     ضريب تعيين معادله ساختاري حاصـل از تحليـل  

ييـرات در  درصد از تغ 39. كنند خاطر كاركنان را تعيين مي درصد از تغييرات در تعلق 61آيندها حدود  پيش
  .كنند تعلق خاطر را عواملي غير از اين پيش آيندها تعيين مي

WE = 0097/0 *JD + 75/0 *JR + 32/0 *PR – 19/0 *OR +e;      R² = 61/0  

            13/0                 97/2          21/4          72/0-  

  هاي مرحله كيفي پژوهش يافته        
ز اجراي بخش كمي پژوهش و تاييد برخي از فرضـيات و عـدم تاييـد برخـي     با توجه به نتايج حاصل ا        

در . هـاي تاييـد نشـده انجـام شـد      ديگر، يك مطالعه كيفي براي تبيين موارد پنهان و موارد مربوط به فرضـيه 
زيـرا  ؛ اي نيـز پرداختـه شـود     بخش پژوهش كيفي سعي شد كه علاوه بر تبيين عوامل موثر به عوامـل زمينـه  

هاي عميـق در مرحلـه    نتايج حاصل از انجام مصاحبه. با اين موضوع قبلا در سازمان انجام نشده بود پژوهشي
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هاي تاييد شده پژوهش به تبيين موارد پنهان و ساير عوامل مـوثر بـر    كيفي پژوهش ضمن تاييد مجدد فرضيه
  . شرايط جامعه آماري منجر شد

هاي شغل در ايجاد تعلـق   انجام شده نشان داد كه ويژگي هاي در بخش كيفي تحليل مضامين مصاحبه         
كننـد برخـي از ابعـاد شـغل      سو با يافته هاي پژوهشي هاكمن و الدهام كه بيان مـي  هم. خاطر موثر مي باشند

 ).Hackman & Oldham, 1980( داري در شغل هسـتند  داراي پتانسيل انگيزشي بالا براي ايجاد تجربه معني
هـايي چـون تنـوع، اسـتقلال و آزادي عمـل، وجـود بـازخورد و         پژوهش نيز ويژگـي  كنندگان در مشاركت

همچنين اهميت و هويت كار را به عنوان عواملي بر شمردند كه منجر به درگير شدن فرد در شـغل و تجربـه   
در ايجـاد تعلـق خـاطر در     هـا  ماهيـت شـغل و ابعـاد و ويژگـي     ،بنـا بـر ايـن   . شود خاطر مي كردن حالت تعلق

هاي خـاص   برخي از افراد ابعاد تعلق خاطر را در شغل به دليل نيازمندي ،به بيان ديگر ؛ نان موثر هستندكارك
  .كنند آن شغل تجربه مي

هـاي بـالقوه بيشـتري     هاي انجام شده نشان داد كه برخي افراد از ظرفيـت  هاي مضامين مصاحبه بررسي          
هـاي وظيفـه شناسـي و     افـرادي كـه داراي خصيصـه   . ر هسـتند خاطر در كار برخوردا براي تجربه حالت تعلق

شـدند و تـلاش بيشـتري     احساس تعهد و مسئوليت در انجام كار بودند بيشتر در كـار خـويش مجـذوب مـي    
هاي ديگري چون پيش قدم بـودن   هاي فردي خصيصه در كنار اين ويژگي. دادند نسبت به سايرين  انجام مي

اي  علاوه بر اين نوع نگرش به كار و حرفه. ندك ا در كار بيشتر درگير ميفرد ر ،آوري و خودبسندگي و تاب
تواند بـه تجربـه تعلـق خـاطر كمـك       گرايي به عنوان ويژگي فردي ديگري مطرح شد كه دارا بودن آن مي

كننـد، بلكـه    چيزي فراتر از وسيله كسب معـاش و ارتـزاق نگـاه مـي     به عنوان، زيرا برخي افراد به شغل, كند
هاي آن را به عنوان يك منبـع رشـد و يـادگيري، و خـود شـغل را بـه عنـوان نمـاد شخصـيت           چالش شغل و
بنا بر اين در انجام كار بيشتر ابعاد سرزندگي، مجذوب شدن و فـدايي شـدن   . كنند اي خويش تلقي مي حرفه

  .كنند را تجربه مي
تناسـب و سـازگاري    ،ي كه بين اين دوهاي فردي در زمان هاي مربوط به شغل و خصيصه ويژگي ،البته         

منـدي بـه    وجود داشته باشد و به عبارتي بين شغل و شاغل تناسب وجود داشته باشد خود را به شـكل علاقـه  
پردازند و بـا آن تناسـب دارنـد شـغل      افرادي كه در شغل مورد علاقه خود به فعاليت مي. دهد شغل نشان مي
كننـد   كـه ادعـا مـي    )May et al., 2004( هـاي پيشـين   بـا پـژوهش  همسـو  . كننـد  دار تجربه مي خود را معني

اين  ؛ شود داري به تعلق خاطر منجر مي شود و حس معني منجر مي  داري سازي شغل به ايجاد حس معني غني
  .هاي مشاركت كنندگان در پژوهش كاملا مشهود بود ها و صحبت قضيه از بين ديدگاه
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گـري عمـل    سـازمان و شـرايط حـاكم بـر آن بـه عنـوان عوامـل مداخلـه        فضاي عمومي  ،علاوه بر اين         
معمولا اقدامات منابع انساني در . كنند داري توسط كاركنان نقش بازي مي كنند كه در تجربه حس معني مي

ميـزان عـدالت و   ، اقـدامات حـوزه اسـتخدام و انتصـاب، مـديريت عملكـرد و پـاداش        ،ويژه سطح سازمان به
زمـاني كـه   . وسط كاركنان و همچنين ميزان اعتماد سازماني تاثيرگذاري بالايي دارنـد انصاف ادراك شده ت

كنـد، كاركنـان در اصـالت     سازمان در تصميمات خود رويكردهاي عقلاني و شايستگي محـور اتخـاذ نمـي   
داري اقدامات خود را در سـايه   در واقع كاركنان معني. شوند اهداف و رويكردهاي سازمان دچار ترديد مي

، علاوه بـر ايـن  . كنند مداري اقدامات بزرگتر سازمان تفسير مي محوري و هدف داري و عقلانيت درك معني
كردند كه جـز الزامـات اوليـه هـر رابطـه كـاري        اي تاكيد مي مشاركت كنندگان در پژوهش بر شرايط اوليه

هـاي رفـاه    م كـردن زمينـه  نيازهـاي اوليـه، فـراه   ي حقوق و مزاياي منصفانه و تامين كننـده  . قلمداد مي شود
اي و اوليـه قلمـداد    كاركنان و همچنين شرايط محيط كاري، از ديد مشاركت كنندگان در زمره موارد پايـه 

خـاطر   تواند در ايجاد تعلـق  هاي پولي نمي هر چند صاحب نظران بر اين عقيده هستند كه پرداخت. مي شدند
ه منفك شدن فكري و عاطفي فـرد بـا سـازمان منجـر     ها ممكن است ب موثر باشد ولي عدم تامين اين حداقل

  . شود
  گيري بحث و نتيجه       
داغ مـديريتي مـورد پـژوهش    ي خاطر كاري  در يك دهه اخير به عنوان يك سـوژه   هرچند كه  تعلق      

ل اي و محافل دانشگاهي به  مطالعه و پژوهش در اين  زمينـه  مشـغو   هاي  مشاوره قرار گرفته است و سازمان
بـا هـدف رفـع      ،اين پـژوهش . اند هاي كمي  بوده هاي انجام شده  مبتني بر روش پژوهشي هستند، اما همه 
نتـايج  ايـن    . انجـام  شـد  ) تبيينـي  -ترتيبـي (از رويكرد پژوهش تركيبي  گيري  با  بهرهشناسي  اين خلاء روش

تركيبي توانست بـه تبيـين، تفهـيم و    گيري از رويكرد  بهره.  پژوهش با نتايج  پژوهش هاي پيشين همسو بود
هـاي كمـي را آشـكار     هاي مغفول پـژوهش  خاطر كاري كمك كرده و جنبه آيندهاي تعلق تعميق بهتر پيش

هـاي انجـام شـده     پـژوهش  يخاطر كاري مطرح هستند، اما دامنـه   آيندهاي زيادي در ايجاد تعلق پيش. كند
ي شغلي و منابع شخصي محدود شده و جنبه هاي ديگر ماننـد  ها ها و منابع شغلي، ويژگي بيشتر به  مدل الزام

  .اند خاطر كاري هستند از نظرها دور مانده ساز ايجاد تعلق عوامل سازماني كه نقش زمينه
هايي كه در بخش كيفي برجسته  بود ضرورت وجود تناسب بين شغل و شاغل  يكي از مهمترين مقوله      

كننـدگان در پـژوهش، پـيش     بـه بيـان مشـاركت    . خاطر كاري بود ا تعلقو علاقمندي به شغل و ارتباط آن ب
شرط اصلي تجربه تعلق خاطر كاري وجود تناسب بين شغل و شاغل است كه موجب علاقه منـدي بـه كـار    
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در صورت عدم تناسب شـغل بـا شـاغل هـر گونـه اقـدامي در راسـتاي ايجـاد تعلـق خـاطر كـاري            . شود مي
ويژگـي هـاي شـغل نيـز بـه عنـوان عـاملي         ،از طـرف ديگـر  . به دنبال داشته باشد تواند نتايج  مطلوبي را نمي

نتـابج ايـن پـژوهش دامنـه منـابع  شخصـي را نيـز بـه         . اد تعلق خاطر كاري مطـرح  هسـتند  تاثيرگذار در ايج
مسـئوليت   :ماننـد  ؛ و عوامل فـردي جديـدي   .داديژگي هاي فردي شناخته شده گسترش اي فراتر از و حوزه

نون خـاطر تـاك   هـاي تعلـق   اي گرايي و رسالت فراسازماني را مطرح كرد كه در دامنه پـژوهش  حرفه پذيري، 
خاطر كاري  هاي مديريتي نيز نقش تاثيرگذاري در ايجاد تعلق رويكردها و روش. اند مورد توجه قرار نگرفته

مـديريتي اسـت    ها و رويكردهـاي  ولي نكته مهمي كه در اين پژوهش آشكار شد موضوع شايستگي ؛دارند
پژوهش  ويليام كـان   كه گونه همان. بين كاركنان و مديران شود ,ساز حس اعتماد متقابل تواند زمينه  كه مي

شـود افـراد تمـام وجـود خـود را در ايفـاي        مينشان داد وجود امنيت و اعتماد در محيط كار باعث ) 1990(
ايت مديران منبع شكل گيـري اعتمـادي اسـت    رو شايستگي و حم از اين. شان به كار گيرند هاي كاري نقش

  .خاطر را در كاركنان افزون نمايد تواند تجربه تعلق كه مي
هـاي همكـاران و    هـاي شـغل و همچنـين حمايـت     ابعاد مربوط به برخي از ويژگـي  ،در ادبيات پژوهش        

شايسـتگي و   مشـخص شـد كـه    ،در تحليل بخش كيفي پـژوهش . شوند سرپرستي جز منابع شغلي قلمداد مي
خـاطر كـاري    اي در ايجاد تعلق نقش تعيين كننده ،حمايت سرپرستي به اذعان بسياري از مشاركت كنندگان

هاي  هرچند كه وجود برخي از خصيصه ،بنا بر اين. هاي بخش كمي كاملا مطابقت دارد دارد كه اين با يافته
حمايت سرپرستي با توجه بـه نقشـي كـه     تواند موجود ايجاد تعلق خاطر باشد ولي شايستگي و شخصيتي مي

 3جـدول  . بسـيار چشـمگير اسـت    ؛فراهم كنـد   هاي بالقوه مندي از توانايي سازي براي بهره تواند در زمينه مي
كـه در محتـوي جـدول نيـز      همانگونـه . دهـد  هاي بخش كيفي پژوهش را نشان مي نتايج بخش كمي و يافته

يي با نتايج بخش كمي از عمق بيشتري برخوردار بـوده و  هاي بخش كيفي  ضمن همسو يافتهمشخص است 
   .كنند اي را از موضوع تشريح مي زواياي گسترده

  
  هاي كاربردي پيشنهاد

تواند به  بر اساس تلفيق نتايج مدل كمي و كيفي پژوهش پيشنهادهاي كاربردي زير مي ،بنا بر اين                
  .ك كندخاطر كاري در كاركنان كم ايجاد تعلق
تنـوع،  (اي بازانديشـي شـود كـه ابعـاد اصـلي شـغل        در ساختار مشاغل موجود در سازمان به گونه •

تقويت شوند و كاركنان شـغل خـود   ) پذيري، استقلال و آزادي عمل و بازخورد اهميت، انعطاف
  .دار احساس كنند را شغلي معني
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خودبســـندگي، آوري،  شناســـي، تـــاب وظيفـــه(هـــاي فـــردي  در انتخـــاب كاركنـــان خصيصـــه •
شوند بيشـتر   كه موجب ايجاد تعلق خاطر مي...)گرايي و اي قدم بودن، حرفه پذيري، پيش مسئوليت

 .مورد توجه قرار گيرد

تمامي فرايندهاي انتخاب و استخدام با درنظر گرفتن حصول اطمينـان از تناسـب شـغل بـا شـاغل       •
كليـد ايجـاد   . ندارند پرهيز شـود  از بكارگيري افرادي در مشاغلي كه با آن تناسبي. طراحي شوند
 .است نهفته  ،در وجود تناسب  بين شغل و شاغل و  استخدام درست ،تعلق خاطر

گرايانـه و بـا    هـاي انسـان   رويكردهاي مديريت و سرپرستي كاركنان مورد بازانديشي قـرار گيـرد و بـا نگـاه    
آزادي عمل، ارائه بازخوردكـاري،   اعطاي اختيار و. اي به هدايت كاركنان پرداخته شود رويكردهاي توسعه

هاي رشد و يادگيري از طرف سرپرست به ايجاد دلگرمـي در كاركنـان و در    حمايت، فراهم كردن فرصت
 .شود خاطركاري منجر مي نهايت ايجاد تعلق

جد مـورد توجـه قـرار     به ،توانايي و شايستگي: معيارهاي كفايت، در گزينش مديران و سرپرستان •
 .ها و علائق با فرد مافوق پرهيز شود ب فرد بر مبناي همسويي ديدگاهگيرد و از انتخا

مديران رويكردها و اقداماتي را بيشتر مورد توجه قرار دهند كه بستر سازماني لازم را براي ايجـاد   •
هاي سازماني بايـد بـر    به بيان ديگر اقدامات مديريتي و كارويژه. خاطر كاري فراهم مي كند تعلق

 .خاطر كاري طراحي يا سازماندهي مجدد شوند هنگ سازماني حامي تعلقمحور ايجاد فر

حـس  ي سرپرستان و همچنـين فرهنـگ حـاكم بـر سـازمان بايـد ارتقـا دهنـده          ,اقدامات مديران •
  .داري حضور و فعاليت كاركنان در سازمان شود معني

  هاي بخش كيفي نتايج بخش كمي و يافته :)3(جدول
  ي مرحله كيفيها يافته  نتايج مرحله كمي

گــري  اســتقلال و آزادي عمــل، حمايــت اجتمــاعي،  مربــي(منــابع شــغلي 
بـا همبسـتگي مثبـت    ) هاي رشـد يـادگيري   سرپرستي، بازخورد، و فرصت

خودبسـندگي، شخصـيت   (، منابع شخصـي  )79/0(و ضريب مسير ) 55/0(
و ) 459/0(بـا ضـريب همبسـتگي    ) شناسـي  قـدم و خصيصـه وظيفـه    پيش

  .به طور مثبت بر تعلق خاطر كاري تاثيرگذار هستند)35/0(ضريب مسير
  .است 61/0ضريب تعيين معادله ساختاري پژوهش 

  
  

تنوع كـار، اسـتقلال و آزادي عمـل، چـالش و يـادگيري،      (هاي شغلي  ويژگي
تعهد و مسئوليت پذيري، تـاب  (هاي فردي  و ويژگي) بازخورد كار كار، اهميت

قدم بـودن، رسـالت    اي گرايي، پيش شناسي،حرفه آوري، خودبسندگي، وظيفه
 .خاطر كاري تاثيرگذار هستند  در تعلق) فراسازماني

شايســتگي و حمايــت سرپرســتي و حمايــت همكــاران، حمايــت اجتمــاعي، 
تشويق و انگيزش، عدالت و انصاف، ارتباطات اثربخش، سبك رهبري، اعطاي 

كت، ، قـدرداني و قدرشناسـي، مشـار   )هاي رشـد يـادگيري   فرصت(اختيارات 
  بازخورد عملكرد، 

شايسته سالاري، مديريت عملكرد و پاداش، رفاه كاركنان،  شـرايط و منـابع   
اي و  كاري، عـدالت سـازماني، اعتمـاد، ارتباطـات بـه عنـوان عوامـل زمينـه        

  .گر در تعلق خاطر كاري تاثيرگذار هستند مداخله
بسـزايي  شود كه تاثير  تناسب شغل با شاغل منجر به  علاقمندي به شغل مي

  .خاطر كاري كاركنان دارد در تعلق
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  هاي پژوهش محدوديت           
هاي انجام  همانند ساير پژوهشو . هايي روبرو بود ها با محدوديت مانند ساير پژوهش، اين پژوهش نيز          

ن متغيرهـا را  بيي رابطه ي، گيري علّ هاي خوداظهاري متكي بود و اين نتيجه شده در اين حوزه، بر روي داده
هاي اين پژوهش با يافته هاي موجود در ادبيات پژوهش  اي از يافته هرچند كه بخش عمده؛ سازد محدود مي

هـاي   گيـري  ضرورت انجام پژوهش هاي طولي و تجربي براي دستيابي بـه نتيجـه   ،بنابراين. سازگار مي باشد
  .لازم است ،قطعي

هش دانشـگاهي در حـوزه تعلـق خـاطر كاركنـان بـود و ابزارهـاي        به عنوان اولين پژو ،اين پژوهش            
تخصصـي بـودن و   . شـد  كار گرفته مي گيري مورد استفاده در اين پژوهش براي اولين بار در كشور به اندازه

هـاي در بـين    عدم اسـتنباط مفهـومي يكسـان از گويـه     ،ي مواردبعض درها و هاي اين سنجه خاص بودن گويه
 ،ايـن  بـر  بنـا . پاسخگويي متفاوت منجـر شـده باشـد    ،هاي متفاوت و در نتيجه ه استنباطشايد ب ،جامعه آماري

براي دستيابي به يك سنجه با شاخص هاي روايي و پايايي و بكارگيري مكرر اين ابزار و نرمالايز كردن آن 
  .ابزار براي خاص جامعه ايران مي تواند مناسب باشد

نتايج  ،لذا. ه استبه بررسي موضوع تعلق خاطر كاركنان پرداخت در يك صنعت خاص ،اين پژوهش           
سـاير  درلازم اسـت كـه ايـن پـژوهش     . توانـد دامنـه تعمـيم بـالايي داشـته باشـد       حاصل از اين پژوهش نمـي 

هـا و شـباهت هـاي     و يك مطالعه در چند بخش انجام شود تا تفاوت يردگ هاي كسب و كار نيز انجام بخش
  .تر شود ب و كار مشخصبين بخش هاي مختلف كس

تشـكيل مـي دادنـد كـه عمـدتا در مشـاغل        را در ايـن پـژوهش   كننـدگان  دامنـه مشـاركت    كارشناسان       
تركيب اعضاي جامعه آماري پژوهش نيز به عنوان يكي ديگـر   ،لذا .كنند تخصصي و كارشناسي فعاليت مي

  .هاي پژوهش مطرح است از محدوديت

ولـي    ؛ش حاضر افراد شـاغل در مشـاغل كارشناسـي مـورد مطالعـه قـرار گرفتنـد       هر چند كه در پژوه         
گسـتردگي تركيـب مشـاغل     ،اينبنـابر . مورد مطالعه تمركـز نداشـت   پژوهش بر متمايزسازي ماهيت مشاغل

  .سازد هاي آن را محدود مي تعميم پذيري يافتهي دامنه  ،مورد مطالعه
  هاي آتي گيري پژوهش جهت        
تواند به عنوان موضوعي ارزنده  اي است كه مي خاطر كاري سازه نتايج اين پژوهش نشان داد كه تعلق         

گيري و گسترش روندهاي مربوط به پژوهش سـازماني مثبـت    با توجه به شكل. هاي آتي باشد براي پژوهش
دهد، ايـن   نويد ميگرا و همچنين رفتار سازماني مثبت گرا كه تحولات شگرف در حوزه انساني سازمان را 

توانـد بـه اهرمـي     هاي مثبت گرايي در سازمان مي به عنوان يكي از مفاهيم موجود در متن پژوهش ،سازه نيز
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پـژوهش حاضـر تـلاش كـرده اسـت كـه       . هـا باشـد   هاي كاميابي انساني در سـازمان  براي فراهم كردن زمينه
كننـد در يـك پـژوهش     سازماني عمـل مـي  كه به عنوان پيش آيندهاي تعلق خاطر ازمتغيرهايي اي  مجموعه

كننـد تنهـا    آينـد عمـل مـي    به طور يقين مجموعه عواملي كه به عنوان پيش.  جامع به معرض آزمون بگذارد
با توجه به نتايج حاصل از بخش كمـي و كيفـي    .باشد اين پژوهش نميي محدود به متغيرهاي مورد مطالعه 

  :گردد د ميپژوهش موارد زير جهت پژوهشهاي آتي پيشنها
خاطر كاري كاركنان مطـرح   هاي شغلي به عنوان يكي از عوامل تاثير گذار در ايجاد تعلق ويژگي •

تواند بـه طراحـي مشـاغل     هاي شغلي مي خاطر كاركنان بر مبناي ويژگي ارزيابي ميزان تعلق. است
نتخـاب  ايـن مهـم مـي توانـد بـا ا      .داراي پتانسيل كافي براي ايجاد تعلق خاطر كاري كمك كنـد 

هاي خاصي از مشاغل كه هشياري و مجذوب شدن در كار به عنوان الزام شغل مطرح است  گروه
، )كارآگاهـان (مشاغلي چون كاركنـان بـرج مراقبـت، بازرسـان پلـيس      . مورد پژوهش قرار گيرد

، فدايي شدن و  اي هستند كه مجذوب شدگي از نظر ساختار شغلي به گونه... معلمان، هنرمندان و 
پـژوهش در ايـن    ،لـذا . باشند آميز شغل مي جزء الزامات انجام موفقيتي موارد بعضدردگي سرزن

  .همراه خواهد داشت حوزه دستاوردهاي علمي ارزشمندي به
نتـايج عملكـردي    ينقـش تاثيرگـذاري را در ارتقـا    ،اقدامات منابع انسـاني  ،هاي اخير در طي دهه •

ه بين اقدامات حوزه منـابع انسـاني و تعلـق خـاطر     بررسي رابط. كاركنان و سازمان ايفا كرده است
  .كاري كاركنان نيز مي تواند به عنوان موضوع پژوهشي ديگر مطرح باشد

هاي شخصيت ارائـه شـده اسـت كـه بـه       هاي فردي افراد، انبوهي از نظريه گيري ويژگي در اندازه •
ح در تئـوري  هـاي مطـر   تعيـين رابطـه خصيصـه   . پـردازد  هـاي شخصـيتي افـراد مـي     تبيين خصيصه

توانند به تبيين وجه  با تعلق خاطر مي...) اعم از پنج ويژگي شخصيتي، كانون كنترل و (شخصيت 
  .شخصي تعلق خاطر كاري كمك كند

گذاري بسـياري بـر روي عملكـرد كاركنـان دارد، شناسـايي و تبيـين       تاثير ،سبك رهبري مديران •
بـه شناسـايي رويكردهـاي رهبـري و      توانـد  خـاطر كـاري مـي    هاي رهبري و تعلق رابطه بين سبك

  .مديريتي موثر در تعلق خاطر كاري كاركنان كمك كند
مطرح است در اين ميان ، مثبت در ادبيات رفتار سازمانيي تعلق خاطر كاري به عنوان يك سازه  •

پيامـدهاي  ي هـاي افـراد بـراي تجربـه      ظرفيتي شناختي نيز خود تبيين كننده  رواني نيز سرمايه 
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ي بـين ابعـاد سـرمايه    ي بررسـي رابطـه    ،شـود  زندگي شغلي و شخصي محسـوب مـي   مطلوب در
  .شدپژوهشي ديگر با ي تواند يك زمينه خاطر كاري مي شناختي و تعلق روان
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