
 

 

 

 

 
 

 2ياریزهره محمد  -1رضا سپهوند

 چکیده5

به کار و تعلق خاطر  يعوامل موثر بر علاقمند يو رتبه بند ییهدف پژوهش حاضر شناسا

نوع  تیحاضر از لحاظ ماه قیباشد. روش تحق می رانیگاز ا یشرکت مل در کارکنان يکار

شامل خبرگان و  یفیدر بخش ک قیتحق يباشد. جامعه آمار می یکم - یفیک بیو ترک ختهیآم

گاز انتخاب شده و  یبا سابقه شرکت مل رانیو کارشناسان و مد ینمتخصصان حوزه منابع انسا

 لیتحل يباشند. برا می لامیگاز در استان ا یشرکت ملکارکنان  هیشامل کل زین یدر بخش کم

استفاده شده است. در بخش  ادیداده بن يعوامل از تئور ییو شناسا یفیدر بخش کها  داده

به کار و تعلق خاطر  يشده بر علاقمند ییشناسا املعو يرگذاریبررسی نحوه تاث يو برا یکم

عوامل  يرتبه بند يو برا زرلیافزار ل با استفاده از نرم ياز روش معادلات ساختار يکار

 ینشان دادند که چهار عامل اصل جیاستفاده شده است. نتا يفاز AHPاز  زیشده ن ییشناسا

منابع  ،یعبارتند از؛ منابع سازمان يبه کار و تعلق خاطر کار يگذار بر علاقه مند ریتاث

عوامل، عامل  نیا نیبسرپرستان و همکاران. در  تیو حما یستگیو شا یمنابع شغل ،یشخص

نشان داده  يبه کار و تعلق خاطر کار يرا بر علاقمند يرگذاریتاث نیشتریب یمنابع سازمان

 .است

 

 ،یمنابع شخص ،یمنابع شغل ،یمنابع سازمان ،يبه کار، تعلق خاطر کار يمند علاقه: کلیديواژگان 

 .تیحما

�( :نویسنده مسئول .دانشگاه لرستان تیریگروه مد اری. دانش1 � � � � � � � � � � 	 
 
 � � 
 �( 

 .دانشگاه لرستان یمنابع انسان تیریمد يدوره دکترا ي. دانشجو2

به کار و  يعوامل موثر بر علاقمند يبندو رتبه ییشناسا

 رانیگاز ا یکارکنان شرکت ملدر  يکار تعلق خاطر

 )لامی(مورد مطالعه: کارکنان شرکت گاز استان ا

11/05/1396 تاریخ پذیرش:22/09/1395 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

لق خاطر کارکناننشان داده شـده هاي اخیر توجه و علاقۀ زیادي به موضوع تع طی سال

کننـدة نتـایج کـار  بینی اند که تعلق خاطر کارکنان پیش سیاري بر این عقیده. باسـت

و  یکی؛ م2002، 1سی(هارتر و ه سازمانی و عملکرد مـالی اسـت کارکنـان، موفقیـت

و همکاران،  یخان یسی؛ به نقل از ع2008، 3چمن و همکارانی؛ ر2009، 2همکاران

اي مثبت و داراي پتانسیل بالایی بـراي  سازه در واقـع، تعلـق خاطرکـاري). 1391

تعلق خاطر کاري، علایق فرد و تمایل او به  تبیـین پیامـدهاي مطلـوب سـازمانی اسـت.

جاري بودن این انرژي در مجموعه علاوه  انجام وظایف و مانـدگاري در سـازمان اسـت و

شخص، مجموعۀ شغلی و در  د ایجاد میکند براي خودبر انرژي مضاعفی که در افرا

 ).4،2013ی(سالانوا و شوفل حقیقت براي کل جامعه مفید و سـازنده خواهـد بـود

 خـاطرکاري لازمۀ تمامی مشاغل اسـت. وجـود احسـاس تعلـق سـازمانی در تعلـق 

کنند و  مجموعه به مدیران سازمان کمک خواهد کرد تا از حضور افراد اطمینان حاصل

هاي بلندمدتی براي مجموعه طراحی کننـد  این اطمینان خاطر بتوانند برنامه با توجه به

منابع سازمانی –منابع شغلی–عوامل مختلفی از جمله منابع شخصی). 2008، 5کـرا(ب

به کار از  يو علاقمند اشتیاق. اند خاطر کاري در نظر گرفته شده هاي تعلق  شرط پیش

رود که  رد که کار و شغل یک بخش فراگیر و اثرگذار در رفاه بشمارمیاین نظر اهمیت دا

و آشنا در   یمیصم یطیوجود داشته باشد مح یسازمان ياحساس تعلق و وفادار یوقت
 گذارد نه تنها بر کیفیت زندگی افراد بلکه بر سلامت روانی و جسمانی آنان نیز تاثیر می

گر در طول زمان آشنا یکدیه افراد با ک یطین محید در چنیآ یسازمان به وجود م

ار یاند کارها بس دا کردهیک گروه را پیدر  یبه زندگ ياند و احساس تعلق و وفادار شده

و  یید (طباطباینما یشرفت میو با سرعت پ یگروه به خوب يتهایشود و فعال یتر م ساده

رتر، جابه ب يو استعدادها يدیکارکنان کل يبطور خلاصه نگهدار). 1380همکاران، 

، ی، تندرستي، سودآوريان، بهره وریت مشتریو رضا يکمتر کارکنان، وفادار ییجا

به کار  يج وجود علاقه مندیتوان از نتا می را یسلامت و رفاه کارکنان، عملکرد برتر شغل

� ).1391، یخان یسیکارکنان بر شمرد (ع یو تعلق خاطر سازمان � � � � � � � � � � � � �� � � � � � �� � � � � � � �  ! � " � # �  $ % � � " � � & ' � # �( � ) � * * � �
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پژوهش  ،به کار و تعلق خاطر يقه مندت علایبا توجه به مطالب ذکر شده و اهم 

 باشد. یدر کارکنان م يو تعلق خاطر کار يش علاقمندیافزا يراهکارهاحاضر با هدف 

 سؤالات پژوهش

کارکنان موثر  يبه کار و تعلق خاطر کار يجاد علاقه مندیدر ا یچه عوامل.1

هستند ؟

ن عوامل چگونه است؟یک از ایهر  ير گذاریزان تاثینحوه و م.2

 ن عوامل چگونه است؟یک از ایت) هری(درجه اهم يبند رتبه.3

 پژوهش ينظر یمبان

 یاق شغلیاشت

ع یکرد بدیک رویمثبت  یروانشناس ي نهیق در زمیر، مطالعه و تحقیاخ يها سال یدر ط

 یعلم ي کرد بر مطالعهین روید آورده است. ایپد یاز روانشناسان اجتماع ياریبس يرا برا

د بر یتاک يمثبت به جا یو منابع انسان یروانشناخت یستیهزو ب يات مثبت، شادیتجرب

ک ی یاق شغلی). اشت1،2003گمنی، تمرکز دارد (سلیم منفیاندوه و مفاه يها نشانه

است.  یت منبع انسانیریو مد یروانشناس ي نهید و گسترده در زمیمفهوم نسبتا جد

اق یجاد شد. اشتیا یشغل یات مربوط به فرسودگیدر دل تحق یاق شغلیتوجه به اشت

کند، بلکه  یم يمثبت باز یسازمان يفهم رفتارها يبرا یاتیک نقش حینه تنها  یشغل

در  يا بهداشت حرفه يها استیو س یت منابع انسانیریت مدیهدا ين برایهمچن

 ).2013،یدارد (سالانوا و شوفل یز نقش مهمیها ن سازمان

ن یح شده است اما هنوز در امطر یاق شغلیدر مورد اشت ياریف بسیتاکنون تعار 

 2د همگان باشد ارائه نشده است. مکلود و کلاركییکه مورد قبول و تا یفینه تعریزم

کارکنان، از  یاق شغلیکند: اشت یان مین بینچنین عدم وحدت را ایل ای)، دل2009(

ز آن، ا يبردار متنوع بهره يها ل راهیبوده و به دل یمنابع انسان ي د حوزهیجد يها میپارادا

�از منابع  ياق شغایف اذعان دارند که اشتیرا داراست. اکثر تعار يا ف چندگانهیتعار
.

" � # � + � �  � � � � � # � $ , � - # � � * �
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م و همکاران ی). به نظر ک2009، 1دریو اشنا یسیرد (میگ ینشات م یطیو مح یشخص

است که  یو هوش یاحساس ي ک رابطهیافراد با استعداد،  یاق شغلی)،  اشت2009(

مضاعف او  يها تلاش يهمکارانش وجود داشته و بر رور و یکارمند با شغل، سازمان، مد

دانسته  یک تفکر مثبت و واقعیاق را یز اشتی) ن2009رگذار است. فدرمن (یدر کارش تاث

ت یل و رضایشود و موجبات تما یف میت توصیو جذاب يقدرت، فداکار ي لهیکه به وس

). کولان 2،2011و مانجالا ید (کاندلاپاتینما یاق به انجام کار فراهم میافراد را در اشت

ارتباط با همکاران و  يکارکنان در برقرار يجاد فرصت برایاق را حاصل ای) اشت2009(

) مقدار 2009و همکاران ( یسیکارکنان از نظر م یاق شغلیدانند. اشت یران خود میمد

انجام  يها یاز بررس یکیاست که کارکنان به سازمان خود دارند.  يا اق و علاقهیاشت

وجود دادر  يص دادند که اجماع روبه رشدی) تشخ2010مون و آلبرت (یده توسط سش

از  یین سطح بالایو همچن ياز انرژ ییسطح بالا يتواند به معنا یاق میبر آنکه اشت یمبن

 ).2009م  همکاران، یباشد (ک یشغل يریدرگ

در  سازمان ياعضا يخود فرد يریرا ابزار و بکارگ ياق فردی) اشت2010( 3کان 

 یاق شغلیکه از اصطلاح اشت ين  فردیبه عنوان اول يف کرد. ویتعر يکار يها نقش

 یو عاطف ی، شناختیکیزیاق، افراد خود را به لحاظ فیاستفاده کرد، معتقد بود که در اشت

ف را از ین تعریتر و همکارانش متداول یرند. شوفلیگ ینقش ابراز و بکار م يفایدر طول ا

ت مثبت و یک وضعیرا  یاق شغلیها اشت ارائه دادند. آن یاق شغلیمفهوم اشت

ک یت شخص ین وضعیاند که در ا ف کردهیدر ارتباط با کار توص یبخش ذهن تیرضا

 يکارش دارد و خودش را به عنوان فرد يها تیرومند و ارتباط موثر با فعالیاحساس ن

 يزیاق چیردند که اشتان کیداند. آنها ب یم یشغل يبه تقاضاها ییپاسخگو يتوانمند برا

ت کننده یسرا يایک حالت پایباشد و به  یگذار و خاص م یجانیت هیک وضعیش از یب

ا رفتار خاص متمرکز یک موضوع، واقعه ی ياشاره دارد که بر رو یشناخت یجانیو ه

 ).1390؛ به نقل از زرگران مقدم،2006، 4کر و سالونوایب ی،شود (شوفل یم

 � � � � � � � � " � �  � � , � �� � - �  , & # � . � � � � � �  � � � # �� � - � � �  ! � " � � � & ' � # � / ) � * * � � 0 � " � # �  $ % �
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باشد.  یم يو رفتار ی، عاطفیشناخت ي شتمل بر سه جنبهکارکنان م یاق شغلیاشت 

سازمان، رهبران و  ي کارکنان درباره يمربوط به باورها یاق شغلیاشت یشناخت ي جنبه

احساس کارکنان  یمربوط به چگونگ یاق شغلیاشت یعاطف ي باشد. جنبه یط کار میشرا

تا جنبه یباشد. نها یمط کار یها نسبت به سازمان، رهبران و شرا نگرش آن ي و نحوه

جاد ارزش افزوده نموده و یسازمان ا ياست که برا یکارکنان عامل یاق شغلیاشت يرفتار

اق یش سطح اشتیافزا يکارکنان برا يا آگاهانه و دواطلبانه يها تلاش ي رندهیدر برگ

گردد یشتر میب ي ف با حذف وقت و علاقهیباشد که منجر به انجام وظا یخود م یشغل

 ).2011و مانجالا، یلاپات(کاند

اند.  ف کردهیتوص یشغل یکارکنان را در تضاد با فرسودگ یاق شغلیاغلب اشت 

باشد  یلت میت و کاهش فضیفیاحساسات، زوال ک یاز فرسودگ یبیترک یشغل یفرسودگ

د یق یو ب يکاریکارکنان ب یاق شغلیف مقابل اشتیقت طی) . در حق2008، یکر و شفلی(ب

که  یباشد. زمان یدر ارتباط م یشغل یفرسودگ ي کار است که با واژه نسبت به يو بند

هانه خود و کاملا آگا یو احساس یکیزید و بند و تعهد باشند به صورت فیافراد، رها از ق

 کشند. یرا از کار کنار م

 يتعلق خاطر کار

، یله سه شاخص سرزندگیتبخش، و مرتبط با کار به وسیمثبت، رضا یذهن يحالتها

و تاب  ياز انرژ ییبا سطح بالا یشود. سرزندگ یز میشدن و مجذوب شدن متما ییفدا

د شخص با یر شدن شدیشدن به درگ ییشود. فدا یز میدر زمان کار متما یذهن يآور

اق و چالش اشاره دارد. مجذوب شدن با تمرکز کامل و ی، اشتيکار و تجربه حس معنادار

ود که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و ش یز میمجذوب شدن شادمانه در کار متما

 ي). کارمندان دارا2006کر، سالانوا، یو ب یفرد مشکل است (شوفل يجدا شدن از کار برا

ها  که آن يدانند به طور ی میز و چالشیرغبت برانگ ی،بالا، کارشان را با معن يتعلق کار

کر و یبد (ي دارنمهارت و منابع جهت توسعه کار ،ل به بکاربردن دانشیتما

 ) .2006،و همکاران ی؛ شفل 1،2008یدمروت

 � � ) � * * � �
 & 1 � � � � $ & � � 0 2
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 يو انرژ1( در باطن )  یروان يتعلق خاطر دو بعد انرژ يو همکاران برا یسیم 

که از آن به عنوان احساس  یروان يقائل هستند. در بعد انرژ 2(در ظاهر) يرفتار

متمرکز  ت، احساسیاحساس فور یاساس ي برند چهار مولفه می ز نامیتعلق خاطر ن

چهار مولفه ز ین ياق مطرح  هستند. بعد رفتاریبودن، احساس شدت و احساس اشت

شود (میسی  را شامل می راتییبا تغ ي، گسترش نقش و سازگارپایداري، ابتکار عمل

) . 2009، و همکاران

ی شغل یمعلمان و متضاد فرسودگ يجهت فهم بهتر تجربه کار يکردیرو يتعلق کار 

 نشانهاي  افتهیدر رابطه با انجام کار است و  یم اساسیاز مفاه یکی ي. تعلق کاراست

 -1باشند : می ریات زیخصوص يدارا يتعلق کار يدهد که کارکنان دارا می

بهبود عملکرد  -3؛ یو روان یسلامت بهتر جسم -2شور و شوق ؛ ي،شادی،خوشبخت

انتقال تعهد  ییوانات -5؛ یت در کار و منابع انسانیخلاق ییش توانایافزا -4؛ یشغل

 ) .2008، یکر و شفلیگران (بیخودشان به د

 ن فرد و سازمان رخیب یمثبتهاي  ییدر کارکنان هم افزا يجاد تعلق خاطر کاریا 

توانند  می امدهاین پی. ابه همراه دارد یمثبت يامدهایوه پهر دوگر يدهد که برا می

 یو روان ی، سلامت ذهنربا کا يمثبت و شناخته شدن قو یلشغهاي  شامل : نگرش

 ،بهتر یو برون شغل ی، عملکرد درون شغلیل رفتگیاحساسات مثبت وکاهش تحل شامل

و  ی، کسب منافع شغلش قدمیو رفتار پ يابتکار عمل فرد ی،زش درونیش انگیافزا

ر را یمثبت ز يمدهاایسازمان پ يباشد . بالا بودن سطح تعلق خاطر کارکنان برا یشخص

عملکرد کسب  ،مثبت از شرکت یر ذهنیتصو ،مستعد يروهاینگهداشت ن :به دنبال دارد

 ) .2010، 3مون و آلبرت یات خدمات ( سیفیا کی یمال ی، بازدهوکار

  

3 4 5 6 7 8 9 : ; < = : : >? 4
 

@ A B 7 8 9 : ; < > ; ; CD
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 نه پژوهشیشیپ

 قینه تحقیشیپ .1جدول 

 فیرد
سنده ینو

 (سال)
 جینتا عنوان

 

1 

 

 یخان یسیع

)1391( 

مدل جامع  یطراح
تعلق خاطر کارکنان با 

کرد یرو استفاده از

 یبیپژوهش ترک

، یسازمان يرهایتعلق خاطر کارکنان شامل متغ
 باشند. ي میو فرد ی، اجتماعیشغل

 
 

2 
 
 

 
 

و  یکاندلاپات
مانجالا 

)2011( 

 

 
و نشاط در محل  يشاد

 کار

در افراد سازمان باعث  ينشاط و شاد یشافزا

، و عواطف مثبت در رضایت شغلی شیافزا
 فزایشزمان را اسا يور کارکنان شده و بهره
 .دهند می

3 
فانی و 

همکاران 
)1391( 

پیشایند تعلق خاطر 
 کارکنان  کاري

منابع شـغلی (اسـتقلال و آزادي و عمـل، 
حمایـت اجتمـاعی، بـازخورد، مربـیگـري 

هاي رشد و یادگیري) پیشایند  سرپرسـتیفرصت
اند وتعلق خاطرکاري بـه طـور  تعلق خاطر کاري

 مانی تأثیرگذار استمثبـت بـرتعهد ساز

4 
مانو و همکاران 

)2007( 
بررسی تعلق خاطر و 

 پیشایندهاي آن

هاي شغلی تعلق  الزام منـابع شـغلی نسـبت بـه
کردند. کنتـرل  بینی می خاطر را بهتر پیش

شـغلی و عـزتنفـس سـازمانیبهترین 
هاي سه بعد تعلق خاطرند.  کننده بینی پیش

بع شغلی (استقلال رود منا بنابراین، انتظار می
وآزادي عمل، حمایت اجتماعی، بازخورد، 

هاي رشد و  مربیگري سرپرستی، فرصت
خاطر کاري  یادگیري) به طورمثبت بر تعلق

 Lتأثیرگذار باشند

5 

 

 کولان
)2009( 

 نقش سه منبـع
شخصی (خوداثربخشی، 

عزت نفس سازمانیو 
خوشبینی) در 

 پیشبینی تعلـق خـاطر

نان با تعلق خاطر که نتایج نشان داد کارک

 خوداثربخشی بالایی دارند، باور دارند که قادر به
هاي مختلف  اند که در زمینه هایی تأمین الزام

 شوند رو می روبه
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 پژوهش یشناس روش

باشد. در  ی میکم - یفیب کیخته و ترکیت نوع آمیق حاضر از لحاظ ماهیروش تحق
ز از ین یبخش کم يو برا شده است اد استفادهیداده بن يک تئوریاز تکن یفیبخش ک

 استفاده شده است. یهمبستگ – یفیروش توص
ق حاضر با توجه به ین تحقیهمچن .است ياز نوع کاربرد یهدف، پژوهش يبر مبنا 

قات یشده است جزء تحق ياز اطلاعات آن توسط پرسشنامه گردآور ینکه قسمتیا
شامل خبرگان و  يمارق جامعه آیتحق یفیشود. در بخش ک می محسوب  یشیمایپ

گاز انتخاب  یران با سابقه شرکت ملیو کارشناسان و مد یمتخصصان حوزه منابع انسان
گاز در  یشرکت مل ه کارکنانیز شامل کلین یدر بخش کمتحقیق  يآمارجامعه  ،شده

 یفیانتخاب نمونه در بخش ک ينفر هستند.برا 300تعداد آنهاباشند که  می لام یاستان ا
نفر و  15اد استفاده شده است و تعداد یداده بن يک تئوریدر تکن يریمونه گاز قواعد ن

در  يریت انتخاب شدند روش نمونه گیریو مد یبر اساس تخصص در حوزه منابع انسان
 یفیمصاحبه در بخش ک 15بوده است. در مجموع  یگلوله برف يرین بخش نمونه گیا

 قه بوده است. مشخصاتیدق 65ن یگانیانجام شده که زمان انجام هر مصاحبه بطور م
 گزارش شده اند. 2خبرگان در جدول شماره 

 قیمشخصات خبرگان تحق. 2جدول 

 سمت لاتیتحص سن تیجنس فیرد

 یات علمیه يدکتر 39 مرد 1
 ریمد ارشد یکارشناس 42 مرد 2
 یات علمیه يدکتر 46 مرد 3
 يامور ادار ارشد یکارشناس 40 مرد 4
 یر منابع انسانیمد يدکتر 38 زن 5
 یر روابط عمومیمد ارشد یکارشناس 48 مرد 6
 یات علمیه يدکتر 46 زن 7
 يامور ادار ارشد یکارشناس 43 زن 8
 یات علمیه يدکتر 44 مرد 9
 یات علمیه يدکتر 45 مرد 10
 یر مالیمد ارشد یکارشناس 41 مرد 11
 یات علمیه يدکتر 37 زن 12
 يور ادارام ارشد یکارشناس 39 مرد 13
 یات علمیه يدکتر 40 مرد 14
 يامور ادار يدکتر 43 زن 15
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از جدول مورگان استفاده شده است که تعداد  يرینمونه گ يبرا یدر بخش کم 

ق مصاحبه، عوامل موثر بر یاز طر ابتداق حاضر یدر تحق نفر شد.  170نمونه لازم برابر با 

 یید و خبرگان شناسایاستفاده از نظر اساتبا  یبه کار و تعلق خاطر سازمان يعلاقه مند

اد در یداده بن يک تئوریشده را با استفاده از تکن ییعوامل شناسا شده است. سپس

مشترك استخراج شده  يشکل داده و با استفاده از کدها یک مدل مفهومیقالب 

د. در یه گردیم و تهیکرت تنظیف لیط ينه ایگز 5با در جه  یپرسشنامه بخش کم

 ییزرل عوامل شناسایو استفاده از نرم افزار ل يق معادلات ساختاریاز طر یمبخش ک

 یاصلعامل 4بر شده که مشتمل  ییعوامل شناسا يبند رتبه يبرا د شده اند و یشده تائ

روش باشد از  ی میعامل فرع 10و 
M N O
 استفاده شده است. يفاز 

 بکار گرفته شده هاي  روش

 ادیداده بن يتئور

چ نوع داده خاص، راهبرد یاست که به ه یفیاز پژوهش ک یاد، نوعینداده ب يتئور

م است. در یتوسعه مفاه یندارد و تنها در پ يمشخص تعهد يا علائق نظری، یپژوهش

است. که در رفت و برگشت دائم  یمفهومهاي  در قالب چهارچوبها  ب دادهیواقع، ترک

 به دستها  نظام مند داده يآور از جمع یعنیشود  می ساختهها  لیو تحلها  ان دادهیم

ي کدگذار یسه مرحله اصل يدارا ين تئوری). ا1390فرد و همکاران،  یید(دانایآ می

 . یو انتخاب يباز، محور يباشد: کد گذار می

 يکردن و مقوله پرداز يسه کردن، مفهوم پردازیروند خردکردن، مقاPباز يکد گذار 

 Lندیگو می باز يرا کدگذارها  کردن داده

ر مقولات، یو زها  صهیم، مقولات، خصیاز مفاه يمجموعه اPيمحور يکد گذار 

ش (نه ارتباط یر مقوله هایان هر مقوله با زیباز است. ارتباط م يمرحله کدگذار یخروج

 Lردیگ می صورت يمحور يان مقوله ها) در مرحله کدگذاریم

از  يش مجموعه ایدای، به پيباز و محور يندکد گذاریفرآ :یانتخاب يکد گذار 

 ش مشخص شده استیر مقوله هایان هر مقوله و زیارتباط خاص م يمقولات که الگو

 یخاص يم و نظام نظریانجامد. حال نوبت آن است که مقولات را به هم مرتبط ساز می

ند(استراس و یگو یانتخاب يگر را کدگذاریکدیوند دادن مقولات به یم. پیرا ارائه کن

 ).1385ن، یکورب
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 يدلات ساختارمعا

 چند رگرسیون خانواده از نیرومند و متغیري چند تکنیک یک ساختاري معادلات یابی مدل
 دهد می امکان پژوهشگران به که است، کلی خطی مدل تر بسط دقیق بیان به و متغیري
 یابی مدل. دهد قرار مورد آزمون همزمان اي گونه به را رگرسیون ازمعادلات اي مجموعه
 مشاهده روابط درباره هایی فرضیه آزمون براي جامع آماري رویکرد یک تاري،ساخ معادلات

 شده استفاده علیّ ازمدل تحقیق دراین اینکه به توجه با). 1394، یشرف(است  مکنون و شده
 بررسی رامورد چندگانه متغیرهاي تاثیر مفهومی، از مدل استفاده با تا است برآن وسعی است

 .است شده استفاده ساختاري معادلات از مدل آماريهاي  داده تحلیل براي رد،یقرار گ

 يروش رتبه بند
Q R S

 

است. واژه يریگ میتصم يها از روش یکییسلسله مراتب يند واکاویفرا
T U V

مخفف 

عبارت
T W X Y Z [ \ ] X Y U \ ^ _ X _ ] ` Z a _ b ] ^ c c

 است. یسلسله مراتب يند واکاویفرا یبه معن 

رنده با فراهم یم گینهفته است. تصم یزوجسات یبر مقا يریم گین روش تصمیاساس ا

م، عوامل یکند. درخت سلسله مراتب تصم می م، آغازیآوردن درخت سلسله مراتب تصم

ک یدهد. سپس  می م را نشانیدر تصم یابیب مورد ارزیرقهاي  نهیسه و گزیمورد مقا

 يراستاک از فاکتورها را در یسات وزن هر ین مقیرد. ایگ می انجام یسات زوجیمقا يسر

ت منطقیسازد. در نها می ب مشخصیرقهاي  نهیگز
T U V

هاي  سیماتر يبه گونه ا 

 دینه حاصل آیم بهیسازد که تصم می قیگر تلفیرا با همد یسات زوجیحاصل از مقا

پرسسشنامههاي  منابع سوال .3جدول 

منبع سوالات ها هیتعداد گو (ابعاد)یفرعهاي  مولفه )یاصلهاي  ری(متغ یعوامل اصل

محقق ساخته بر 

یفیاساس بخش ک

9 یعدالت سازمان
یمنابع سازمان

5 یامکانات سازمان

محقق ساخته بر 

یفیاساس بخش ک

6 يهدفگذار

6یمنابع شخص یروانهاي  یژگیو

8 يریتجربه پذ

محقق ساخته بر 

یفیاساس بخش ک

5 بازخورد

5یمنابع شغل اراتیض اختیتفو

9 یغلشهاي  یژگیو

محقق ساخته بر 

یفیاساس بخش ک

5 ت همکارانیحما
ت سرپرستان و یو حما یستگیشا

6همکاران
ت یو حما یستگیشا

سرپرستان
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 روش برازش روایی کیفی

ها از  یعنی دقیق بودن یافته -براي حصول اطمینان از روایی مرحلۀ نخست پژوهش

 پژوهش  اقدامات زیر انجام شد: کنندگان یا خوانندگان گزارش منظر پژوهشگر، مشارکت

کنندگان، پارادایم کدگذاري  مشارکت کنندگان: تطبیق توسط مشارکت-

هاي ایشان  محوري را بازبینی و نظر خود را در ارتباط با آن ابراز کردند؛ دیدگاه

در پارادایم کدگذاري محوري اعمال شد؛

اظهارنظر دربارة  ها و تن از اساتید مدیریت به بررسی یافته 5 بررسی همکار:-

پارادایم کدگذاري محوري پرداختند؛

کنندگان در تحلیل و  : به طور همزمان از مشارکتمشارکتی بودن پژوهش-

ها کمک گرفته شد؛ تفسیر داده

 یروش برازش روایی کم

د متخصص و استاد راهنما، مشاور و یاز نظر اسات ییمحتوا ییروا يدر پژوهش حاضر برا

 است. گران استفاده شدهید

رابطه بین روایی و پایایی از این قرار است که یک آزمون باید پایا باشد تا بتواند  

روا باشد. اگر آزمونی در هر بار اجرا روي تعدادي نمونه نتایج مختلفی به دست 

بدهد، آن آزمون یک آزمون پایا نخواهد بود و در واقع هیچ چیز را به درستی اندازه 

گیري نکند هیچ اطلاعات  آزمون چیزي را به درستی اندازهنخواهد گرفت و اگر یک 

مفیدي به ما نخواهد داد. براي این که یک آزمون روا باشد باید نخست پایا باشد. 

فرد و  یی(دانا یعنی پایایی شرط روایی است، اما روایی براي پایایی ضروري نیست

 ).1388همکاران، 

باشد.  شنامه، روش آلفاي کرونباخ میبهترین روش براي تعیین میزان پایایی پرس 

 آید. ضریب آلفاي کرونباخ عددي بین صفر و یک است که از فرمول زیر بدست می

سوالات مربوط به  ییایکرونباخ جهت سنجش پا يب آلفایق حاضر از ضریدر تحق 

ا ی ییایپا يشود. کل پرسشنامه دارا می کل پرسشنامه استفاده ییایر وپایهر متغ

ده یر ذکر گردیدر جدول زها  ریک از متغیکرونباخ هر  يباشد. آلفا می باخکرون يآلفا

 .است
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 رهایک از متغیکرونباخ هر يب آلفایضر. 4جدول 

 يب آلفایضر

کرونباخ
ریمتغ

 يب آلفایضر

کرونباخ
ریمتغ

77% بازخورد 80% یعدالت سازمان

85% اراتیض اختیتفو 79% یامکانات سازمان

83% یلشغهاي  یژگیو 83% يهدف گذار

82% ت همکارانیحما 89% یروانهاي  یژگیو

81% ت سرپرستانیو حما یستگیشا 81% يریتجربه پذ

90%  کل پرسشنامه

 قیتحقهاي  افتهی

 ی حاصل از مصاحبه فیک يهال دادهیتحل

افته انجام شد و پس از جمع یمه ساختار ین يهابنابر آنچه قبلا ذکر شد، ابتدا مصاحبه

ج یشده است. نتا ل داده انجامیاد تحلیداده بن ياز روش تئوراطلاعات با استفاده  يآور

 آورده شده است. 7و  6، 5در جدول شماه  یو انتخاب يباز، محور يکد گذار

 باز يکدگذار. 5جدول 

 کد
شماره 

 مصاحبه
 کد باز يکد  گذار

شماره 

 مصاحبه
 باز يکد  گذار

 صافعدالت و ان 1338 یتنوع شغل 1001

 یو قدر شناس یقدر دان 1349 یت شغلیامن 1011

 مشارکت 1359 یعدالت سازمان 1021

 جو گروه 1369 اراتیاخت ياعطا 1031

 یشغلهاي  فرصت 1379 يریت پذیتعهد و مسئول 1041

 زشیانگ 1389 ایحقوق و مزا 1051

 يخود بسند 13910 میجو ت 1062

 يروان رنجور 14010 ت نقشیشفاف 1072

 ییبرون گرا 14110 بازخورد عملکرد 1082

 ش قدم بودنیت  پیشخص 14210 تنوع مهارت 1092

 بودن یصه رقابتیخص 14310 یفه شناسیوظ 1102
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 کد
شماره 

 مصاحبه
 کد باز يکد  گذار

شماره 

 مصاحبه
 باز يکد  گذار

 بازخورد 14411 عزت نفس 1113

 راتییبا تغ يسازگار 14511 يسازگار 1123

 یشغلهاي  فرصت 14611 هیاولهاي  ازین نیتام 1134

 ت از کارکنانیحما 14711 توازن کار 1144

 يریم گیمشارکت در تصم 14811 زشیق و انگیتشو 1154

 همکاران یت اجتماعیحما 14912 ارتباطات اثر بخش 1165

1175 
ت دادن به کارکنان از یاهم

 رانیمد يسو
 يریادگیرشد و هاي  فرصت 15012

 ینیخوش ب 15112 تیهو 1185

 یخود اثربخش 15212 عمل ياستقلال و آزاد 1195

 يسبک رهبر 15312 يریتجربه پذ 1205

 یارتقاء شغل 15412 يتاب آور 1215

 یر شغلیمس 15513 صبور بودن 1226

 شغل يساز یغن 15613 يهدف گذار 1236

 رقابت سالم 15713 یستگیشا 1246

1256 
 يارات از سویض اختیتفو

 تیریمد
15813 

ر یرابطه خوب مد يبرقرار

 با کارکنان

 یرسالت فرا سازمان 15913 يگر يحرفه ا 1267

 16014 در سازمان يباز ینبود پارت 1277
ح و یصح يزیبرنامه ر

 یروشن سازمان

 16114 نبودن کار ين و تکراریروت 1287
 يوجود ضوابط مشخص برا

 ارتقاء

 اداعتم 16214 يط و منابع کاریشرا 1297

1307 
 یت اجتماعیمناسب بودن موقع

 شغل
16315 

ه یق و تنبیستم تشویس

 مناسب

 ت عملکرد و پاداشیریمد 16415 يسته سالاریشا 1318

 عدالت و انصاف 13315 رفاه کارکنان 1328
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 يمحور يکدگذار .6جدول 

يمفهوم بند مشتركهاي  کديمفهوم بند مشتركهاي  کد

149 ،135 ،136 ،116، 

106، 

ت یحما

همکاران(
d e e
( 

144،150،147،108 ،

124، 

 بازخورد

)
d e f
(

115 ،133 ،125 ،

103،134 ،158، 

و  یستگیشا

 ت سرپرستانیحما

)
d e g
(

111 ،

151،152،139،140،141 

 یروانهاي  یژگیو

)
d e h
(

131 ،114،130، 128 ،

102 ،157 ،159 ،161 ،

163 

 یعدالت سازمان

)
d e i
(

153،148،119،109، 117 
 اراتیض اختیوتف

)
d e j
(

105، 113 ،132،129 ،

160، 

 یامکانات سازمان

)
d e k
(

154،155،156،118،146 ،،

100 ،101،107،162 

 یشغلهاي  یژگیو

)
d e l
(

123،138،110،104 ،127، 

164 

 يهدف گذار

)
d e m
(

112،122،121،120،143 ،

142 ،126 ،121، 

 يریتجربه پذ

)
d f n
(

 

 میل مفاهیاز تحل حاصل یاستخراجهاي  مقوله. 7جدول 

يمقوله بند م مشتركیمفاهيمقوله بند م مشتركیمفاه d e h
و  

d e m
و  

d f nیمنابع شخص d e i
و  

d e k
 

d یمنابع سازمان e f
و  

d e j
و  

d e l
یمنابع شغل

d e e
و  

d e g
 

ت یو حما یستگیشا

ت کارکنانیسرپرستان و حما

 

 يز روش کد کذارافته ایمه ساختار ینهاي  ل مصاحبهیتحل يبرا یفیدر مرحله ک 

ه و یند تجزین بخش،  فرآیاد استفاده شده است. در ایداده بن يتئوربرگرفته از روش 

اجرا خواهد شد  يو مقوله بند يمشترك، مفهوم بندهاي  ل اطلاعات در قالب کدیتحل

د. یم رسیخواه یبه کار و تعلق خاطر سازمان يت به عوامل موثر بر علاقه مندیکه در نها

و به  میاد قرار دهیداده بن يم روش تئوریپارادا يد در الگویشده را با ییاعوامل شناس

 م.یابیق دست یتحق یفیمدل ک
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 ادیداده بن يروش تئورم یپارادا يالگو .1شکل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ق یسوالات تحق یبررس

 سوال اول:

 یکارکنان شرکت مل يبرا يبه کار و تعلق خاطر کار يش علاقه مندیعوامل موثر بر افزا

 گاز کدامند ؟

شرایط مداخله گر

بستر پدیده

پیامدهاراهبردها شرایط علی
مقوله یا 

پدیده 

محوري

ها را

 منابع شغلی :

استقلال و  –تنوع کار 

ورد  بازخ –آزادي عمل 
 –شفافیت شغلی  –کار 

 امنیت شغلی

 

 منابع شخصی :

 -مسئولیت پذیري-تعهد
رقابتی  –تجربه پذیري 

هدف  -انگیزش -بودن
 -خوش بینی -گذاري

تاب آوري -سازگاري

علاقه 
مندي به 

کار
تعلق خاطر کارياحساس معناداري

 شایستگی و حمایت سرپرستی و حمایت همکاران :

ارتباطات  -جو گروه -مشارکت -مکارانحمایت اجتماعی ه
عدالت و  -سبک رهبري -تشویق و انگیزش -اثر بخش

 قدردانی و قدر شناسی -اعطاي اختیارات -انصاف

 

 منابع سازمانی :

توازن کار  –مدیریت عملکرد و پاداش  –شایسته سالاري 
عدالت سازمانی  -شرایط و منابع کاري  –رفاه کارکنان  –

 امکانات سازمانی  –نی اعتماد سازما –
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ران، کارشناسان و خبرگان حوزه یاز مد يبه سوال فوق نمونه ا ییپاسخگو يبرا 

افته انجام شد. پس از جمع یمه ساختار یانتخاب شده و با آنها مصاحبه ن یمنابع انسان

عبارت در قالب جملات کوتاه و مختصر به عنوان  64اطلاعات مشخص شد که  يآور

 اد موردیداده بن يق روش تئوریطرعبارت را از  64شد.  يخام از افراد گردآورهاي  داده

داده خام را  64شده  يخام جمع آورهاي  داده يم. پس از کدگذاریل قرار داده ایتحل

 4م را در قالب یشدند سپس مفاه يمفهوم بند یمفهوم اساس 10در قالب  10مجموعا 

ش علاقه یکشف شده به عنوان عوامل موثر بر افزاي ها شدند. مقوله يمقوله بند ،مقوله

گاز ارائه شده اند که عبارتند  یکارکنان شرکت مل يبرا يبه کار و تعلق خاطر کار يمند

و  یت سرپرستیو حما یستگیو شا ی، منابع سازمانی، منابع شخصیمنابع شغل: از

 ت همکاران.یحما

 

 ن استانداردیحالت تخم شده در ییعوامل شناسا يمدل ساختار. 1نمودار 
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 يب معناداریشده در حالت ضرا ییعوامل شناسا يمدل ساختار .2نمودار 

 

 شده ییعوامل شناسا يج مدل ساختارینتا .8جدول 

 مولفه ها ریمتغ
ب یضر

 ریمس

 يعدد معنادار

)
o
( 

 جهینت

 يعلاقه مند

به کار و 
تعلق خاطر 

 يکار

ت یت سرپرستان و حمایو حما یستگیشا
 همکاران

 دیتائ 13/10 81/0

 دیتائ 88/10 86/0 یمنابع سازمان

 دیتائ 28/10 83/0 یمنابع شخص

 دیتائ 46/9 76/0 یمنابع شغل
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در  یبه کار و تعلق خاطر سازمان يعوامل موثر بر علاقه مند یید شده نهایمدل تائ 

 ران:یگاز ا یشرکت مل

 شده  ییعوامل شناسا يرتبه بند

ج یاستفاده شده است که نتا يفاز یک دلفیشده از تکن ییعوامل شناسا يرتبه بند يبرا

به کار و  يو تأیید عوامل موثر بر علاقه مند ییپس از شناسا باشد. می لیآن به شرح ذ
نفر از  15هاي مقایسات زوجی تهیه و بین  کارکنان، پرسشنامه یتعلق خاطر سازمان

آوري  پرسشنامه جمع 11لام توزیع گردید. در مجموع یت گاز اران و کارکنان شرکیمد
پرسشنامه صورت گرفته است. براي  11هاي این  شد و محاسبات مربوطه براساس داده

 تلفیق نظرات کارشناسان میانگین هندسی نظرات محاسبه شده است.

علاقه مندي به 
کار و  تعلق 
خاطر کاري

شایستگی و حمایت 
 سرپرستان و همکاران

 منابع شخصی

 منابع شغلی

 منابع سازمانی

 حمایت سرپرستان

 حمایت همکاران

 امکانات سازمانی

 عدالت سازمانی

 هدف گذاري

 ویژگی هاي روانی

 تجربه پذیري

 بازخورد

 اختیاراتتفویض 

 ویژگی هاي شغلی

89/0

83/0

87/0

81/0

95/0
89/0

92/0

88/0

72/0

77/0

81/0

86/0

83/0

76/0
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 اعداد فازي مثلثی .9جدول 

 نیمقیاس زبا عدد فازي مثلثی معکوس عدد فازي مثلثی

 دقیقاً یکسان )1 1 1( )1 1 1(

 ترجیح بسیار ناچیز )2/1 1 2/3( )3/2 1 1(

 کمی مهمتر )1 2/3 2( )2/1 3/2 1(

 مهمتر )2/3 2 2/5( )5/2 2/1 3/2(

 خیلی مهمتر )2 2/5 3( )3/1 5/2 2/1(

 کاملاً مهمتر )2/5 3 2/7( )7/2 3/1 5/2(

 
ارزش  

p q
) بترتیب زیر محاسبه 1ي ( تفاده از رابطههاي اصلی با اس مربوط به ویژگی 

 شده است:
 ی)= منابع سازمان4,236   5,617   6,997) (*) (0,046   0,059  0,075)= (0,195  0,332  0,526(

r
 

 ی)= منابع شخص2,700   4,430   4,308) (*) (0,046   0,059  0,075)= (0,124  0,203  0,324(
r

 
ت یو حما یستگی)= شا2,773   3,407   4,587) (*) (0,046   0,059  0,075)= (0,128  0,202  0,345(

r
 

 ی)= منابع شغل3,587   4,447   5,823) (*) (0,046   0,059  0,075)= (0,165  0,263  0,438(
r

 
 

 

) بصورت زیر 6) و (5ي ( هاي اصلی از هم از رابطه ي بزرگی هریک از ویژگی درجه 
 شود: محاسبه می

ت یحما و یستگی= (شا1
r
 یمنابع سازمان ³

r
 (s       منابع شخص1و) =ی 

r
 یمنابع سازمان ³

r
(s 

 ی= (منابع  سازمان0,499
r
 یمنابع شخص ³

r
(s   منابع شغل1و) =ی 

r
 یمنابع سازمان ³

r
   (s 

 یبع شغل= (منا 1
r
 یمنابع شخص ³

r
(s   شا1و)  =ت یو حما یستگی

r
 یمنابع شخص ³

r
 (s 

 ی= (منابع شخص0,993
r
ت یو حما یستگیشا ³

r
(s منابع سازمان0,534و) =ی 

r
ت یو حما یستگیشا ³

r
  (s 

 ی= (منابع سازمان0,778
r
 یمنابع شغل ³

r
(s       منابع شغل1و) =ی 

r
ت یو حما یستگیشا ³

r
 (s 

ت یو حما یستگی=  (شا0,725
r
 یمنابع شغل ³

r
(s  منابع شخص1و) =ی 

r
 یمنابع شغل ³

r
  (s 

 
 

هاي دیگر بصورت زیر محاسبه شده  ) میزان بزرگی هر آیتم از آیتم7ي ( طبق رابطه 
 است؟:

0,499)    =
r t
ویژگی سازمانی  ³

r
  (s   1و) =

r t
ویژگی صنعتی  ³

r
(s 

0,778)   =
r t
ویژگی تکنولوژیکی  ³

r
(s   0,534و) =

r t
ویژگی نیروي انسانی  ³

r
 (s 

 
ها بصورت زیر خواهد بود، که همان بردار ضرایب  به این ترتیب، بردار وزن شاخص 
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غیربهنجار 
u v w
 فازي است: 

) = 1و  0,499و  0,534و  0,778(
x y

 

 هاي اصلی بترتیب ذیل خواهد بود: در نتیجه بردار وزن بهنجار ویژگی 
) = 0,355و  0,177و  0,19و  0,276(

x
 

هاي مربوط به ویژگی صنعتی بصورت زیر محاسبه  به طریقی مشابه، وزن مشخصه 
 شده است:

)= 0,36و  0,34و  0,3(
x

 

 سازمانی بصورت زیر است:  هاي مربوط به ویژگی وزن مشخصه 
)= 0,167و  0,18و  0,283و  0,142و  0,227(

x
)= 0,21و  0,33و  0,279و  0,181(

x
 

نشان  10هاي اصلی و فرعی و وزن کل در جدول  ي بهتر، وزن مشخصه براي مقایسه 
هاي عناصر فرعی  هاي اصلی و نیز اولویت هاي ویژگی داده شده است. این جدول اولویت

 دهد: را نشان می

 هاي اصلی و فرعی و وزن کل وزن ویژگی .10جدول 

 رتبه زنو هاي فرعی ویژگی رتبه وزن هاي اصلی ویژگی

و  یستگیشا
 تیحما

 )3(رتبه  0,224
 )1(رتبه  0,530 ت سرپرستانیو حما یستگیشا

 )2(رتبه  0,470 ت همکارانیحما

 یمنابع شخص
 

 )2(رتبه  0,246

 )1(رتبه  0,417 يهدف گذار

 )3(رتبه  0,245 یروانهاي  یژگیو

 )2(رتبه  0,338 يریتجربه پذ

 یمنابع شغل
 

 )4 (رتبه 0,205

 )1(رتبه  0,352 بازخورد

 )3(رتبه  0,314 اراتیض اختیتفو

 )2(رتبه  0,334 یشغلهاي  یژگیو

 یمنابع سازمان
 

 )1(رتبه  0,325
 )1(رتبه  0,568 یعدالت سازمان

 )2(رتبه  0,432 یامکانات سازمان
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 شنهاداتیو پ يریجه گینت

به کار و تعلق  يموثر بر علاقمندعوامل  يو رتبه بند ییهدف پژوهش حاضر، شناسا
ن هدف یتحقق ا يلام بوده است که برایگاز استان ا یشرکت ملدر کارکنان  يخاطر کار

داده  يتئور یفیق روش کیافته و از طریمه ساختارینهاي  ابتدا با استفاده از مصاحبه
الت (عد ین عوامل عبارت بودند از؛ منابع سازمانیشدند که ا ییاد عوامل شناسایبن

)، يری، تجربه پذیروانهاي  یژگی، وي(هدفگذار ی)، منابع شخصی، امکانات سازمانیسازمان
ت یو حما یستگی) و شایشغلهاي  یژگیارات، ویض اختی(بازخورد، تفو یمنابع شغل

ت همکاران). عوامل یت سرپرستان، حمایو حما یستگیسرپرستان و همکاران (شا
 يار جامعه آماریل شده و در اختیتبد ینامه کمبه پرسش یفیشده در مرحله ک ییشناسا

ق یو از طر يبا استفاده از معادلات ساختارها  پرسشنامه يقرار داده شد پس از جمع آور
به کار و تعلق  ين عوامل بر علاقه مندیک از ایهر  يزرل نحوه اثر گذارینرم افزار ل

از آن بود که  یج حاکیده شد. نتایلام سنجیکارکنان در شرکت گاز استان ا يخاطرکار
به کار و تعلق  يرا بر علاقه مند يرگذارین تاثی) بالاتر86/0( يرگذاریبا تاث یمنابع سازمان

ز با یل نیتحل یانیلام داشته است. در قسمت پایکارکنان در شرکت گاز استان ا يخاطرکار
استفاده از روش 

u v w
دادند که ج نشان یشدند، نتا يشده رتبه بند ییعوامل شناسا يفاز 

ن ی) در رتبه اول و در ب355/0( یب وزنیبا ضر یمنابع سازمان یاصلهاي  ن مولفهیدر ب
  اند. در رتبه نخست قرار داشته 45/0 یب وزنیبا ضر یز عدالت سازمانین یفرعهاي  مولفه
ن از جمله مطالعه، یشیج مطالعات پیق حاضر با نتایج به دست آمده از تحقینتا 

ان کرده است تعلق خاطر کارکنان شامل ی) که ب1391ران (و همکا یخان یسیع
و همکاران  یج مطالعه فانیاست. نتا يو فرد یو اجتماع ی، شغلیسازمان يرهایمتغ

منابع شـغلی (اسـتقلال و آزادي و عمـل، حمایـت ان نموده اند. ی) که ب1391(
) پیشایند تعلق هاي رشد و یادگیري فرصت اجتمـاعی، بـازخورد، مربـیگـري سرپرسـتی

) در 2007باشد. مانو و همکاران ( می ق حاضر همراستایج تحقیز با نتای، ناند خاطر کاري
هاي شغلی تعلق خاطر را بهتر  الزام منـابع شـغلی نسـبت بـهمقاله خود نشان دادند که 

 بینی بهترین پیش نفـس سـازمانی کردند. کنتـرل شـغلی و عـزت بینی می پیش
رود منابع شغلی (استقلال وآزادي  سه بعد تعلق خاطرند. بنابراین، انتظار میهاي  کننده 

هاي رشد و یادگیري) به  عمل، حمایت اجتماعی، بازخورد، مربیگري سرپرستی، فرصت
 zخاطر کاري تأثیرگذار باشند طورمثبت بر تعلق
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 :ر گیرندر مدنظر قرایشود که اقدامات زیشنهاد میج به دست آمده، پیبا توجه به نتا
ت یعمل، حما ي(استقلال و آزاد یدهد که وجود منابع شغل یج نشان مینتا-

ط ی) در محيریادگیرشد و  ي، فرصتهای، سرپرستيگر ی، بازخورد، مربیاجتماع

شقدم و یت پی، شخصی(خود اثربخش یکار به همراه دارا بودن منابع شخص

نشان  يرفتار يلگوهاو ا یتیشخص يها صهی) که خود را در قالب خصیشناس فهیوظ

ن یتوانند داشته باشد. که در ا یدر تعلق خاطر کارکنان م ییدهند نقش بسزا یم

ن یبر ا ین خود گواهیشتر است که ایب ینسبت به منابع شخص یان منابع شغلیم

 یشوند ول یله سازمانها استخدام میافراد  بوس "د یگو یاست که م يدیعبارت کل

."کنند یانسانها کار م يبرا

 يجاد تعلق خاطر کاریتواند در ا یبالا م یزشیل انگیبا پتانس يط کاریوجود مح-

داشته  یاهتمام کاف یطین محیجاد چنید در ایران سازمانها بایموثر باشد و مد

باشند.

تواند در تعلق خاطر  یز میمثبت ن یتیشخص يها صهیبا خص یب منابع شغلیترک-

جاد یتواند با ا یها م صهین خصیبا ا یغلمنابع ش يرگذاریموثر باشد چرا که تاث

 ين نحو ممکن، ادایت انجام کار به بهتریرش مسئولیچون پذ يرفتار ينمودها

ر یشقدم شدن در بهبود امور خود به درگیو پ یتفاوت یز از بیفه، پرهین و وظید

کارکنان در کار منجر شود. یو جسم ی، قلبیشدن ذهن

 به کار يو علاقمند ش تعلق خاطریافزا يبرا يراهکارها

شتر آنها با اهداف سازمان؛یر کردن بیدر کارکنان و درگ یعاطف یوستگیبالا بردن پ-

در کار؛ یارتباط اجتماع يها بهبود شبکه-

؛يریگ میمشارکت کارکنان در تصم-

؛يجاد بازخورد کاریعملکرد کارکنان به منظور ا یابیارز-

؛یسازمان يح اهداف و رسالتهایتشر-

؛يکار حذف موانع-

شود. یسازمان م یکه موجب ارزش اجتماع يها د بر جنبهیتاک-

ه؛یق و تنبیمناسب تشو يجاد نظامهایا-

ت به افراد در انجام شغلیاز مسئول يمحول کردن سطح بالاتر-

کارکنان يت و نوآوریجاد خلاقیا ينه مناسب برایزم-
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