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 چکيده

 بر اکیدت با فراترکیبی روش از استفاده با کارکنان بستگیدل برای هدف پژوهش حاضر طراحی مدلی

ن شد. بر ایصورت پژوهش ترکیبی انجام دولتی است. پژوهش حاضر به سازمان در آنان فردی توسعه

( 7002لوسکی و بارسو)اساس در بخش اول تحقیق، از روش پژوهشی کیفی فراترکیب سند

گردید. در بخش دوم تحقیق روش پیمایشی با استفاده از نظرات خبرگان و ارزیابی ضریب استفاده

های منظور کاربردی نمودن مدل و ارزیابی مؤلفهنسبی و شاخص روایی محتوا استفاده شد. در ادامه به

نفر از اداره کل دیوان محاسبات و  27 ی واتیامور مالنفر از اداره کل  702بستگی کارکنان، تعداد دل

 –ای گیری طبقهصورت نمونهاسناد و املاک استان آذربایجان غربی بهنفر نیز از اداره کل ثبت 20

 70نفر انتخاب شدند. روایی پرسشنامه روش پیمایشی توسط تعداد  2002نسبتی از جامعه آماری 

 209/0ت و پایایی آن با محاسبه آلفای کرونباخ نفر از خبرگان رشته مدیریت مورد تأیید قرار گرف

تحلیل شدند.  PLSو  SPSSافزارهای آماری آوری با استفاده از نرمها پس از جمعتأیید گردید. داده

های بخش کیفی، سه مقوله شرایط شغلی، شخصی و سازمانی شناسایی شدند و درنتیجه تحلیل داده

منظور ش کیفی به دست آمد. درنهایت نتایج تحلیل کمّی بهمؤلفه از شرایط ذکرشده به رو 72تعداد 

ه دهد کهای دولتی نشان میبستگی کارکنان در سازمانبرازش الگوی پیشنهادی برای پرورش دل

شده از برازش مطلوبی برخوردار بوده و شرایط شخصی، شغلی و سازمانی تأثیر الگوی شناسایی

 کار و سازمان داشتند.بسته شدن کارکنان به داری بر دلمعنی

بستگی کارکنان، شرایط شغلی، شرایط شخصی، شرایط سازمانی، دل :واژگان کليدي

 .های دولتیسازمان
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 .تهران بهشتی، شهید دانشگاه دانشیار، 7

 

  نام نویسنده مسئول:

 رسول رنجبریان

بستگی کارکنان با استفاده از روش فراترکيبی مدلی براي دل

 با تاکيد بر توسعه فردي آنان در سازمان دولتی
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 مقدمه
 هایتوانایی آن اساس بر که ای استزمینه آوردن فراهم انسانی، منابع مدیریت مهم کارکردهای از یکی عنوانبه آموزش، نظام هدف

گذاری بیشتری در امر آموزش ها، سرمایههای موفق نسبت به سایر سازمان. سازمانگردد شکوفا آنان استعدادهای و درآمده لفع به افراد بالقوه

استفاده از  (.2022باشد)عزتی و همکاران، ها میاند، زیرا آموزش، عامل مهمی در افزایش اثربخشی و کارایی کارکنان و سازمانانجام داده

ی هایتوانائی فردی، سازمان از مجموعه استعدادها و وربهره. در رودیمه منابع انسانی برای هر سازمانی، مزیتی بزرگ به شمار ی بالقوهایتوانائ

و با به فعل درآوردن نیروهای بالقوه و استعدادهای شگرف در جهت سازندگی، موجبات  کندیمپیشرفت سازمان استفاده  منظوربهبالقوه افراد 

 ترینمهم و ماندگاری و رشد عامل نیترمهم انسانی منابع کنونی دنیای در (.2029، همکارانان فراهم خواهد شد)صادقی پور و پیشرفت سازم

 یروین یا و ناراضی فرسوده رفته، تحلیل انسانی نیروی انسانی برای ما مدنظر است؟ نیروی چه اما رود.می شمار به هاسازمانرقابتی  مزیت

 قرائن و شواهد ؟هستند برخوردارر کا انجام دادن برای کافی بستگیدل از هادر سازمان کارکنانکار؟ آیا  در اشتیاق و رانگیزهپ شاداب، انسانی

  نیست. قبولقابلزیاد  در این زمینه پاسخ که دهدیم نشان زیادی

های والای انسانی، کارایی و اثربخشی، آموزش گیری مشارکتی، توجه به ارزشهای امروز بر یگانگی کارکنان و سازمان، تصمیمسازمان

ها و رویکردهای نوین سازمان و مدیریت علاوه بر نیل به سازمانی تمرکز دارند. نظریهو بهسازی منابع انسانی، بهبود کیفیت و عملکرد و توسعه

سئله موجب شده تا عواملی همچون استقلال شغلی ها و نیازهای کارکنان نیز توجه دارند. این مسازمانی، به عواطف، درخواستاهداف و توسعه

 ازپیش مورد تأکید قرار گیرد)قنبری و همکاران،بستگی کارکنان، خودمختاری، خودیابی، خودآگاهی، خودشکوفایی کارکنان بیشکارکنان، دل

2021.) 

، دغدغه استی برخوردار اژهیوی کاری به جهت انجام وظایف شغلی از اهمیت هاطیمحمشتاق نمودن کارکنان در  کهییازآنجا

م چنان ه که موضوعی است کارکنان بستگی. دلباشدیمبستگی کارکنان در کار یی برای ارتقای اشتیاق و دلهاراهامروزی ایجاد  هایسازمان

یی را هاحلراه و نموده تحلیل باید مدیر هر را سؤال این چرا چنین شده است؟. مانده استیباقدولتی  مدیران جدید برای چالشیعنوان به

 مثبت یاازهسبستگی کارکنان دل درواقع .نیستند، ایجاد کند درگیر فعالطور به که کارکنانی در ذهنی چرخش یک بتواند کند که سازییادهپ

  (.2027است)عیسی خانی،  سازمانی مطلوب پیامدهای تبیین برای بالایی پتانسیل دارای و

را در  هاآناد که افراد، نیازمند به خودکارآمدی هستند. افزایش قدرت کارکنان، افزایش خودکارآمدی دفت در تحقیقات خود نشان د

قادر خواهند بود اثربخشی خود را بهبود بخشیده، قوه خلاقیت خود را به کار گرفته و  آمدهدستبهدر پرتو قدرت  هاآنپی خواهد داشت، زیرا 

 مثبت رفتارهای سازمانی فهم برای حیاتی نقش یک تنهانه شغلیبستگی دل (.Sreitzer, 2007)یند را خود انتخاب نما کارهاشیوه انجام 

. دارد مهمی نقش نیز هاسازمان رد حرف رفاهی و بهداشت هایسیاست و انسانی مدیریت منابع هدایت برای نیچنهم بلکه ند،کمی بازی

یازهای داوطلبانه در تلاش برای رفع ن طوربهارتباط ویژه برخوردار است. کارکنان مشتاق شغلی کارکنان با مدیریت منابع انسانی از بستگی دل

و بر این باور هستند که  شوندیم، حساس و متمرکز هاارزشو در حمایت و تقویت فرهنگ و  کنندیمسازمانی، از ابتکار عمل خود استفاده 

 جدید نسبتاً مفهوم یک ی،شغلبستگی دل (.Bhattacharya, 2015)  ایج خوبی برسندمتفاوت نسبت به دیگران به نت طوربه توانندیم هاآن

امروزی نیاز به  هایسازمان. شد ایجاد شغلی فرسودگی به مربوط تحقیقات در دل شغلیبستگی دل به توجه. است انسانی بعامن مدیریت

ب شغل کامل مجذو طوربهو علاقه زیادی داشته باشند، بستگی دل ی و مشتاق به کار دارند. کسانی که نسبت به شغل خودباانرژکارکنانی 

 شدن درگیر ینوعبه کار بستگی به(. دلBakker et al, 2010) دهندیمو تکالیف شغلی خود را به طرز مطلوبی به انجام  شوندیمخودشان 

  (.Saks, 2006)شوندیممتعهد  همکاران دیگر و سازمان به عاطفی طوربه و ساخته پرحرارت کار به نسبت را کارکنان آنچه توسعه و کار در

خود، در جهت نیل به اهداف  تنهانهبه کار کم بستگی دلوفاداری و تعلق سازمانی و  بااحساسکه نیروی انسانی  دهدیمشواهد نشان 

اشد ب مؤثر تواندیمیان همکاران خود و مشکلات سازمان در م مسائلی نسبت به تفاوتیب، بلکه در ایجاد فرهنگ کندینمسازمانی حرکت 

: ازجملهبه این نتیجه رسیدند  که عوامل گوناگون سازمانی و فردی  ی خودهاپژوهش(، در 7001) 2هاکنن و همکاران (.2011)ضیاءالدینی، 

 قیقدارند. نتیجه تح داریشغلی رابطه مثبت و معنیبستگی دلی رفتارهای مرتبط با ریگشکلنفس، رضایت شغلی و مؤثر بودن در عزت

 مناسب شوق شور و و کافی انرژی خوب، کاری اخلاق یک داشتن در افراد فطری زمینه مستلزم شخصی دهد بعد( نشان می7020) 7برانهام

 گالوپ موسسه یهاپژوهش (.2020)میرزادارانی،  ندینمایم ایجاد خود در شغل به نسبت بالایی اشتیاق و تعهد ذاتی طوربه افراد باشد. اینمی

 ترک یهاوسوسه مقابل در و ترمطمئن مدارتر، مشتری سودآورتر، هاآن. هستند ورتربهره اشتیاق کاری دارند که کارکنانی که دهدمی نشان

 (. 2020خانی،  عیسی از نقل به ،7020 گالوپ )موسسه هستند مقاوم سازمان

                                                           
1 . Hakanen, et al. 
2. Beranham 
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 .دهدیمی از شادی و عملکرد منابع انسانی را در محیط کار تحت تأثیر قرار بستگی کارکنان سطحبا توجه به نتایج محققان، مفهوم دل

ی باشد، مفیدتر خواهد بود. منابع انسان قرارگرفته هاآنسازمان برای حفظ منابع انسانی تولیدی با درگیر شدن  کهیدرصورت تواندیماین امر 

ن بستگی کارکنان نسبت به کارکنان که سطح پاییسازمان با سطح بالایی از دلدرگیر با عمل و اجرای خود وفادارتر نسبت به سازمان هستند. 

 داندیم( شرایط سازمانی را با توانمندسازی مرتبط 7020) 0کرنیسهمچنین  (.Mehta et al, 2013)باشندیم ترسازندهبستگی هستند دل

شود و محققین دیگر نیز در تحقیق خود به این نتیجه امل میهای عاطفی و هیجانی و رهبری مشارکتی را شکه فرهنگ قوی کاری و حمایت

ود کاری کارکنان است، همبستگی مثبت و معناداری وجبستگی دلرسیدند که بین شرایط سازمانی و توانمندسازی که یکی از نتایج سازمانی 

ی داریمعنایجاد حس  گرمداخلهعوامل  عنوانبهنی ( که منابع سازما2020( و نتایج کار تحقیقی عیسی خانی)2022دارد)عبدالهی و همکاران، 

 یهایابیخودارز به شخصی . منابع و شرایطشودیمکاری منجر بستگی دلی در شغل به ایجاد حالت داریمعنمطرح هستند. تجربه کردن حس 

 (. 2027خلجی و همکاران،  دارد )بابائی تأثیرگذاری محیط کاری بر خویش یهاییتوانا از فرد حس و یآورتاب با مرتبط مثبت

 سطوح در بستگی بقیهدل و مشتاق هستند فعالطور به و کاملطور به شرکت یک در کار نیروی از %70 تنها دهدیمتحقیقات نشان 

کشور منتشر  290بستگی، از بین از یک بررسی در مورد دل 7020آمار جدیدی که گالوپ درسال  (.Kuntsi, 2014) هستند یترنییپا

 کنندهنگراناعلام کرده است که بسیار  %02بستگی بالقوه و دل %12بستگی ، عدم دل%2بستگی کارکنان موده است، ایران را در سه سطح، دلن

 دکنیمبستگی طیف وسیعی از مزایای سازمانی ایجاد تحقیقات زیادی نشان داده است که سطوح بالاتری از دل (.Clifton, 2013) است

بستگی کارکنان کمتر ترک خدمت (، دلدهندیماز میانگین کار انجام  %70ی و عملکرد بالا )کارکنان مشتاق بیش از ورهرهببرای مثال: 

بهتر )کارکنان مشتاق از مرخصی استعلاجی کمتر  ابیحضوروغ(، کنندیمکمتر ترک خدمت  %12 ادیزاحتمالبه)کارکنان مشتاق کنندیم

درصد از  90شده حاکی از آن است که تنها حدود های انجامپژوهش (.Armstrong, 2011) ابدییمبود ( و سلامتی بهکنندیماستفاده 

درصد و باگذشت  71ماه این مقدار به  2یافته و پس از های آموزشی بلافاصله پس از آموزش به محیط کار انتقالهای کارکنان در برنامهآموخته

شده کارگیری اطلاعات، کسببدان معناست که باگذشت زمان کارکنان قادر به حفظ و بهیابد. این درصد کاهش می 21یک سال به 

تنها از های جدی و منظم دارند و مدیرانی که نهبرنامه خود هایی که برای آموزش کارکنانسازمان(. 2029نیستند)خراسانی و همکاران، 

رکنان به کار و کابستگی دلترین عوامل افزایش تعهد و کنند از مهمتسهیل میترسند بله این مسیر را تسریع و یادگیری و رشد کارکنان نمی

 سازمان هم هستند.

متفاوتی از قبیل جذب نیروهای متخصص، حقوق  هایگذاریسرمایهبرای افزایش اثربخشی و عملکرد کارکنان خود  ها معمولاًسازمان

، جذاب نمودن شغل، پاداش برای عملکرد خوب، هاگیریتصمیمارکت دادن در و مزایای مکفی، تأمین امنیت شغلی، آموزش و بهسازی، مش

ی است کارکنانی که از کار خود راض شدهمشخصگرفته تحقیقات انجام اساس بر. دهندمیمختلف انجام  مقاطع درتنبیه برای عملکرد ضعیف... 

اهرمی مؤثر در انجام صحیح وظایف و  عنوانبهشخصیت افراد  زنی و دهندمی نشان هستند نسبت به افراد ناراضی، کار بیشتری از خود 

 (.2021همکاران،  ومرادی د)نقش دار هامسئولیت

گی شغلی بست. هر چه سطح دلکندیمیک نگرش، متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان، کمک عنوان به بستگی شغلیدل

ی هاکنندهنییعت بستگی شغلی، باید در موردافزایش سطح دلمنظور به .افتیخواهد ز افزایش کارکنان یک سازمان بالاتر باشد، اثربخشی آن نی

فهوم را دیدگاه، این م نیترانهیگراواقعبستگی شغلی ی مختلف در مورد دلهادگاهید داشته باشیم. در میانجانبه همه گرایانه وآن نگاهی واقع

 یهانیتکنس بین خود مطالعة ( در7002) 9زانتاپولو و همکاران (.2012ی و همکاران، هاشمریمداند)تابعی از شخصیت و فضای سازمانی می

مطالعه  کاری کارکنانبستگی دل بینیپیش در ی( رانیبخوش و سازمانی نفسعزت )خودکارآمدی، شرایط شخصی سه نقش هلندی مجرب

 در که هستند ییهاالزام به تأمین قادر که دارند باور دارند، بالایی دکارآمدیخو به سازمان که بستهدل منابع انسانی داد نشان کردند. نتایج

 و کنند تجربه زندگی در را خوبی پیامدهای معمولاً که داشتند را گرایش اینبسته دلکارکنان  ،علاوهبه. شوندیم روروبه مختلف یهانهیزم

 کنند. ارضا را خویش نیازهای سازمان ندرو در ییهانقش در مشارکت با توانندیم که باور داشتند

 ها دارد.، بازتابی از اهمیت این موضوع در مدیران سازمانشودیمبستگی بالا برای شغل ی امروزه توجهی که به داشتن دلطورکلبه

، چراکه این موضوع باعث ها لازم استبستگی کارکنان برای سازماندل هایمؤلفهبنابراین تعیین و مشخص نمودن اهمیت هر یک از ابعاد و 

بستگی به سازمان، همچنین راهکارهای مطلوب در جهت های مناسب برای جذب افراد با دلمشیها قادر باشند با اتخاذ خطشود سازمانمی

برای  حی الگوییبستگی کارکنان گام بردارند. بدین علت طراو ارتقاء دل پرورشوری منابع انسانی و درنهایت بهبود عملکرد سازمان و بهره

کشور ما در معرض تغییرات سریع محیطی قرار دارد، بنابراین برای تضمین روند توسعه در  کهازآنجایییابد. بستگی کارکنان ضرورت میدل

بستگی ایجاد انگیزه و افزایش رضایت شغلی و دل نهیدرزمی مناسب زیربرنامهنیازمند یک  2909 اندازچشمهای دولتی در برنامه سازمان

                                                           
3. Kernis 
4. Xanthopoulou et al, 
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، اجتماعی اختیشنروانکارکنان بالا در محل کار  با در نظر گرفتن این تغییرات احتمالی است. شرایط شغلی، فردی و سازمانی به ابعاد فیزیکی، 

 دولتی هایسازمانبستگی کارکنان کاری بالا در این است که مدل مناسب جهت پرورش دل سؤالی طورکلبهو سازمانی شغل اشاره دارند. 

 جمهوری اسلامی ایران چیست؟ 

، دغدغه استی برخوردار اژهیوی کاری به جهت انجام وظایف شغلی از اهمیت هاطیمحمشتاق نمودن کارکنان در  کهییازآنجا

عنوان بههم چنان  که موضوعی است بستگی کارکنان. دلباشدیمدر کار  1بستگی کارکنانیی برای ارتقای دلهاراهامروزی ایجاد  هایسازمان

 ازیسیادهپیی را هاحلراه و تحلیل نموده باید مدیر هر را سؤال این چرا چنین شده است؟. است ماندهیباقدولتی  مدیران جدید برای چالشی

رایط شدر شرایط کنونی عدم توجه به برخی عوامل و  .نیستند، ایجاد کند درگیر فعالطور به که کارکنانی در ذهنی چرخش یک بتواند کند که

گی بستداشتن دل کهنیای دولتی و غیردولتی به وجود آورده است. با توجه به هابخشی زیادی را در هاینگرانشغلی، شخصی و سازمانی، 

 در بخش دولتی نیز، پژوهشگران شناختیروانمثبتی است. عدم توجه به معیارهای رفتاری و  شناختیروانشغلی در کارکنان منوط به حالات 

 آن داشته تا در جستجوی مبناهای نظری در این رابطه بوده تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند.  را بر
 در این راستا در پژوهش حاضر تلاش شده است تا به سؤالات ذیل پاسخ داده شود:

 ؟اندکدمبخش دولتی ایران  هایسازمانبستگی کارکنان در . ابعاد دل2

 ؟اندکدمبخش دولتی ایران  هایسازمانبستگی کارکنان در ی دلهاخصشاو  هامؤلفه. 7

 بخش دولتی ایران چگونه است؟ هایسازمانبستگی کارکنان . میزان اهمیت هر یک از این ابعاد در دل0

در  ایت به سؤالات فوق؟ با عنکندیمبخش دولتی ایران بهینه  هایسازمانبستگی کارکنان را در دل شدهاشاره. چه ترکیبی از ابعاد 9

 شده است.مشخص 2صورت نمودار این پژوهش و اهداف آن، مدل مفهومی به

 

 
 مدل مفهومی پژوهش)مدل اوليه پژوهش( 1نمودار 

 هاي نگارندگان(منبع: )یافته

 

است. در این مدل سه  شدهارائه صورت طرح کلی، روابط متغیرها به.Error! Reference source not foundطور که در همان

ی و شناختی و ابعاد کلهای حالات روانعنوان مقولهعنوان متغیر مستقل و متغیرهای تعدیل گر بهمقوله شرایط شغلی، شخصی و سازمانی به

 ده است.  شه نشان دادهبستگی کارکنان در سه مقولاسلامی و متغیر وابسته شامل نتایج فردی، شغلی و سازمانی دل -فرعی فرهنگ ایرانی 

 

 پيشينه پژوهش
 شود.در ادامه به پیشینه پژوهش و بررسی برخی از مطالعات صورت گرفته در حوزه موضوع پژوهش پرداخته می

 

 

                                                           
5 . Employee Engagement 
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 هاي پژوهشاي از پيشينه:  خلاصه1جدول 

 نتایج روش تحقيق مؤلف)سال(

عیسی خانی 

(2020) 

رویکرد پژوهش 

 ترکیبی

وی نشان داد که منابع شغلی )استقلال و آزادی عمل، حمایت  نتایج بخش کمی پژوهش

رشد و یادگیری( و منابع شخصی  هایفرصتی سرپرستی، گریمرباجتماعی، بازخورد، 

ی کار خاطرتعلقپیش آیندهای  عنوانبهی( شناسفهیوظ، قدمشیپ)خودبسندگی، شخصیت 

 .کنندیمرا تبیین  خاطرلقتعبخش زیادی از تغییرات  ندیآشیپمطرح هستند و این دو 

ی و نیاءالدیض

 (2027همکاران )
 مطالعه موردی

 بستگی شغلی کارکنانی و دلسازیغن

 یاحرفه. کفایت 0. درگیری 7. انرژی 2

نوری و همکاران 

(2012) 
 مطالعه موردی

 بستگی شغلیی دلهامؤلفه

 در کار جذبه مؤلفه. 0وقف کار شدن  مؤلفه. 7شوق داشتن به کار  مؤلفه.2

عرب زادگان 

(2020) 
 مطالعه موردی

 خانواده –بستگی شغلی با تعارض کار ی دلهامؤلفه

 . جذب شدن9. فداکاری کردن 0. احساس انرژی )نیرومندی( 7 گرامثبت. روانشناسی 2

صفرزاده و 

 (2027همکاران )
 مطالعه موردی

 بستگی شغلی و رفتار مدنی سازمانیی دلهامؤلفه

 جذب مؤلفه. 0وقف خود  مؤلفه. 7یرومندی ن مؤلفه. 2

قاسمی و 

 (2027همکاران )
 مطالعه موردی

 کارکنان سازمانی شهروندی رفتار بر بستگی شغلی()دلخاطرتعلق

 شدن( مجذوب شدن، فدایی ی،سرزندگ) بستگی شغلیدل ابعاد

حاجلو و همکاران 

(2029) 

 -توصیفی

 همبستگی

 شغلی قاشتیا شخصیتی یهاکننده ینیبشیپ

 بودن و گشودگی به تجربه باوجدانیی، توافق پذیری، گرابرونی، ریپذجییتهتواضع، -صداقت

الوانی و همکاران 

(2029) 

 - توصیفی

 و پیمایشی

 مقطعی

 گرامثبت سازمانی رفتار

 امیدواری، همچون مثبت، شناختیروانمتغیرهای  برهیتک با ،گرامثبت سازمانی رفتار

 ینیبخوش ی،آورتاب خودکارآمدی،

 شیخ هاشمی

شبانی و همکاران 

(2022) 

 مطالعه موردی

 بستگی شغلیدل با شخصی و شغلی منابع

 و محوری شغلی، خودارزشیابی استقلال نوآوری، چهارگانه نیبشیپ منابع شغلی متغیرهای

 از که ثبات هیجانی( است و مهار جایگاه خودکارآمدی، ،نفسعزت) شخصی قدردانی؛ منابع

 .شوندیم محسوب بستگی شغلیدل سطح افزایش واملع

عبدالهی و 

 (2022همکاران )

 -توصیفی

 همبستگی

 شرایط سازمانی و راهبردهای مدیریتی

ابعاد شرایط سازمانی: وجود اهداف روشن، دسترسی به منابع، ساختار سازمانی، ارزیابی عملکرد و 

 یسازمانفرهنگ

خلجی و  بابایی

 (2027همکاران)

 -فیتوصی

 همبستگی

 پرستاری کاری خاطرتعلق در مؤثر عوامل

 بودند. تأثیرگذار سازمانی و شغلی یعنی منبع دو از شخصی منابع

بکر و همکاران 

(7002) 
 مطالعه موردی

بودند  رمؤثبستگی شغلی کارکنان ی، در دلنیبخوشی، خودبسندگی و آورتابسه منبع شخصی 

رشد و حمایت اجتماعی همکاران  هایفرصتو همکاران،  و علاوه بر آن، حمایت اجتماعی تیم

 .کردندیمبستگی شغلی را تبیین صمیمی، تغییرات خاص در دل

زانتاپولو و 

 (7002همکاران )
 مطالعه موردی

ی نقش به سزایی در تبیین تغییرات در نیبخوشسازمانی و  نفسعزتسه منبع خودکارآمدی، 

 بستگی شغلی در طی زمان دارند.دل

 منبع: )مطالعات نگارندگان(

 

 مبانی نظري

 دلبستگی کارکنان
 یدپد اجتماعی روانشناسان از بسیاری برای را بدیع رویکرد یک مثبت روانشناسی درزمینه تحقیق و مطالعه اخیر، هایسال طی در

 هایشانهن بر تأکید جایبه مثبت انسانی منابع و شناختیروان بهزیستی و شادی مثبت، تجربیات علمی مطالعه بر رویکرد این. است آورده
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 کوپر و نلسون اعتقاد به. است سازمان و مدیریت در جدید ایحوزه مثبت سازمانی رفتار(. 7007 سلیگمن،) دارد تمرکز منفی، مفاهیم و اندوه

 رفتار ،(7002)  لوتانز نظرازنقطه. است یانسان سرمایه و اجتماعی سرمایه مثبت، شناسیروان از ترکیبی مثبت، شناختیروان عوامل ،(7002) ،

 باشند یریگاندازه و توسعه قابل که انسانی منابع قوت نقاط و شناختیروان مثبت هایتوانمندی کاربرد و مطالعه از است عبارت مثبت سازمانی

 جدیدی مفهوم شغلی بستگیدل میان، این در و( 2012 پور، قلی)کرد مدیریت اثربخش صورتبه را هاآن کارکنان عملکرد بهبود برای بتوان و

 رایشگ با راستاهم. داشت خواهد سازمانی اثربخشی بر سزایی به تأثیر کارکنان، در تحقق صورت در که است مطرح انسانی منابع عرصه در

 استرس هب است اسخیپ که -شغلی فرسودگی با تضاد در مثبت مفهوم یک عنوانبه شغلی بستگیدل مثبت، روانشناسی سمت به عمومی

 مطرح -شودمی آشکار شغلی خودکارآمدی کاهش و شغل به نسبت منفی نگرش منابع، رفتن دست از صورتبه که باکار مرتبط مدتطولانی

 (. 7002 ، شوفیلی و هالبرگ) شد

  شوفیلی و واسالان شغلی گیبستدل نظریه است، قرارگرفته موردبررسی کارکنان شغلی بستگیدل آن اساس بر که اینظریه ترینمهم

 نیرومندی هایویژگی با که شودمی تعریف شغل به نسبت مثبت ذهنی حالت یک عنوانبه شغلی بستگیدل نظریه این طبق که بود،( 7002)

 :ودشمی شامل را شدن کار وقف و جذبه داشتن، شوق بعد سه شغلی بستگیدل. گرددمی توصیف شدن کار وقف و جذبه ،(شوق و شور)

 قاومتم و کار در گذاریسرمایه به بستگیدل کردن، کار هنگام ذهنی پذیریانعطاف و انرژی بالای سطوح با: کار در داشتن  شوق و شور

 خود شغل هب نسبت بالایی سطح در دارد کار به نسبت زیادی شوق که کارمندی بنابراین. شودمی توصیف کاری، مشکلات با رویارویی در حتی

 مفهوم به شبیه مفهومی ازلحاظ مؤلفه این. دهدمی نشان مقاومت کار هایسختی با مواجه هنگام بیشتری احتمالبه و است نگیزها دارای

 تر،مهم همه از و است بخشمسرت او با همراهی و است زندگی شور دارای انگیزه با شخص(. 7001 ، پیرو و آگود سالانوا،)است درونی انگیزش

 مثبت)شامل که دهدمی نشان را نگرشی هایویژگی فرد این تر،دقیق عبارت به. کرد توصیف مثبت فردی توانمی آسانیبه را باانگیزه فرد

. ستنده انرژی از سرشار انگیزه با افراد که رسدمی نظر به. کندمی تولید انرژی حالت این( موفقیت انتظار و هدف برای داشتن انگیزه بودن،

 انگیزش(. 20 ،2020دنی، )است موضوع همین مصداق «کنید درخواست پرمشغله فرد از شود، انجام کار خواهیدمی اگر» که معروف عبارت این

 رونید دهیپاداش این و دهدمی درونی خشنودی او به فعالیت این که علتاینبه دارد، خاص فعالیتی انجام برای فرد یک نیاز به اشاره درونی

 (.20 ،2012 همکاران، و نوری)ترفیع و حقوق مانند گیردنمیبر در ار بیرونی هدف هیچ فعالیت

 نانکارک شغلی رضایت میزان چنینهم و کرد جلوگیری سازمانی هایسرمایه و نیروها اتلاف از توانمی کاری شوق و شور از استفاده با

 با توانندمی و یابدمی افزایش کارکنان همکاری میزان ،بگیرد صورت کاری شوق و شور میزان اساس بر گزینش سازمان در اگر. برد بالا را

 از و یابدمی افزایش نیز مختلف هایسازمان در خدمات ارائه یا کالا تولید فرایند کنند، مشارکت سازمانی مهم و مختلف امور در خاطر آرامش

 یمیرح)گرددمی هاسازمان قبیل این برای معنوی و مادی سود افزایش باعث کل در و شودمی استفاده تریمطلوب شکل به هاسازمان امکانات

 (.72  ،2022 همکاران، و

 اطراف چیزهایهمه کردن فراموش زمان، سریع گذشت کار، از شدن جدا سختیبه و کار به نسبت فرد عمیق تمرکز با: کار در  جذبه

 لیورنس)است  بودن جاری/داشتن شور تجربه به شبیه کار در جذبه هتجرب که اندکرده بیان نویسندگان از بعضی. شودمی توصیف کار انجام حین

 (. 7002 ، همکاران و

 بودن برانگیزچالش احساس و کار انجام از غرور و بستگیدل احساس داشتن کار، انجام از معناداری احساس درک با: شدن کار  وقف

 ازلحاظ فرد یک که شودمی تعریف ایدرجه عنوانبه که است شغلی تعهد و شغلی بستگیدل به شبیه مفهومی ازنظر. شودمی توصیف کار

 حالات را کارکنان بستگیدل ،(7007)همکاران و شوفیلی(. 22 ،2012 همکاران، و نوری)کند برقرار ارتباط خود شغل با خوبیبه شناختیروان

 مجذوب و( شدن فدایی) شدن وقف ،(سرزندگی) شوق و ورش شاخص سه وسیلهبه که کنندمی تعریف باکار مرتبط و بخشرضایت مثبت، ذهنی

 شدن درگیر به شدن وقف. شودمی متمایز کار هنگام ذهنی آوریتاب و انرژی از بالایی سطح با شوق و شور. شودمی متمایز( جذب) شدن

 زمتمای کار در کامل شدن مجذوب و کامل تمرکز با شدن مجذوب. دارد اشاره چالش و بستگیدل معناداری، حس تجربه و باکار شخص شدید

 (.22 ،2027 خانی، عیسی)است مشکل فرد برای کار از خویش کردن منفک و شدهسپری سرعتبه زمان آن، موجببه که شودمی

 به ربوطم بستگیدل شناختی جنبة. داندمی رفتاری و عاطفی شناختی، جنبة سه بر مشتمل را کارکنان بستگیدل دیگری رویکرد

 گرشن نحوه و کارکنان احساس چگونگی به مربوط بستگیدل عاطفی جنبة. باشدمی کار شرایط و رهبران سازمان، دربارۀ کارکنان ایباوره

 افزودهزشار ایجاد سازمان برای که است عاملی کارکنان، بستگیدل رفتاری جنبة نهایتاً. باشدمی کار شرایط و رهبران سازمان، به نسبت هاآن

 با ایفوظ انجام به منجر که باشدمی خود شغلی بستگیدل سطح افزایش برای کارکنان  داوطلبانة و آگاهانه هایتلاش ربرگیرندۀد و نموده

 (.7002 ، فیلیپس) گرددمی بیشتر علاقة و وقت حذف

 بیان «برندمی سود خواهندمی خود کارکنان آنچه دادن از هاشرکت چگونه» نام به خود معروف کتاب در( 7002)  همکاران و سیروتا

 خصیش تمایلات به صرفاً و داشت خواهد سازمان خودکارآمدی و رفاه در سزایی به نقش شغلی رضایت برخلاف کار به بستگیدل کنند،می
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 را زمانسا یتموفق و شکست و پندارندمی خود هویت را سازمان و شوندمی یکی سازمان با کامل طوربه مشتاق کارکنان. شودنمی مربوط فرد

 و گذارندمی نشدنی و غیرممکن کارهای انجام مسیر در گام بلکه شوند،نمی برانگیخته کار انجام برای هاآن. دانندمی خود موفقیت و شکست

 واکنش به خاص طوربه نگرش یک شغلی رضایت. گیرند بکار را خود نیروی دیگر بار تا کنندمی تقویت بحرانی و سخت هایزمان در را یکدیگر

 رضایت ،(792 ،7022 ، همکاران و هانگ) شودمی مربوط خاص طوربه را کار از هایجنبه هم و عام طوربه را فرد شغلهم که دارد اشاره فرد

 بدون دارد احتمال حتی و رفته بین از رضایت احساس کارکنان، نیاز نشدن تأمین با و گیردمی صورت سازمان در بستان بده پی در شغلی

 عاطفی ،جسمی نیازهای کامل تأمین در سازمان توانایی بر مبتنی کارکنان رضایت ترتیب بدین. کند ترک را آن سازمان، به تعلق حس هیچ

 و پرور گل)باشدمی خود کار و شغل به نسبت نگرشی صورتبه افراد عاطفی و شناختی واکنش از متشکل و باشدمی کارکنان شناختیروان و

 . (2012 نادری،

 سطوح در بقیه بستگیدل و هستند مشتاق فعال طوربه و کامل طوربه شرکت یک در کار نیروی از %70 تنها دهدمی نشان پژوهشها

 منتشر کشور 290 بین از بستگی،دل مورد در بررسی یک از 7020 درسال گالوپ که جدیدی آمار(. 2 ،7029 ، کانتسی)هستند تریپایین

 کنندهنگران بسیار که است کرده اعلام %02 بالقوه بستگیدل و %12 بستگیدل عدم ،%2 کارکنان بستگیدل سطح، سه در را ایران است، نموده

 دکنمی ایجاد سازمانی مزایای از وسیعی طیف بستگیدل از بالاتری سطوح که است داده نشان زیادی پژوهشها(. 20 ،7020 ، کلیفتون)است

 خدمت ترک کمتر کارکنان بستگیدل ،(دهندمی انجام کار میانگین از %70 از بیش مشتاق کارکنان) بالا دعملکر و وریبهره: مثال برای

 کمتر استعلاجی مرخصی از مشتاق کارکنان) بهتر حضوروغیاب ،(کنندمی خدمت ترک کمتر %12 زیاداحتمالبه مشتاق کارکنان)کنندمی

 (.702 ،7022 ، سترانگآرم)یابدمی بهبود سلامتی و( کنندمی استفاده

 شغلی گیبستدل سطح چه هر. کندمی کمک سازمان، اثربخشی افزایش به که است مهمی متغیر نگرش، یک عنوانبه شغلی بستگیدل

 هایکنندهیینتع مورد در باید شغلی، بستگیدل سطح افزایش منظوربه. خواهدیافت افزایش نیز آن اثربخشی باشد، بالاتر سازمان یک کارکنان

 مفهوم نای دیدگاه، ترینگرایانهواقع شغلی بستگیدل مورد در مختلف هایدیدگاه میان در. باشیم داشته جانبههمه و واقع گرایانه نگاهی آن

 (.2012 همکاران، و میرهاشمی)می داند سازمانی فضای و شخصیت از تابعی را

 

 روش شناسی پژوهش
ی و کاربردی نمودن مدل و ارائه سازیبومی و در بخش دوم و سوم )اتوسعهدر بخش اول  هدف، بر اساسدر این زمینه پژوهش حاضر 

د را نداشته و وضعیت موجو هادادهی کاردستبراساس ماهیت و روش با توجه به اینکه محقق قصد  نیچنهم؛ باشدیمدی کاربرترکیب بهینه( 

یمایش از نوع پ هادادهنحوه گردآوری  لحاظ از. نهایتاً این تحقیق شودیمشی محسوب ، از انواع تحقیقات توصیفی یا غیرآزمایکندیمرا مطالعه 

در این پژوهش به بررسی  ازآنجاکهآماری نموده است.  نمونهی داده از آورجمعبا استفاده از ابزار پرسشنامه اقدام به  گرپژوهش چراکه؛ باشدیم

های دولتی با استفاده از پرسشنامه )روش کمی( و بستگی کارکنان در سازمانپرورش دل بندی و اهمیت این عوامل برایعوامل مؤثر، رتبه

خاطر کارکنان با استفاده از مصاحبه با خبرگان دانشگاهی و سازمانی )روش کیفی( بسته شدن و تعلقبستگی برای ارتقای دلارائه الگوی دل

شود های کمی استفاده میباشد. در این روش ابتدا از دادههای ترکیبی میوع پژوهشتوان گفت که پژوهش حاضر از نشده است، لذا میپرداخته

 شود.های بخش کمی پرداخته میها کیفی به توصیف ویژگیها از دادهو سپس با استفاده از داده

ادارات کل امور مالیاتی، مل شده است. بر این اساس سه اداره کل شادر مرحله پژوهش کمی، از روش توصیفی از نوع پیمایشی استفاده

بوده است. جامعه آماری مشتمل بر کلیه کارکنان سه اداره کل مذکور بوده است.  اسناد و املاک استان آذربایجان غربیدیوان محاسبات و ثبت

از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. این پرسشنامه با توجه به اهداف پژوهش و به استناد مبانی نظری و با توافق  هامنظور گردآوری دادهبه

نظر استفاده کامل به عمل منظور حصول از روایی پرسشنامه از نظرات و پیشنهادهای اصلاحی چند تن از افراد صاحبخبرگان ساخته شد. به

له موردبازنگری و اصلاح قرار گرفت و درنهایت روایی صوری و محتوایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. آمد و پرسشنامه در چندین مرح

 =20/0شده است. پرسشنامه مذکور، دارای آلفای کرونباخ مناسبی )ها از روش ضریب آلفای کرونباخ استفادهبرای سنجش پایایی پرسشنامه

α )درونی مطلوب و مناسبی دارد. جهت بررسی روایی سؤالات و ابعاد این پرسشنامه از تحلیل  داد که پرسشنامه انسجاماست و نشان می

، X2/df ،022/0=RMSEA ،22/0=GFI ،27/0=AGFI= 01/7ترتیب به دست آمد: اینهای برازش بهعاملی تأییدی استفاده شد. شاخص

20/0=CFIآمدهدستبه هایداده وتحلیلتجزیه منظوربهور در مرحله نخست پرسشنامه مذک ها بیانگر روایی مناسب پرسشنامه است.. شاخص 

 ... و درصد فراوانی، توزیع جداول نظیر آماری نمونه شناسیجمعیت هایداده برای توصیف فراوانی جداول شامل توصیفی آمار فنون از

 هایسؤال به پاسخ و وتحلیلبه تجزیه اینمونه تک t ایآزمونه شامل استنباطی آماری هایروش از استفاده با شده است. همچنین،استفاده

 .شد پرداخته پژوهش
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باشد و درروش پیمایشی کلیه کارکنان ادارات مقاله فارسی و انگلیسی می 211در این پژوهش، جامعه آماری درروش فراترکیب تعداد 

نفر مشغول به کار بودند.  2002های دولتی به تعداد از سازمان اسناد و املاک استان آذربایجان غربیکل امور مالیاتی، دیوان محاسبات و ثبت

 712، برای 1تا خیلی زیاد= 2گزینه بر اساس مقیاس پنج گزینه لیکرت ساخت از خیلی کم= 12بستگی کارکنان محقق ساخته با مقیاس دل

 PLSو  77نسخه  SPPSافزارهای پژوهش از نرمهای وتحلیل متغیرها و دادهنفر زن بود. جهت تجزیه 21نفر مرد و  722کارکنان شامل 

SMART  .استفاده شد 

 

 هاي پژوهشیافته
ان بستگی کارکن)مفاهیم( و کدهای مدل دل هامؤلفه(، هامقولهی توصیفی نظیر میانگین و انحراف معیار را برای کلیه ابعاد)هاشاخص

ار قرارگرفته است. در ابتدا به آم املاک استان آذربایجان غربی موردبحث و اسنادمحاسبات و ثبت امور مالیاتی، دیوان کارکنان ادارات کل ازنظر

 .گرددیماشاره  7 جدول شمارهبستگی کارکنان در توصیفی مقولات مدل دل

 بستگی کارکنانآمار توصيفی مقولات مدل دل 2جدول شماره 

 انحراف معيار ميانگين يشترینب کمترین فراوانی هامقوله

 172/0 92/0 1 2 712 شرایط شغلی

 292/0 12/0 1 7 712 شرایط شخصی

 121/0 77/0 1 2 712 شرایط سازمانی

 129/0 21/0 1 2 712 شناختیروانحالات 

 222/0 01/9 1 2 712 نتایج شغلی

 229/0 09/9 1 2 712 نتایج فردی

 222/0 29/0 1 2 712 نتایج سازمانی

 722/0 07/0 9 7 712 اسلامی( -)ایرانیبعد کلی 

 271/0 00/0 1 7 712 اسلامی( -)ایرانیبعد فرعی 

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

باشد، در ادامه ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش آورده که پایه و اساس مطالعات تحلیل مسیر همبستگی بین متغیرها میازآنجایی

قرار  1تا  2نمرات مقولات ورودی مدل شرایط شغلی، شخصی و سازمانی در بازه  دهدیمنشان  جدول شماره ه در ک طوریهمانشود. می

شرایط شغلی، های آن است که نمرات مقوله دهندهنشانکه  باشدیم 77/0و  12/0، 92/0ها به ترتیب برابر با دارد. مقدار میانگین مقوله

 املاک استان آذربایجان غربی از حد متوسط بیشتر است.  و اسنادمحاسبات و ثبت شخصی و سازمانی در ادارات کل امور مالیاتی، دیوان

کند. برای محاسبه مقدار آزمون فورنل و لارکر دو روایی تشخیصی را در سطح متغیر مکنون یا پنهان ارزیابی می 2لارکر -آزمون فورنل 

آمده را در دستشود و مقادیر بهشده، از متغیرهای پنهان مدل انعکاسی جذر گرفته میاز جدول میانگین واریانس استخراج سیر وجود دارد:م

شود. چنان چه مقادیر قطر اصلی )جذر میانگین واریانس ( قرار داده می2جای اعداد ی متغیرهای پنهان )بهبستگهمقطر اصلی جدول 

یصی باشد روایی تشخ ترشیبی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بستگهمبرای هر متغیر پنهان از  شده(استخراج

 شود. گیری انعکاسی تأیید میمدل اندازه

 نتایج آزمون فورنل و لارکر 3جدول شماره 

                                                           
6. Fornell - Larker 

 2 1 2 2 1 9 0 7 2 متغیر

         199/0 شرایط شغلی

        120/0 112/0 شرایط شخصی

       111/0 122/0 202/0 شرایط سازمانی
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                                                           P<0/05منبع: )محاسبات نگارندگان(                                                                

 

های لارکر یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان، باید پراکندگی بیشتری را در بین مشاهده پذیر –طبق آزمون فورنل 

شده دارد. در اصطلاحات آماری جذر میانگین واریانس استخراجتا بتوان گفت متغیر پنهان مدنظر روایی تشخیصی بالایی  خودش داشته باشد

شده هر متغیر هر متغیر پنهان باید بیشتر از حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر باشد یا میانگین واریانس استخراج

ادی در شده، مدل پیشنهن باشد. با توجه به معیارهای ارائهپنهان باید بیشتر از توان دوم همبستگی آن متغیر پنهان با سایر متغیرهای پنها

 باشد.قبول میسطح استاندارد قابل

 

 

 (1331ي فراترکيب سهرابی و همکاران )هاگام 1شکل 

ی هاداده لیوتحلهیتجز منظوربهپژوهش حاضر  در .دهدیم نشان را (7002باروسو ) و سندلوسکی فراترکیبگانه هفت یهاگام 2شکل 

 است: شدهاستفاده( 7002ی سندلوسکی و باروسو )امرحلهاستخراجی از ادبیات تحقیق از روش هفت 

 

 

 

      190/0 900/0 022/0 920/0 شناختیروانحالات 

     119/0 012/0 911/0 927/0 122/0 نتایج شغلی

    200/0 722/0 722/0 220/0 770/0 700/0 نتایج فردی

   222/0 972/0 927/0 929/0 222/0 900/0 122/0 نتایج سازمانی

  117/0 229/0 209/0 170/0 992/0 221/0 920/0 129/0 اسلامی( -بعد کلی )ایرانی

 121/0 272/0 212/0 272/0 122/0 000/0 120/0 922/0 102/0 (اسلامی -بعد فرعی )ایرانی
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 بستگی کارکنانهاي توصيفی براي ابعاد دلها و شاخصداده 4جدول 

 بستگی کارکنانابعاد دل

 0مقدار آزمون=

 آزمون

t 

 درجه آزادی
df 

 سطح

 داریمعنی

تفاوت 

 میانگین

 %21با اطمینان تفاوت 

 حد بالا حد پایین

 112/0 020/0 920/0 000/0 710 022/2 شغلی شرایط

 210/0 921/0 129/0 000/0 710 112/29 شخصی شرایط

 012/0 20/0 792/0 000/0 710 721/9 سازمانی شرایط

 212/0 192/0 219/0 000/0 710 711/27 شناختیروان حالات

 229/2 002/2 011/2 000/0 710 292/72 شغلی نتایج

 212/2 220/0 021/2 000/0 710 072/70 فردی نتایج

 170/0 220/0 292/0 000/0 710 200/21 سازمانی نتایج

های های کارکنان سازمانویژگی

 دولتی
772/2 710 772/0 072/0 027/0 011/0 

ها و فرهنگ حاکم در جامعه ارزش

 انیایر
119/0 710 029/0 007/0 092/0 201/0 

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

عنوان صدم به دست آمد، پس مؤلفه موردبحث بهبا توجه به بعد شرایط شغلی، بنا به سطح معناداری چون سطح معناداری کمتر از پنج

توان ( می112/0و  020/0درصد ) 21با حد متوسط و بازه شده است و بنا به اختلاف میانگین نمونه بستگی در جامعه پذیرفتهیک عامل دل

ولتی و د هایسازمان کارکنان هایجز، ویژگیاعلام نمود که در نمونه آماری بعد شرایط شغلی بیشتر از حد متوسط است و برای بقیه ابعاد به

 باشد.، نمرات بیشتر از حد متوسط می.Error! Reference source not foundایرانی، طبق  جامعه در حاکم فرهنگ و هاارزش

 

 يريگجهينتبحث و 
 گرفته صورت توجهات اصلی دلیل قرارگرفته است هاسازمان و پژوهشگران از بسیاری موردتوجه که است بستگی کارکنان مفهومیدل

 .اندبرشمرده بستگی کارکناندل یبرا پژوهش گران که تاکنون است پیامدهایی و هاسازمان در انسانی منابع اهمیت

مدل مفهومی پژوهش اشاره گردید و  2بستگی کارکنان( که در نمودار )مدل اولیه دل هاشاخصو  هامؤلفهبعد از استخراج ابعاد و 

 را با استفاده از سنجش روایی و پایایی این مدل، محقق با استفاده از روایی منطقی )روایی صوری، شاخص روایی محتوا(، مدل اولیه پژوهش

 Error! Referenceقرار داده و بعد از انجام اصلاحات پیشنهادی، مدل مفهومی تکمیلی پژوهش طراحی گردید.  تأییدنظرات خبرگان مورد 

source not found.  دهدیممدل تکمیلی پژوهش را نشان. 

 مدل تکميلی پژوهش 5جدول 

 کدها مفاهیم هامقوله

 شغلی شرایط

 حمایت سرپرستان

 حس تعلق داشتن به سرپرست

 کمک به زیردستان

 توجه به شخصیت انسانی

 استقلال و آزادی عمل
 آزادی و اختیار عمل

 استقلال شغلی در چارچوب قانونی و شرح شغل

 ایتوسعه حرفه

 ی کارکناناحرفهدانش، مهارت و نگرش 

 یادگیری هایفرصت به دستیابی

 فرصت ارتقای شغلی و پستی در محیط کار

 خودکارآمدی خودکارآمدی شرایط شخصی
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 ی خودهاییتوانای فرد در مورد هاقضاوت

 یآورتاب
 یآورتاب

 شناختیروانی هابیآسمقاومت در برابر 

 نفسعزت
 یخود ارزشمند

 احترام و پذیرش از سوی دیگران

 شرایط سازمانی

ارکت و مش هایفرصت

 تفویض اختیار

ی و ریگمیتصممشارکت کارکنان در 

 هایسازمیتصم

فراهم نمودن فرصت، اختیار و مجال برای نوآوری، 

 ابتکار و ابراز وجود کارکنان

رشد و  هایفرصت

 یادگیری

رشد و پیشرفت کاری  هایفرصتفراهم کردن 

 برای کارکنان

 نانآموزش برای کارک هایفرصتفراهم نمودن 

 پاداش و قدردانی

 مزایا و حقوق مناسب و مطلوب

 از کارکنان موقعبهی متنوع و هاپاداش

 قدردان بودن سازمان و قدرشناسی مدیران

پایبندی به قوانین  و 

پاسخگویی مسئولان 

 دولتی

 پایبندی به قوانین و مقررات

پاسخگو بودن مسئولان و پایبندی به مسئولیت 

 اجتماعی

 شناختیحالات روان

 مشترک اندازچشم
 انداز مشترکچشم

 مطلوب از آینده اندازچشمتصویر / 

ی مثبت وخوخلق

 مشترک

 بودن کارکنان به مسائل اطراف خود نیبخوش

 خوشحال بودن کارکنان از انجام کار خود

 مشتاق بودن
 مشتاق به کار بودن در سرلوحه زندگی

 کاربستگی داشتن به دل

بعد کلی فرهنگ 

 اسلامی -ایرانی

های کارکنان ویژگی

 جامعه ایرانی

 های دینیحاکمیت ارزش

 های اخلاقیپایبندی  به ارزش

 تأکید بر عقلانیت دینی

بعد فرعی فرهنگ 

 اسلامی -ایرانی

ها و فرهنگ ارزش

های حاکم در سازمان

 دولتی ایران

 فرهنگ کار و کارآفرینی

 جوییتفرهنگ مشارک

 وجدان کاری

 نتایج شغلی

 رضایت شغلی
 رضایت از شغل خود

 علاقه و لذت بردن از شغل خود

 تعهد شغلی

اهداف  نسبت بهموظف به حفظ تعهدات خود 

 سازمانی

و رویدادهای  سازمانی  هاتیفعالدرگیری عمیق با 

 در ارتباط با شغل

 عملکرد بالا

 رعایت انضباط و مقررات اداری

در مصرف  ییجوواظبت از وسایل کار و صرفهم

 هاآن

 بالا تیفیباک انجام کار

 ی بودن در محل کارپرانرژ شور و شوق نتایج فردی
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 تعلق به کار و درگیر شدن به کار

 جذب در کار
 تمرکز بر انجام وظایف شغلی

 وابستگی به شغل

 وقف در کار
 عجین شدن با شغل

 ی طولانیهازمانجام وظایف شغلی در قادر به  ان

 نتایج سازمانی

 ی بالاوربهره
 ی کارسنجاندازه گیری کار و زمانبهتوجه 

 نقصیب خدمات

 بهبود کیفیت
 خدمات در سازمان بهبود کیفیت توجه به

 خدمات در سازمان دوایر کیفیتوجود 

 توانمندسازی
 شایستگی فردی

 رکا جیبر نتابودن  مؤثر

اعتماد و رضایت 

 رجوعارباب

 رجوعاربابنحوه پاسخگویی و ارتباط با 

 به سازمان رجوعارباباعتماد 

 هاي نگارندگان(منبع: )یافته

 

شده است، مدل پژوهش حاضر متشکل از سه بعد از عوامل شغلی، شخصی و سازمانی و یک بعد نشان داده 1طور که در جدول همان

سه بعد از نتایج سازمانی، شغلی و فردی اسلامی یعنی دو بعد کلی و فرعی هرکدام یک مؤلفه و  -بعد فرهنگ ایرانیو دو  شناختیروانحالات 

نمایش  0بخش دولتی در نمودار  هایسازمانبستگی کارکنان را در الگوی دل تواندیمشاخص است که  12و  مؤلفه 71)مجموعاً نه بعد( و 

 دهد.

 
 بستگی کارکنان در بخش دولتی ایرانها و نتایج مدل دلؤلفهابعاد و م 2نمودار 

 هاي نگارندگان(منبع: )یافته

 

بستگی کارکنان پس از مرحله کمی و کیفی شرایط و سایر مقولات مرتبط به دل نیترعمدهشود ملاحظه می 1که در جدول  طورهمان

 محاک فرهنگ و هادولتی، ارزش هایسازمان کارکنان هایشناختی، ویژگیشامل: شرایط شغلی، شرایط شخصی، شرایط سازمانی، حالات روان

مؤلفه  71باشند. که شامل های خاص خود مینیز دارای مؤلفه هرکدامباشد که ایرانی نتایج شغلی، نتایج فردی و نتایج سازمانی می جامعه در

بستگی کارکنان در ادارات کل امور مالیاتی، دیوان ای ارتقاء دلالگوی نهایی بر 7و نمودار  1کد)شاخص( با توجه به جدول  12و تعداد 

 اسناد و املاک استان آذربایجان غربی طراحی گردید.محاسبات و ثبت
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 Error! Referenceبستگی کارکنان در بخش دولتی ایران در نهایی دلها و نتایج مدل ابعاد و مؤلفهگیری کلی از این بخش، درنتیجه

source not found. ه توان گفت کآمده میدستباشد. براساس نتایج بهدرصد دارای وابستگی و انسجام مطلوبی می 21، با ضریب اطمینان

 ی معناداری داشته باشند. بار عامل اندتوانستهدرصد  21و در سطح اطمینان  اندکردهوزن معناداری را ایجاد  شدهیبررسهر سه متغیر اصلی 

توان نتیجه گرفت که سازمان جهت حداکثر کردن میزان کارکنان با اشتیاق خود آمده از تحلیل سیستم فازی، میدستنتایج بهاز 

بایست از ترکیب متفاوتی از ابعاد مدل استفاده نمایند. در این پژوهش، با عمل فازی سازی تلاش گردید که متغیرهای ورودی )شرایط می

و متغیر خروجی اشتیاق کارکنان و درنهایت نتیجه مدل ریاضی، ترکیب مطلوب ابعاد مدل کارکنان با اشتیاق به شغلی، شخصی و سازمانی( 

منظور محاسبه ترکیب مطلوب است. در این مرحله به بناشدهدست آمد. اساس نظری این مدل ریاضی، براساس مدل بکار رفته در تحقیق 

ای که برگرفته از قوانین موتور استنتاج بوده )طرف مقدم هر قانون( و روایی آن نیز مورد تأیید نامهابعاد کارکنان با اشتیاق، از اطلاعات پرسش

محاسبات و  امور مالیاتی، دیوان نفر از کارکنان ادارات کل 70شده در اختیارشده است. پرسشنامه اشارهخبرگان قرارگرفته بود، استفاده

اق گانه بر اشتیها خواسته شد تا در مورد میزان اهمیت و تأثیرگذاری ابعاد سهقرار گرفت و از آن یغرب جانیآذربااملاک استان  و اسنادثبت

کارکنان اظهارنظر نمایند. در این بخش با توجه به تعداد پاسخگویان، برای هر سؤال میانگین اعداد فازی محاسبه گردید. سپس متناسب با 

 آمدهدستبههای وتحلیل دادههر قانون( در پایگاه قوانین وارد گردید. بعد از تجزیه مؤخر)طرف  خروجی عنوانبهمتغیر کلامی مربوط به آن، 

در  آمدهدستبه آمد. نتایج به دستتوسط سیستم استنتاج فازی، ترکیب مطلوب ابعاد که بتواند اشتیاق کارکنان را بیشینه یا بهینه نماید، 

 است.شده نمایش داده 7و نمودار  2قالب جدول 

 ترکيب مطلوب ابعاد  اشتياق کارکنان 6جدول 

 درصد ابعاد کارکنان با اشتياق

 27 شرایط شغلی

 21 شرایط شخصی

 1 شرایط سازمانی

 هاي نگارندگان(منبع: )یافته

 

در بعد شرایط  درصد 21درصد در بعد شرایط شغلی،  27های دولتی، ی کارکنان با اشتیاق، اگر سازمانسازنهیبهبدین منظور و برای 

 شود.درصد بهینه می 0/17ی نمایند، آنگاه کارکنان با اشتیاق سازمان به میزان گذارهیسرمادرصد در بعد شرایط سازمانی  1شخصی و 

ر ی دارای امتیاز بالاتری داحرفههای حمایت سرپرستان و توسعه استقلال و آزادی عمل نسبت به مؤلفه مؤلفهدر مقوله شرایط شغلی، 

در تحقیقات خود نشان دادند که استقلال و آزادی ( 7029 ،7001 ،7002) ،1و همکاران (، بکر7022) 2باشد. محققان ساندریادل حاصله میم

ر شود و از طرف دیگبستگی کارکنان محسوب میبرای دل شرط و یک روانی معنادار ارائه برای ادیزاحتمالبه شغلی هاییکی از ویژگی عمل

ی عملکردی مانند توانمندسازی، تعهد، استقلال و آزادی عمل و حس تعلق هانهیزمی از ریگبهره( در 7022) 2حقیقات هیکسبا نتایج ت

تحلیل تفصیلی نتایج پژوهش حاکی از این است که وجود شرایط شغلی )حمایت سرپرستی، استقلال و آزادی عمل، توسعه مطابقت دارد. 

هستند و افرادی که در کار خود شرایط شغلی کافی در اختیار داشته باشند،  تأثیرگذاری شغلی کارکنان بستگمثبت بر دل طوربهای( حرفه

و روشن نژاد و  7002، 20ی پیشین )شوفیلی و همکارانهاپژوهشبستگی شغلی بیشتری خواهند داشت که این نتایج با نتایج تجربه دل

 ( مطابقت دارد.2022، همکاران

، امتیاز بالاتری در مدل حاصله کسب نمودند و از عوامل نفسعزتی و آورتابی خودکارآمدی، هامؤلفهشامل  در مقوله شرایط شخصی

های دولتی قرار گیرد. تحقیقات متعددی همسو با مسئولان و مدیران سازمان موردتوجهبستگی کارکنان هستند بایستی بر پرورش دل مؤثر

سازمانی و  نفسعزت( در پژوهشی تأثیر سه منبع شخصی )خودکارآمدی، 7002ولو و همکاران، )که زانتاپطورینتایج این پژوهش است به

نشان داد که کارکنان مشتاق در هر سه منبع در سطح بالایی  آمدهدستبهو نتایج  قراردادند موردمطالعهبستگی کارکنان ی( بر دلنیبخوش

ی، خودکارآمدی، نیبخوش، نفسعزتژوهش خود نتیجه گرفت که منابع شخصی)( در پ2027قرار داشتند. در تحقیقی دیگر عیسی خانی )

                                                           
7. Sundaray 
8. Bakker, et al. 
9 . Hicks 
10. Schaufeli, et al. 
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ی( آورتاب، یزودرنجی و صبریبی، روان رنجوری، تجربه پذیری، شناسفهیوظیی، سازگاری، گرابرون، قدمشیپخصیصه رقابتی بودن، شخصیت 

 قبلی همسو بوده است.  بستگی شغلی رابطه مثبتی دارد. نتایج این پژوهش با نتایج تحقیقات با دل

های)فرصت رشد و یادگیری، فرصت مشارکت و تفویض اختیار، پایبندی به قوانین و پاسخگویی مسئولان مؤلفه در مقوله شرایط سازمانی

ی کارکنان بستگبر پرورش دل مؤثربستگی کارکنان کسب نمودند و از عوامل امتیاز بالاتری در مدل دل به ترتیب دولتی و پاداش و قدردانی(

(، 2020های دولتی قرار گیرد. نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات میرزادارانی، )مسئولان و مدیران سازمان موردتوجههستند، بایستی 

عوامل مستقل در ایجاد  عنوانبه شرایط سازمانی کهییازآنجاهمسو بوده و  (2022( و عبدالهی و همکاران، )2020خانی، ) سیعی هایپژوهش

بستگی کارکنان تأثیر های مهم شرایط سازمانی محسوب شده و بر دلپاداش و قدرانی یکی از مؤلفهبستگی کاری نقش دارد و حالت دل

 گذارد. می

ان بستگی کارکنهای نتایج دلوخوی مثبت مشترک و مشتاق بودن( بر مؤلفهانداز مشترک، خلقشناختی )چشمدر مقوله حالات روان

لا، وقف در کار، جذب در کار، توانمندسازی، بهبود کیفیت، عملکرد بالا، تعهد شغلی، شور و شوق، رضایت شغلی و اعتماد و رضایت وری با)بهره

( 2022بستگی کارکنان  تأثیر دارند. نتایج این تحقیق با نتایج سایر تحقیقات ازجمله تحقیق هاشمی شیخ شبانی و همکاران )رجوع( دلارباب

بستگی با قصد ترک شغل و طور مستقیم و هم از طریق دلشناختی هم بهها در تحقیق خود نشان دادند که جو روانباشد. آنراستا میهم

ائه بستگی کارکنان اررا برای ایجاد دل شناختیروانیی که حالات هاهینظریکی ی رابطه دارد. افهیوظبستگی با عملکرد فقط از طریق دل

بستگی کارکنان را ارائه دل شناختیروانحالات  مؤلفه( است. این مدل با سه 7021) 22بستگی کارکنان پیتنگردلی نیبشیپهد، مدل دیم

 و محبت مشترک مشترک، اندازچشم مؤلفه؛ زیر سه از استفاده طریق از فردی محیط از ایحرفه ادراکدهنده  نشان نموده است. مرحله اول

 بستگیو دل کنندبستگی کارکنانی کمک میشناختی به دل( نشان داد که حالات روان7021یتنگر )است. نتایج پ مثبت مشترک یوخوخلق

 مربوط باشد.( مثبت مشترک یوخوخلق و محبت مشترک مشترک،انداز )چشم فردی محیط از ایحرفه درک به کارکنان

 روانشناسی هایمشتاق ظرفیت دارند. کارکنان کایتح آن فواید از است گرفتهانجام شغلی یبستگدل زمینه در که تحقیقاتی اغلب

 ,Bakkerو انرژی و خوداثربخشی بالاتری دارند) هستند شادتر تیدرنها و کنندمی خلق آن وسیلهبه را منابع خود رسدمی نظر به که دارند

کند بستگی یک کارمند ایجاد میرای دلبستگی در سازمان، انگیزه مهمی ب( معتقد بودند دل7002) 27دن هارتوق و بلشاکهمچنین (. 2009

، ندازاچشماز تحقیقات خود نشان داد که نظریه نقش وسعت خودکارآمدی با محیط میان فردی در یک سازمان از طریق  هاآنهایی است. یافته

 . کندیمرا تأیید  هاآنی مثبت رابطه داشته باشد و رابطه وخوخلقمحبت و دلسوزی و 

ایران بر  دولتی هایسازمان در حاکم فرهنگ و هاایرانی و ارزش جامعه کارکنان هایشامل ویژگی اسلامی -یرانیادر مقوله فرهنگ 

( در پژوهشی که انجام داده بودند، به این نتیجه 2012راستا با این تحقیق، مقیمی و همکاران )هم بستگی کاری کارکنان تأثیر داشت.دل

ی صنعتی و اداری کشورمان ایران تمسک به ریسمان معنویت و فرهنگ اسلامی هاطیمحعضلات کنونی طریق خروج از م نیمؤثرتررسیدند 

نشده است. طور مستقیم انجامبستگی کاری کارکنان، پژوهشی بهبا دل اسلامی -ایرانیرسد در زمینه ارتباط بین فرهنگ باشد. به نظر میمی

( طی مطالعات خود دریافتند که اخلاق کار اسلامی هم رضایت شغلی وهم تعهد 7020، )20منتوان اشاره نمود. رکهای زیر میاما به پژوهش

اسلامی در  (، به این نتیجه رسیدند که میزان اخلاق کار7020) 29دهد. همچنین عبداللهی چنذانق و همکارانسازمانی را تحت تأثیر قرار می

. داری استهای مذهبی، فرهنگی، سیاسی و اقتصادی دارای رابطه معنیتقاد با ارزشبین معلمان در سطح بالایی قرار دارد و اخلاق کار با اع

بستگی کاری کارکنان با نیت ترک کار و نیت جابجایی ( نشان داد که دل7022، )22( و مانچلا و همکاران7001، )21مطالعات لنگفرد و همکاران

 د. رابطه منفی و با تعهد سازمانی و وقف در کار رابطه مثبت دار

 

 پيشنهادها
 شود:با عنایت به نتایج حاصله پیشنهاد محقق در رابطه با ارتباط بین متغیرهای تحقیق شامل موارد ذیل می

 تان بلکه وظیفه مشترک همه مدیران و سرپرس ،داشتن کارکنان فقط وظیفه واحد منابع انسانی نیستبسته نگهبسته کردن و دلدل

 . سالیانه داشت یزیرو برنامه یگذارستراتژیک در سازمان تبدیل شود و در مورد آن باید هدفاست و باید به یک الزام ا

                                                           
11. Pittenger 
12. Den Hartog, et al. 
13. Rokhman,  W. 
14 . Chnzanegh, H. et al..   
15 . Langford, et al.   
16 . Kandulapati, et al.. 
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 باید مدیراناختصاص خود خواهند داشت.  تکالیف و نقش بالایی برای انجام انرژی مشتاق هستند، خود نقش افراد به کهیهنگام 

با احترام و محبت با  باید و تغییر دهند یمشارکت سازمانی را به یک محیط محیط تادهند های کوچک کارکنان را موردتوجه قرار موفقیت

 تواندیم که ستا ییهاهیسرما ماندگارترین و بهترین از یکی متعهد و مشتاق کارکنان .بالایی داشته باشند زهیانگ هاآن تا کنندکارکنان رفتار 

 .برساند اهدافش به سهولت وسرعت به را سازمان یک

 نان و در مورد همه کارک ماندیطور مستمر نیازهای انگیزشی کارکنان را شناسایی کنید، این نیازها ثابت نمبهباید ها ن سازمانمدیرا

 .مشابه و یکسان نیستند هم کاملاً

ی آنان در کارکردهای مدیریت منابع انسانی مدنظر قرار گیرد.هامهارتمنظور ارتقاء آموزش به مدیران به 

  بستگی کارکنان ایجاد کنند. مدیران باید در کارکنان شناختی مثبت برای دلتواند حالات روحی و رواننمودن کارکنان میمشتاق

 بستگی کارکنان در محیط کار نسبت به شغل بیشتر گردد.شناختی را تقویت کنند و درنتیجه دلحالات روان

 ی شفافیت و اعتماد خواهد شد.سازنهیزمو ارائه نمایند که این باعث  باید مدیران رفتارهای اخلاقی و صادقانه از خود بروز 

 

 تقدیر و تشکر
 کنانکار مدیران و همکاری از همچنین. سپاسگزاریم کردند تسهیل و فراهم را پژوهش این انجام که عزیزانی و گرانقدر اساتید کلیه از

 موردنیاز داده های جمع آوری در پژوهشگران به غربی استان آذربایجان املاک و اسناد ثبت و مالیاتی امور کل محاسبات، دیوان ادارات محترم

 . بودند، سپاسگزاریم مطالعه این
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