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چکیده
تقاضاهاي شغلی اعم از تقاضاهاي چالشی و بازدارنده از مهمترین پـیش نیازهـاي تعلـق خـاطر     

هدف از انجام این پژوهش بررسی تاثیر تقاضاهاي چـالش زا و تقاضـاهاي بازدارنـده    . شغلی هستند
چالشی و بر تعلق خاطر شغلی کارکنان و تعیین اثرگذارترین شاخص هاي تشکیل دهنده تقاضاهاي

نفر کارمنـدان معاونـت برنامـه    80داده هاي پژوهش با استفاده از پرسشنامه از میان . بازدارنده است
ریزي و توسعه شهرداري مشهد گردآوري شدند و با استفاده از فنـون توصـیفی، اسـتنباطی و مـدل     

ونه اي مثبت نتایج پژوهش نشان داد تقاضاهاي چالشی به گ. سازي معادلات ساختاري تحلیل شدند
بر تعلق خاطر شغلی تاثیر گذارند و تقاضاهاي بازدارنده به گونه اي منفی بر تعلق خاطر شغلی تـاثیر  

هاي پژوهش نشان داد فوریت زمانی بیش از سایر عوامـل در شـکل گیـري    دیگر یافته. گذار هستند
در شـکل گیـري   تقاضاهاي چالشی تاثیرگذار و سیاست هـاي سـازمانی نیـز بیشـتر از سـایر عوامـل      

همچنین نتایج پـژوهش نشـان داد در محـدوده مطالعـه وضـع      . تقاضاهاي بازدارنده تاثیرگذار است
تقاضاهاي چالشی بالاتر از سـطح متوسـط و وضـعیت تقاضـاهاي بازدارنـده در      تعلق خاطر شغلی و

.سطح متوسط قرار دارند
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مقدمه و بیان مساله
تعلق خاطر شغلی کارکنان به شرایط روانشناختی مثبت در فـرد اشـاره مـی کنـد کـه فـرد را بـه        

1بـه عقیـده اولـریچ   )Avery et al., 2007(.درگیر نمودن فعالانه در نقش وسازمان خود سوق میدهد

تعلــق خــاطر شــغلی، کفایــت و شایســتگی و  هــا از ســه ویژگــی اساســیموفقیــت ســازمان)2007(
به عبارت دیگر عملکرد صرفا به شایستگی و قابلیـت یـا مهـارت    . شودهمکاري کارمندان ناشی می

کارمندان بستگی ندارد بلکه به این بستگی دارد کـه چگونـه کارمنـدان بـه طـور عـاطفی بـه کـار و         
تعلـق خـاطر شـغلی را    )1990(2کـاهن )Rurkkhum, 2010(.سازمان خود واکنش نشـان مـی دهنـد   

از .. قدرت یا توانایی شناخت فردي و مشغول شدن یـا درگیـري در شـغلی ویـژه تعریـف مـی کنـد       
طرفی از متغیر هایی که در بسیاري از پژوهش ها بـه عنـوان پـیش نیـاز عجـین شـدن شـغلی مطـرح         

,.Schaufeli, et al.,2004; Mauno et al., 2007; Karatepe, et al(هسـتند  3شوند تقاضاهاي شغلیمی

2009; Crawford, et al., 2010(.
تقاضاهاي شغل که در بعضی متون با عنـوان الزامـات شـغل ترجمـه شـده اسـت بـه جنبـه هـاي          

روانـی پایـدار احتیـاج    - که بـه تـلاش فیزیکـی   . گرددسازمانی یک شغل بر می- اجتماعی- فیزیکی
5و تقاضـاي بازدارنـده  4دو دسـته تقاضـاي چالشـی   تقاضـاي شـغلی در   . )Llorens et al., 2006(دارد

کارکنان میل دارند که به تقاضاهاي چالشی بـه صـورت   )Crawford, 2010(. قابل دسته بندي هستند
فرصت هاي یادگیري، کسب موفقیت و یا بیان نوعی از رقابت کـه منـتج بـه قـدردانی و یـا پـاداش       

قدرت را دارند که رشد فـردي، یـادگیري و نیـل    تقاضاهاي بازدارنده این. شود نگاه کنندمادي می
کارمندان از این تقاضاها به عنوان محـدودیت و یـا عامـل انسـداد راه کـه      .. به اهداف را خنثی کنند

,.Cavanaugh et al(.شـود، یـاد مـی کننـد    مانع پیشرفت به سوي دستیابی به اهداف و یا پـاداش مـی  

2000; & Boswell et al., 2004; Lepine et al., 2005(      بنـابراین تقاضـاهاي شـغلی چـالش زا ارتبـاط
 ــ اط منفــی بــا تعلــق خــاطر شــغلی مثبتــی بــا تعلــق خــاطر شــغلی دارنــد و تقاضــاهاي بازدارنــده، ارتب

.)Cavanaugh et al., 2000; Boswell et al., 2004 & Lepine et al., 2005(دارند
انجـام شـده عمومـا بـه مقولـه منـابع       مطالعاتی که در شهرداري هاي کشور هاي توسـعه یافتـه   

در ایـن کشـورها   . )Cerecia, 2010; Bocatto et al., 2014(انسـانی توجـه زیـادي کـرده اسـت      
استراتژي ها به خوبی تعریف شده و کارمندان نیز آنهـا را درك کـرده انـد، اسـتراتژي مـدیریت      

ده کـه مهمتـرین سـرمایه    منابع انسانی همراستا با ماموریت سـازمان اسـت و شـهرداري از ایـن ای ـ    

1Ulrich
2 Kahn
3Job Demands
4 Challenge Demands
5 Hindrance demands
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در ایـران نیـز طـی سـالهاي اخیـر      . )Wagar, 2014(سازمان کارکنـانش هسـتند حمایـت مـی کنـد     
امـا بـه نظـر مـی رسـد      . شهرداري ها توجه بیشـتري بـه منـابع انسـانی و توسـعه آن نشـان داده انـد       

بـه طـوري   شهرداري هاي ایران با سرعت کمتري نسبت به دیگر سازمانها به این مهم توجه داشته
هـا انجـام شـده اسـت و     که تحقیقات بسیار اندکی در زمینه مدیریت منـابع انسـانی در شـهرداري   

پژوهشهایی که در شهرداري مشهد انجام شده است عموما وضـعیت را مطلـوب ارزیـابی نکـرده     
کیفیـت مـدیریت منـابع    )1388(هـاي پـژوهش جعفـري و همکـار     براي مثال بر اسـاس یافتـه  . اند

ر شهرداري مشهد در حد متوسط است و مدیران شهرداري مشهد باید عوامل تاثیرگـذار  انسانی د
همچنـین عرفانیـان خـان    . بر مدیریت منابع انسانی را شناخته و از آن در اداره امور استفاده نماینـد 

نشان دادند قدرت انگیزشی مشـاغل سـازمان پـایین اسـت و سـازمان بایـد       )1390(زاده و همکار 
.جددا بررسی کرده تا به مرحله غناي شغلی برسندمشاغل را م

در این راستا بررسی وضعیت متغیرهاي تاثیرگذار و با اهمیت و شناسایی نحوه تاثیر و تاثرات 
این متغیرها و ارائه راهکارهایی جهت مدیریت اثربخش سرمایه هاي ارزشمند سـازمان ضـروري   

از متون تعلق خاطر شـغلی کارمنـدان بـه عنـوان     رسد و از آنجا که از طرفی در بسیاري به نظر می
یک خروجی با اهمیت از مجموعه اقدامات مدیریت و توسعه منابع انسانی قلمـداد شـده اسـت و    
از طرف دیگر نباید از متغیرهایی که به بیان و بررسی شرایط و زمینه کـاري کارمنـدان و شـرایط    

:ت پژوهش به شرح زیر مطرح می شوندپردازند غافل شد، لذا سوالامحیط کاري کارمندان می
وضع متغیرهاي تعلق خـاطر شـغلی، تقاضـاهاي چالشـی شـغلی و تقاضـاهاي بازدارنـده        )1

شغلی در محدوده مطالعه در چه سطحی قرار دارند؟
تقاضاهاي چالشی شغلی بر تعلق خاطر شغلی چه تاثیري دارند؟)2
ارند؟تقاضاهاي بازدارنده شغلی بر تعلق خاطر شغلی چه تاثیري د)3
کدامیک از شاخص هاي تشکیل دهنده تقاضاهاي چالشی و تقاضاهاي بازدارنده تـاثیر  )4

بیشتري در شکل دهی این متغیرها دارند؟

ادبیات پژوهش
تعلق خاطر شغلی

نخستین تئوري اساسی را درخصوص تعلق خـاطر و تـرك کـار ایجـاد نمـوده      )1990(کاهن 
ور مستقل و جداگانه در رفتار سـازمانی توجـه شـود و    وي تلاش نمود که به این متغیر به ط. است

دار بودن شغل، ایمنی در شـغل و آمـادگی بـراي قبـول و ایفـاي نقـش در شـغل        عنوان کرد معنی
کاهن تعلق خـاطر شـغلی را قـدرت یـا توانـایی شـناخت       . )Avery et al., 2007(بسیار مهم هستند 

اذعـان دارد از شـاخص هـاي سـنجش     فردي و مشغول شدن در شغلی ویژه تعریف کرده است و
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ها است که میزان وفـاداري و  ها نسبت به هم، کارکنان شاغل در آن سازمانمیزان برتري سازمان
.شود که وظایف محوله را با کیفیت بالاتري انجام دهندتعلق خاطر آنها باعث می

شـود کـه بـر    یتعلق خاطر شغلی به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به شغل در نظـر گرفتـه م ـ  
اساس آن فردي که شدیدا متعهد است، هویت خـود را بـا شـغل خـود معـین مـی کنـد، غالبـا در         

، )2003(و همکـاران  1هـارتر . کند و از عضویت در سازمان لـذت مـی بـرد   سازمان مشارکت می
تعلق خاطر شغلی کارکنان را ترکیبی از متغیرهاي احساسـی و شـناختی در محـیط کـار از جملـه      

، تعلق خـاطر  )2008(2کروگ. شادي، شکوفایی و توجه به اثرات مثبت تعریف نمودندرضایت،
شغلی کارکنان را بـه عنـوان عامـل انگیزشـی کـه تعریـف کننـده توانـایی کارکنـان در احسـاس           

این تأثیرات مثبت . است تعریف می نماید)فیزیکی، احساسی و شناختی(قسمتی از فرایند کاري 
و همکـار  3شـافلی . شـود ه هاي کاري و درنهایـت نتـایج کسـب و کـار مـی     منجر به کارایی برنام

تعلق خاطر شغلی را به عنوان یک وضعیت یا حالت ذهنی مثبـت و شـکوفایی مـرتبط بـا     )2004(
شـکل مـی گیـرد    6و دلبسـتگی 5، فـداکاري 4کار تعریف نموده اند که بوسیله سه عامل نیرومندي

در کـار و پایـداري زمـان مواجـه شـدن بـا مشـکلات        نیرومندي شامل تمایل براي صرف انـرژي  
شود و جذب حسی کـاملاً  فداکاري بوسیله حس اهمیت، هواخواهی و چالش مشخص می. است

.)Woods, et al., 2014(متمرکز شده و خوشحالی در کار است 
هـاي  اند که کارکنان با تعلق خاطر شـغلی بـالا، کمتـر از طریـق پـاداش     تحقیقات تأیید نموده

لی یا سایر انگیزاننده هاي بیرونـی و بیشـتر از طریـق عوامـل انگیزاننـده هـاي درونـی همچـون         پو
هایی براي رشد شغلی، ارزشمند شدن و رفتار عادلانه با آنها برانگیختـه مـی شـوند    داشتن فرصت

)Macey et al., 2008(.      پایین بودن تعلق خاطر شغلی منجر به عـدم رضـایت شـغلی، پـایین آمـدن
کاري، کندي کاري و غیبت هاي مکرر در سـازمان و اخـتلال در سـلامت روانـی افـراد      وجدان 

هـاي متعـدد در ایـن زمینـه عـواملی      به طور کلـی و بـا مطالعـه پـژوهش    . )Brown, 1996(شود می
,.Gebauer et al(هـا  گیريپیشرفت شغلی و فرصت براي شرکت در تصمیمهايهمچون فرصت

، ویژگـی هـاي شخصـیتی    )Taghipour et al., 2013(ت شـغلی  ، انگیـزش کـاري و رضـای   )2008
)Woods et al.,2014(    و منـابع و تقاضـاهاي شـغلی)Mauno et al.,2007; Karatepe, et.al.,2009;

Crawford, et.al., 2010; Bargagliotti, 2011; Gruman et al., 2011; Seppälä, et.al., 2014;
Warr et al.,2012( نیازهاي تعلق خاطر شغلی کارکنان معرفی شده اندبه عنوان پیش.

1 Harter
2 Krug
3 Schaufeli
4 Vigor
5 Dedication
6 Absorption
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شود که در میان پیش نیازهـاي ایجـاد تعلـق خـاطر شـغلی از جملـه       به این ترتیب ملاحظه می

متغیرهایی که در سالهاي اخیر بیش از سایر متغیرها به عنوان پیش نیاز ایجـاد تعلـق خـاطر شـغلی     
.ه مورد بحث قرار میگیرندتقاضاهاي شغلی هستند که در اداممعرفی شده است

تقاضاهاي شغلی
کـه بـه   . گـردد سـازمانی یـک شـغل بـر مـی     -اجتماعی-تقاضاي شغلی به جنبه هاي فیزیکی

تقاضاهاي شغلی فرسودگی شغلی را به همراه خواهـد  .. روانی پایدار احتیاج دارد-تلاش فیزیکی
همانند بیماري جسمی، تـرك  داشت که به نوبه ي خود انتظار می رود که به خروجی هاي منفی 

اگرچـه کـه تقاضـاهاي شـغلی الزامـا منفـی       . سازمان، غیبت و کاهش تعهد سـازمانی منجـر شـود   
این حالت زمـانی اتفـاق مـی افتـد کـه      . نیستند اما ممکن است به عامل استرس شغلی تبدیل شوند

ادي همچـون  تقاضاهاي شغلی با تلاش زیاد از سوي فـرد همـراه باشـند و نتیجتـا هزینـه هـاي زی ـ      
تقاضـاي  . )Maslach et al., 2001(افسردگی، اضطراب و یا ترك سازمان را در برخواهند داشت 

,Crawford()شغلی در دو دسته تقاضاي چالشی و تقاضـاي بازدارنـده قابـل دسـته بنـدي هسـتند      

لازم به ذکر است کـه تقاضـاهاي شـغل چـه چالشـی و      . شودکه در ادامه به آن پرداخته می)2010
. چه موانع منتج به واکنش هاي فشار متفاوت می شوند

تقاضاهاي شغلی چالشی
این تقاضاها گرایش به این دارند که به صورت تقاضاهاي استرس آور مفیـد ارزیـابی شـوند    
کارکنان میل دارند که به این تقاضاها به صورت فرصت هاي یادگیري، کسب موفقیت و یا بیان 

تقاضـاهاي چالشـی   . شـود نگـاه کننـد   به قدردانی و یا پـاداش مـادي مـی   نوعی از رقابت که منتج 
شامل عواملی از قبیل پتانسـیل کـاري یـا حجـم کـاري، سـطوح بـالاي مسـئولیت و فشـار زمـانی           

این تقاضاها معمولا به این صورت ارزیابی می شوند که قـدرت  .)Crawford et al., 2010(هستند
رند و احساسات مثبت افراد همچون اشتیاق، هیجـان و نشـاط   ارتقاء، رشد فردي و یا منفعت را دا

غالبا افراد تمایـل دارنـد   . را رها کرده و یا یک شیوه ي حل مشکل و افزایش تلاش همراه هستند
زیرا احساس اعتمـاد بـه نفـس و امنیـت     . انرژي خود را وقف پاسخ به تقاضاي چالشی شغل کنند

به پاسخگویی موفقیت آمیز به این دسته تقاضـاها مـی   بیشتري خواهند داشت و تلاش آنها، منجر 
به عنوان مثال افرادي که سطوح بالایی از مسـئولیت شـغلی احسـاس مـی کننـد و بـه طـرز        . شوند

موفقیت آمیزي می توانند به تقاضاهاي شغل از طریق سخت کوشی و انجـام دقیـق کارهـا پاسـخ     
ر انرژي بگذارند واین انرژي بیشـتر بـا تعلـق    دهند بیشتر علاقه مند می شوند که براي فعالیت بیشت

. )Lepine et al., 2005(خاطر شغلی بیشتر انعکاس می یابد 
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تقاضاهاي شغلی بازدارنده
این نوع تقاضاها گرایش به این دارند که بـه صـورت تقاضـاهاي اسـترس آور مخـرب ارزیـابی       

کارمنـدان از  . اف را خنثـی کننـد  شوند و این قدرت را دارند که رشد فردي، یادگیري و نیل به اهـد 
این عوامل به عنوان محدودیت و یا عامل انسداد راه که مانع پیشرفت به سوي دستیابی به اهـداف و  

تقاضاهاي بازدارنده شامل عواملی از قبیل جر . )Lepine et al., 2005(کنند شود، یاد مییا پاداش می
نی، تعارض عـاطفی، کمبـود منـابع، تعـارض     هاي کاري، سیاست هاي دست و پا گیر سازماو بحث

این تقاضاها به این صورت ارزیابی می شوند . )Crawford et al., 2010(نقش و گرانباري نقش است
بنابراین احساسات منفی همچون ترس، اضـطراب و عصـبانیت   . که مانع رشد فردي یا منفعت هستند

ش هایشان براي غلبه بر تقاضاهاي بازدارنده از آنجا که افراد احساس می کنند تلا. را بروز می دهند
خنثی خواهد شد و تصور می کنند از خروجی هاي مثبت و معنادار باز خواهند ماند طبیعتا انـرژي و  

بنـابراین  . زمان کمتري براي حل این موانع خواهند داشت و بـه حـالتی انفعـالی روي خواهنـد آورد    
.)Cavanaugh et al., 2000(دارنده دارند افراد تمایل پاسخگویی کمتري به تقاضاي باز

تاثیر تقاضاهاي چالشی بر تعلق خاطر شغلی 
افـراد ممکـن اسـت عاشـقانه     . تقاضاهاي احساسات مثبت و فعال را تقویـت و آزاد مـی کننـد   

براي پاسخ به تقاضاهاي شغلی تلاش کنند چون باور دارند کـه انجـام ایـن کـار هدفمنـد و مهـم       
ینکه می دانند انجام ایـن کـار همزمـان باعـث خسـتگی مفـرط نیـز خواهـد         هست حتی با وجود ا

لذا تقاضاهاي چالشی به طور مثبتی بـا تعلـق   . )Crawford, et al., 2010; Lepine et al., 2005(شد
.خاطر شغلی در ارتباط هستند

تاثیر تقاضاهاي بازدارنده بر تعلق خاطر شغلی 
پاسخ دهی به تقاضاي شـغلی  . فی و منفعلانه خواهند شدتقاضاهاي مانع منتج به احساسات من

اگـر کارکنـان مشـاهده    .شود که کارمندان احساس تهی شدن و فرسودگی داشته باشندمنجر می
کنند که تقاضاهاي شغلی آنها بیش از منابع شغل است به نوعی دچار تنش شـده و بـراي کـاهش    

و صرف انرژي و توان خـود بـراي کـار را    کنند که میزان دلبستگی و وفادارياین تنش سعی می
(;Crawford, et al., 2010کاهش دهند که در مجموع تعلق خاطر شـغلی آنهـا کـاهش مـی یابـد     

(Lepine et al., 2005 .بنابراین تقاضاهاي مانع، ارتباط منفی با درگیري شغلی دارند.

پیشینه پژوهش
کـه  » مـردم و کارمنـدان در شـهرداري   مدیریت روابط«در پژوهشی با عنوان )2014(1ویگار

1 Wagar
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شهرداري در کشور کانـادا انجـام داده اسـت نشـان داد کـه اسـتراتژي هـا بـه خـوبی          250در بین 

تعریف شده و کارمندان نیز آنها را درك کرده اند، استراتژي مدیریت منابع انسـانی همراسـتا بـا    
ه سـازمان کارکنـانش هسـتند    ماموریت سازمان است، شهرداري از این ایده کـه مهمتـرین سـرمای   

حمایت می کند، شهرداري از نظـر آمـوزش بـه کارکنـان، توانمنـد سـازي، انتخـاب کارکنـان و         
پرداخت بر اساس عملکـرد در سـطح مطلـوبی قـرار دارد، روابـط کارکنـان و مـدیران در سـطح         
بالایی است، شهرداري از تشـریک مسـاعی کارمنـدان و مـدیران حمایـت مـی کنـد، تعارضـات         

.شودزمانی در حد مطلوبی قرار دارد و به کارمندان امتیازاتی اعطا میسا
ارتبـاط تقاضـاها و منـابع شـغل بـا تعلـق       «در پژوهشی بـا عنـوان   )2010(و همکاران 1کراوفورد

محقق در زمینـه تعلـق خـاطر    16ابتدا با بررسی نتایج پژوهش هاي » خاطر شغلی و فرسودگی شغلی
. کتاب و مقاله، به بسط مبـانی نظـري پـژوهش پرداختنـد    55ل و مطالعه شغلی و تقاضاهاي منابع شغ

بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه تقاضـاهاي شـغل و        2سپس با استفاده از مدلسازي ساختاري فرا بررسـی 
فرسودگی شغلی به طریقه مثبتی با هم در ارتباط اند و منابع شغل و فرسودگی شـغلی ارتبـاط منفـی    

منابع شغل و تعلق خاطر شغلی همبستگی مثبت دارند، تقاضاهاي شـغل  همچنین در حالی که. دارند
به نحوي که تقاضـاي بازدارنـده   . بستگی دارد)چالشی یا بازدارنده(به میزان زیادي به ماهیت تقاضا 

همچنـین  . با تعلق خاطر شغلی ارتباط منفی و تقاضاي چالشی با تعلق خاطر شغلی رابطـه مثبـت دارد  
منابع و تقاضاهاي شغلی به عنوان پـیش نیـاز تعلـق    «در پژوهشی با عنوان )2007(و همکاران3مائونو

انجـام شـده   2006و 2003که به صـورت طـولی و از طریـق پرسشـنامه و در دو سـال      » خاطر شغلی
. نفر از کارکنان سـازمان بهـداري فنلانـد جمـع آوري نمودنـد     409است، داده هاي خود را در بین 

نگین تعلق خاطر شغلی به خصوص توان و فداکاري در آزمایش هاي مکـرر بـین   نتایج نشان داد میا
نتـایج وي نشـان داد در آن دوره زمـانی    . شرکت کنندگان در آن دوره زمانی تغییري نکـرده اسـت  

. منابع شغلی و تقاضاهاي شغلی، تعلق خاطر شغلی را پیش بینی می کنند
بررسی کیفیت مدیریت منابع انسـانی در  «وان در پژوهشی با عن1388جعفري و همکارش در سال 

به معرفی هشت مولفه مـوثر بـر کیفیـت مـدیریت منـابع انسـانی       » شهرداري مشهد و عوامل موثر بر آن
همچنین نشان دادند متغیر خـط مشـی   . پرداخته و در مجموع مقدار آنرا در حد متوسط ارزیابی نمودند

ثیر مثبـت را بـر کیفیـت مـدیریت منـابع انسـانی داشـته        به عنوان یک عامل درون سازمانی قوي ترین تا
رابطـه ویژگـی هـاي شـغلی     «در پژوهشی با عنوان )1390(همچنین عرفانیان خان زاده و همکار . است

نشـان دادنـد اهمیـت شـغل، اسـتقلال      » با سطح انگیزش کارکنان سازمان میادین میوه و تره بـار مشـهد  
.یر دارند اما قدرت انگیزشی مشاغل سازمان پایین استشغلی و بازخورد بر انگیزش کارکنان تاث

1 Crawford
2 Meta-analysis
3 Mauno
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تبیین پیش آینـدهاي تعلـق خـاطر کـاري بـا      «پژوهشی با عنوان )1392(عیسی خانی و همکاران 
. نفر از کارشناسان یک گروه صنعتی انجـام دادنـد  358را در بین » استفاده از طرح پژوهشی ترکیبی

د که منابع شـغلی، منـابع فـردي و منـابع سـازمانی بـه       وي در پژوهش کمی خود به این نتیجه رسیدن
طریقی مثبت بر تعلق خاطر شغلی تاثیر گذارنـد و تقاضـاهاي شـغلی تـاثیري بـر تعلـق خـاطر شـغلی         

همچنین در پژوهش کیفی عواملی از قبیل مسئولیت پذیري، حرفه اي گرایی و رسـالت فـرا   . ندارند
همچنـین میـر   . اطر شـغلی تـاثیر گذارنـد شـناخته شـد     سازمانی به عنوان سایر عواملی که بر تعلق خ ـ

نقـش هـاي   (رابطه بـین ادراك از عوامـل محـیط کـار     «پژوهشی با عنوان )1389(هاشمی و همکار 
و سطح درگیري شغلی اعضاي هیـات  )شغلی، ویژگی هاي شغل، سبک نظارتی و ساختار سازمانی

و نیمـه وقـت پـنج واحـد دانشـگاه آزاد      نفر از اعضاي هیات علمی تمام وقت 214را در بین » علمی
بعد محیط کار تنهـا سـه بعـد هویـت تکلیـف، سـبک       11نتایج نشان داد از بین . اسلامی انجام دادند

.نظارتی و چالش شغلی با درگیري شغلی اعضاي هیات علمی همبستگی معنی دار دارند

روش پژوهش 
ارائه شده پژوهش حاضـر  )2009(با توجه به مدل پیاز پژوهش که توسط ساندرز و همکاران 

از نظر هدف کاربردي، از نظر استراتژي پیمایش و مطالعـه مـوردي، شـیوه پـژوهش کمـی، افـق       
.زمانی تک مقطعی و تکنیک جمع آوري داده ها پرسشنامه می باشد

ها جامعه آماري کارمندان معاونت برنامه ریزي و توسعه شهرداري مشهد هستند که تعداد آن
براي تعین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شده است که حجم نمونه تحقیق . ستنفر ا99

ابزار گردآوري داده. صورت تصادفی ساده انجام شدنفر محاسبه شد و نمونه گیري به80تعداد 
5تا عدد )کاملا مخالفم(1اي لیکرت از عدد ها پرسشنامه است که بر اساس طیف پنج گزینه

پرسشنامه پژوهش علاوه بر سنجش متغیر هاي جمعیت . تدوین شده است)کاملا موافقم(
شناختی شامل سوالات تقاضاهاي چالشی و بازدارنده شغلی است که گویه هاي آن از پژوهش 

استخراج شده همچنین سوالات تعلق خاطر شغلی از پژوهش )2010(کراوفورد و همکاران 
.گرفته شده است)2006(شافلی و همکار 

فته هایا
آمار توصیفی 

. درصد پاسخگویان مـرد و مـابقی زن هسـتند   69از نظر ویژگی هاي جمعیت شناختی حدود 
درصـد افـراد   64سـال قـرار داشـته و حـدود     39تـا  30در بازه سنی )درصد57(بیشتر کارمندان 
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رصد د35درصد افراد لیسانس و 47از نظر میزان تحصیلات حدود . متاهل و مابقی مجرد هستند
داراي سـابقه کـاري   )درصـد 37(افراد داراي تحصیلات فوق لیسانس هستند و بیشـتر کارمنـدان   

.سایر تحلیل ها و آزمون فرضیات پژوهش در ادامه ذکر می شوند. سال هستند10تا 6بین 

وضعیت متغیرهاي پژوهش
خلاصـه  جهت(در خصوص وضعیت متغیرهاي پژوهش، از آنجا که توزیع متغیرها نرمال است 

، از آزمون مقایسـه  )شودشدن مطلب از ذکر نتایج آزمون سنجش نرمال بودن متغیرها خودداري می
از آنجـا کـه سـوالات پرسشـنامه     . شـود تک نمونـه اي اسـتفاده مـی   Tمیانگین جامعه با عدد ثابت یا 

ارزش )5ارزش(، تا کاملا مـوافقم  )1ارزش (براساس طیف پنج گزینه اي لیکرت از کاملا مخالفم 
بـه  (H0هـاي  بر این اساس فـرض . مقایسه می شوند3لذا میانگین متغیر ها با عدد . گذاري شده است

1با توجه بـه جـدول   . مطرح می شوند)3به شرح میانگین مخالف با (H1و )3شرح میانگین برابر با 
لی از حد متوسط شود که میانگین متغیر هاي تعلق خاطر شغلی و تقاضاهاي چالش زاي شغنتیجه می

قرار دارنـد کـه نشـان دهنـده     H1در ناحیه تایید فرض 05/0اندکی بیشتر است و در سطح تشخیص 
در 05/0اما تقاضاهاي بازدارنده شـغلی در سـطح تشـخیص    . وضعیت نسبتا مطلوب این متغیرهاست

برابـر اسـت کـه    3قرار دارد و نشان دهنده این است که میانگین این متغیر با عدد H1ناحیه رد فرض 
بنـابراین  . ناچیز بودن عدد ستون اختلاف میانگین براي این متغیر نیز تاییـد کننـده ایـن مطلـب اسـت     

میانگین متغیرهاي تقاضاهاي چالشی شغلی و تعلق خاطر شغلی که از عوامل مثبت در محیط کـاري  
. ر حد متوسط استهستند از حد متوسط اندکی بیشتر است و میانگین تقاضاهاي بازدارنده شغلی د

وضعیت متغیرهاي پژوهش: 1جدول 
اختلاف میانگینtSigآمارهانحراف معیارمیانگین متغیرمتغیر

تقاضاهاي 
386/3976/0513/3001/0386/0چالش زا

تقاضاهاي 
690/0034/0- 965/2769/0400/0بازدارنده

تعلق خاطر 
688/3651/0463/9000/0688/0شغلی

شهاي آزمون آماريرو
جهـت  )PLS(و روش حداقل مربعات جزئی در این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاري

پیشـنهاد داده اسـت کـه کـه     )1999(آزمون فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است هالاند
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ز در دو مرحله انجام شود، مرحله اول شامل تعیین مدل انـدازه گیـري ا  PLSبهتر است مدل یابی 
طریق برآورد روایی و پایایی است و مرحلـه دوم شـامل تعیـین مـدل سـاختاري از طریـق تحلیـل        

. شاخص هاي برازندگی، ضرایب تعیین و تحلیل مسیر است

روایی و پایایی ابزار تحقیق
ابزاراندازه گیري روایـی محتـوا، روایـی سـازه، روایـی همگـرا و روایـی        براي تأیید روایی
روایی محتوا به وسیله اطمینان از سازگاري بـین شـاخص   . قرار گرفته استواگرا مورد بررسی 

شـود کـه ایـن روایـی توسـط نظـرات اسـاتید و        هاي اندازه گیري و ادبیات موجود ایجـاد مـی  
روایی سازه نشان می دهد که آیا نشانگرها سـاختار  . تعدادي از کارشناسان سازمان حاصل شد

یري سازه هاي مورد مطالعه در مـدل تحقیـق فـراهم مـی     هاي عاملی مناسبی را جهت اندازه گ
شـود کـه اگـر بـزرگ تـر از      استفاده مـی )t-value(آوردند که جهت بررسی آن از مقادیر تی 

این روایـی مـورد تاییـد اسـت نتـایج      % 95باشند، در سطح اطمینان - 96/1یا کوچکتر از 96/1
. نشان داده شـده اسـت کـه بیـانگر معنـادار بـودن آن اسـت       2حاصل از روایی سازه در جدول 
نه اي گردد که شاخص هاي هر سازه با یکدیگر همبستگی میاروایی همگرا به این اصل بر می

، معیـار روایـی همگـرا بـودن ایـن اسـت کـه        )1981(و همکـار  1طبق نظر فورنل.داشته باشند 
نتـایج حاصـل از روایـی همگـرا در     . باشد5/0بیشتر از )AVE(میانگین واریانس هاي خروجی

روایـی واگـرا نیـز از طریـق     . نشان داده شده است که بیانگر معنـادار بـودن آن اسـت   3جدول 
با همبستگی این متغیرهاي مکنون سنجیده شده و بـراي هـر کـدام از سـازه     AVEمقایسه جذر 

ــا ســایر ســازه هــا در مــدل    AVEهــاي انعکاســی جــذر   ــد بیشــتر از همبســتگی آن ســازه ب بای
نشـان داده شـده اسـت بـراي     4همانگونه کـه در جـدول   . )Choua et al., 2009اقتباس از (باشد

بررسی پایایی نیز بـا اسـتفاده از ضـریب آلفـاي     . ایید استتمامی متغیر ها این روایی نیز مورد ت
کرونباخ صورت گرفت که مقدار آن پس از حذف دو سـوال بـراي کـل سـوالات پرسشـنامه      

.محاسبه شد70/0و براي تمام متغیرها ها بالاتر از 78/0

روایی سازه و روایی همگراي پرسشنامه پژوهش: 2جدول 
CRنتیجهtآماره یبار عاملخرده مقیاس هامتغیر

تقاضاهاي 
)CD(چالشی 

معنادارCD1(642/0221/5(سطوح بالاي مسئولیت 
790/0 معنادارCD2(345/0067/2(حجم کار 

معنادارCD3(913/0377/20(فوریت زمانی 

1 Fornell
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CRنتیجهtآماره بار عاملیخرده مقیاس هامتغیر

تقاضاهاي 
بازدارنده 

)HD(

معنادارHD1(510/0051/2(کاري جر و بحث هاي 

800/0

سیاست هاي دست و پا گیر 
معنادارHD2(822/0339/5)سازمانی

معنادارHD3(743/0410/3(تعارض عاطفی 
معنادارHD4(731/0077/4(کمبود منابع 
معنادارHD5(751/0709/5(تعارض نقش 

ارمعنادHD6(406/0696/2(گرانباري نقش 

تعلق خاطر 
)JE(شغلی 

معنادارJE1(902/0772/42(نیرومندي 
902/0 معنادارJE2(786/0018/11(جذب 

معنادارJE3(903/0817/32(فداکاري 

روایی همگراي پرسشنامه پژوهش: 3جدول 
تعلق خاطر شغلی 

)JE(
تقاضاهاي 

)HD(بازدارنده 
تقاضاهاي چالشی 

)CD(
متغیرها

754/0 535/0 855/0 میانگین واریانس استخراج 
)AVE(شده 

روایی واگراي پرسشنامه پژوهش: 4جدول 

AVEجذر 
تقاضاهاي 

)CD(چالشی 
تقاضاهاي 

)HD(بازدارنده 
تعلق خاطر 

)JE(شغلی  متغیرها

812/0 1 )CD(تقاضاهاي چالشی 
925/0 092/0- 1 )HD(تقاضاهاي بازدارنده 
732/0 588/0 268/0- 1 )JE(تعلق خاطر شغلی 

برازش مدل ساختاري
مرحله دوم در رویه هالاند بهره گیري از تحلیل مسیر، ضریب تعیین و شاخص برازنـدگی مـدل   

در تحلیل مسیر روابط بین متغیرهـا در یـک جهـت جریـان مـی یابنـد و بـه عنـوان مسـیرهاي          . است
گی عمده آن، بـه معنـاي نمـودار مسـیري     مفهوم تحلیل از طریق ویژ. متمایز در نظر گرفته می شوند

مـدل  1شـکل  . )1387هـومن،  (است که پیوندهاي علی احتمالی بین متغیرهـا را آشـکار مـی سـازد    



94پاییز، 78، شماره چهارمو، سال بیست)ود و تحولبهب(ریتمطالعات مدی100

معناداري نتـایج  . معادلات ساختاري، نمودار مسیر مدل پژوهش و معناداري آزمون را نشان می دهد
بیشـتر  96/1از آنجا که تمامی مقادیر از . شودنشان داده میtحاصل از آزمون را با استفاده از آماره 

.هستند لذا نتایج حاصل از آزمون معادلات ساختاري قابل اتکا است

ضرایب عاملی، ضرایب مسیر و معناداري مدل پژوهش: 1شکل

ضریب تعیین
بـا  . ضریب تعیین بیان کننده درصد تعییرات متغیر وابسـته بـه وسـیله متغیرهـاي مسـتقل اسـت      

42بـر ایـن اسـاس    . شـود ضریب تعیین مدل برازش شـده پـژوهش مشـاهده مـی    1شکل توجه به 
درصد تغییرات متغیر تعلق خاطر شغلی تحت تـاثیر متغیرهـاي منـابع شـغلی و رشـد مسـیر شـغلی        

.است و مابقی آن عواملی هستند که در مدل در نظر گرفته نشده اند

تقاضاهاي 
چالش زا

تقاضاهاي 
بازدارنده

تعلق خاطر 
شغلی

نیرومندي

فداکاري

جذب

Β 590/0=
t 906/8=

Β 220/0 -=
t 713/2=

مسئولیت زیاد

فشار زمانی

حجم کار

جروبحث هاي 
کاري

سیاستهاي 
سازمانی

گرانباري نقش

تعارض نقش

تعارض 
عاطفی

کمبود منابع

Β= 903/0
t= 817/32

Β= 786/0
t= 018/11

Β= 902/0
t= 772/42

Β 510/0= t 051/2=

Β 322/0= t 339/5=

Β= 742/0
t 410/3=

Β 406/0= t 696/2=

Β 751/0= t 709/5=
7

Β= 731/0 t= 077/4

Β 642/0= t 221/6=

Β 345/0= t 067/2=

Β 913/0= t 337/20=
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شاخص برازندگی مدل
. ن به بررسی شـاخص برازنـدگی مـدل پرداختـه میشـود     به منظور سنجش مدل و برازندگی آ

هدف اولیه از بکارگیري مدلسازي معادله ساختاري است یافتن یک مدل نظري است کـه داراي  
معیار کلی که براي روش حـداقل مربعـات جزئـی در نظـر     . معنا و مفهوم نظري و کاربردي باشد

باشـند، مـدل مناسـب    5/0تر یا مساوي با چنانچه این معیار بزرگ. نام دارد» Gof«گرفته شده است 
حاصل شـد  614/0برابر GOFدر این پژوهش مقدار شاخص . )Tenenhaus et al., 2005(میباشد 

.که نشان دهنده مناسب بودن مدل است

بحث
همانگونه که قبلا ذکر شد با توجه به ماهیت دوگانه تقاضاهاي شغلی و جاي گـرفتن آنهـا در   

الش زا و تقاضاهاي بازدارنده باید تاثیر آنها بر تعلق خـاطر شـغلی بـه طـور     دو دسته تقاضاهاي چ
در خصوص تاثیر تقاضاهاي چالش زا بر تعلق خاطر شغلی همانگونـه کـه در   . مجزا بررسی شوند

بـرآورد شـده اسـت و بـا توجـه بـه       590/0شود ضریب این مسیر مشاهده می5و جدول 1شکل 
بیشتر است می توان نتیجه گرفت که ایـن  96/1نی داري آن یعنی از سطح معtاینکه مقدار آماره 

معنـی دار اسـت و بـا توجـه بـه مثبـت بـودن ضـریب مسـیر،          05/0ضریب مسیر در سطح خطـاي  
امـا در خصـوص تـاثیر تقاضـاهاي     . تقاضاهاي چالش زا تاثیر مثبتی بر تعلـق خـاطر شـغلی دارنـد    

بـرآورد  -220/0ضریب ایـن مسـیر   4و جدول 1بازدارنده بر تعلق خاطر شغلی با توجه به شکل 
بیشـتر اسـت مـی    96/1از سـطح معنـی داري آن یعنـی    tبا توجه به اینکه مقدار آماره . شده است

و با توجه به منفـی  . معنی دار است05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطاي 
. ق خاطر شغلی دارندبودن ضریب مسیر، تقاضاهاي بازدارنده تاثیري منفی بر تعل

ضریب رگرسیونی و معناداري روابط مبتنی بر فرضیات پژوهش: 5جدول 
نتیجهtضریب مسیرمسیرفرضیه

تعلق تقاضاهاي چالش زادوم
تایید فرضیه590/0906/8خاطر شغلی

تعلق تقاضاهاي بازدارندهسوم
تایید فرضیه713/2-220/0خاطر شغلی

ی تاثیر گذارترین عوامل در شکل دهی تقاضاهاي چالش زا و بازدارنده در ادامه جهت بررس
بار عاملی بزرگتر نشـان دهنـده تـاثیر گـذاري بیشـتر آن      . شوداز بار عاملی شاخص ها استفاده می
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نشـان داده  1و شـکل  2همانگونـه کـه در جـدول    . شاخص در شکل دهی متغیر مورد نظر اسـت 
بیشتر است می تـوان نتیجـه گرفـت    96/1عنی داري آن یعنی از سطح مtمقدار آماره . شده است

از میان شاخص هاي تشـکیل  . معنی دار است05/0که بارهاي عاملی مذکور در در سطح خطاي 
دهنده تقاضاهاي چالشی فوریت زمـانی و پـس از آن سـطوح بـالاي مسـئولیت تـاثیر بیشـتري در        

ل دهنـده تقاضـاهاي بازدارنـده سیاسـت     شکل دهی این متغیر دارند و از میان شاخص هاي تشکی
هاي دست و پا گیر سازمانی و پس از آن تعارض نقـش، تعـارض عـاطفی و کمبـود منـابع تـاثیر       

. بیشتري در شکل دهی تقاضاهاي بازدارنده دارند
.شودارائه می2به این ترتیب مدل نهایی پژوهش به شرح شکل 

مدل نهایی پژوهش: 2شکل 

جه گیري و ارائه پیشنهادنتی
هدف از انجام این پژوهش بررسی تاثیر تقاضاهاي شغلی چالش زا و بازدارنده بر تعلق خاطر 
شغلی کارکنان و آگاهی از وضعیت این متغیرهـا در معاونـت برنامـه ریـزي و توسـعه شـهرداري       

کـدامیک از  علاوه بر این پژوهش حاضر به بررسی این مسـاله نیـز مـی پـردازد کـه      . مشهد است
شاخص هاي تشکیل دهنده تقاضاهاي چالشی و بازدارنده به میزان بیشـتري در شـکل دهـی ایـن     

.متغیرها تاثیر گذارترند
نتایج حاصل از مدل یابی معادلات ساختاري نشـان مـی دهـد کـه تقاضـاهاي چالشـی شـغلی        

ضـریب  (نفـی و تقاضـاهاي بازدارنـده شـغلی بگونـه اي م    )590/0= ضریب مسیر(بگونه اي مثبت 

تقاضاهاي 
چالش زا

تقاضاهاي 
بازدارنده

تعلق خاطر
شغلی

نیرومندي

فداکاري

جذب

Β 590/0=
t 906/8=

Β 220/0 -=
t 713/2=

سطوح بالاي مسئولیت

فشار زمانی

حجم کار

بحث هاي کاريجر و 

سیاست هاي سازمانی

گرانباري نقش

تعارض نقش

تعارض عاطفی

کمبود منابع
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این یافته منطقی به نظر میرسد چرا کـه بـر   . بر تعلق خاطر شغلی تاثیر گذار است)-220/0= مسیر
اساس ادبیات موجود انتظار می رود تقاضاهاي چالش زا با اینکه استرس آور بـوده و خسـتگی و   

. سـتند فرسودگی را به دنبال دارند اما محرك رشد و توسعه فردي و دستیابی به اهـداف کـاري ه  
امـا تقاضـاهاي بازدارنـده کـه     . بنابراین تقاضاهاي چالش زا تاثیر مثبتی بر تعلق خاطر شغلی دارند

استرس آور و مخرب بوده و مانع دستیابی به اهداف کاري می شوند و خسـتگی و فرسـودگی را   
ایج پـژوهش  این یافته با نت. به دنبال دارند تاثیري منفی بر تعلق خاطر فرد نسبت به شغل وي دارند

3، مـائونو )2004(و همکـار  2اما پژوهش هاي شافلی. همسو است)2010(و همکاران 1کراوفورد

نشان داده انـد  )1392(و عیسی خانی و همکاران)2009(و همکار 4، کراتپ)2007(و همکاران 
ر که تقاضاهاي شغلی تاثیري بر تعلق خاطر شغلی نداشته اند که این امـر بـا نتـایج پـژوهش حاض ـ    

با بررسی این پژوهش ها مشخص شد کـه آنهـا تقاضـاهاي شـغلی را بـه عنـوان       . غیر همسو است
یک متغیر در نظر گرفته و بار مفهومی مثبت بعضی تقاضاها که در پژوهش حاضـر از آن بعنـوان   

ایـن دو  )2010(و همکـاران  5امـا کراوفـورد  . تقاضاهاي چالشی نام برده شد را در نظر نگرفته اند
قاضاها را بصورت جداگانـه مـورد بررسـی قـرار داده اسـت کـه از مـدل وي در پـژوهش         دسته ت

.حاضر استفاده شده است
نتایج محاسبات نشان میدهد که وضعیت متغیر هاي تعلق خاطر شغلی و تقاضـاهاي چـالش زاي   

سـت  شغلی بالاتر از سطح متوسط قرار دارند این امر نشان دهنده وضعیت نسبتا مطلوب ایـن متغیرها 
چرا که تعلق خاطر شغلی و تقاضاهاي چالشی از عوامل مثبت در محیط کار می باشند و با توجه بـه  
ماهیت مشاغل در محدوده مطالعه که علاقمندي کارکنان و توجه و خلاقیت آنها را طلب می کنـد  

ن این مطلب براي سازمان ارزشمند است که عواملی همچـو . میانگین بالاتر از متوسط مطلوب است
فوریت انجام برخی وظایف، مسئولیت هاي زیاد کاري و حجم کاري بالا عواملی هسـتند کـه اگـر    
چه فشارهاي فیزیکی و روانی را بدنبال دارند اما از نگاه کارمندان زمینـه رشـد و توسـعه و پیشـرفت     

لی از دیگر نتایج پژوهش این است که وضـعیت تقاضـاهاي بازدارنـده شـغ    . آنها را فراهم می آورند
همانگونه کـه ذکـر شـد تقاضـاهاي بازدارنـده شـغلی از جملـه عوامـل         . در سطح متوسط قرار دارند

.منفی در محیط کار است و میانگین کمتر این متغیر سطح مطلوبتري است

هاي پژوهش نشان داد از میان مولفه هاي تشکیل دهنده تقاضاهاي چالشی فوریـت  دیگر یافته
کاري از تاثیر گذارترین عوامل در شکل دهی این متغیـر هسـتند   زمانی و سطوح بالاي مسئولیت

1 Crawford
2 Schaufeli
3 Mauno
4 Karatepe
5 Crawford
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و از میان مولفه هاي تشکیل دهنده تقاضـاهاي بازدارنـده عوامـل سیاسـت هـاي دسـت و پـا گیـر         
سازمانی، تعارض عاطفی، تعارض نقش و کمبود منابع به ترتیب تاثیر گـذار تـرین عوامـل شـکل     

. در جهت کاهش سطح این عوامل تلاش کندلذا سازمان باید. دهنده این متغیر هستند
درصـد تعییـرات متغیـر تعلـق خـاطر شـغلی تحـت تـاثیر         42همچنین نتایج پژوهش نشـان داد  

تقاضاهاي چالشی و بازدارنده شغلی است که نشان دهنده تاثیر گذاري و اهمیت بالاي این متغیـر  
شـود در پـژوهش هـاي    د مـی ها در شکل گیري تعلق خاطر شغلی است لذا به پژوهشگران پیشنها

آتی از آنجا کـه دو دسـته تقاضـاهاي چالشـی و بازدارنـده بـار مفهـومی متفـاوتی دارنـد آنهـا را           
بصورت جداگانه مورد تحلیل قرار داده و با توجه به سایر پژوهش ها و همچنـین انجـام مصـاحبه    

را شناسایی، آزمـون و  سایر عواملی که بتوانند بر شکل گیري تعلق خاطر شغلی تاثیر گذار باشند 
.اولویت بندي نمایند

:در نهایت پیشنهادات کاربردي پژوهش به شرح زیر ارائه می شوند
       از آنجا که تقاضاهاي چالشی بر تعلق خاطر شـغلی تـاثیر مثبـت و نقاضـاهاي بازدارنـده بـر

ي شـغلی  تعلق خاطر شغلی تاثیر منفی می گذارند لذا پیشنهاد می شوند سازمان نسبت به تقاضـاها 
حساسیت بیشتري داشته و همواره سعی نماید سطح مطلوبی از تقاضاها را حفظ نماید تـا مشـاغل   
بــراي کارمنــدان جــذابیت بیشــتري داشــته باشــد و کارکنــان حــس علاقمنــدي خــود بــه شــغل و  

. سازمانشان را بتوانند در سطح مطلوبی حفظ نمایند
شـود  متوسط بیشتر است لذا پیشنهاد میاز آنجا که وضعیت متغیر تقاضاهاي چالشی از سطح

با توجه به اینکه بیشتر کارمندان در سنین جوانی قرار دارند سازمان از انرژي و علاقه آنها نسـبت بـه   
فعالیت هاي چالشی استفاده کرده و مشاغل را بگونه اي طراحی یا بازنگري کند که براي اشـخاص  

شود سازمان با افـزایش  به این ترتیب پیشنهاد می. یردمستعد و علاقمند وظایفی چالشی تر در نظر بگ
سطوح مسولیت افراد وتعیین وظایفی در سطوح بالاتر یا به اصـطلاح توسـعه عمـودي شـغل و غنـی      
سازي شغل و چالشی نمودن وظایف افراد مستعد می تواند هم سطح عملکـرد کلـی خـود را بهبـود     

.عت بیشتري پیش رودبخشد و هم در دستیابی به اهداف سازمانی با سر
شـود  متغیر تقاضاهاي بازدارنده در سطح متوسـط اسـت لـذا پیشـنهاد مـی     از آنجا که وضع

در ایـن  . سازمان تلاش بیشتري در جهت کاهش سطح مولفه هاي تشکیل دهنده آن داشـته باشـد  
شود سازمان به خصوص در زمینه سیاسـت گـذاري هـا و تصـمیم گیـري هـا در       راستا پیشنهاد می

کلان سازمانی بگونه اي عمل نماید که محیط کاري حمایت گرانه و تسـهیل کننـده بـراي    سطح
کارمندان فراهم آورد و در سـطوح عملیـاتی و کارشناسـی تـلاش در جهـت کـاهش تعارضـات        
سازمانی داشته باشد که این امـر مـی توانـد بـا آمـوزش روسـا و سرپرسـتان سـازمان و برگـزاري          
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ه کارمندان با سرپرست خود انجـام شـود و فضـایی ایجـاد شـود      جلساتی جهت گفتگوي صمیمان
که کارکنان بتوانند آزادانه مسائل و مشکلات کاري و ناراحتی هاي خـود را مطـرح کـرده و بـه     

.این ترتیب از بار خستگی و فرسودگی کارمندان کاسته شود



94پاییز، 78، شماره چهارمو، سال بیست)ود و تحولبهب(ریتمطالعات مدی106

منابع
ت منـابع انسـانی   بررسـی کیفیـت مـدیری   . )1388(. مصـطفی و توحیـدیان، خلیـل الـه    جعفري،

.63-91، سال اول، شماره دوم، مشهد پژوهیشهرداري مشهد و عوامل موثر بر آن، 
رابطه ویژگی هاي شغلی بـا سـطح   . )1390(. عرفانیان خان زاده، حمید و ذبیحی، محمد رضا

، 7، سـال چهـارم، شـماره    مشـهد پژوهـی  انگیزش کارکنان سازمان میادین میوه و تره بار مشـهد،  
.41-64صص

تبیـین پـیش آینـد هـاي     . )1392(. عیسی خانی، احمد، فانی، علی اصغر و دانایی فـرد، حسـن  
سـال پـنجم،   پژوهشـنامه مـدیریت تحـول،   تعلق خاطر شغلی با استفاده از طرح پژوهشی ترکیبی، 

. 1-24، 10شماره 
رابطـه بـین ادراك از عوامـل محـیط کـار      . )1389(. میر هاشمی، مالک و پاشا شریفی، حسن

و سـطح درگیـري شـغلی    )هاي شغل، سبک نظارتی و ساختار سازمانیهاي شغلی، ویژگیقشن(
اعضاي هیات علمی، مطالعـات روان شـناختی، دانشـکده علـوم تربیتـی و روان شناسـی دانشـگاه        

.57-83، 4، شماره 6الزهرا، دوره 
رل، انتشـارات  مدل یابی معادلات ساختاري با کاربرد نرم افزار لیز. )1387(هومن، حیدرعلی 

.سمت، چاپ دوم
Avery, D. R., McKay, P. F., & Wilson, D. C. (2007). Engaging the aging

workforce: The relationship between perceived age similarity, satisfaction, with
coworkers, and engagement. Journal of Applied Psychology,Vol.92, No .6,
pp.1542-1556.

Bargagliotti, L. A. (2011). Work engagement in nursing: a concept analysis,
Journal of Advanced Nursing, 1-15.

Bocatto A., Perez-de-Toledo, E. (2014). Human Resources Management as a
mediator of political reengagement in the participatory budget of municipalities
in Brazil, Social Science Electronic Publishing.

Boswell, W. R., Olson-Buchanan, J. B., & LePine, M. A. (2004). Relations
between stress and work outcomes: The role of felt challenge, job control, and
psychological strain. Journal of Vocational Behavior, 64, 165–181.

Brown, S. P, (1996). A meta-analysis and review of organizational research
on job involvement, Psychological Bulletin, 120, 235-255.

Cavanaugh, M. A., Boswell, W. R., Roehling, M. V., & Boudreau, J. W.
(2000).An empirical examination of self-reported work stress among. U.S.
managers. Journal of Applied Psychology, 85, 65–74.

Ceresia, F. (2010). The Individual-Organization Fit between Organizational
Culture and Individual Values as Predictor of Job Satisfaction and
Organizational Commitment in a Italian Municipality: The Role of Human
Resource Management in a Public Organization, Management and Service
Science (MASS): International Conference on Wuhan.

Choua, S. W., & Chen, P. Y. (2009). The influence of individual differences



107تاثیر تقاضاهاي شغلی بر تعلق خاطر شغلی کارکنان 
on continuance intentions of enterprise resource planning (ERP). Int. J. Human
Computer Studies, 67 (6), 484–496

Crawford E.R., LePine J.R., Rich B.L. (2010). Linking Job Demands and
Resources to Employee Engagement and Burnout: A Theoretical Extension and
Meta-Analytic Test, Journal of Applied Psychology, Vol. 95, No. 5, 834–848.

Fornell, C., & Larcker, D. (1981). Evaluating structural equation models with
unobservable variables and measurement error. Journal of Marketing Research,
18(3), 39−50.

Gebauer, J., Lowman, D., & Gordon, J. (2008). Closing the engagement gap:
How great companies unlock employee potential for superior results. New York,
NY: Penguin.

Gruman J. A. & Saks A. M. (2010). Performance management and employee
engagement, Human Resource Management Review 21, 123–136.

Harter, J. K., Schmidt, F. L., & Hayes, T. L. (2003). Business-unit-level
relationship between employee satisfaction, employee engagement, and business
outcomes: A meta-analysis.

Hulland, J. (1999). Use of partial least square (PLS) in strategic management
research: a review of four recent studies. Journal of Strateg Manage, Vol.20,
pp.195–204.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work .Academy of Management Journal, 33, 692-724.

Karatepe, O. M., Olugbade, O. A. (2009). The effects of job and personal
resources on hotel employees’ work engagement, in ternational Journal of
Hospitality Management 28, 504–512.

Krug, R. M. (2008). Fulfilling the promise of personal engagement:
Recognizing realistic process requirements. Organization Development Journal,
Vol.26, No .1, pp. 63-68.

Lepine, J. A., Podsakoff, N. P., & LePine, M. A. (2005). A meta-analytictest
of the challenge stressor–hindrance stressor framework: An explanation for
inconsistent relationships among stressors and performance.Academy of

Management Journal, 48, 764–775.
Llorens, S., Bakker, A. B., Schaufeli, W., & Salanova, M. (2006). Testing the

robustness of the job demands–resources model. International Journal of Stress
Management, 13, 378–391.

Macey, W. H., & Schneider, B. (2008). The meaning of employee
engagement. Industrial and Organizational Psychology, 1, pp. 3-30.

Maslach, C., Schaufeli, W. B., & Leiter, M. P. (2001). Job burnout. Annual
Review of Psychology,52, 397-422.

Mauno S., Kinnunen U., Ruokolainen M. (2007). Job demands and resources
as antecedents of work engagement: A longitudinal study, journal of Vocational
Behavior,70,149–171.

Rurkkhum. S. (2010). The Relationship between Employee Engagement and
Organizational Citizenship Behavior in Thai Organizations. A Dissertation
submitted to the Faculty of the graduate school of the University of Minnesota.

Saunders , Mark ; Lewis, Philip; Thornhill, Adrian (2009). Research methods
for business students. Fifth edition. Harlow: Pearson Education.

Seppälä, P., Hakanen J., Mauno, S., Perhoniemi, R., Tolvanen, A. &



94پاییز، 78، شماره چهارمو، سال بیست)ود و تحولبهب(ریتمطالعات مدی108

Schaufeli, W. (2014). Stability and change model of job resources and work
engagement: A seven-year three-wave follow-up study, European Journal of
Work and Organizational Psychology, Published online on 07 May 2014, 1-16.

Schaufeli W.B., Bakker A.B. (2004). Job demands, job resources, and their
relationship with burnout and engagement: a multi-sample study, Journal of
Organizational Behavior, No 25, 293–315.

Taghipour, A. & Khadem Dezfuli, Z. (2013). Designing and Testing a Model of
Antecedents of Work Engagement, Social and Behavioral Sciences, 84, 149 – 154.

Tenenhaus, M.,Vinzi, V.E., Chatelin, Y.M., & Lauro, C. (2005). PLS path
modeling, computational statistics and Data Analysis,Vol. 48, No. 1, pp. 159-205.

Ulrich, D. The talent trisects.. (2007). Workforce Management, Vol.86,
No.15. Van Dijk, M. P. (2006). Managing Cities in Developing Countries,The
Theory and Practice of Urban Management. Chinese: Renmin University Press.

Wagar, T., (2014). Managing People and Labour Relations in Municipal
Government, Queen’s University IRC.

Warr, P. & Inceoglu, I. (2012). Job Engagement, Job Satisfaction, and
Contrasting Associations With Person–Job Fit, Journal of Occupational Health
Psychology, Vol. 17, No. 2, 129–138.

Woods S. A. & Sofat, J. A. (2014). Personality and engagement at work: the
mediating role of psychological meaningfulness, Journal of Applied Social
Psychology, 43, pp. 2203–2210.


