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چکیدهچکیده

هدف از این پژوهش، بررسی تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان شرکتهای لاستیک سازی بر تعهد سازمانی با نقش هدف از این پژوهش، بررسی تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان شرکتهای لاستیک سازی بر تعهد سازمانی با نقش 
واسطه نشاط سازمانی میباشد. این پژوهش با رویکرد کیفی و کمی انجام شد. در بخش کیفی داده های مرتبط با این تحقیق، واسطه نشاط سازمانی میباشد. این پژوهش با رویکرد کیفی و کمی انجام شد. در بخش کیفی داده های مرتبط با این تحقیق، 
زیر نظر خبرگان، انتخاب و فیش برداری شد. پس از استخراج کدها توسط تحلیل مضمون، بخش کمی تحقیق توسط معادلات زیر نظر خبرگان، انتخاب و فیش برداری شد. پس از استخراج کدها توسط تحلیل مضمون، بخش کمی تحقیق توسط معادلات 
ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی )PLSPLS( انجام شد. بدین صورت که ابتدا پرسشنامه های توسط نتایج بخش کیفی ( انجام شد. بدین صورت که ابتدا پرسشنامه های توسط نتایج بخش کیفی 
طراحی گردیده و در اختیار خبرگان مدیریتی شامل مدیران و کارشناسان شرکت های لاستیک سازی قرار گرفت. نمونه گیری طراحی گردیده و در اختیار خبرگان مدیریتی شامل مدیران و کارشناسان شرکت های لاستیک سازی قرار گرفت. نمونه گیری 
در بخش کمی به روش نمونه گیری غیر تصادفی و از نوع نمونه گیری در دسترس و برابر با در بخش کمی به روش نمونه گیری غیر تصادفی و از نوع نمونه گیری در دسترس و برابر با 4040 نفر به دست آمد. نتایج نشان داد  نفر به دست آمد. نتایج نشان داد 

که منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان با نقش واسطه نشاط سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت دارند. که منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان با نقش واسطه نشاط سازمانی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت دارند. 

کلمات کلیدی: بازاریابی رسانه های اجتماعی، ارزش ویژه برند، قابلیت های شرکتی، هم آفرینی ارزش، محصول لاستیک ایرانی
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1-مقدمه

یکی از مهم ترین منابع دستیابی به اهداف هر سازمان، نیروی 
انسانی و یا به عبارتی کارکنان آن سازمان می باشد. امروزه با رشد 
چشمگیر فناوری و عرضه ی پرشتاب آن به بازار، افزایش رقبا و در 
دسترس بودن اطلاعات، اهمیت روزافزون مسائل اخلاقی در رابطه 
با کارکنان سازمان ها، سبب شده که سازمان های بسیاری چالش و 
 Lambert( دغدغه ی چگونگی انطباق با بستر جدید را داشته باشند
et al, 2015(. این تلاطم در دنیای فعلی کسب و کار، مستلزم ساخت 

سازمان های پویایی است که توانمندی خود را در بهبود منابع شغلی، 
دلبستگی کارکنان و نشاط سازمانی برای افزایش تعهد سازمانی 
در کارکنان به کار گیرند. تعهد سازمانی به عنوان وابستگی روانی 
و عاطفی کارکنان به سازمان تعریف می شود و عاملی حیاتی در 
دستیابی به اهداف سازمانی است که بر اساس آن، کارکنان شدیداً 
متعهد به مشارکت، درگیر شدن و عضویت در سازمان می باشند 
)Imamoglu et al, 2019(. ایجاد تعهد سازمانی در کارکنان سبب 
ایجاد رضایت در کل سازمان می شود که منجر به تسهیل دسترسی 
 Cho( به هدف سازمان یعنی ارتقای سطح سلامت جامعه می گردد
به سازمان، می تواند ضمن  et al, 2006(. وجود کارکنان متعهد 

کاهش غیبت، تأخیر و جابجایی، منجر به بهبود چشمگیر عملکرد 
 Imamoglu et al,( سازمان و تجلی اهداف متعالی سازمان گردد
2019(. لذا مدیران سازمان باید بیشتر به مساله تعهد سازمانی 

کارکنان توجه داشته باشند تا بتوانند از آن برای دستیابی به اهداف 
و منافع سازمان و در نهایت توسعه سازمان استفاده نمایند. یکی از 
مفاهیم روانشناسی که در سازمان ها توجه زیادی را به خود جلب 
نموده، مفهوم دلبستگی شغلی کارکنان است. دلبستگی شغلی 
 Wang et( کارکنان که با مثبت بودن در محیط کار مرتبط است
al, 2017( به عنوان حالت ذهنی مثبت، انرژی و فداکاری تعریف 

می شود که مرتبط با شغل کارکنان است. کارکنانی که دلبستگی 
آنان به شغلشان زیاد است، انرژی بالایی داشته و برای انجام وظایف 
شغلی خود اشتیاق کافی را دارند )Kim et al, 2019(. دلبستگی 

شغلی کارکنان یکی از مهم ترین عوامل در افزایش کیفیت نتایج 
 Zhang, 2014). Cohen) فردی و سازمانی در نظر گرفته شده است
2010)( دلبستگی شغلی کارکنان را یک ویژگی مطلوب می داند که 

منجر به افزایش رضایت کارکنان و روحیه مثبت در کار می شود 
)Cohen, 2010(. همچنین کارکنان با دلبستگی بالا، عزت نفس خود 
را با کارآمدی شغلی پیوند می دهند و کار خود را کامل می دانند. 
آنان اغلب احساس صلاحیت داشتن و موفقیت می کنند، به کار 
خود جذب می شوند و آن را به چالش می کشند. این کارکنان، 
میان اهداف شخصی خود و اهداف سازمان سازگاری حس می کنند 
و کمتر از شغل خود خارج می شوند )Saks, 2006(. کارکنانی که 
دلبستگی زیادی به شغل خود دارند، نسبت به سازمان تعهد بالایی 
احساس می کنند؛ کمتر به انصراف از شغل می اندیشند و مایلند در 
سال های آتی نیز برای سازمان کار کنند )Brown, 2007(. بنابراین 
این افراد رضایت بیشتری از شغل خود دارند و بهره وری سازمان 
را نیز افزایش می دهند )Lambert & Paoline, 2012(. در مقابل، 
کارکنانی که دلبستگی آنان کم است، انگیزه و کارایی کمتری دارند 
و به احتمال زیاد استرس مزمن، فرسودگی، از بین رفتن فردیت و 
 Raymond & Mjoli,( جدایی از محیط کار را تجربه خواهند نمود
2013(. منابع شغلی، درک کارکنان از میزان حمایت کارفرما است 

که منجر به نگرش عاطفی آنان نسبت به سازمان می شود. منابع 
شغلی می تواند از نظر جسمی، روانی، اجتماعی یا سازمانی باشد. 
بنابراین منابع شغلی، خواسته های روحی و جسمی کارکنان است 
 Kotze &( که به عنوان حمایت کارفرما از کارکنان تلقی می شوند
Nel, 2020(. از سوی دیگر، منابع شغلی به جنبه هایی از شغل اشاره 

دارند که باعث کاهش هزینه های روانشناختی و فیزیولوژیکی مربوط 
به آن می شوند. این منابع، شامل پشتیبانی مدیر، امنیت شغلی، 
منابع شغلی  پیشرفت می باشد.  و  توسعه  استقلال، فرصت های 
ممکن است رسمی یا غیررسمی باشد. به عنوان مثال، سازمان ها 
می توانند با استفاده از سیاست های سازمانی )مانند سیاست های 
به صورت  غیررسمی  پشتیبانی  و  بهزیستی(  ایمنی،  بهداشتی، 
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پشتیبانی مدیریتی، از کارکنان خود حمایت کنند. کارکنان سازمان، 
منابع شغلی حمایتی را به عنوان منابعی که می توانند برای تهیه 
مطالبات شغلی خود از آنان استفاده کنند، می بینند که منجر به 
Bakker et al, 2011; Ham� )ایجاد انگیزه در میان آنان می شود 

mer et al, 2009). نشاط سازمانی از خصوصیات مهم کارکنان 

است که بر جنبه های شخصیتی و عملکرد آنان در سازمان تأثیر به 
سزایی دارد. )Vicenzi & Adkins, 2000(. نشاط وابسته به وجود 
احساسات مثبت مانند آرامش، سرحال بودن، رضایت از زندگی و 
محیط کار، علاقمند بودن به کار و فقدان احساسات منفی مانند 
 .)Hamilton & Schriesheim, 2001( اضطراب و افسردگی است
نشاط باعث تقویت فیزیولوژیکی، بهبود اختلالات جسمی و روحی 
 .)Kubzansky & Thurston, 2007( و تقویت عملکرد بدنی می شود
نشاط به افزایش عملکرد خودکنترلی افراد و خلاقیت نیز کمک 
(Chen & Sengupta, 2014; Muraven et al, 2008)؛  می کند 
علاوه بر این، نشاط، عواقب روانشناسی متعددی از جمله کاهش 
Kark & Car�)  اضطراب و افزایش اعتماد به نفس را به دنبال دارد

meli, 2009(. وجود نشاط سازمانی در میان کارکنان یک سازمان، 

موجب شکوفایی استعدادهای آنان در جهت رسیدن به اهداف 
سازمان شده و در نهایت تعهد سازمانی را در میان کارکنان ارتقا 
می بخشد. از آنجایی که افراد، بیشترین زمان خود را در سازمان ها و 
محیط کار خود سپری می کنند، برای بهره مندی از مزایای فضای 
 Kawabata et al,) کار خود باید محیط کار بانشاطی داشته باشند
2017(. منابع شغلی که به عنوان حمایت مدیر از کارکنان خود 

تلقی می شود به همراه وجود دلبستگی شغلی کارکنان نسبت به 
شغل خود، نشاط سازمانی را در میان کارکنان افزایش می دهد. این 
افزایش نشاط سازمانی به عنوان واسطه عمل می کند و در نهایت 
ارتقای تعهد سازمانی را در کارکنان سازمان منجر می شود. بنابراین 
نشاط سازمانی می تواند در تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی 
کارکنان بر تعهد سازمانی به عنوان واسطه و میانجی عمل کند. 
اهمیت این تحقیق به لحاظ در نظر گرفتن این موارد در شرکت های 

لاستیک سازی است که به دلیل نیاز به امنیت و سختی کار، وجود 
منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان برای داشتن نشاط سازمانی 
و در نهایت تعهد سازمانی، بیش از دیگر سازمان ها احساس می شود. 
در تحقیقات پیشین، تاکنون پژوهشی تأثیر همزمان منابع شغلی 
و دلبستگی شغلی کارکنان را بر تعهد سازمانی مورد ارزیابی قرار 
نشاط  واسطه  نقش  به  که  تحقیق حاضر  در  به ویژه  نداده است؛ 
سازمانی نیز پرداخته شده است، جنبه های نوآوری بیش از پیش 
سازمانی،  نشاط  مولفه های  پژوهشی  کمتر  می گردد.  مشخص 
دلبستگی شغلی، منابع شغلی و تعهد سازمانی را از طریق روش 
تحلیل مضمون به دست آورده است. به ویژه متغیر منابع شغلی که 
متغیری بسیار جدید و دارای نوآوری است و تنها در تعداد محدودی 
از مقالات به آن اشاره شده است. همچنین این پژوهش از لحاظ در 
نظر گرفتن شرکت های لاستیک سازی، تحقیقی بسیار جدید است؛ 
زیرا این گونه شرکت ها علی رغم اهمیت بسیار بالایی که دارند، در 
تحقیقات به میزان کمتری بررسی شده اند و اکثر تحقیقات مدیریتی، 
سازمان های صنایع تولیدی مانند خودروسازی و یا صنایع خدماتی 
مانند بانک ها و مؤسسات مالی را برای بررسی نشاط سازمانی و 
تعهد سازمانی در نظر گرفته اند. با توجه به موارد گفته شده، هدف از 
این پژوهش، بررسی تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان 
بر تعهد سازمانی با نقش واسطه نشاط سازمانی در شرکت های 

لاستیک سازی می باشد. 

2-مبانی نظری

2-1-تعهد سازمانی1
Grimsley (2003) تعهد سازمانی را به عنوان دلبستگی روانی 

 .(Scales & Brown, 2020) می کند  تعریف  سازمان  به  فرد 
که  گفته می شود  روانی  وضعیت  یا  نگرش  به  سازمانی  تعهد 
روابط کارکنان با کارفرمای خود را مشخص می کند و متعاقباً 
 Kotze) یا ترک کارکنان تصمیم گیری می نماید  برای ماندن 
که  می شود  اطلاق  نیرویی  به  سازمانی  تعهد   .)& Nel, 2020
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اهداف متعالی سازمان  برای برخی  اجازه می دهد  به کارکنان 
اقدام نمایند. تعهد کارکنان برای سازمان ها بسیار مهم است، 
اهداف سازمانی، جهت  به  نیل  کارکنان در جهت  انگیزه  زیرا 
موفقیت سازمان بسیار تعیین کننده است (Steers, 1977). در 
پذیرش  از  است  عبارت  سازمانی  تعهد  گفت  می توان  نهایت 
بیانیه ها و سیاست های سازمانی توسط کارکنان که برای آنان 
به  مربوط  مطالعات   .)Remeshkumar, 2019) می باشد  مطلوب 
تعهد سازمانی در سال 1956 توسط Whyte آغاز شد و پس 
 Allen( .از آن، توجه بسیاری از محققان را به خود جلب نمود
Meyer (1990 & تعهد سازمانی را به عنوان یک وضعیت روانی 

تعریف نموده اند که موجب اتصال کارمندان به سازمان می شود. 
تعهد سازمانی توسط سه عنصر تعریف می شود: 1( پذیرش و 
اعتقاد به اهداف سازمانی؛ 2( اشتیاق به تلاش برای سازمان و 
3( تمایل به ادامه عضویت در سازمان (Mowday et al, 1979(. با 
توجه به طبقه بندی گسترده و مورد استفاده در ادبیات پژوهش، 
تعهد سازمانی از سه بعد تشکیل شده است: تعهد عاطفی، تعهد 
ابعاد،  این   .)Meyer & Allen, 1987) هنجاری  تعهد  و  متداوم 
کل  در  را  کارکنان  تعهد  که  است  سازمانی  تعهد  مولفه های 
سازمان تعیین می کنند (Allen & Meyer, 1990(. تعهد عاطفی، 
وابستگی یک کارکن به سازمان و شناسایی با یک سازمان از 
نظر عاطفی است (Meyer & Allen, 1991(. تعهد متداوم، وجود 
یک کارکن در سازمان به دلیل هزینه های ترک خدمت است 
به  کارکن  ترجیح یک  تعهد هنجاری  و   )Meyer et al, 2012)

کار در سازمان به دلیل احساس تعهد در سازمان است. به طور 
خلاصه، تعهد عاطفی در مورد تمایل به ادامه کار است، تعهد 
تداوم در مورد لزوم ادامه کار و تعهد هنجاری در مورد تعهد به 
 Imamoglu et al, 2019). Meyer) ادامه اشتغال در سازمان است
Allen & )1987( در کار خود اظهار داشتند که سه بعد تعهدات 

سازمانی کارمندان در سطوح مختلف یک سازمان نشان داده 
.)Hu et al, 2020) شده و از یکدیگر مستقل هستند

2-2-منابع شغلی1
نگرش  به  منجر  حمایتی،  شغلی  منابع  از  کارکنان  درک 
عاطفی آنان نسبت به سازمان می شود. به عنوان مثال، مطالبات 
درک  است  ممکن  حد،  از  بیش  تولید  اهداف  مانند  شغلی، 
کارکنان را از احترام نسبت به کارفرمای خود تحت تأثیر قرار 
حمایت  کمبود  که  کنند  احساس  کارکنان  اگر  به ویژه  دهد؛ 
رسمی و غیررسمی در محل کار برای دستیابی به این اهداف 
که  نشان می دهد  تجربی  مطالعات   .(Liao, 2011) دارد  وجود 
وقتی کارکنان سازمان خود را غیر حامی دریابند، ممکن است 
به  قادر  آنان  زیرا  بدبین شوند،  یا  و  ناامید  به سازمان  نسبت 
 Duong et al,) نمی باشند  خود  شغلی  خواسته های  مدیریت 
منابع  به عنوان  احترام سازمانی   .)2015; Kotze & Nel, 2020

اخلاقی  رفتار  و  اطمینان  و  اعتماد  که  است  رسمی  شغلی 
کارفرمایان را نشان می دهد؛ و همچنین میزان ارزش آنها برای 
به عنوان  کارکنان  از  مراقبت  می گردد.  مشخص  کارکنانشان 
منابع شغلی غیررسمی است که به درک کارکنان از کارفرمایان 
خود نسبت به مراقبت، توجه به نگرانی های کارکنان و رفتار 
 Parker & Hyett, 2011; Kotze &) با کارکنان مربوط می شود
Nel, 2020(. مدیران با ابراز نگرانی از بهزیستی کارکنان، ارزش 

قائل شدن و کمک به کارکنان در جهت پیشرفت شغلی آنان، 
 Paterson et) یک فضای حمایتی و دلسوزانه ایجاد می نمایند
al, 2014(. از سوی دیگر، هنگامی که مدیران نسبت به فشار 

کاری کارکنان و بهزیستی آنان توجه و نگرانی نداشته باشند، 
داشت  خواهد  پی  در  را  کارکنان  عملکرد  در  موفقیت  عدم 
کارکنان  در  که  تضعیف ی  این   .)Dollard & Bakker, 2010)

ایجاد می شود، از منابع شغلی که می تواند به آنان در مقابله 
 Alzyoud et) با خواسته های شغلی خود کمک کند، می کاهد
al, 2015(. هم منابع رسمی و هم غیررسمی شغلی می توانند 

سطح اشتغال کارکنان (Halbesleben, 2010) و همچنین تعهد 
سازمانی (Allen & Shanock, 2013( را تحت تأثیر قرار دهند. 
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با  افزایش منابع شغلی،  با  بنابراین مدیران سازمان می توانند 
اطمینان کارکنان از سطح بالای بهزیستی، با تقاضای شغلی 
بالا مقابله نمایند (Brunetto et al, 2014(. هنگامی که کارکنان 
مراقبت و حسن نیت را در مدیران احساس می کنند، نسبت به 
 Kehoe & Wright, 2013;) سازمان نیز تعهد بیشتری می کنند
Park et al, 2014(. مطالعه ای طولی از نمونه ای بیش از 500 

که  داد  نشان  بودند  خود  اشتغال  سال  اولین  در  که  کارکن 
درک کارکنان از حمایت سازمانی با میزان تعهد سازمانی آنان 
ارتباط دارد (Allen & Shanock, 2013(. این به دلیل آنست که 
کارکنان، منابع شغلی در محل کار خود را نشانه ای از تعهد 
سازمان نسبت به خود می دانند و در عوض، آنها سطح بالاتری 

 .)Park et al, 2014) از تعهد سازمانی را نشان می دهند
2-3-دلبستگی شغلی کارکنان1

دلبستگی شغلی کارکنان توسط سه مولفه دلبستگی به کار، 
 Lambert) وقف کار شدن و جذب کار شدن تعیین می گردد
به کار، میل و علاقه ای که کارکنان  et al, 2018(. دلبستگی 

احساسی  شدن،  کار  دارند. جذب  خود  شغل  و  کار  انجام  از 
است که در حین کار به وجود می آید و منجر به حس نکردن 
خود  شغل  از  کارکنان  شغلی  دلبستگی  به دلیل  زمان  گذر 
و غروری است که  اشتیاق  می شود. وقف کار شدن احساس 
برای کارکنان دارد. )Lawler & Hall (1970 دلبستگی شغلی 
شخص  کار  با  که  می دانند  روانشناختی  هویتی  را  کارکنان 
دارند  اظهار   Hackman & Lawler (1971( می شود.  شناسایی 
کارکنان  انگیزه  شکل گیری  در  مهمی  متغیر  دلبستگی  که 
است. )DeCarufel & Schaan (1990 ادعا دارند که دلبستگی 
شغلی کارکنان، منجر به افزایش عملکرد شغلی آنان می شوند. 
به  شغلی  دلبستگی   )1994( همکاران  و   Paullay نظر  از 
Maynihan & San� دارد.  اشاره  فرد  زندگی  در  کار  )اهمیت 

jay (2007 دلبستگی شغلی کارکنان را یک جنبه از انگیزش 

انگیزشی عمومی،  قبیل خدمات  از  و عواملی  کاری می دانند 

فرصت های پیشرفت، وضوح نقش، کار روزمره شغل و فرهنگ 
 Chen) .گروهی را برای دلبستگی شغلی کارکنان برمی شمارند
Chiu (2009 & معتقدند که کارکنان با دلبستگی بالا مستقل تر 

و کارآمدتر هستند و نه تنها کار خود را مطابق با وظایف شغلی 
با احساس  نیز مطابق  را  بلکه کار خود  انجام می دهند؛  خود 
می دهند.  انجام  نیز  خود  عملکرد  از  کارکنان  سایر  درک  و 
 Paoline & Lambert (2012( و   Lambert & Paoline (2010(
اظهار داشتند که دلبستگی شغلی کارکنان با حجم معاملات و 
استرس شغلی رابطه منفی؛ و با رضایت شغلی و تعهد سازمانی 
رابطه مثبت دارد (Lambert et al, 2018(. دلبستگی شغلی در 
کارکنان، به عنوان یک بخش جدایی ناپذیر از مشارکت پذیری 
آنان در شغل خود است که منجر به افزایش تعهد سازمانی و 
تلاش در جهت رسیدن به اهداف سازمانی در میان کارکنان 

.(Ineson et al, 2013; Zopiatis et al, 2014) می شود
2-4-نشاط سازمانی2

نشاط از موضوعاتی است که از زمان های قدیم، دانشمندان 
به آن پرداخته اند. ارسطو معتقد است که در پایین ترین سطح، 
عقیده مردم عادی است که نشاط را معادل موفقیت و کامیابی 
می داند و در بالاترین سطح، نشاط مورد نظر ارسطو یا نشاط 
ناشی از معنویت قرار می گیرد. پروفسور Edward Diener در 
دانشگاه Illinois، از پیشگامان تحقیقات در زمینه نشاط، بیان 
می کند که هیچ کس نمی تواند به فردی بگوید تو باید بانشاط 
فرد  کند  تضمین  که  ندارد  وجود  مجموعه شرایطی  و  باشی 
 Shelton & Kenney,( بود  خواهد  بانشاط  لزوماً  آنها  باتجربه 
2018(. نشاط یک احساس کاملًا ذهنی از رفاه و خوشی است 

که از سوی فرد تجربه می شود و ویژگی آن، وجود هیجانات 
مثبت و عدم وجود هیجانات منفی است. افراد می توانند تظاهر 
به نشاط کنند؛ اما ناظران خارجی نمی توانند قضاوت مشابهی 
 Diener et al,( است  ذهنی  کاملًا  نشاط  زیرا  داشته باشند؛ 
زمانی حاصل می شود  کار  محیط  در  سازمانی  نشاط   .)2004

مدیریت: بررسی تأثیر منابع شغلی و  ...

ابوالفضل دهقانی فیروزآبادی و همکاران مدیریت
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و  توانایی ها  از  خود،  کار  اهداف  به  دستیابی  برای  فرد  که 
استعدادهای خود استفاده کند. نشاط سازمانی توسط عواملی 
با همکاران، ساختار منعطف،  تعامل  امنیت، عدالت،  از قبیل 
مثبت اندیشی سنجیده می شود )Hendriksen et al, 2016(. در 
امنیت  و  ایمنی در کار  امنیت، نشاط سازمانی شامل  مفهوم 
عدالت،  مفهوم  در  است.  منصفانه  مزایای  و  حقوق  و  شغلی 
میزان  به  توجه  با  کارکنان  میان  در  را  عدالت  باید  مدیران 
زحمات آنان رعایت کنند. در مفهوم تعامل با همکاران، نشاط 
سازمانی شامل حس همدلی و صمیمیت و مشارکتی است که 
در میان کارکنان یک سازمان وجود دارد. در مفهوم ساختار 
گیری های  تصمیم  برای  را  کارکنان  باید  مدیران  منعطف، 
است  دیدگاهی  مثبت اندیشی،  مفهوم  در  بگذارند.  آزاد  خود 
Hendrik� دارند  امور  و  خود  شغل  به  نسبت  کارکنان  )که 

نشاط  که  نشان می دهد  مختلف  تحقیقات   .)sen et al, 2016

سازمانی، احساس امنیت، تصمیم گیری آسان، سلامت روحی 
و جسمانی و رضایت کارکنان را در سازمان بهبود می بخشد 
 Allen & Kiburz, 2012; Fritz et al, 2011; Hendriksen et al,(
2016(. نشاط سازمانی در محیط کار، هنر و مهارت سازگاری 

برای  به مشکلات  نسبت  مثبت  نگرش  و  نامطلوب  با شرایط 
ایجاد تجربه می باشد. نشاط سازمانی منجر به کاهش تنش ها و 
اضطراب در محیط کار شده و می تواند توانایی کارکنان را برای 
کاهش فشار عصبی و افزایش انعطاف پذیری آنان بهبود بخشد 
)Kawabata et al, 2017(. محیط کاری که نشاط سازمانی در 
به کاهش هزینه ها، کاهش غیبت های  است منجر  آن حاکم 
منجر  سازمانی  عملکرد  بهبود  و  بهره وری  افزایش  کارکنان، 
مانند  تحقیقاتی  همچنین   .)Kinnafick et al, 2014( می شود 
)Wesarat et al (2015 نشان می دهد که نشاط سازمانی به عنوان 

میانجی در بهبود تعهد سازمانی تأثیرگذار است. 
3-توسعه فرضیه ها

منابع شغلی و تعهد سازمانی با نقش واسطه نشاط سازمانی

درک کارکنان از میزان حمایت مدیران سازمان، بر نگرش 
و رفتار آنان تأثیر می گذارد. کارکنان می خواهند نتایج مورد 
سازمان  از  نگیرند،  نتیجه  اگر  و  آورند  به دست  را  خود  نظر 
امنیت و  این زمینه، حمایت مدیران مانند  دور می شوند. در 
رسمی  حمایت های  صورت  دو  به  که  حمایتی  سیاست های 
که  است  مهم  بسیار  کارکنان  برای  می باشند،  غیررسمی  و 
 .)Kotze & Nel, 2020( احساس کنند به سازمان تعلق دارند
وقتی کارکنان معتقدند که از طرف مدیران خود مورد حمایت 
در  نشاط  و  دانسته  سازمان  از  را جزئی  می گیرند، خود  قرار 
که  هنگامی   .)Sonnentag, 2017( می یابد  افزایش  آنان  میان 
کارکنان، مدیران را حامی خود بدانند، میل و رغبت بیشتری 
در  سازمانی  تعهد  بنابراین  و  داشته  سازمان  در  حضور  به 
 Doung et al, 2015; Alzyoud et( افزایش می یابد  آنان  میان 
نشاط  به  توجه  با  بنابراین   .)al, 2015; Kotze & Nel, 2020

سازمانی به عنوان واسطه، تعهد سازمانی و میل به ماندن در 
سازمان در کارکنان نیز بهبود می یابد. بنابراین:

تعهد  بر  نشاط سازمانی،  با نقش واسطه  منابع شغلی   :H1

سازمانی تأثیر مثبت دارد.
با نقش واسطه  دلبستگی شغلی کارکنان و تعهد سازمانی 

نشاط سازمانی
آن،  در  که  است  تجربه ای  کار،  در  معنویت  و  دلبستگی 
ارتباطات و حمایت های درونی را احساس می کنند  کارکنان 
)مور1، 2007(. کارکنانی که دلبستگی آنان به شغلشان زیاد 
خود  شغلی  وظایف  انجام  برای  و  داشته  بالایی  انرژی  است، 
که  کارکنانی   .)Lambert et al, 2016( دارند  را  کافی  اشتیاق 
خود  شغل  به  نسبت  است،  بیشتر  آنها  در  شغلی  دلبستگی 
متعهدتر هستند و در جهت دستیابی به اهداف سازمانی تلاش 
بیشتر می کنند )Ineson et al, 2013(. این گونه کارکنان، کمتر 
 Kuruüzüm et al,( احتمال دارد که از شغل خود خارج شوند
اشتیاق  انرژی،  محرک،  یک  به عنوان  سازمانی  نشاط   .)2009
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احساس  خود  اهداف  به  دستیابی  در  کارکنان  که  شور  و 
تعهد  بر  شغلی  دلبستگی  مثبت  تأثیر  به  منجر  می کنند، 
 Macey & Schneider, 2008; Markos &( می شود  سازمانی 
Sridevi, 2010; Schaufeli, 2013(. کارکنان با وجود دلبستگی 

شغلی، با سطح بالایی از قدرت و فداکاری مواجه هستند که 
 Mache( منجر به افزایش شور و نشاط در میان آنان می شود
 .)et al, 2014; Schaufeli & Bakker, 2004; Waddell, 2015

بنابراین دلبستگی شغلی کارکنان نسبت به شغل خود، نشاط 
سازمانی را نیز در میان آنان به دنبال دارد؛ و با توجه به افزایش 
نشاط سازمانی به عنوان واسطه، تعهد سازمانی در کارکنان نیز 

افزایش خواهد یافت. بنابراین: 
نشاط  واسطه  نقش  با  کارکنان  شغلی  دلبستگی   :H2

سازمانی، بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت دارد.
4-روش و ابزارها

این پژوهش از حیث هدف، بنیادی و به لحاظ روش، ترکیبی 
)کیفی و کمی( محسوب می شود. 

بخش کیفی توسط تحلیل مضمون انجام شده است. در این 
بخش، با مراجعه به منابع در دسترس معتبر در سایت اینترنتی 
Sciencedirect.com اطلاعات مرتبط با این تحقیق، در گستره 

زمانی 2020 به قبل، زیر نظر خبرگان، انتخاب و فیش برداری 
شد. با مطالعه سطر به سطر مقالات و منابع، در ابتدا کدگذاری 
از  نفر  چند  توسط  مستقل  کدگذاری  و سپس  محقق  توسط 
اساتید مدیریتی انجام و نتایج این دو کدگذاری با یکدیگر مقایسه 
گردید. روایی صوری و سازه ای و محتوایی تحلیل مضمون تایید 
برابر 0/88   Holsti` PAO پایایی روش بر اساس روش شده و 
مرحله،  سه  در  مضمون،  تحلیل  در  کدگذاری  آمد.  به دست 
و  یا محوری  پایه، مضامین سازمان دهنده  کدگذاری مضامین 
مضامین فراگیر انجام شد. بدین ترتیب، مضامین شناسایی شده 
جهت انجام بخش کمی تحقیق در اختیار گرفته شد. پس از 
استخراج مضامین توسط تحلیل مضمون، بخش کمی تحقیق 

جزئی  مربعات  حداقل  رویکرد  با  ساختاری  معادلات  توسط 
توسط  پرسشنامه ای  ابتدا  که  بدین صورت  انجام شد.   )PLS(
نتایج بخش کیفی در طیف لیکرت 5 امتیازی طراحی گردیده 
کارشناسان  و  مدیران  شامل  مدیریتی  خبرگان  اختیار  در  و 
شرکت های لاستیک سازی قرار گرفت. نمونه گیری در بخش 
کمی به روش نمونه گیری غیر تصادفی و از نوع نمونه گیری در 
دسترس و برابر 40 نفر به دست آمد. پرسش نامه تحقیق در 4 
بخش طراحی گردید. بخش اول سؤالات بر اساس منابع شغلی، 
بخش دوم سؤالات بر اساس دلبستگی شغلی کارکنان، بخش 
سوم سؤالات بر اساس نشاط سازمانی و بخش چهارم سؤالات 
بر اساس تعهد سازمانی می باشند. تجزیه و تحلیل بخش کمی 

توسط نرم افزار Smart PLS انجام شد. 
5-یافته های پژوهش

5-1-بخش کیفی )تحلیل مضمون(
داده های مورد نیاز برای این پژوهش، با بهره گیری از شیوه ی 
گردآوری،   Braun & Clarke (2006( روش  با  مضمون  تحلیل 
کدگذاری و تحلیل شدند. بدین ترتیب که ابتدا منابع علمی در 
حیطه این تحقیق به طور کامل جمع آوری و مطالعه شد. سپس 
مضامین پایه و مضامین سازمان دهنده مربوط به تم های فراگیر 
شامل منابع شغلی، دلبستگی شغلی کارکنان، نشاط سازمانی 
و تعهد سازمانی توسط محقق به صورت جدول )1( استخراج 
گردید. مطابق با جدول )1( کدگذاری در سه مرحله، کدگذاری 
مضامین  و  محوری  یا  سازمان دهنده  مضامین  پایه،  مضامین 
مضامین  می شود،  ملاحظه  که  طور  همان  شد.  انجام  فراگیر 
مضامین  در  می باشند.  مقالات  از  استخراج شده  کدهای  پایه 
به  مفهوم  نظر  از  که  پایه  مضامین  محوری،  یا  سازمان دهنده 
یکدیگر نزدیک هستند تحت یک مجموعه کلی تر قرار گرفته اند. 
در مضامین فراگیر، متغیرهای اصلی این تحقیق قرار دارند که 

مضامین محوری زیرمجموعه این مضامین هستند. 

مدیریت: بررسی تأثیر منابع شغلی و  ...

ابوالفضل دهقانی فیروزآبادی و همکاران مدیریت



نشریه صنعت لاستیک ایران/سال28/شماره 111/ پاییز 1402 52

)PLS( 5-2-بخش کمی
مضمون،  تحلیل  در  کدگذاری  مرحله  سه  استخراج  از  پس 
گردید.  طراحی  شناسایی شده  کدهای  قالب  در  پرسشنامه ای 

سپس پرسش نامه در اختیار نمونه آماری قرار داده شد و توسط 
نرم افزار مورد تحلیل قرار گرفت. در ادامه، بررسی مدل اندازه گیری 

و برآورد مدل معادلات ساختاری )PLS( انجام شده است.

جدول )1( کدگذاری در بخش کیفی )تحلیل مضمون(

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین پایهمنابع
Imamoglu et al 2019; Cho et al, 2006; 
Meyer & Allen, 1991; Mowday et al, 
1979; Kotze & Nel, 2020; Cao et al, 
2019; Kim et al, 2019; Eliyana et al, 
2019; Fernandez�Mesa et al, 2019

متعهد به مشارکت در سازمان، درگیر 
شدن در سازمان، عضویت در سازمان، 
وابستگی روانی و عاطفی، لذت بردن 

تعهد سازمانیتعهد عاطفیاز عضویت، احساس تعلق، 

Meyer et al, 2012; Imamoglu et al, 
2019; Mowday et al, 1979; Kotze & 
Nel, 2020; Cao et al, 2019; Kim et al, 
2019; Eliyana et al, 2019; Fernandez�
Mesa et al, 2019

در  ماندن  باقی  خدمت،  ترک  عدم 
جانشین،  شغل های  کمبود  سازمان، 

تعهد سازمانیتعهد متداومنبود منافع در سازمان های دیگر

Meyer et al, 2012; Imamoglu et al, 
2019; Mowday et al, 1979; Kotze & 
Nel, 2020; Cao et al, 2019; Kim et al, 
2019; Eliyana et al, 2019; Fernandez�
Mesa et al, 2019

خدمت،  ترک  بودن  غیراخلاقی 
کاهش غیبت، کاهش تأخیر، کاهش 

تعهد سازمانیتعهد هنجاریجابجایی، وفاداری

Kehoe & Wright, 2013; Park et al, 
2014; Halbesleben, 2010; Allen & 
Shanock, 2013; Brunetto et al, 2014; 
Parker & Hyett, 2011; Kotze & Nel, 
2020 Paterson et al, 2014; Dollard & 
Bakker, 2010; Alzyoud et al, 2015; 
Duong et al, 2015; Liao, 2011

احترام سازمانی، اعتماد، رفتار اخلاقی 
برای  مدیران  ارزش گذاری  مدیران، 
بهداشتی،  سیاست های  کارکنان، 

منابع شغلیمنابع رسمیایمنی، بهزیستی

Kehoe & Wright, 2013; Park et al, 
2014; Halbesleben, 2010; Allen & 
Shanock, 2013; Brunetto et al, 2014; 
Parker & Hyett, 2011; Kotze & Nel, 
2020 Paterson et al, 2014; Dollard & 
Bakker, 2010; Alzyoud et al, 2015; 
Duong et al, 2015; Liao, 2011

به  توجه  کارکنان،  از  مراقبت 
توجه  حمایت،  کارکنان،  نگرانی های 
نیت  حسن  کارکنان،  کاری  فشار  به 
پشتیبانی  شغلی،  امنیت  مدیران، 
مدیران، استقلال، فرصت های توسعه 

و پیشرفت

منابع شغلیمنابع غیررسمی
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5-2-1-بررسی مدل اندازه گیری
متعددی  شاخص های  مدل،  برازش  کیفیت  بررسی  برای 
محاسبه می شوند. در ادامه این شاخص ها محاسبه گردیده و 
در جدول )2( نمایش داده شده اند. میزان آلفا کرونباخ و معیار 
ρ دیلون- گلداشتاین بیانگر پایایی داده های آماری می باشد. 
قابل  پایایی  لذا  از 0/7 هستند،  بالاتر  این مقادیر  آنجا که  از 
قبولی در داده ها وجود دارد. همچنین با توجه به اینکه میزان 
CR بالاتر از 0/7 و AVE بالاتر از 0/5 است، روایی همگرا نیز 

در داده ها وجود دارد.
جدول )2( بررسی کیفیت برازش

آلفای روابط
کرونباخ

معیار ρ دیلون- 
گلداشتاین

CRAVE

تأثیر منابع 
شغلی بر نشاط 

سازمانی

0/8780/9120/8950/571

تأثیر دلبستگی 
شغلی کارکنان 

بر نشاط 
سازمانی

0/8410/9120/8940/573

تأثیر نشاط 
سازمانی بر 
تعهد سازمانی

0/8820/9120/8570/568

مأخذ: یافته های تحقیق
در مرحله بعد، روایی تشخیصی متغیرهای پنهان به دست آمده 
است. برای این منظور، ابتدا مقادیر همبستگی میان متغیرهای 
پنهان به دست آمده است. سپس این مقادیر در فایل اکسل کپی 
شده و از مقادیر AVE در جدول )2( جذر گرفته شده است. این 

Lambert et al, 2018; Lawler & Hall 
1970; Hackman & Lawler 1971; 
DeCarufel & Schaan 1990; Paoline & 
Lambert 2012

سطح  کار،  به  علاقه  و  میل  ایجاد 
ذهنی،  پذیری  انعطاف  انرژی،  بالای 
خشنودی  درونی،  انگیزش  مقاومت، 

درونی

دلبستگی شغلی دلبستگی به کار
کارکنان

 Lambert et al, 2018; Lawler & Hall 1970;
 Hackman & Lawler 1971; DeCarufel &

Schaan 1990; Paoline & Lambert 2012

شغل،  با  ارتباط  کردن  برقرار  توانایی 
احساس اشتیاق از کار، احساس غرور از 
انجام کار، احساس چالش انگیز بودن کار

دلبستگی شغلی وقف کار شدن
کارکنان

 Lambert et al, 2018; Lawler & Hall 1970;
 Hackman & Lawler 1971; DeCarufel &

Schaan 1990; Paoline & Lambert 2012

حس نکردن گذر زمان، فراموش کردن 
کار،  حین  در  اطراف  چیزهای  همه 

درگیر شدن در کار، مهم بودن کار
دلبستگی شغلی جذب به کار شدن

کارکنان

 Allen & Kiburz, 2012; Fritz et al,
 2011; Hendriksen et al, 2016; Vicenzi
& Adkins, 2000

مناسب، حقوق  کاری  محیط  ایمنی، 
نشاط سازمانیامنیت در کارمنصفانه، امنیت

 Allen & Kiburz, 2012; Fritz et al,
 2011; Hendriksen et al, 2016; Vicenzi
& Adkins, 2000

رویه ای،  عدالت  توزیعی،  عدالت 
نشاط سازمانیعدالتعدالت تعاملی

 Allen & Kiburz, 2012; Fritz et al,
 2011; Hendriksen et al, 2016; Vicenzi
& Adkins, 2000

صمیمیت،  همدلی،  دوستانه،  روابط 
کنترل  تصمیم گیری ها،  در  مشارکت 

بر زندگی کاری
نشاط سازمانیتعامل با همکاران

مدیریت: بررسی تأثیر منابع شغلی و  ...
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مقادیر جذر گرفته شده جایگزین قطر اصلی ماتریس همبستگی 
یا مقادیر 1 شده اند. از نظر )Fornell & Larcker (1981 جذرهای 
به دست آمده قابل قبول باید بیشتر از همبستگی یک سازه با 
سازه های دیگر باشد. مقادیر به صورت جدول )3( ارائه شده است. 
برای وجود روایی تشخیصی متغیرهای پنهان، باید مقادیر به دست 
آمده که در قطر اصلی جایگزین شده از همبستگی یک سازه با 
سازه های دیگر بیشتر باشد. همان طور که ملاحظه می شود این 
شرط در جدول )3( وجود دارد؛ لذا روایی تشخیصی متغیرهای 
پنهان تایید می شود. بنابراین مدل ها از لحاظ شاخص های برازش 

گفته شده مناسب ارزیابی می شود.
جدول )3( بررسی روایی تشخیصی متغیرهای پنهان

روابط

تأثیر منابع 
شغلی 

بر نشاط 
سازمانی

تأثیر دلبستگی 
شغلی کارکنان 

بر نشاط 
سازمانی

تأثیر نشاط 
سازمانی 
بر تعهد 
سازمانی

تأثیر منابع شغلی 
--0/76بر نشاط سازمانی

تأثیر دلبستگی 
شغلی کارکنان بر 

نشاط سازمانی
0/4450/76-

تأثیر نشاط 
سازمانی بر تعهد 

سازمانی
0/4520/4780/75

مأخذ: یافته های تحقیق
5-2-2-برآورد مدل معادلات ساختاری

در این بخش توسط نرم افزار Smart PLS، ضرایب مسیر یا بار 
عاملی متغیرهای مشاهده شده و اثر غیرمستقیم و کل متغیرها بر 
یکدیگر محاسبه گردیده است. در شکل های )1( و )2( به ترتیب، 

ضرایب مسیر و معناداری ضرایب نشان داده شده است. 
نتایج ضرایب مسیر و معناداری ضرایب به صورت جدول )4( 
خلاصه شده است. همان طور که در جدول )4( ملاحظه می شود، 
کلیه بارهای عاملی مربوط به متغیرهای پنهان در سطح احتمال 
1، 5 و یا 10 درصد معنادار می باشند. منابع شغلی به میزان 

شکل )1( ضرایب مسیر برای تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی با نقش واسطه نشاط سازمانی

Managementمدیریت



55

دلبستگی شغلی  و  است  تأثیرگذار  نشاط سازمانی  بر   0/170
کارکنان نیز به میزان 0/825 بر نشاط سازمانی تأثیرگذار است. 
نشاط سازمانی نیز به میزان 0/343 بر تعهد سازمانی تأثیرگذار 
است. بنابراین دلبستگی شغلی کارکنان نسبت به منابع شغلی، 
نشاط  میانجی  نقش  و  دارد  سازمانی  تعهد  بر  بیشتری  تأثیر 

سازمانی نیز در این میان نسبتاً زیاد است. 
جدول )4( ضرایب مسیر و آماره t متغیرهای پنهان

نتیجهآماره tضریب مسیرروابط
تأثیر منابع 

شغلی بر نشاط 
سازمانی

معنادار 0/1701/735
)=0.1α(

تأثیر دلبستگی 
شغلی کارکنان 

بر نشاط 
سازمانی

معنادار 0/8259/881
)=0.01α(

تأثیر نشاط 
سازمانی بر تعهد 

سازمانی
معنادار 0/3432/323

)=0.05α(

در  سازمانی  نشاط  میانجی  نقش  اثبات  جهت  انتها،  در 
رابطه میان منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان با تعهد 
 )5( در جدول  نتایج  استفاده شد.  آزمون سوبل  از  سازمانی، 
خلاصه شده است. نتایج آزمون سوبل نشان می دهد که متغیر 

نشاط سازمانی به عنوان متغیر میانجی عمل کرده است. 
جدول )5( نتایج آزمون سوبل

نتیجهسطح احتمالمقدار zمتغیر میانجی

معنادار 2/890/00نشاط سازمانی
)=0.01α(

مأخذ: یافته های تحقیق

6-نتیجه گیری و پیشنهادات

نیروی انسانی و یا کارکنان، مهم ترین سرمایه سازمان ها هستند و 
هرچه این سرمایه از کیفیت مطلوب و بالاتری برخوردار گردد؛ تعهد 
کارکنان به سازمان بیشتره شده و در نتیجه، موفقیت، بقاء و ارتقا 
سازمان بیشتر خواهد شد. لذا کارکنان یک سازمان باید انگیزه کافی 
برای کار و فعالیت و ماندن در سازمان را داشته باشند که نسبت به 
شغل خود تعهد پیدا نمایند. تعهد سازمانی به عنوان وابستگی روانی 
و عاطفی کارکنان به سازمان تعریف می شود و عاملی حیاتی در 
دستیابی به اهداف سازمانی است که بر اساس آن، کارکنان شدیداً 
متعهد به مشارکت، درگیر شدن و عضویت در سازمان می باشند. در 
این میان، عواملی از قبیل منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان 
نقش اساسی دارند. نشاط سازمانی نیز می تواند به عنوان میانجی 
در تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی 

شکل )2( معناداری ضرایب برای تأثیر منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی با نقش واسطه نشاط سازمانی

مدیریت: بررسی تأثیر منابع شغلی و  ...
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عمل نماید. این پژوهش توسط رویکرد کیفی )تحلیل مضمون( و 
کمی )معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی( انجام 
شد. نتایج تحلیل مضمون در سه مرحله کدگذاری شامل، کدگذاری 
مضامین پایه، مضامین سازمان دهنده یا محوری و مضامین فراگیر 
از  اولیه  کدهای  پایه،  مضامین  کدگذاری  مرحله  در  شد.  انجام 
مقالات معتبر استخراج گردید. در مرحله کدگذاری سازمان دهنده، 
کدهای ی که در مرحله کدگذاری مضامین پایه به یکدیگر نزدیک تر 
بودند در یک دسته جاگذاری شدند. در مرحله کدگذاری مضامین 
فراگیر، کدهای محوری در چهار مضمون اصلی تعهد سازمانی، 
منابع شغلی، دلبستگی شغلی کارکنان و نشاط سازمانی قرار داده 
شدند. در بخش کمی، کدهای شناسایی شده در مراحل مضامین 
سازمان دهنده یا محوری و مضامین فراگیر توسط پرسش نامه در 
طیف لیکرت در اختیار خبرگان جهت امتیازدهی قرار داده شد. 
سپس نتایج حاصل از پرسشنامه ها توسط معادلات ساختاری با 
رویکرد حداقل مربعات جزئی )PLS( بررسی گردید. نتایج نشان 
داد که منابع شغلی با ضریب مسیر 0/170 و دلبستگی شغلی 
با ضریب مسیر 0/825 با نقش واسطه نشاط سازمانی با ضریب 
مسیر 0/343 بر تعهد سازمانی تأثیر می گذارند. بنابراین با توجه 
به مقایسه ضرایب مسیر مربوط به منابع شغلی و دلبستگی شغلی 
با نقش واسطه نشاط سازمانی، دلبستگی شغلی تأثیر بیشتری بر 
تعهد سازمانی دارد. از میان مضامین محوری در منابع شغلی، منابع 
رسمی با ضریب مسیر 0/990 نسبت به منابع غیررسمی با ضریب 
مسیر 0/883 تأثیر بیشتری بر تعهد سازمانی دارد. از میان مضامین 
محوری در دلبستگی کارکنان، جذب به کار شدن با ضریب مسیر 
0/910، نسبت به دو مورد دیگر )دلبستگی به کار و وقف کار شدن( 
تأثیر بیشتری بر تعهد سازمانی دارد. از میان مضامین محوری در 
نشاط سازمانی، ساختار منعطف با ضریب مسیر 0/974، نسبت به 
سایر مضامین محوری نقش بیشتری به عنوان واسطه در تأثیر منابع 
شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی دارد. همچنین 
از میان مضامین محوری تعهد سازمانی، تعهد هنجاری با ضریب 

مسیر 0/891، بیشتر از سایر مضامین محوری )تعهد عاطفی و 
متداوم( از منابع شغلی و دلبستگی شغلی کارکنان با نقش واسطه 
نشاط سازمانی تأثیر می پذیرد. با توجه به فرضیه های طراحی شده، 
فرضیه H1 و H2 مورد تایید قرار می گیرد. بنابراین منابع شغلی و 
دلبستگی شغلی کارکنان با نقش میانجی نشاط سازمانی بر تعهد 
سازمانی تأثیر مثبت دارند. تعهد سازمانی نوعی نگرش و احساس 
درونی کارکنان نسبت به سازمان، شغل یا مدیران خود است که 
در عملکرد و وفاداری وی نسبت به سازمان بسیار تأثیرگذار است. 
میزان وفاداری کارکنان در سرنوشت و بقای یک سازمان تأثیرگذار 
است. رقابت شدید میان سازمان ها که در دنیای امروزه وجود دارد 
از یک سوء، و لزوم اعتماد به کارکنان از سوی دیگر وجود کارکنان 
متعهد به سازمان را بیش از پیش ضروری می سازد. به طور کلی 
می توان گفت که دلبستگی شغلی کارکنان نسبت به منابع شغلی با 
نقش واسطه نشاط سازمانی تأثیر بیشتری بر تعهد سازمانی دارد. در 
صورتی که کارکنان در کار خود درگیر شوند و شغل شان برای آنها 
مهم باشد، آن چنان به کار خود دلبستگی داشته باشند که زمان را 
در حین کار احساس نکنند و تمامی محیط اطراف خود را فراموش 
کنند، نشاط سازمانی در میان آنان افزایش زیادی خواهد یافت و 
در نهایت تعهد سازمانی نیز افزایش می یابد. دلبستگی به کار حس 
علاقه و انگیزه برای کار و فعالیت را در کارکنان افزایش می دهد 
که این امر نشاط سازمانی را منجر می شود. در صورتی که سازمان 
و کارکنانش دارای نشاط باشند، علاقه ای به ترک خدمت خود 
نخواهند داشت و تعهد سازمانی ارتقا می یابد. شادی و نشاط در 
سازمان به عنوان واسطه و میانجی برای افزایش تعهد سازمانی عمل 
خواهد نمود. اگر کارکنان منابع شغلی و دلبستگی شغلی بالایی 
داشته باشند، ارتقای تعهد سازمانی تنها از طریق نشاط سازمانی 
امکان پذیر خواهد شد. زیرا نشاط سازمانی انگیزه های کار و فعالیت 
را در کارکنان افزایش داده و علاقه آنها را به تعهد در سازمان نیز 

افزایش می دهد. 
 Lambert & Paoline (2010)، Paoline & Lambert پژوهش های
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(2012)، Ineson et al (2013)، Zopiatis et al (2014)، Lambert et 

al 2018 با هدف تأثیر دلبستگی شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی 
مقالات، این  از  آمده  به دست  نتایج  با  مطابق  که  شدند   انجام 
دارد. مثبت  تأثیر  تعهد سازمانی  بر  کارکنان   دلبستگی شغلی 
 از آنجا که این نتیجه در مقاله حاضر نیز اثبات شد، لذا نتایج
 به دست آمده از این بخش با نتایج به دست آمده از مقالات نام برده
 همخوانی دارد. دلبستگی شغلی کارکنان به آنان کمک می کند
 که به طور ساده تری با نیازهای روانی و یا سایر خواسته های شغلی
 خود کنار بیایند و بنابراین نقش مهمی در تعهد سازمانی کارکنان
 Kotze & Nel همچنین پژوهش های .(Peterson et al, 2014) دارد

(2020)، Halbesleben (2010)، Brunetto et al (2014)، Park et al 

(2014)، Wright (2013) و Allen & Shanock (2013)، Doung et 

al )2015( و Alzyoud et al (2015) منابع شغلی تأثیر   با هدف 
 برتعهد سازمانی انجام شدند که مطابق با نتایج به دست آمده از

آنها، منابع شغلی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت دارد. این نتیجه 
نیز در مقاله حاضر اثبت شده و می توان گفت که نتایج در این 
بخش مقاله نیز با نتایج به دست آمده از مقالات نام برده همخوانی 
دارد. بنابراین توجه به این نکته مهم است که درک کارمندان 
توانایی  و  موجود  غیررسمی  و  رسمی  سازمانی  از حمایت های 
آنها برای دستیابی به این حمایت، شاخص های عینی حمایت را 
تحت تأثیر قرار می دهد؛ زیرا برداشت های کارکنان بر ارزیابی های 
شناخت از وضعیت تأثیر می گذارد )Glazer, 2006(. اما از آنجا 
که تاکنون در پژوهشی، نقش میانجی نشاط سازمانی در رابطه 
میان دلبستگی شغلی کارکنان و منابع شغلی با تعهد سازمانی 

مورد بررسی قرار نگرفته، لذا پیشینه ای برای این بخش وجود 
 ،(Wesarat et al (2015 ندارد. تنها می توان گفت که در تحقیق
نشاط سازمانی به عنوان واسطه در نظر گرفته شده که با نتایج این 
پژوهش تا حدودی همخوانی دارد. بنابراین به مدیران سازمان ها 
به ویژه شرکت های لاستیک سازی که به لحاظ امنیت شغلی در 
معرض خطر بیشتری قرار دارند توصیه می شود حس حمایت 
را در کارکنان افزایش داده و اعتمادی میان خود و کارکنانشان 
ایجاد نمایند. مدیرانی که دروغ می گویند یا به کارکنان و مزایا و 
رفاه آنان توجهی ندارند، رفته رفته نشاط را در سازمان و کارکنان 
کاهش داده و کارکنان مایل به ترک سازمان و یا انجام نادرست 
مدیران شرکت ها  است  تعهدات خود می شوند. لازم  و  وظایف 
سیاست های لازم را در جهت بهداشت و بهزیستی کارکنان اجرا 
نمایند تا کارکنان به لحاظ جسمانی و روانی دارای سلامت کامل 
باشند. بنابراین نیاز است در شرکت و سایل و تجهیزات لازم جهت 
افزایش دلبستگی شغلی کارکنان در محیط کار فراهم آید. برگزاری 
دوره های روانشناسی، آموزشی، انگیزشی و خوددرمانی منجر به 
افزایش دلبستگی شغلی کارکنان به انجام کار و فعالیت شده و 
نشاط را در آنان افزایش خواهد داد. برای افزایش نشاط سازمانی 
لازم است امنیت شغلی و ایمنی در کار، برقراری عدالت، ایجاد 
روابط نزدیک با کارکنان، آزاد گذاشتن کارکنان برای تصمیمات 
کاری خود توسط مدیران سازمان انجام شود تا کارکنان ذهنیت 
مثبت از کار کردن در محیط کاری خود داشته باشند و در نهایت 
علاقه بیشتری به انجام وظایف و تعهدات خود نشان بدهند. 
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Investigating the Effects of Job Resources and 
Employees’ Job Involvement of Rubber companies on 
Organizational Commitment

Abstract
The purpose of this research is to investigate the effect of job resources and job attachment of rubber 

company employees on organizational commitment with the mediating role of organizational 
vitality. This research was conducted with a qualitative and quantitative approach. In the 
qualitative part, the data related to this research were selected and checked under the supervision 
of experts. After extracting the codes by thematic analysis, the quantitative part of the research 
was conducted by structural equations with partial least squares (PLS) approach. Thus, first, 
a questionnaire was designed by the results of the qualitative department and it was given to 
management experts, including managers and experts of rubber companies. Sampling in the 
quantitative part was obtained by non-random sampling method and available sampling type 
equal to 40 people. The results showed that job resources and job attachment of employees have 
a positive effect on organizational commitment with the mediating role of organizational vitality. 

Keyword: rubber companies, job resources, employee job attachment, organizational vitality, organizational commitment.


