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 چکیده
‌بر ‌مؤثر ‌عوامل ‌هدف‌شناسایی ‌پژوهش‌با ‌و‌‌کارکنان‌مشغولیت‌این ‌ایران ‌پالایش‌گاز ‌صنعت در

‌کیفی)‌ترکیبی‌صورت‌به‌تحقیق‌انجام‌گرفته‌است.‌روش‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیانصورت‌موردی‌در‌‌به
‌کمی‌و ‌و( ‌روش‌مردم بوده ‌از ‌عوامل ‌استخراج ‌است‌برای ‌شده ‌استفاده ‌دادهنگاری .‌ ‌و‌جمعهای آوری

نفر‌از‌مدیران‌و‌کارکنان‌‌91مصاحبه‌با‌و‌محقق‌در‌میدان‌پژوهش‌د‌خومدت‌‌ه‌طولانیاز‌مشاهد‌شده‌تحلیل
‌به ‌پارسیان ‌به‌دست‌آمده‌شرکت‌پالایش‌گاز ‌تجزیه‌و ‌برمبنای‌است‌وتحلیل‌شده‌روش‌تحلیل‌مضمون، .

گذار‌به‌‌تأثیرعوامل‌،‌مشغولیت‌درقالب‌دو‌نوع‌سازمانی‌و‌شغلی‌و‌های‌پژوهش‌در‌بخش‌کیفیتحلیل‌داده
‌ ‌همچنین، ‌مثبت‌و‌منفی‌شناسایی‌شدند. ‌عوامل‌دو‌دسته ‌بعد‌عوامل‌فردی، ‌مثبت‌در‌سه عوامل‌تأثیرگذار

در‌‌.شدند‌بندی‌تقسیم‌و‌سازمانی‌وامل‌تأثیرگذار‌منفی‌در‌دو‌بعد‌عوامل‌فردیع‌و‌شغلی‌و‌عوامل‌سازمانی
شده‌از‌بخش‌کیفی‌‌ساخته‌براساس‌الگوی‌تدوین‌بخش‌کمی‌جهت‌اعتباریابی،‌اقدام‌به‌تهیه‌پرسشنامه‌محقق

‌پایایی‌پرسشنامه ‌روایی‌و ‌تأیید ‌پس‌از ‌شد. ‌نمونه ‌در ‌پرسشنامه ‌توزیع ‌شرکت‌242ها، ‌کارکنان ‌از ‌نفری
با‌استفاده‌ها‌داده‌یآور‌پس‌از‌جمعای‌متناسب‌با‌حجم‌انجام‌شد.‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌به‌روش‌تصادفی‌طبقه

‌به‌تدوین‌یالگو‌یساختار‌معادلات‌و‌یریگاندازه‌هایاز‌الگوی برازش‌شد‌‌AMOS 22افزار‌وسیله‌نرم‌شده
‌است.‌‌بوده‌یشنهادیپ‌الگویبودن‌‌مناسب‌دهنده‌نشان‌نتایج،‌که

‌

‌نگاری؛‌صنعت‌پالایش‌گاز؛‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌مشغولیت‌کارکنان؛‌مردم: کلیدواژه

                                                                                                                                                    

‌دانشجوی‌دکتری‌مدیریت‌بازرگانی‌گرایش‌مدیریت‌رفتار‌سازمانی‌و‌منابع‌انسانی‌دانشگاه‌اصفهان.‌∗

‌‌a.safari@ase.ui.ac.ir)نویسندۀ‌مسئول(‌دانشیار‌گروه‌مدیریت‌دانشگاه‌اصفهان‌.**

***‌ ‌اصفهاندانشیار‌گروه‌مدیریت‌دانشگاه‌.

mailto:a.safari@ase.ui.ac.ir
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 مقدمه
 تحقیقاات‌‌درون از که است انسانی منابعرفتار‌سازمانی‌و‌‌حوزه جدید مباحث از ،9کارکنان مشغولیت

باا‌‌ تعامال‌ در مقولاه‌ ایان‌ (.‌32:9214ده‌است‌)رستگار‌و‌همکااران،‌شاستخراج‌ شغلی به‌فرسودگی مربوط

باا‌‌ کاه‌ یافات‌ را کارکناانی‌ تاوان‌‌مای‌ آیا که دارد سؤالاین‌ به پاسخ در سعی و است سازمانی رفتار مبحث

 آنها چیزی چه ،است چنین‌این اگر و باشند؟ آن‌غرق در و درگیر کارشان با عمیقاً و کنند کار زیاد قدرت

 حیااتی‌ نقاش‌ یك تنها‌نهنان‌کرمشغولیت‌کا(.‌لذا‌9214‌:32 همکاران، و )رستگار‌؟بردمی سمت به‌این را

بهداشات‌‌ هاای‌سیاسات‌ و انساانی‌ منابع برای‌هدایت بلکه کند،می بازی مثبت سازمانی فهم‌رفتارهای برای

 و‌ساالانوا‌ )شاافلی‌ دارد مهمای‌ نقاش‌ نیاز‌ هاسازمان در ایحرفه
رفتاار‌‌در‌ادبیاات‌مادیریت‌‌‌‌(.3،3009‌:942

‌و‌توسعه‌مفهاوم‌آن‌‌هااز‌آن‌در‌سازمانبر‌مشغولیت‌کارکنان،‌پیامدهای‌حاصل‌گذار‌تأثیر،‌عوامل‌سازمانی

 را پذیری‌رقابت قدرت که است هاییراهبرد از یکی‌توجه‌قرارگرفته‌است.‌مشغولیت‌کارکنان‌تر‌مورد‌کم

دهناده‌ایان‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌مطالعاات‌نشاان‌‌‌(.2،901:3099)تااکر‌ وردآ‌مای‌ فاراهم‌ بازار‌جهاانی‌ در سازمان برای

تر‌هستند‌و‌باه‌‌بالایی‌در‌محل‌کار‌هستند،‌بیشتر‌بر‌کار‌متمرکزند،‌پرحرارت‌مشغولیتکارکنانی‌که‌دارای‌

 (.‌4‌،3094‌:32)فریدمن‌شوند‌وری‌بالاتر‌میهمچنین‌باعث‌بهره‌و‌سازمان‌خود‌وفاداری‌بیشتری‌دارند

 این.‌دارد درپی افراد و سازمان برای غیرمستقیم و مستقیم تصور‌به را زیادی منافع مشغولیت‌کارکنان

 ،باشاند‌مای‌ سازمان محیط‌داخلی در فقط منافع بعضی .شود‌می پدیدار سازمان از متفاوتی سطوح در منافع

‌(2،3001‌:42)گیبنز‌دارند سازمان خارجی نفعان‌ذی بر مستقیمی تأثیر مناقع از بعضی که‌درحالی

اشاتیاق‌‌‌،‌مشغولیت‌شاغلی،‌وین‌التزام‌کارکنان،‌التزام‌شغلیتحت‌عنا‌این‌موضوعهای‌مرتبط‌با‌‌پژوهش

همکاااران‌‌(‌،‌ساااعی‌و9213)‌همکاااران‌جوادین‌وسااید،‌(9219)‌همکاااران‌جوادین‌وسااید‌کاااری‌توسااط

هاا‌‌‌ایان‌پاژوهش‌‌که‌است‌و...‌انجام‌شده‌‌،(9212حیدری‌)‌(‌مرزوقی‌و9214همکاران‌)‌(،‌طالقانی‌و9212)

هاا‌‌‌باا‌دیگار‌ساازه‌‌‌عنوان‌متغیر‌مستقل‌و‌یاا‌وابساته‌‌‌‌یا‌بهشده‌های‌کمی‌ارتباط‌عناوین‌ذکر‌‌درقالب‌پژوهش

 طریق‌رویکرد‌کیفی‌به‌موضوع‌مشغولیت‌کارکنانبه‌اینکه‌این‌پژوهش‌از‌،‌باتوجهبنابراین‌؛اند‌سنجیده‌شده

                                                                                                                                                    

1. Employee Engagement 

2. Schaufeli & Salanova 
3. Tucker 

4. Friedman  

5. Gibbons 
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باین‌‌دارای‌ناوآوری‌‌‌،پردازدنگارانه‌می‌مردم‌با‌استفاده‌از‌روش‌تحقیقثر‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌عوامل‌مؤو‌

هایی‌در‌ارتباط‌با‌مفهوم‌مشاغولیت‌کارکناان،‌‌‌‌عدم‌انجام‌پژوهشدلیل‌‌است.‌همچنین‌بههای‌مشابه‌‌پژوهش

مثال‌‌‌هاای‌محادود‌در‌ساایر‌کشاورها‌‌‌‌‌در‌ایاران‌و‌پاژوهش‌‌‌هاای‌آمیختاه‌‌‌باه‌روش‌گاذار‌بارآن‌‌‌تأثیرعوامل‌

،‌مطالعاه‌مشاغولیت‌‌‌است‌(انجام‌شده3094) (‌و‌آنیتاها3091)‌9سانگ‌هایی‌که‌توسط‌آل‌مهرزی‌و‌پژوهش

کننده‌گاز‌کشور‌و‌عنوان‌دومین‌تولید‌ن‌در‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌بهکارکنان‌و‌عوامل‌تأثیرگذار‌بر‌آ

های‌سازمانی‌خود‌مشارکت‌فعال‌کارکنانش‌را‌سارلوحه‌‌ارزش‌انداز‌و‌چشمشرکتی‌که‌در‌بیانیه‌مأموریت،‌

 ز‌اهمیت‌است.کار‌خود‌قرار‌داده‌است،‌بسیار‌حائ

‌گااز‌‌شارکت‌‌در‌کارکناان‌‌مشاغولیت‌‌هاست‌کاه‌ساازه‌‌گویی‌به‌این‌سؤالدنبال‌پاسخ‌پژوهش‌حاضر‌به

‌کدام‌است؟‌کارکنان‌مشغولیت‌مقولة‌بر‌گذارتأثیر‌است؟‌و‌عوامل‌ابعادی‌چه‌دارای‌پارسیان

‌

 مبانی نظری پژوهش
سات‌و‌‌آنها‌کاار‌ و افاراد‌ باه‌ مخاتص‌شد.‌مشغولیت‌ هئ(‌ارا9110)3کان توسط بار‌اولین‌،مشغولیت سازه

تالاش‌‌ آن بارای‌ بخواهناد‌ و ببرند لذت آن از باشند، مند‌علاقه خود شغل به افراد که گیردمی زمانی‌شکل

بار‌عاواملی‌مانناد‌‌‌‌‌کارکناان‌عباارتی‌در‌توصایم‌مشاغولیت‌‌‌‌‌باه‌‌(.2،3002‌:32)آرمساترانگ‌و‌اساتفان‌‌‌کنند

(.‌4‌،3093احساسات‌مثبات،‌شاامل‌تجربیاات‌پرانار ی‌و‌شاوق‌و‌اشاتیاق‌اشااره‌مای‌شاود‌)وار‌و‌اینساگلو‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

،‌شاان‌بهزیستی‌شدن‌واقع‌تهدید‌مورد‌و‌هاسختی‌وجود‌درصورت‌حتی‌با‌مشغولیت‌بالا‌کنانکار‌،مثال‌برای

را‌‌کارکناان‌(‌مشاغولیت‌‌3090)‌2و‌بااکر‌‌یترلا‌،رو‌تا‌انر ی‌بیشتری‌را‌صرف‌کنند.‌ازاینشوند‌برانگیخته‌می

‌(3004)‌1هایادی‌رابینساون‌و‌‌‌نظار‌گرفتناد.‌‌ضاکننده‌و‌برانگیزانناده‌عااطفی‌در‌‌عنوان‌یك‌حالت‌مثبت‌ار‌به

های‌آن‌‌یك‌نگرش‌مثبت‌است‌که‌کارکنان‌نسبت‌به‌سازمان‌و‌ارزش‌،کنند‌که‌مشغولیتگونه‌بیان‌می‌این

خاوبی‌‌‌ت‌و‌باا‌دیگار‌همکااران‌خاود‌باه‌‌‌‌‌دارند.‌یك‌کارمند‌با‌اشتیاق‌از‌زمیناه‌کااری‌و‌تجاارت‌مطلاع‌اسا‌‌‌‌‌

  رسانی‌به‌سازمان‌شود.وسیله‌موجب‌سود‌دهد‌تا‌بدین‌کند‌تا‌عملکرد‌خود‌را‌ارتقاهمکاری‌می

                                                                                                                                                    

1. Al Mehrzi & Singh 

2. Kahn 

3. Armstrong & Stephens 
4. Warr & Inceoglu 

5. Leiter &Bakker 

6. Robinson & Hayday 
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کاه‌برخای‌متخصصاان‌آن‌را‌بااور‌دارناد،‌بیشاتر‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌‌کناان‌شاغولیت‌کار‌یك‌دیدگاه‌متفاوت‌دربااره‌م‌

یان‌نگارش،‌‌‌تأکیاد‌دارد.‌ا‌‌،ها‌کاملاً‌درگیر‌)مشتاق(‌کار‌هستندگی‌احساس‌کارکنان‌در‌زمانی‌که‌آنچگون

اشااره‌باه‌مفهاوم‌‌‌‌‌و‌گیارد‌‌نظر‌مای‌دراست،‌عنوان‌کسی‌که‌غرق‌در‌کار‌خودش‌شده‌‌کارمند‌با‌اشتیاق‌را‌به

(.‌شیفتگی‌یك‌حاالتی‌اسات‌کاه‌در‌آن‌یاك‌دوره‌تمرکاز‌‌‌‌‌‌9،9110‌:20)سیگزمیهالی‌دارد‌شیفتگی‌در‌کار

الات‌طبیعای‌‌‌کاه‌زماان‌از‌ح‌‌افتاد.‌تاآنجا‌اتفااق‌مای‌‌‌،کندشدید‌روی‌آن‌چیزی‌که‌شخص‌روی‌آن‌کار‌می

گاذرد‌و‌‌‌مای‌‌،کناد‌تر‌از‌آنچه‌که‌فرد‌فکار‌مای‌‌مراتب‌سریع‌رسد‌زمان‌بهنظر‌می‌شود‌و‌به‌خودش‌خارج‌می

خودش‌یك‌‌درنوع‌،رود.‌تجربه‌حالت‌شیفتگیین‌میبکل‌از‌د‌نسبت‌به‌خودش‌تا‌قسمتی‌و‌یا‌بهفر‌هشیاری

تواناد‌بار‌‌‌دهنده‌است.‌نگرشی‌که‌در‌آینده‌نسبت‌به‌مشغولیت‌وجود‌خواهد‌داشت‌مای‌‌تجربه‌بسیار‌پاداش

‌پایه‌مفهوم‌شیفتگی‌قابل‌توصیم‌باشد.‌

‌مشاغولیت‌‌از‌سسات‌نظرسنجی‌در‌جهان‌است،‌ساه‌ناوع‌‌ؤاز‌معتبرترین‌م‌3سسه‌گالوپؤنتایج‌م اساسبر

کار‌دارند؛‌آنها‌یاك‌‌‌مؤثرکه‌هیجان‌بیشتری‌برای‌انحام‌مشغولیت‌کارکنان‌دارای‌‌.9وجود‌دارد:‌‌کارکنان

کارکنان‌.‌‌3مدت‌دارند.‌سهم‌بسزایی‌در‌یك‌موفقیت‌طولانی‌کنند‌و‌بطه‌عمیق‌با‌اعضای‌گروه‌تجربه‌میرا

فعاال‌‌نهاا‌همیشاه‌غیر‌‌آکنناد.‌‌‌ان‌خود‌را‌بدون‌مصرف‌هرگونه‌انر ی‌تلم‌مای‌که‌اغلب‌زممشغولیت‌‌بدون

بسیاری‌از‌نقاط‌ضعم‌‌بهخوشحال‌نیستند؛‌آنها‌،‌ندارندمشغولیتی‌ولی‌‌دکارکنانی‌که‌فعال‌هستن‌.‌2هستند.

‌(.3092‌:94همکاران،‌و‌2کنند‌ولی‌از‌دیگران‌جدا‌هستند)ازوری‌گروه‌کمك‌می
 

 کنانعوامل مؤثر بر مشغولیت کار

،‌شاود‌‌می‌مشغولیت‌باعث‌که‌مهمی‌عامل‌عنوان‌به‌را‌شغل‌طراحی‌مختلم،‌محققان:‌‌4طراحی شغل -

‌را‌شاناختی‌‌روان‌معنااداری‌‌خودمختااری،‌‌و‌تناوع‌‌چاالش،‌‌یعنای‌‌شاغلی‌‌مهام‌‌ویژگی‌سه.‌ندنک‌می‌برجسته

‌اینکاه‌‌(‌از3092)‌اساوادیل‌‌(.1‌،3092تاراس‌و‌ساوانی‌‌‌آلفس،‌شانتز،‌؛‌2‌،3092)اسوادیل‌آورند‌می‌وجود‌به

‌،اسات‌‌دار‌معنای‌‌و‌اینکاه‌چقادر‌شاغل‌جاذا ‌‌‌‌باه‌‌‌نسابت‌‌وی‌ثیر‌درکأتحت‌ثا‌‌کارکنان‌مشارکت‌سطح

‌.کرد‌حمایت
                                                                                                                                                    

1. Csikszentmihalyi 

2. Gallup 

3. Azoury et al. 
4. Job Designe 

5. Swathil 

6. Shantz et al. 
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‌یاا‌‌ایجااد‌‌در‌توانند‌می‌کارکنان‌که‌داشتند‌اظهار(‌3090‌:992)‌3روی‌و‌سیدتانتا: 8فرهنگ سازمانی -

ضروری‌‌،بنابراین‌و‌کنند‌کمك‌سازمان‌به‌سازمان،‌فرهنگ‌تضعیم‌یا‌تقویت‌با‌خود‌رقابتی‌مزیت‌کاهش

کارکناان‌‌‌کاه‌‌شاود‌‌حاصال‌‌اطمیناان‌‌تاا‌‌شود‌هماهنگ‌سازمان‌فرهنگ‌با‌کارکنان‌رفتار‌و‌است‌که‌نگرش

‌باا‌‌ساازمان‌‌یاك‌‌بارای‌‌دهناد‌‌مای‌‌تارجیح‌‌کارکنان‌که‌کرد‌ادعا(‌3093‌:9)‌2گاربر.‌دارای‌مشغولیت‌هستند

‌کنند‌می‌افتخار‌احساس‌کارکنان‌زیرا‌شود،‌تشویق‌باید‌سازمانی‌فرهنگ‌نوع‌این‌و‌کنند‌کار‌مثبت‌شهرت

‌از‌استفاده‌با.‌دهند‌زمان‌را‌توسعه‌میسطح‌مشغولیت‌در‌داخل‌سا‌،بنابراین‌کنند،‌می‌کمك‌شهرت‌این‌به‌و

‌کنناده‌‌حمایات‌‌فرهناگ‌‌یك‌که‌کردند‌پیشنهاد(‌3093‌:920)‌4سولیانتو‌و‌سوهارتی‌اجتماعی،نظریه‌مبادله‌

‌تشاویق‌‌ساودمند،‌‌سااختارهای‌‌و‌عادلاناه‌‌جباران‌‌درنظرگارفتن‌‌باا‌‌را‌کارکناان‌‌مشاغولیت‌‌کاری،‌محیط‌در

‌حاس‌‌کاه‌‌کناد‌‌می‌ایجاد‌را‌فرهنگی‌سازمان‌یك‌که‌هنگامی(‌3091‌:94)‌2کالدول‌و‌پیتر‌اسمیت،.‌کند‌می

‌.یابد‌می‌افزایش‌مشغولیت‌کند،‌می‌ایجاد‌را‌آن‌کارکنان‌به‌تعلق

‌مادیریتی‌‌راهبارد‌‌یاك‌‌کاه‌‌داشتند‌اظهار(‌3090)‌9سری‌دیوی‌کومپاسو‌و 2:ها ها و پاداش محرک -

‌آنهااا‌از‌اسات؛‌‌غیرماالی‌‌و‌ماالی‌‌صاورت‌‌باه‌‌بارانگیختن‌کارمناادان‌‌،مشاغولیت‌کارکناان‌‌‌بهباود‌‌بارای‌‌مهام‌

‌8اونگال‌.‌حمایات‌کردناد‌‌‌شاوند،‌‌می‌شناخته‌دریافت‌بیشتری‌دارند‌و‌کارشان‌اثرات‌خاطر‌به‌که‌کارمندانی

‌تاأثیر‌‌تحات‌‌را‌گروهی‌و‌فردی‌رفتار‌که‌است‌مدیریتی‌کلیدی‌،ابزار‌پاداش‌نظام‌که‌کرد‌پیشنهاد‌(3094)

‌جباران‌‌کاه‌‌کارد‌‌اعالام‌‌(3094)‌1آنیتاهاا‌.‌کناد‌‌مای‌‌کماك‌‌ساازمانی‌‌اثربخشای‌‌به‌درنتیجه‌که‌دهد‌می‌قرار

که‌به‌تمرکز‌بیشاتر‌‌انگیزاند‌برمی‌کارهایشان‌در‌عالی‌کارهای‌انجام‌به‌را‌کارکنان‌غیرمالی،‌یا‌مالی‌خدمات

‌پیشانهادات‌‌مشاارکت‌و‌‌رهباران‌‌یاا‌‌مادیران‌‌کاه‌‌دارند‌انتظار‌معمولاً‌کارمندان.‌شود‌میوخود‌کفایی‌منجر‌

‌هاای‌‌پااداش‌‌کاه‌‌شاود‌‌مای‌‌هاایی‌‌ساازمان‌‌شامل‌این(.‌90،‌3092سام‌و‌ابوخلیفه)‌کنند‌تأیید‌را‌آنها‌ارزشمند

‌برای‌بهها‌برنامه‌و‌رسمی ‌از‌تشکر‌مانند‌هایی‌ایده‌اشتراک‌و‌مشارکت‌برای‌کارکنان،‌شناختن‌رسمیت‌یی‌را

                                                                                                                                                    

1. Organizational Culture 
2. Siddhanta& Roy 

3. Garber 

4. Suharti& Suliyanto 

5. Smith, Peters& Caldwell 

6. Incentives & Rewards 

7. Kompaso & Sridevi 
8. Ongel 

9. Anitha 

10. Abukhalifeh&Som 
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.‌دهناد‌‌مای‌‌ارائاه‌‌نوآوراناه‌‌هاای‌‌ایده‌اجرای‌برای‌پولیهای‌‌محرک‌ارائه‌یا‌و‌انجام‌درست‌کارها‌برای‌آنها

‌افازایش‌‌را‌کارکنان‌تعهد‌و‌زمان‌انر ی،‌سطح‌افزایش‌زیرا‌،است‌امری‌حیاتی‌،شناختن‌کارکنان‌رسمیت‌به

‌.شود‌می‌کارکنان‌مشغولیت‌افزایش‌موجب‌ترتیب‌بدین‌و‌دهد‌می

‌‌بر‌گذارتأثیر‌اصلی‌عامل‌عنوان‌به‌را‌رهبری‌محققان‌از‌بسیاری: 8رهبری- ‌شناسایی‌کارکنانمشغولیت

ای‌در‌‌باه‌رفتاار‌حرفاه‌‌‌‌کنناد‌و‌‌خودآگاهی‌را‌تشویق‌می‌شفافیت،‌واضح،‌ارتباطات‌ثرؤم‌رهبران‌و‌کنند‌می

(‌3092)‌ماکسایمو‌‌(.2‌،‌3092ماکسایمو‌‌؛3‌،‌3092داجیانی)گذارند‌‌یت‌از‌مشغولیت‌کارکنان‌احترام‌میحما

‌و‌اخلاقی‌دیدگاه‌متعادل،‌پردازش‌خودآگاهی،‌یعنی‌است‌بعد‌چهار‌شامل‌حقیقی‌رهبری‌که‌داشت‌اظهار

‌که‌زمانی‌کنند.‌می‌ایجاد‌در‌خود‌را‌رهبران‌شایستگی‌و‌ها‌توانایی‌به‌اعتماد‌کارکنان‌حس.‌ارتباطی‌شفافیت

،‌مشاغولیت‌کارکناان‌را‌افازایش‌‌‌‌بناابراین‌‌،گیرند‌ای‌می‌تصمیمات‌شایسته‌وری‌بهره‌و‌رشد‌درمورد‌رهبران

 ‌.دهند‌می

‌ساازمان‌‌کاه‌‌مهام‌‌ساازوکار‌‌یك‌که‌بودند‌معتقد(‌3094‌:911)‌2میشرا‌و‌بوینتون‌میشرا،‌:4ارتباطات -

‌کماك‌‌کارکناان‌‌باه‌‌اعتمااد‌‌ایجااد‌‌برای‌تلاش‌در‌تواند‌می‌که‌است‌داخلی‌ارتباطات‌کند،‌اتخاذ‌تواند‌می

‌داخلی‌ارتباط‌مشغولیت‌کارکنان،‌ارتقای‌برای‌که‌داشتند‌اظهار(‌3092‌:911)‌میشرا‌و‌بوینتون‌میشرا،.‌کند

‌‌چشم‌درباره‌کارکنان‌به‌رسانی‌اطلاع‌برای‌باید‌مؤثر ‌1آدکینز‌و‌هارتر.‌شود‌اتخاذ‌سازمان،‌مأموریت‌وانداز

‌را‌کارکناان‌‌و‌مادیران‌‌باین‌‌ساالم‌‌و‌قاوی‌‌رابطاه‌‌یاك‌‌اسااس‌‌و‌پایه‌ارتباطات،‌که‌داشت‌اظهار(‌3092‌:2)

‌تا‌کند‌برقرار‌مؤثر‌و‌باز‌ارتباطات‌باید‌ارشد‌مدیریت‌که‌داشت‌اظهار(‌3099‌:221)‌9ولش.‌دهد‌می‌تشکیل

‌.‌کند‌تضمین‌را‌مشغولیت‌مثبت‌کارکنان

کارکناان‌دارای‌مشاغولیت‌‌‌‌اینکاه‌‌از‌اطمینان‌برای‌که‌داشت‌(‌اظهار3094آنیتاها‌):1توسعه کارراهه -

‌کماك‌‌کارکناان‌‌به‌کار‌این‌زیرا‌دهند،‌ارائه‌را‌ای‌حرفه‌پیشرفت‌و‌وپرورش‌زشآمو‌باید‌ها‌سازمان‌هستند،

‌کاه‌‌هنگاامی‌.‌بخشاند‌‌بهبود‌را‌شانمشغولیت‌سطوح‌و‌کسب‌کنند‌اعتماد‌شان‌های‌کاری‌تا‌در‌توانایی‌کند‌می

                                                                                                                                                    

1. Leadership 

2. Dajani 

3. Maximo 

4. Communication 

5. Mishra, Boynton& Mishra 
6. Harter&Adkins 

7. Welch 

8. Career Development 
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ازخاط‌‌‌باه‌‌تواناد‌‌مای‌‌بگیارد،‌‌درنظار‌‌راهباردی‌‌ابازار‌‌یاك‌‌عناوان‌‌باه‌‌را‌توسعه‌کارکناان‌‌نتواند‌سازمان‌یك

‌توساعه‌‌کاه‌‌داد‌نشان(‌3‌3091‌:3استرلینگ(‌(.9،‌3094‌:91کاپلن)‌منجر‌شود‌وکار‌کسب‌و‌افراد‌شدن‌خارج

‌جدیاد،‌‌شاغل‌‌یاك‌‌باه‌‌انتقال‌مرحله‌در‌که‌کرد‌تأکید‌و‌است‌کارکنان‌شادی‌اصلی‌محرک‌یك‌ای‌حرفه

‌نیازهای‌و‌قوت‌به‌نقاط‌ها،‌موفقیت‌درنظرگرفتن‌کنند‌و‌با‌ایجاد‌کارکنان‌با‌قوی‌کاری‌روابط‌باید‌مدیران

‌.کنند‌توجه‌طورکامل‌به‌آنها،

‌

 پیشینه پژوهش
‌داوطلباناه‌‌تالاش‌‌بار‌‌کارفرماا‌‌برنادینگ‌‌تاأثیر‌‌"عناوان‌‌تحات‌‌پژوهشای‌(‌9211)‌همکاران‌و‌پور‌فقیهی

‌تماامی‌‌باین‌‌کاه‌‌داد‌نشاان‌‌تاایج‌ن‌.دادناد‌‌انجاام‌‌"کارکناان‌‌انتظاارات‌‌و‌خاطر‌تعلق‌گری‌میانجی‌با‌کارکنان

‌کال‌‌از‌درصاد‌‌‌31حادود‌‌توانست‌کارفرما‌برندینگ.‌دارد‌وجود‌مثبتی‌و‌دار‌معنی‌‌رابطه‌پژوهش‌متغیرهای

‌کل‌از‌درصد‌‌42و‌کارکنان‌داوطلبانه‌تلاش‌واریانس‌کل‌از‌درصد‌‌9تر‌کم‌کارکنان،‌خاطر‌تعلق‌واریانس

‌واریانس‌کل‌از‌درصد‌‌32حدود‌توانست‌نیز‌کارکنان‌خاطر‌تعلق.‌کند‌‌تبیین‌را‌کارکنان‌انتظارات‌واریانس

‌خاطر‌تعلق‌واریانس‌کل‌از‌درصد‌‌32کارکنان،‌انتظارات‌درنهایت‌و‌کند‌‌تبیین‌را‌کارکنان‌داوطلبانه‌تلاش

‌تاأثیر‌‌کارفرماا‌‌برنادینگ‌‌که‌گرفت‌نتیجه‌توان‌می‌ها‌داده‌تحلیل‌از:‌گیری‌نتیجه.‌نمود‌بینی‌پیش‌را‌کارکنان

‌.دارد‌کارکنان‌انتظارات‌و‌خاطر‌تعلق‌میزان‌بر‌بسزایی

‌مطالعاه‌‌کارکناان‌‌عملکارد‌‌بار‌‌شاغلی‌‌التزام‌تأثیر‌بررسی"‌عنوان‌با‌پژوهشی(‌9212)‌همکاران‌و‌منطقی

‌و‌شاغلی‌‌التازام‌‌کاه‌‌داد‌نشاان‌‌تحقیاق‌‌از‌حاصال‌‌نتایج.‌دادند‌انجام‌"آباد‌خرم‌شهرستان‌ملی‌بانك:‌موردی

‌ارتقادهنده‌های‌فعالیت‌بر‌ای‌گونه‌به‌بانك‌مدیران‌است‌لازم‌لذا‌،است‌ثرؤم‌شغلی‌عملکرد‌بر‌آن‌های‌گویه

‌فاراهم‌‌باناك‌‌در‌را‌کارکنان‌شغلی‌عملکرد‌بهبود‌زمینه‌بتوانند‌تا‌شوند‌متمرکز‌آن‌های‌گویه‌و‌شغلی‌التزام

‌.آورند

‌تعادیی‌‌باین‌‌رواباط‌‌در‌کارکناان‌‌التازام‌‌نقش‌بررسی»(‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌9212مزروقی‌و‌حیدری‌)

‌دادند«‌آنان‌نوآورانه‌خودکارآمدی‌و‌نظارتی ‌و‌منفای‌‌تاأثیر‌‌نظاارتی‌‌تعادیی‌‌کاه‌‌داد‌نشاان‌‌هاا‌‌یافتاه‌‌.انجام

‌احسااس‌‌بار‌‌داری‌یمعنا‌‌و‌مثبات‌‌تاأثیر‌‌کارکناان‌‌التازام‌‌عالاوه‌‌باه‌.‌دارد‌کارکناان‌‌التزام‌میزان‌بر‌داری‌یمعن
                                                                                                                                                    

1. Caplan 

2. Sterling 
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‌خودکارآمادی‌‌و‌نظاارتی‌‌تعادیی‌‌باین‌‌رواباط‌‌در‌نیز‌گری‌واسطه‌سهم‌و‌گذارد‌می‌نوآورانه‌خودکارآمدی

‌.دارد‌تأثیر‌کارکنان‌نوآورانه

‌شاناختی‌‌روان‌سارمایه‌‌پرتاو‌‌در‌شغلی‌التزام‌بر‌تاملی»(‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌9214)‌همکاران‌طالقانی‌و

‌نتاایج‌‌‌«‌شاغلی‌‌رفتگی‌تحلیل‌میانجی‌اثر‌درنظرداشتن‌با ‌دادناد. ‌سارمایه‌‌باین‌‌داد،‌نشاان‌‌پاژوهش‌‌ایان‌‌انجاام

‌رابطاه‌‌شاغلی‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌‌با(‌بینی‌خوش‌و‌پذیری‌انعطاف‌امید،‌خودکارآمدی،)‌آن‌ابعاد‌و‌شناختی‌روان

‌باین‌‌داری‌یمعنا‌‌و‌منفی‌رابطه‌همچنین.‌دارد‌وجود‌دار‌یمعن‌و‌مثبت‌رابطه‌شغلی‌التزام‌با‌و‌دار‌یمعن‌و‌منفی

‌سارمایه‌‌ثیرأتا‌‌در‌شاغلی‌‌رفتگای‌‌تحلیال‌‌گاری‌‌میاانجی‌‌ثیرأتا‌.‌شد‌مشاهده‌شغلی‌التزام‌و‌شغلی‌رفتگی‌تحلیل

‌.دش‌ییدأت‌نیز‌پرستاران‌شغلی‌التزام‌بر‌شناختی‌روان

‌باا‌‌کارکناان‌‌التازام‌‌بار‌‌کال‌‌خدمات‌جبران‌تأثیر»(‌پژوهشی‌تحت‌عنوان9213جوادین‌وهمکاران‌)سید

‌مفاهیم‌این‌دهی‌شکل‌برای‌را‌مناسبی‌نظری‌چارچو ‌تحقیق،‌ینا‌.انجام‌دادند«‌روانی‌قرارداد‌درنظرداشتن

‌از‌خاصی‌ترکیب‌پژوهش‌این.‌نماید‌می‌پیشنهاد‌کارکنان‌التزام‌درک‌برای‌نوینی‌های‌روش‌و‌دهد‌می‌ارائه

‌بار‌‌متغیار‌‌هار‌‌چگوناه‌‌که‌دهد‌نشان‌تا‌است‌آن‌دنبال‌زمان‌هم‌طور‌به‌و‌دهد‌می‌قرار‌مدنظر‌را‌متغیرها‌برخی

‌باا‌‌حاضار‌‌تحقیاق‌.‌گذارند‌می‌تأثیر‌هم‌چگونه‌بر‌متغیرها‌از‌هریك‌اًمتعاقب‌اینکه‌و‌دارد‌تأثیر‌کارکنان‌التزام

‌مادیریت،‌‌علام‌‌بارای‌‌را‌مفیادی‌‌داناش‌‌روانای‌‌قارارداد‌‌نقش‌و‌کل‌خدمات‌جبران‌التزام،‌میان‌روابط‌ارائه

‌.آورد‌می‌فراهم‌رفتارسازمانی‌مدیریت‌ویژه‌به

:‌لبناان‌‌در‌شاغلی‌‌عملکارد‌‌و‌کارکناان‌‌مشاغولیت‌»(پژوهشی‌تحت‌عناوان‌‌3091)9ناصر‌،،‌اقبالاسماعیل

‌عملکرد‌و‌کارکنان‌بین‌مشغولیت‌رابطه‌کشم‌مقاله‌این‌از‌هدف‌.انجام‌دادند«‌خلاقیت‌گری‌میانجی‌نقش

؟‌کناد‌‌را‌تعادیل‌مای‌‌‌عملکارد‌‌باین‌مشاغولیت‌و‌‌‌رواباط‌‌،خلاقیات‌‌آیا‌اینکه‌بررسی‌و‌لبنان‌کشور‌در‌شغلی

‌.نشان‌داد‌شغلی‌عملکرد‌را‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌مثبت‌تأثیر‌پژوهش‌های‌یافته

‌.انجاام‌داد‌‌«مشغولیت‌کارکنان‌برای‌نسال‌هازاره‌‌‌ایجاد‌استراتژی»‌پژوهشی‌با‌عنوان‌(3098)‌3کاترمول

ها‌برای‌ایجااد‌مشاغولیت‌در‌کارکناان‌‌‌‌راهبردمورد‌بهترین‌پژوهش‌اقدام‌برای‌بحث‌و‌بررسی‌درهدف‌این‌

بر‌تجربه‌‌فرهنگ‌مبتنی‌،ر‌تختحل‌کار‌است.‌این‌پژوهش‌نشان‌داد‌ازطریق‌رویکرد‌ساختانسل‌هزاره‌در‌م

                                                                                                                                                    

1. Ismail, Iqbal& Nasr 

2. Cattermole 
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آمیز‌در‌محال‌کاار‌دارای‌‌‌‌طور‌خیلی‌موفقیت‌تواند‌به‌نسل‌هزاره‌می‌،انسجام‌و‌گروهیمحور‌با‌کار‌‌یا‌تجربه

‌مشغولیت‌بالا‌شود.

مشااغولیت‌‌،مساائولیت‌اجتماااعی‌شاارکت»تحاات‌عنااوان‌(‌پژوهشاای‌3098)‌9تسااورواکاس‌و‌ایفاتیاادیو

‌اجتمااعی‌‌مسائولیت‌‌تاأثیر‌‌بررسای‌‌مطالعاه،‌‌ایان‌‌از‌.‌هدفانجام‌دادند‌«دهد‌تأثیر‌قرار‌میکارکنان‌را‌تحت‌

 & Procter)‌یونان‌در‌چندملیتی‌شرکت‌دو‌کارکنان‌شغلی‌رضایت‌و‌انگیزه‌مشغولیت‌کارکنان،‌بر‌شرکتی

Gamble P & Gو‌‌Unilever‌)باا‌‌را‌شاوند‌خاود‌‌‌مفتخار‌مای‌‌‌کارکناان‌‌کاه‌‌دهاد‌‌مای‌‌نشاان‌‌هاا‌‌یافتاه‌‌.است‌

مسائولیت‌اجتماای‌‌‌‌همچناین‌.‌شناسایی‌کنند‌)هویت‌ساازمانی(‌‌دارند،‌مراقبتی‌تصویر‌یك‌که‌هایی‌شرکت

‌مرتبط‌بود.‌شرکت‌دو‌هر‌برای‌مشغولیت‌کارکنان‌طور‌مثبت‌با‌شرکت‌به

کننده‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌تأثیرشان‌بار‌عملکارد‌‌‌‌عوامل‌تعیین»(‌در‌پژهشی‌تحت‌عنوان‌3094آنیتاها‌)‌

شاان‌بار‌‌‌‌کننادگی‌‌بینای‌‌کننده‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌قابلیت‌پیش‌ی‌تعیینبه‌شناسایی‌عوامل‌کلید«‌کارکنان

اد‌کاه‌‌هاای‌پاژوهش‌نشاان‌د‌‌‌‌یافتاه‌‌.کویمباتور‌هناد‌پرداخات‌‌متوسط‌‌وهای‌کوچك‌‌این‌مفهوم‌در‌سازمان

و‌رابطه‌بین‌همکااران‌بودناد‌و‌همچناین‌مشاغولیت‌‌‌‌‌‌گروهیکننده‌محیط‌کار،‌رابطه‌‌متغییرهای‌اصلی‌تعیین

‌داری‌بر‌عملکرد‌کارکنان‌داشت.‌یر‌معنکارکنان‌تأثی

باه‌ایان‌‌‌«‌ت‌کارکنان:‌محارک‌اثربخشای‌ساازمانی‌‌‌مشغولی»(‌در‌پژوهشی‌تحت‌عنوان‌3099)‌3ساندرای

پدیادار‌شاده‌‌‌‌،مشاهور‌مفهوم‌ساازمانی‌‌‌كعنوان‌ی‌درسال‌های‌اخیر‌مشغولیت‌کار‌به‌کهپردازد‌‌موضوع‌می

‌کارمند‌یك.‌است‌آن‌های‌ارزش‌و‌سازمان‌به‌نسبت‌کارمند‌یك‌درگیرشدن‌و‌تعهد‌سطحی‌از‌است‌و‌این

‌نفاع‌‌برای‌کار‌داخل‌در‌عملکرد‌بهبود‌برای‌همکارانش‌با‌و‌است‌آگاه‌وکار‌کسب‌زمینه‌از‌مشغولیت‌بالا‌با

‌ایان‌.‌کند‌می‌ایجاد‌سازمان‌به‌نسبت‌را‌کارمندان‌میان‌مثبت‌نگرش‌کارکنانمشغولیت‌.‌کند‌می‌کار‌سازمان

منجار‌‌‌مشاغولیت‌کارکناان‌‌‌باه‌‌توسعه‌کارکنان‌..(کاه‌‌،)رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌مختلفی‌عوامل‌روی‌مقاله

‌مناساب‌‌توجه‌.کند‌تمرکز‌می‌،لیت‌در‌کارکنان‌چه‌کار‌باید‌بکندو‌اینکه‌سازمان‌برای‌ایجاد‌مشغو‌شود‌می

‌ضاایت‌ر‌کیفیات،‌‌ساود،‌‌باالاتر،‌‌وری‌بهاره‌‌ازلحاظ‌را‌سازمانی‌اثربخشی‌،مشغولیت‌کارکنان‌هایراهبرد‌بر

‌.دهد‌می‌افزایش‌سازگاری‌افزایش‌و‌کارکنان‌حفظ‌مشتری،

‌هاای‌‌روش‌با‌بیشتر‌ها‌این‌پژوهش‌دهد‌که‌درحقیقت‌های‌پیشین‌نشان‌می‌،‌مرو‌اجمالی‌پژوهشبنابراین

                                                                                                                                                    

1. Tsourvakas& Yfantidou 

2. Sundaray 
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عناوان‌علات‌یاا‌پیاماد‌و‌یاا‌میاانجی‌باا‌دیگار‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌سازه‌مشغولیت‌یا‌به‌که‌در‌این‌پژوهش‌اند‌شده‌انجام‌کمی

ثر‌ؤعوامال‌ما‌‌‌کارکناان‌و‌ها‌موضوع‌مشغولیت‌‌یك‌از‌پژوهش‌و‌هیچها‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌است‌‌سازه

بررسای‌‌‌طاور‌دقیاق‌‌‌عناوان‌پدیاده‌محاوری‌باه‌‌‌‌‌یاا‌باه‌‌‌مساتقل‌و‌طورکامال‌و‌‌‌به‌بر‌آن‌را‌از‌زوایای‌مختلم‌و

‌کاه‌‌شاد‌‌متوجاه‌‌تاوان‌‌مای‌‌داخلی‌و‌خارجی‌دانشگاهی‌و‌علمی‌های‌پایگاه‌بر‌مروری‌با‌رو،‌ازاین‌.اند‌نکرده

‌گرفتاه‌‌قرار‌توجه‌مورد‌تر‌کم‌محققان‌سوی‌از‌کار‌محل‌در‌ثر‌بر‌آنؤکارکنان‌و‌عوامل‌م‌مشغولیت‌مفهوم

‌که‌شود‌انجام‌ها‌سازمان‌در‌این‌در‌پژوهشی‌است‌لازم‌و‌دارد‌وجود‌زمینه‌این‌در‌تحقیقاتی‌شکاف‌و‌است

‌محل‌در‌کارکنان‌مشغولیت‌بر‌مؤثر‌عوامل‌بررسی‌لذا‌دهد؛‌قرار‌بررسی‌مورد‌را‌پدیده‌محوری‌این‌ماهیت

‌ایان‌‌در‌که‌هاست‌سازمان‌کارکنان‌برای‌حیاتی‌موضوعی‌،کارکنان‌مشغولیت‌سطح‌افزایش‌راستایدر‌کار

‌.شد‌خواهد‌پرداخته‌آن‌ترکیبی‌به‌پژوهش

‌

 شناسی پژوهش روش
بخاش‌‌نگااری‌و‌در‌‌‌قاوم‌‌،پاژوهش‌در‌بخاش‌کیفای‌‌‌‌راهبارد‌‌کمی)ترکیبای(،‌‌رویکرد‌پژوهش‌کیفی‌و

‌ایان‌.‌شاود‌‌مای‌‌محساو ‌‌کااربردی‌‌پاژوهش‌‌یك‌،ماهیت‌براساس‌توصیفی‌از‌نوع‌پیمایشی‌است‌و‌،کمی

تأثیر‌گذار‌بار‌‌‌عواملابعاد‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌،‌استفاده‌از‌تحلیل‌محتواآن‌است‌که‌ابتدا‌با‌‌درپی‌پژوهش

کاه‌از‌دل‌‌‌سااخته‌‌محقاق‌مه‌را‌شناسایی‌و‌سپس‌در‌بخش‌کمیی‌پژوهش،‌با‌ابزار‌پرسشانا‌مشغولیت‌کارکنان‌

‌.شود‌منجر‌میبندی‌سؤالات‌به‌متغیر‌و‌از‌متغیر‌به‌مدل‌‌های‌اولیه‌حاصل‌شده‌و‌درنهایت‌با‌دسته‌کدگذاری

‌شاده‌در‌بخاش‌کیفای‌پاژوهش‌را‌بار‌‌‌‌‌‌ایییك‌از‌متغیرهای‌شناسا‌رآزمون‌اعتبار‌مدل،‌میزان‌تأثیر‌ه‌بر‌علاوه

‌.دهد‌نشان‌میآزمون‌مشغولیت‌

که‌محقق‌خاود‌عضاو‌‌‌ری‌محقق‌در‌میدان‌تحقیق‌است‌و‌ازآنجاو‌سطحی‌از‌غوطهنیازمند‌‌،نگاری‌مردم

وری‌محقاق‌در‌‌‌حضور‌داشاته‌اسات،‌شارط‌غوطاه‌‌‌‌‌،سال‌در‌میدان‌تحقیق‌99دت‌م‌بوده‌و‌به‌پالایشگاهآن‌

‌راهبردعنوان‌یك‌‌به‌نگاری‌مردم.‌خوبی‌اجرا‌شده‌است‌میدان‌تحقیق‌و‌مشاهدۀ‌مشارکتی‌در‌این‌پژوهش‌به

مشاهدۀ‌مشاارکتی،‌مصااحبه‌و‌‌‌‌: باً‌همیشه‌شامل‌ترکیبی‌از‌سه‌روش‌کلیدی‌است‌که‌عبارتند‌ازتحقیق‌تقری

در‌بخاش‌کیفای‌پاژوهش،‌عوامال‌ماؤثر‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌،بناابراین‌.‌انند‌نقشه‌و‌نماودار‌م‌های‌بصری‌استفاده‌از‌بازنمایی

کارکناان‌اساتخراج‌‌‌ناه‌‌هاای‌روزا‌‌و‌مشاهدۀ‌فعالیت‌ها‌رسان‌اطلاعطریق‌مصاحبه‌با‌در‌محل‌کار‌از‌مشغولیت

ك‌.‌یا‌سنجیده‌شاده‌اسات‌‌کارکنان‌‌مشغولیتیك‌از‌عوامل‌بر‌متغیر‌تأثیر‌هرده‌و‌سپس‌در‌بخش‌کمیی،‌ش
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مند،‌از‌کسانی‌استفاده‌‌صورت‌هدف‌عنی‌بهکند.‌ی‌مند‌استفاده‌می‌گیری‌هدف‌پژوهش‌کیفی‌خو ،‌از‌نمونه

‌در‌پاژوهش‌‌آمااری‌عه‌جام‌،بنابراین.‌ت،‌اهداف‌و‌مقاصد‌پژوهش‌را‌پوشش‌دهندکند‌که‌بتوانند‌سؤالا‌می

و‌‌طلاعاات‌،‌امشاغولیت‌‌هخصوص‌عوامل‌ایجادکننداست‌که‌درمدیران‌و‌کارشناسانی‌کیفی،‌شامل‌‌بخش

در‌‌.اسات‌‌پارسایان‌‌شارکت‌پاالایش‌گااز‌‌‌طاورکلی،‌‌‌آماری‌پژوهش‌حاضر‌باه‌عه‌بیشتری‌دارند.‌جام‌درک

نفر‌دیگر‌نیز‌‌سهرسید‌و‌برای‌اطمینان‌بیشتر،‌با‌ها‌به‌اشباع‌‌نفر،‌داده‌91پس‌از‌انجام‌مصاحبه‌با‌بخش‌کیفی‌

با‌رویکارد‌‌شده‌‌های‌گردآورید.‌دادهشنه‌جدیدی‌ارائ‌همصاحبه‌صورت‌گرفت‌که‌در‌این‌مصاحبه‌نیز‌داد

کلیه‌آماری‌تحقیق‌شامل‌‌ةجامعدر‌بخش‌کمی‌تحلیل‌شده‌است.‌(‌3001)‌کلارکتحلیل‌تماتیك‌براون‌و‌

‌روش‌گیاری‌احتماالی‌و‌‌‌نوع‌نموناه‌‌.است‌نفر‌‌224به‌تعداد‌گاز‌پارسیانشرکت‌پالایش‌‌مدیران‌و‌کارکنان

‌مادیریت‌‌انساانی،‌‌مناابع‌‌مدیریت‌عملیات،‌مدیریت‌شامل)‌طبقة‌‌2در‌ای‌طبقه‌تصادفی‌شکل‌به‌گیری‌نمونه

اسااس‌‌.حجم‌نمونه‌آماری‌در‌بخش‌کمی‌براست‌گرفته‌انجام(‌مستقل‌واحدهای‌و‌مالی‌مدیریت‌مهندسی،

در‌قسامت‌‌‌است.نفر‌‌242تعداد‌نمونه‌‌،اساس‌امعه‌محدود‌محاسبه‌شده‌است‌که‌برایندر‌جفرمول‌کوکران‌

های‌‌أیید‌روایی‌از‌روشده‌است‌و‌برای‌تشساخته‌استفاده‌‌محقق‌ها‌از‌پرسشنامهآوری‌دادهجهت‌جمعی‌کمی

‌لاوشااه‌9محتااوایی‌روایاای‌کااه‌نساابتقباال‌از‌توزیااع‌پرسشاانامه‌اسااتفاده‌شااد‌‌‌محتااواییظاااهری‌و‌‌روایاای

.‌پس‌از‌توزیع‌پرسشانامه‌روایای‌و‌پاایی‌‌‌‌./(‌بود41بالاتر‌از‌حد‌مجاز‌)‌تك‌سؤالات‌برای‌تك‌آمده‌دست‌هب

‌آمده‌است.‌(9)‌قبولی‌بوده‌و‌نتایج‌بررسی‌پایایی‌در‌جدول‌که‌همگی‌در‌حد‌قابلد‌شسازه‌محاسبه‌
‌

 کارکنان عوامل تأثیرگذار بر مشغولیتة پرسشنام مقادیر آلفای کرونباخ .8 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ ایپایه مضامین دهنده سازمان مضامین
CR  یا پایایی

 ترکیبی
AVE 

‌مشغولیت‌شغلی

‌‌1/99‌87/0‌87/0اشتیاق‌شغلی

‌/‌1/89‌78/0‌87دلبستگیی‌شغلی

‌/‌3/84‌77/0‌57تعلق‌شغلی

‌مشغولیت‌سازمانی
‌‌4/80‌77/0‌75/0دلبستگی‌سازمانی

‌‌9/92‌88/0‌78/0تعلق‌سازمانی

                                                                                                                                                    

1. Content Validity Ratio 
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 ضریب آلفای کرونباخ ایپایه مضامین دهنده سازمان مضامین
CR  یا پایایی

 ترکیبی
AVE 

‌عوامل‌فردی‌مثبت
‌‌3/11‌88/0‌77/0خودکارآمدی

‌‌9/14‌85/0‌57/0شناختی‌توانمندی‌روان

‌عوامل‌شغلی‌مثبت

‌‌1/81‌85/0‌57/0امنیت‌شغلی

‌‌9/83‌78/0‌78/0آموزش‌شغلی

‌‌2/14‌85/0‌58/0شفافیت‌شغلی

‌‌9/10‌87/0‌87/0تعامل‌شغلی

‌عوامل‌سازمانی‌مثبت

‌‌4/80‌77/0‌77/0عدالت‌سازمانی

‌‌1/82‌89/0‌87/0شفافیت‌سازمانی

‌‌1/89‌85/0‌88/0حمایت‌سازمانی

‌‌9/94‌79/0‌75/0ارتباطات‌سازمانی

‌عوامل‌فردی‌منفی

ضعم‌نظام‌

‌شناختی‌روان
3/14‌88/0‌79/0‌

ضعم‌تعلق‌خاطر‌

‌سازمانی
1/84‌89/0‌77/0‌

‌عوامل‌سازمانی‌منفی

‌‌3/88‌87/0‌75/0ثباتی‌سازمانیبی

‌‌4/81‌85/0‌57/0سازمانیعدم‌مشارکت‌

‌‌9/98‌77/0‌57/0ضعم‌تعهد‌سازمانی
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 های پژوهش یافته
‌انجام‌نحوۀ‌و‌روزمره‌تعاملات‌دیدن‌و‌مشارکتی،‌مصاحبه‌مشاهده‌های‌روش‌از‌استفاده‌با‌بخش‌این‌در

‌روایات‌‌از‌بخشای‌‌ابتادا‌‌در‌کاه‌‌دایجادکننده‌مشغولیت‌کارکنان‌شا‌‌عوامل‌شناسایی‌در‌کارکنان،‌سعی‌کار

‌بنادی،‌‌مقولاه‌‌ساازی،‌‌مفهاوم‌‌تماتیاك‌باه‌‌‌تحلیل‌روش‌از‌استفاده‌با‌سپس‌شود.‌می‌بیان‌هنگارانه‌مربوط‌مردم

‌.شد‌خواهد‌پرداخته‌کارکنان‌درباره‌مشغولیت‌الگوسازی‌موضوعی‌و‌سازماندهی

‌

 نگارانه پژوهش روایت مردم
واقاع،‌قبال‌از‌بررسای‌‌‌‌در،‌چیستی‌مشغولیت‌کارکنان‌اسات.‌‌ی‌حاضریکی‌از‌مضامین‌بنیادی‌در‌مطالعه

مبناای‌تحلیال‌‌‌ت‌کارکنان‌بررسی‌شود.‌ایان‌کاار‌بر‌‌ستی‌مشغولیچیلازم‌است‌‌بر‌مشغولیت،‌تأثیرگذارعوامل‌

ر‌میدان‌پژوهش‌انجام‌شده‌است.‌مشارکتی‌و‌غیرمشارکتی‌دگرفته‌و‌مشاهدات‌‌ی‌انجامهامضمونی‌مصاحبه
ناد‌باشاند‌و‌از‌آن‌لاذت‌‌‌‌م‌به‌شغلشاان‌علاقاه‌‌‌گیرد‌که‌کارکنان‌نسبتکلی،‌مشغولیت‌زمانی‌شکل‌میطور‌به

کاار‌‌‌باه‌تاوان‌خاود‌را‌‌‌راستای‌دستیابی‌به‌اهدافی‌سازمانی‌که‌مرتبط‌با‌شغل‌آنان‌است،‌حاداکثر‌‌ببرند‌و‌در
عناوان‌‌‌مان‌مشاغولیت‌کارکناان‌را‌کاه‌باه‌‌‌‌‌»‌گویاد:‌مصاحبه‌در‌این‌زمینه‌چنین‌میاز‌افراد‌مورد‌.‌یکیگیرند
‌-بارد‌‌راهبارد‌باه‌‌‌که‌فرد‌و‌سازمان‌‌طوری‌به‌را‌های‌سازمان‌در‌کار‌و‌فعالیت‌افراد‌با‌شور‌و‌اشتیاق‌شدن‌غرق

 «.قبول‌دارم‌،برد‌برسند

هداف‌سازمانی‌طرف‌و‌ا‌یك‌آنان‌در‌شغل‌خویش‌از‌نشدمعنای‌غرق‌بهکارکنان‌‌کلی،‌مشغولیتطور‌به
-مضامونی‌داده‌‌مبنای‌تحلیال‌.‌بر(9،3090‌:19)مارکوس‌و‌سری‌دیوی‌دیگر‌است‌مرتبط‌با‌شغلشان‌ازطرف

توانیم‌به‌دو‌بعد‌بنیادی‌مشغولیت‌کارکنان‌در‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسایان‌اشااره‌کنایم:‌‌‌‌های‌پژوهش،‌می

و‌مشغولیت‌سازمانی‌مارتبط‌‌‌استشغلی‌مرتبط‌با‌شغل‌فرد‌‌مشغولیت‌شغلی‌و‌مشغولیت‌سازمانی.‌مشغولیت
‌.با‌سازمانی‌است‌که‌فرد‌در‌آن‌مشغول‌به‌کار‌است

‌در‌کارکناان‌‌مشاغولیت‌‌تاوان‌ مای‌‌پارسایان،‌‌گااز‌‌پاالایش‌‌شارکت‌‌در‌محقق‌میدانی‌تمشاهدا‌برمبنای
‌شارکت‌‌بارای‌‌فراوانای‌‌مثبات‌‌پیامادهای‌‌و‌نتیجاه‌‌کاه‌‌دانسات‌‌روانی‌و‌روحی‌ثابت‌حالت‌یك‌را‌شرکت

‌در‌شارکت‌‌در‌محقق‌میدانی‌مشاهدات‌از‌حاصل‌های یادداشت‌از‌یکی‌زیر‌یادداشت.‌باشد‌داشته‌تواند می
‌:است‌زمینه‌این

                                                                                                                                                    

1. Markos & Sridevi 
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‌یاك‌‌و‌عمیاق‌‌احساس‌کارکنان‌آن‌براساس‌که‌است‌روانی‌ثابت‌نسبتاً‌حالت‌یك‌کارکنان‌مشغولیت»

‌و‌اراده‌چناان‌‌دارای‌و‌دهناد‌‌مای‌‌نشاان‌‌خودشاان‌‌از‌و‌ساازمان‌‌مناافع‌‌و‌سرنوشات‌‌باه‌‌نسابت‌‌مثبت‌احساس

‌باین‌‌تعاادل‌‌برقاراری‌‌باا‌‌و‌کنناد‌‌می‌فعالیت‌و‌کار‌مقرر‌های‌مسئولیت‌و‌وظایم‌از‌فراتر‌که‌هستند‌ای‌علاقه

‌فارد‌‌شارکت‌‌در‌حضور‌زمان‌در‌شرکت‌بودن‌کاری‌اقماری‌به‌باتوجه‌شان‌شخصی‌زندگی‌و‌کاری‌زندگی

‌و‌حمایات‌‌شرکتشاان،‌‌و‌کاار‌‌مثبت‌های‌جنبه‌تعریم‌و‌خود‌اقدامات‌با‌و‌باشد‌شرکت‌برای‌مؤثری‌و‌مفید

‌ناو،‌‌هاای‌‌ایاده‌‌ارائاه‌‌پاذیری،‌‌مشاارکت‌‌کوشای،‌‌ساخت‌.‌کنناد‌‌جلب‌شرکتشان‌به‌نسب‌را‌خانواده‌پشتیبانی

‌نظارم‌‌باه‌.‌دهناد‌‌قارار‌‌خاود‌‌کار‌سرلوحه‌را‌پشتکار‌و‌دلسوزی‌فداکاری،‌کاری،‌وجدان‌چابکی،‌خلاقیت،

‌ایان‌‌گاذارد،‌‌مای‌‌تمام‌سنگ‌کارکنان‌برای‌موارد‌از‌بسیاری‌در‌پارسیان‌گاز‌پالایش‌شرکت‌اینکه‌به‌باتوجه

‌ساازمان‌‌و‌کاار‌‌باه‌‌مثبات‌‌نگرش‌کارکنان‌و‌شده‌برقرار‌باید‌سازمان‌و‌کارکنان‌بین‌عمیق‌و‌احساسی‌پیوند

‌«.کنند‌تلاش‌سازمان‌برای‌مصو ‌وظایم‌از‌فراتر‌و‌باشند‌داشته

تر‌از‌سازمان‌قلماداد‌‌توان‌آن‌را‌مشغولیتی‌در‌سطح‌پایینفرد‌است‌و‌می‌مشغولیت‌شغلی‌مرتبط‌با‌شغل

های‌حال،‌این‌بعد‌از‌مشغولیت‌با‌ویژگیهر‌سازمانی‌هم‌خواهد‌داشت.‌به‌هایشك‌تأثیر‌بدوننمود،‌هرچند‌

کلی،‌منظاور‌از‌‌طور‌به.‌.های‌سازمانی‌نیست‌ها‌و‌مؤلفهشخصیتی‌فرد‌هم‌مرتبط‌است‌و‌تنها‌مرتبط‌با‌ویژگی

خاویش‌و‌‌‌شغلی‌مشغولیت‌شغلی،‌اشتیاق‌فرد‌به‌انجام‌کار‌و‌شغل‌خودش،‌دلبستگی‌وی‌به‌شغل‌و‌وظایم

عهده‌دارد،‌غرق‌شده‌و‌شور‌و‌خاطر‌فرد‌به‌شغل‌و‌کارش‌است.‌درواقع،‌فرد‌به‌نوعی‌در‌شغلی‌که‌بر‌تعلق

خویش‌قلمداد‌‌کاملی‌برای‌انجام‌شغلش‌دارد‌و‌به‌نوعی،‌شغل‌خویش‌را‌بخشی‌از‌هستی‌و‌زندگی‌اشتیاق

یی‌خاودش‌را‌‌که‌وقتای‌قارار‌اسات‌در‌جاا‌‌‌‌معنا‌کند.‌بدین‌یابی‌اجتماعی‌میهویت‌کند‌و‌با‌شغل‌خویش‌می

راساتا‌‌‌ل‌یکی‌از‌ابعاد‌هویتی‌خویش‌را‌درایندهد‌یا‌حداق‌معرفی‌نماید،‌با‌شغل‌خویش‌این‌کار‌را‌انجام‌می

ی‌پاژوهش،‌مشاغولیت‌شاغلی،‌خاود،‌‌‌‌‌هاا‌برمبنای‌تحلیل‌مضمونی‌داده‌.(9،3091:41)شهید‌نمایدتعریم‌می

سه‌مورد‌در‌کنار‌همدیگر،‌مشاغولیت‌‌دارای‌سه‌بعد‌اشتیاق‌شغلی،‌دلبستگی‌شغلی‌و‌تعلق‌شغلی‌است.‌این‌

دهند.‌هرچند‌ممکن‌است‌ابعاد‌دیگری‌در‌این‌زمینه‌وجود‌داشته‌باشاد،‌اماا‌‌‌شغلی‌در‌کارکنان‌را‌شکل‌می

‌:دگویا‌مصاحبه‌در‌این‌زمینه‌چناین‌مای‌‌نفر‌از‌افراد‌مورد‌یكاند.‌ی‌حاضر‌این‌سه‌بعد‌احصا‌شدهدر‌مطالعه

کارکنان‌از‌روی‌میل‌و‌رغبت‌و‌اشتیاق‌درگیر‌کار‌و‌مسائل‌سازمان‌‌به‌نظرم‌مشغولیت‌کارکنان‌یعنی‌اینکه»

                                                                                                                                                    

1. Shahid 
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کااری‌‌باازدهی‌‌مؤثرتر‌کاارکردن‌و‌‌‌،اشتیاق‌کارکنان‌را‌بهتر‌کارکردن،‌بیشتر‌کارکردن‌جانب‌این»‌«.شوند

موجاب‌حرکات‌ساازمان‌باه‌سامت‌‌‌‌‌‌‌،اشتیاق‌برای‌انجام‌کار‌با‌کیفیت‌دانم‌و‌معتقدم‌رضایت‌و‌شور‌بالا‌می

‌«.‌‌دگرد‌تعالی‌می

‌ساازمانی‌‌و‌شغلی‌و‌شخصی‌زندگی‌بین‌تعادل‌که‌است‌این‌بیانگر‌شرکت‌در‌محقق‌میدانی‌مشاهدات

‌.‌دارد‌قرار‌مناسبی‌وضعیت‌در‌شرکت‌کارکنان‌میان‌در

‌هفتاه‌‌دو‌،اسات‌‌داده‌انجاام‌‌ساازمان‌‌تار‌‌کلی‌‌عبارت‌به‌یا‌شرکت‌این‌مدیران‌که‌مثبت‌اقدامات‌ازجمله»

‌شرکت‌همچنین.‌بمانند‌خانواده‌کنار‌در‌بیشتر‌است‌لازم‌که‌است‌کارکنانی‌کردن‌استراحت‌هفته‌دو‌و‌کار

‌‌موارد‌سایر‌و‌استحقاقی‌های‌مرخصی‌درخصوص‌کارکنان‌با‌را‌اش‌همکاری ‌در‌فارد‌‌شخصی‌امور‌با‌کهرا

‌.«دهد‌می‌انجام‌بالا‌به‌متوسط‌حد‌تا‌،است‌ارتباط

بحث‌از‌مشغولیت‌شاغلی‌در‌ایان‌ماورد‌ایان‌‌‌‌‌‌مشغولیت‌سازمانی،‌بعد‌دوم‌مشغولیت‌کارکنان‌است.‌در

ناوعی‌در‌شاغل‌خودشاان‌جاذ ‌‌‌‌‌‌خودشان‌احساس‌تعلق‌دارند‌و‌به‌صحبت‌شد‌که‌کارکنان‌نسبت‌به‌شغل

شود.‌مشغولیت‌ساازمانی،‌یاك‌ساطح‌فراتار‌از‌‌‌‌‌شوند‌و‌شغل،‌تبدیل‌به‌بخشی‌از‌هستی‌و‌وجود‌آنان‌میمی

ان‌را‌که‌به‌بهترین‌نحو‌های‌شغلی‌خودشان،‌کنشست‌که‌کارکنکند‌و‌بدین‌معنا‌شغلی‌عمل‌می‌مشغولیت

دهند‌و‌سازمان‌تبدیل‌به‌بخشی‌از‌هساتی‌و‌وجاود‌آناان‌‌‌‌راستای‌اهداف‌سازمانی‌قرار‌میشود،‌در‌انجام‌می

دلبساتگی‌‌»تاوان‌مشاغولیت‌ساازمانی‌را‌در‌دو‌بعاد‌‌‌‌‌های‌پژوهش،‌میمبنای‌تحلیل‌مضمونی‌دادهبر‌شود.می

مصااحبه‌در‌ایان‌زمیناه‌چناین‌اظهاارنظر‌‌‌‌‌‌کارکناان‌مورد‌‌ی‌داد.‌دو‌نفار‌از‌جاا‌«‌تعلاق‌ساازمانی‌‌»و‌«‌سازمانی

مشغولیت‌کارکنان‌یعنی‌احساس‌عمیق‌و‌بلندمدت‌کارکنان‌به‌سازمان‌و‌توجه‌دقیق‌کارکنان‌به‌»:‌اند‌نموده

سرنوشت‌سازمان‌که‌به‌نوعی‌سرنوشت‌خودشان‌است.‌وقتای‌کارکناان‌چناین‌حسای‌داشاته‌باشاند،‌مناافع‌‌‌‌‌‌‌‌

ودل‌در‌خادمت‌باه‌ساازمان‌هساتند‌و‌کاار‌‌‌‌‌‌‌برایشان‌مهم‌است،‌چون‌منافع‌خودشان‌است‌و‌باا‌جاان‌‌سازمان‌

‌«.کنند‌می

گذار‌مثبات‌‌تأثیرها‌و‌ابعاد‌آن،‌اکنون‌به‌بررسی‌عوامل‌‌مؤلفه‌یمورد‌مشغولیت‌و‌احصاپس‌از‌بحث‌در

ری‌و‌تحلیال‌‌مبناای‌کدگاذا‌‌بر.‌شاود‌‌ت‌پاالایش‌گااز‌پارسایان‌پرداختاه‌مای‌‌‌‌‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌در‌شرک

گذار‌مثبت‌بار‌مشاغولیت‌کارکناان‌شارکت‌پاالایش‌گااز‌‌‌‌‌‌‌تأثیرتوان‌عوامل‌های‌پژوهش،‌میمضمونی‌داده

پارسیان‌را‌در‌سه‌بعد‌عوامل‌فردی،‌عوامل‌شغلی‌و‌عوامل‌سازمانی‌جای‌داد.‌عوامل‌فردی،‌عموماً‌مرتبط‌با‌

‌شاناختی‌‌روان‌توانمندی»‌و‌«دیخودکارآمشامل‌‌شناختی‌کارکنان‌است‌های‌نظام‌شخصیتی‌و‌روانویژگی
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پردازد‌کاه‌‌ها‌و‌عوامل‌مرتبط‌با‌شغل‌کارکنان‌می‌عوامل‌شغلی،‌در‌سطحی‌بالاتر،‌به‌مؤلفه‌است.‌«کارکنان

‌مشاغولیت‌‌بار‌‌گاذار‌تأثیر‌شاغلی ‌‌عوامال‌‌کاه‌‌گفات‌‌تاوان‌ مای‌‌.گذار‌باشاند‌تأثیرتوانند‌بر‌مشغولیت‌آنان‌می

‌.شغلی‌تعامل‌و‌شغلی‌شفافیت‌شغلی،‌آموزش‌شغلی،‌امنیتِ:‌از‌عبارتند‌شرکت‌این‌در‌کارکنان

.‌اسات‌‌پارسایان‌‌گااز‌‌پالایش‌شرکت‌در‌نسبی‌شغلی‌امنیت‌وجود یدکنندهأیت‌،محقق‌میدانی‌مشاهدات

‌کاه‌‌درصاورتی‌‌حتی‌و‌باشد‌سازمان‌در‌شغلی‌امنیت‌فاقد‌کسی‌آمده‌‌پیش‌تر‌کم‌ام‌ساله‌‌99سابقه‌به‌باتوجه»

‌را‌جای‌دیگری‌یا‌بهتر‌موقعیت‌و‌پست‌کرده‌سعی‌شرکت‌نبوده‌مهیا‌سازمان‌در‌فرد‌نآ‌ماندن‌برای‌شرایط

‌.«کند‌پیدا‌او‌برای

‌انجاام‌‌مناساب‌‌نحاو‌‌باه‌‌را‌کارهاا‌‌شارکت‌‌کارکناان،‌‌رشاد‌‌و‌سالامتی‌‌رفااه،‌‌به‌سازمان‌توجه‌زمینه‌در»

‌.«دهد‌می

اختیاار‌کارکناان‌و‌‌‌هایی‌هستند‌که‌در‌سطح‌کلان‌سازمانی‌و‌فراتر‌از‌‌نهایت،‌عوامل‌سازمانی،‌مؤلفهدر‌

‌عدالت‌های‌مؤلفه‌شامل‌سازمانی‌عوامل‌د.نگذار‌باشتأثیرد‌نتوانوجود‌فردی‌آنان‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌می

دو‌نفار‌از‌نیروهاای‌‌‌‌.است‌سازمانی‌ارتباطات‌و‌سازمانی‌منابع‌سازمانی،‌حمایت‌سازمانی،‌شفافیت‌سازمانی،

اناد،‌در‌ایان‌زمیناه‌چناین‌اظهاارنظر‌‌‌‌‌‌احبه‌قرار‌گرفتهشرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌که‌در‌این‌زمینه‌مورد‌مص

کنم‌را‌ارزیابی‌درونی‌برای‌خودم‌انجام‌بادم‌و‌ببیانم‌‌‌‌من‌ترجیح‌میدم‌که‌خودم‌کارهایی‌که‌می»‌:اندنموده

گان‌‌‌تونم‌منتظر‌بشم‌ببینم‌بعد‌یه‌سال‌بهم‌مای‌‌چقدر‌کارام‌درست‌هستش‌و‌چقدر‌اشتباه‌دارم.‌راستش‌نمی

بوده‌و‌کجاش‌اشتباه‌بوده.‌ممکنه‌تا‌اون‌موقع‌دیر‌بشه‌و‌من‌کلی‌فرصت‌از‌دسات‌‌که‌کجای‌کارم‌درست‌

تونه‌خیلی‌براماون‌مفیاد‌‌‌‌می‌،یه‌ارزیابی‌اولیه‌از‌کارای‌خودمون‌بکنیم‌اگه‌شرکت‌کارمندای‌ما‌داده‌باشم.

 «.باشه

گذار‌مثبت‌بر‌مشغولیت‌کارکناان‌شارکت‌پاالایش‌گااز‌پارسایان،‌برخای‌عوامال‌‌‌‌‌‌‌‌تأثیربر‌عوامل‌‌علاوه

منفای‌داشاته‌باشاند.‌ایان‌عوامال‌در‌‌‌‌‌‌‌تاأثیر‌توانند‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌گذار‌دیگر‌وجود‌دارند‌که‌میتأثیر

گاذاری‌‌تأثیرهرحاال،‌ایان‌عوامال‌دارای‌‌‌‌‌گذاری‌عوامل‌مثبت‌هستند.‌باه‌تأثیربسیاری‌موارد،‌مرتبط‌با‌عدم‌

ی‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌هستند.‌برای‌نیل‌به‌این‌هدف‌از‌تحلیال‌مضامونی‌‌‌منف

گرفته‌با‌کارکنان‌شرکت‌پالایش‌گااز‌پارسایان‌و‌مشااهدات‌مشاارکتی‌و‌غیرمشاارکتی‌‌‌‌‌‌‌های‌انجاممصاحبه

‌استفاده‌شده‌است.‌

‌
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‌سیان‌در‌زمینه‌عدالت‌ساازمانی‌پار‌گاز‌پالایش‌شرکت‌در‌محقق‌مشارکتی‌و‌میدانی‌مشاهدات‌برمبنای

‌‌:کرد‌گیری نتیجه‌توان می‌چنین

‌کارکناان‌‌مشاغولیت‌‌‌مقوله‌بر‌مثبت‌تأثیرگذار‌های‌عامل‌ترین‌مهم‌از‌ییک‌که‌بگویم‌توانم‌می‌تئجر‌به»

‌کارکناان‌‌که‌ام‌دیده‌بارها.‌است‌کارکنان‌درمورد‌سازمان‌مدیران‌و‌سازمان‌توسط‌سازمانی‌عدالت‌رعایت

‌هاا‌آن‌باا‌‌ساطح‌‌سه‌هر‌در‌مدیرت‌که‌برخوردهای‌حتی‌و‌نآ‌پرداخت‌نحوه‌مزایا،‌و‌پاداش‌میزان‌به‌سازمان

‌در‌ساازمانی‌‌عادالت‌‌جنباه‌‌ساه‌‌هار‌‌اینکاه‌‌باه‌‌باتوجه‌که‌بگویم‌تئجر‌به‌خودم‌من.‌هستند‌مند‌گله‌،کنند‌می

‌البتاه‌.‌هستم‌سازمان‌و‌کار‌عاشق‌و‌کنم‌می‌کار‌سازمان‌برای‌انگیزه‌تمام‌با‌،شود‌می‌رعایت‌خودم‌با‌ارتباط

‌هاای‌‌جنبه‌با‌ارتباط‌در.‌هستم‌راضی‌کلاً‌اما‌،هستند‌هم‌های‌محدودیت‌ها‌وقت‌بعضی‌که‌بگویم‌هم‌را‌این

‌و‌عدالت ‌جنبه‌دو‌این‌به‌نسبت‌مدیران‌هم‌و‌گرفته‌صورت‌سازمان‌در‌خوبی‌اقدامات‌هم‌فرایندی‌توزیعی

‌اًگاه‌کارکنان‌قراردادی‌و‌پیمانکاری‌کارکنان‌سطوح‌در‌ای‌مراوده‌عدالت‌با‌ارتباط‌در‌اما.‌هستند‌پاسخگو

‌.«دارند‌شکایتی‌و‌گله

منفای‌بار‌مشاغولیت‌‌‌‌‌گذارتأثیرتوان‌عوامل‌های‌پژوهش،‌میمبنای‌کدگذاری‌و‌تحلیل‌مضمونی‌دادهبر

و‌عوامل‌سازمانی‌جای‌داد.‌عوامل‌فردی،‌‌کارکنان‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌را‌در‌دو‌بعد‌عوامل‌فردی

‌بار‌‌منفی‌گذارتأثیر‌فردی‌عوامل‌شناختی‌کارکنان‌است.‌های‌نظام‌شخصیتی‌و‌روانمرتبط‌با‌ویژگیعموماً‌

‌خااطر‌‌تعلاق‌‌ضاعم‌‌و‌رفتااری‌‌شخصیتی‌نظام‌ضعم:‌از‌عبارتند‌پارسیان‌گاز‌پالایش‌شرکت‌در‌مشغولیت

کارکنان‌و‌وجود‌هایی‌هستند‌که‌در‌سطح‌کلان‌سازمانی‌و‌فراتر‌از‌اختیار‌‌عوامل‌سازمانی،‌مؤلفه‌.سازمانی

‌در‌مشاغولیت‌‌بر‌منفی‌گذارتأثیر‌سازمانی‌عوامل‌.گذار‌باشدتأثیرتواند‌فردی‌آنان‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌می

.‌ساازمانی‌‌تعهاد‌‌ضاعمِ‌‌ساازمانی،‌‌مشاارکت‌‌ساازمانی،‌‌ثبااتی ‌ بای‌:‌از‌عبارتناد‌‌پارسیان‌گاز‌پالایش‌شرکت

گیر‌هساتند‌و‌‌کارکنانی‌که‌گوشه»های‌شرکت‌چنین‌چیزی‌را‌نشان‌داد.‌مشاهدات‌محقق‌در‌یکی‌از‌بخش

زور‌‌آیاد‌انگاار‌باه‌‌‌هستند،‌وقتای‌پایش‌مای‌‌‌اصطلاح‌تو‌خودشون‌‌کنند‌و‌به‌تر‌با‌کسی‌صحبت‌می‌عموماً‌کم

شود‌با‌آنها‌مصااحبه‌‌‌گیرند.‌حتی‌نمیدهند‌و‌پس‌از‌انجام‌آن‌کار‌سریع‌از‌بقیه‌فاصله‌میکاری‌را‌انجام‌می

-ست‌که‌اجباراً‌کاری‌را‌انجام‌مای‌د‌و‌تنها‌برای‌کسب‌حقوق‌و‌مزایاانرد.‌انگار‌دچار‌افسردگی‌شدههم‌ک

‌«.‌دهند

‌.است‌مسئله‌این‌تأیید‌بیانگر‌زمینه‌ضعم‌تعهد‌سازمانی‌در‌محقق‌میدانی‌مشاهدات

‌پاای‌‌وقتای‌‌ندارناد،‌‌چنادانی‌‌شاغلی‌‌و‌ساازمانی‌‌درگیاری‌‌و‌مشاغولیت‌‌رساد‌ مای‌‌نظار‌‌باه‌‌که‌کارکنانی«
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‌کنناد،‌‌می‌کار‌شرکت‌توی‌است‌سال‌چندین‌اینکه‌از.‌هستند‌مند گله‌چیز‌همه‌از‌نشینیم، می‌هایشان صحبت

‌عناوان‌‌باه‌‌فقاط‌‌و‌دانناد‌ نمای‌‌شرکت‌از‌بخشی‌را‌آنان‌؛شود می‌برخورد‌آنها‌با‌ها‌بیگانه‌مثل‌مواقع‌بعضی‌اما

‌آناان‌.‌بدهناد‌‌انجاام‌‌شارکت‌‌در‌را‌ای وظیفاه‌‌و‌کااری‌‌اسات‌‌قارار‌‌که‌شود می‌استفاده‌آنان‌از‌کارمند‌یك

‌را‌خودشاان‌‌لحااظی‌‌هیچ‌از.‌است‌مسائل‌این‌به‌واکنشی‌،شرکت‌مسائل‌در‌آنها‌درگیرنشدن‌که‌گویند می

‌قائال‌‌دهام،‌ مای‌‌انجام‌که‌کاری‌و‌من‌برای‌اهمیتی‌شرکت‌وقتی‌که‌گوید می‌آنان‌از‌یکی.‌دانند نمی‌تأمین

‌را‌پاولم‌‌و‌دهام‌ مای‌‌انجاام‌‌را‌کاارم‌‌فقاط‌.‌نیست‌مهم‌برایم.‌بشوم‌قائل‌اهمیت‌شرکت‌برای‌چرا‌من‌نیست،

‌چنادانی‌‌اعتمااد‌‌دهاد‌ می‌نشان‌مسئله‌همین‌که‌باشد‌خودمان‌بین‌ها حرف‌این‌که‌دارد‌اصرار‌وی.‌گیرم می

‌تعهاد‌‌هام‌‌اند شده‌سبب‌مسائل‌این‌رسد می‌نظر‌به.‌«ندارد‌وجود‌کارکنان‌دیگر‌یا‌و‌بالاتر‌مدیران‌و‌وی‌بین

‌.شود‌مواجه‌خطر‌با‌شغلی‌مشغولیت‌هم‌و‌بیاید‌پایین‌سازمانی

‌نگارانه‌اشاره‌شده‌است.‌ط‌قومها‌و‌روابادامه‌به‌کدگذاری‌حاصل‌از‌مصاحبهدر

‌
 مراتبی تحلیل مضمونی مشغولیت کارکنانسازمان سلسله .3جدول 

 مفاهیم
 مضامین

 ایپایه
 دهندهمضامین سازمان

مضامین 

 فراگیر

شادابی‌حین‌/‌کاری‌/‌اشتیاقاشتیاق‌در‌انجام‌کار

‌عشق‌به‌کار/‌وظایم‌انجام
‌شغلی‌قاشتیا

‌مشغولیت‌شغلی

‌مشغولیت

‌کارکنان

‌‌مثابه‌کار‌به/‌دلبستگی‌شغلی/‌شدن‌در‌کار‌غرق

‌زندگی
‌شغلی‌یدلبستگ

/‌کوشی‌سخت/‌‌تعلق‌فیزیکی‌و‌ذهنی‌به‌شغل

‌دقت‌کاری‌بالا
‌شغلی‌قتعل

خود‌را‌بخشی‌از‌/‌احساس‌غرور‌در‌سازمان

اشتراک‌در‌سرنوشت‌فردی‌و‌/‌دانستنسازمان‌

‌سازمانی

‌سازمانی‌یدلبستگ

‌مشغولیت‌سازمانی

/‌تعلق‌سازمانی‌بالا‌/‌احساس‌تعلق‌به‌سازمان

‌همسویی‌با‌اهداف‌سازمانی
‌سازمانی‌قتعل

‌
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 گذار مثبت تأثیرمراتبی تحلیل مضمونی عوامل سازمان سلسله .2جدول 

 مفاهیم
 مضامین

 ایپایه

مضامین 

 دهنده سازمان

مضامین 

 فراگیر

هاای‌‌‌علاقاه‌بیشاتر‌باه‌شارکت‌در‌فعالیات‌‌‌‌‌/‌هاا‌و‌نتاایج‌مثبات‌‌‌‌تمرکز‌بر‌پیروزی

مصامم‌در‌برابار‌اهاداف‌بازر ‌و‌‌‌‌‌/‌های‌شخصی‌باور‌به‌قابلیت/‌سازنده‌و‌مؤثر

‌کانون‌کنترل‌درونی‌/چالشی

‌خودکارآمدی

‌عوامل‌فردی

ت
ولی
شغ
ر‌م
ر‌ب
ذا
رگ
أثی
ل‌ت
وام
ع

‌

/‌احساس‌استقلال/‌احساس‌معناداری/‌احساس‌شایستگی‌/‌احساس‌تأثیرگذاری

‌نفس‌احساس‌عزت/‌نفس‌‌اعتمادبه

مندی‌‌توان

‌شناختی‌روان

باودن‌‌‌عاطفی/‌رضایت‌در‌شغل‌/‌انتخا ‌شغل‌مناسب‌/تر‌در‌شغل‌جای‌کم‌جابه

شادن‌‌‌وابساته‌/‌اطمینان‌کارمنادان‌از‌تاداوم‌شاغلی‌‌‌/‌احساس‌آرامش‌/‌محیط‌کار

‌رضایت‌اقتصادی/‌فرد‌به‌شغل‌و‌سازمان

‌شغلی‌تامنی

‌وامل‌شغلیع

ایجاد‌فرصت‌رشاد‌و‌یاادگیری‌‌‌/‌های‌شغل‌فعلی‌ایجاد‌فرصت‌یادگیری‌مهارت

/‌هااای‌توانمندسااازی‌برنامااه/‌هااای‌شااغلی‌مهااارت‌توسااعه/‌باارای‌مشاااغل‌آتاای

‌آوردن‌فضای‌رشد‌مناسب‌فراهم

‌آموزش‌شغلی

مسایر‌شاغلی‌‌‌/‌طراحی‌شغلی‌مناسب/‌درک‌موقعیت‌شغلی/‌نقش‌شغلی‌مناسب‌

‌وجود‌روندهای‌شغلی‌مناسب‌و‌روشن/‌‌مشخص
‌شغلی‌تشفافی

تعامال‌باا‌افاراد‌‌‌‌/‌تارویج‌کاار‌گروهای‌‌‌/‌هاای‌ارتبااط‌کااری‌‌‌‌‌سازی‌کاناال‌‌روان

/‌گذاشتن‌اطلاعات‌با‌اساتفاده‌از‌ارتباطاات‌باین‌کارکناان‌‌‌‌‌اشتراک‌به/‌متخصص

‌ارتباط‌کارکنان‌با‌سطوح‌دیگر‌شرکت

‌شغلی‌لتعام

/‌هاا‌گیاری‌سهیم‌کاردن‌متناساب‌کارکناان‌در‌تصامیم‌‌‌‌/‌عدالت‌سازمانیادراک‌

اولویت‌کاارکرد‌شاغلی‌در‌‌‌/‌پاداش‌و‌تنبیه‌متناسب/‌نظام‌پرداختی‌متناسب‌نظام

پااروری‌منطقاای‌و‌جانشااین/‌ارزیااابی‌و‌ماادیریت‌عملکاارد‌متناسااب‌/‌نظااامارتقااا

‌عادلانه

عدالت‌

‌سازمانی

‌عوامل‌سازمانی

/‌سازی‌کارکنان‌نسبت‌به‌اماور‌جااری‌شارکت‌‌‌آگاه/‌بازخورد‌به‌موقع‌و‌روشن

‌بودن‌عملکرد‌سالیانه‌سازمان‌ملموس/‌بودن‌مدیران‌پاسخگو

ت‌شفافی

‌سازمانی

هاای‌‌حمایات‌/‌توجه‌به‌رشد‌و‌پیشرفت‌کارکنان/‌کارکنان‌‌‌HSEتوجه‌به‌بعد

/‌هاای‌ناوین‌‌حمایات‌از‌ایاده‌‌/‌حمایت‌از‌وابستگی‌اجتماعی‌کارکنان/‌مدیریتی

‌های‌توسعه‌کارکنان‌برنامهحمایت‌از‌

ت‌حمای

‌سازمانی

وجااود‌/‌سااازمانی‌عمااودی‌‌ارتباطااات‌درون/‌سااازمانی‌افقاای‌ارتباطااات‌درون

‌سازمانی‌مور ‌ارتباطات‌درون/‌تعاملات‌دوسویه‌بین‌مجموعه‌اعضای‌سازمان‌

ارتباطات‌

‌سازمانی
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  منفی تأثیرگذار عوامل مضمونی تحلیل مراتبی سلسله . سازمان4 جدول

 مفاهیم
 مضامین

 ایپایه

مضامین 

 دهنده سازمان

مضامین 

 فراگیر

باروز‌رفتارهاای‌‌‌/‌ضعم‌سلامت‌روحای‌و‌روانای‌‌/‌نبودن‌مفید‌و‌مهم

 روزمرگی/‌شدن‌رفتارهای‌هنجارشکنانه‌عادی/‌خرابکارانه‌و‌سیاسی

ضعم‌نظام‌

‌شناختی‌روان

‌عوامل‌فردی

ان
کن
کار
ت‌
ولی
شغ
ر‌م
ی‌ب
منف
ار‌
گذ
ثیر
‌تأ
مل
عوا

‌

-کنااره‌/‌هاای‌جدیاد‌‌عدم‌داشتن‌ایاده‌/مسئولیت‌شغلیعدم‌احساس‌

/‌عدم‌حس‌مالکیت‌نسبت‌به‌سازمان/‌گیری‌ذهنی‌از‌شغل‌و‌سازمان

 کاری‌در‌سازمانپنهان‌/عدم‌داشتن‌روحیه‌همکاری

ضعم‌تعلق‌

‌خاطر‌سازمانی

عادم‌امنیات‌‌‌/‌ثباتی‌مناابع‌انساانی‌‌بی/‌ثباتی‌در‌تصمیمات‌سازمانی‌بی

 های‌تولید‌پایدار‌در‌سازمان‌مؤلفهعدم‌وجود‌/‌شغلی
‌ثباتی‌سازمانیبی

‌عوامل‌سازمانی

/‌باودن‌تصامیمات‌ساازمانی‌‌‌‌دستوری/‌عدم‌وجود‌مدیریت‌مشارکتی

عاادم‌/‌هاااگااذاریهااا‌و‌سیاسااتگیااری‌بااودن‌تصاامیم‌مراتباایسلسااله

‌مشارکت‌فعال‌کارکنان‌در‌سازمان

عدم‌مشارکت‌

‌سازمانی

/‌عدم‌وفاداری‌به‌ساازمان‌‌/‌عدم‌احساس‌تعلق‌و‌دلبستگی‌به‌سازمان‌

عاادم‌/‌خاااطر‌منااافع‌اقتصااادی‌‌عادم‌تمایاال‌بااه‌ماناادن‌در‌سااازمان‌بااه‌

عادم‌تعهاد‌اخلاقای‌باه‌‌‌‌‌/‌احساس‌وظیفه‌برای‌کارکردن‌در‌ساازمان‌‌

‌سازمان

ضعم‌تعهد‌

‌سازمانی

‌

‌نشان‌داده‌شده‌است.‌(9)بر‌آن‌در‌شکل‌‌مؤثرکلی‌مدل‌نهایی‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌عوامل‌طور‌به

باودن‌متغیرهاا‌باا‌اساتفاده‌از‌آزماون‌‌‌‌‌‌‌(نرماال‌بهنجاار‌)‌در‌بخش‌کمی‌قبل‌از‌آزمون‌مدل‌کلی‌پژوهش‌

کاه‌‌‌نشاان‌داده‌شاده‌اسات‌‌‌‌(2)‌اسمینیروف‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفت‌که‌نتایج‌آن‌در‌جدول‌-کلموگروف

‌.هاست‌بودن‌دادهبهنجاردهنده‌‌نشان

‌
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 اسمیرنوف -کولموگروفآزمون  .2 جدول

 مقدار آماره داری سطح معنی متغیر

‌‌024/0‌932/0منفی‌سازمانی‌عوامل

‌‌934/0‌239/0منفی‌فردی‌عوامل

‌‌018/0‌332/0شغلی‌مثبت‌عوامل

‌‌239/0‌124/0مثبت‌سازمانی‌عوامل

‌‌439/0‌429/0مثبت‌فردی‌عوامل

‌‌094/0‌929/0کارکنان‌مشغولیت

‌

‌معادلات‌ساختاری‌پژوهش‌نشان‌داده‌شده‌است.‌(‌الگوی3)‌در‌شکل
‌

‌
 مدل معادلات ساختاری پژوهش .3 شکل
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یید‌مدل‌فوق‌از‌سه‌دسته‌شاخص‌برازش‌مطلق،‌تطبیقی‌و‌مقتصاد‌اساتفاده‌شاده‌اسات‌و‌نتاایج‌‌‌‌‌‌أت‌برای

‌نشان‌داده‌شده‌است.‌(1)‌جدولر‌فوق‌د‌الگویحاصل‌از‌آزمون‌

‌
 پژوهشساختاری  الگویشاخص های برازش  .2جدول 

نوع 

 شاخص
 حد استاندار نام شاخص

مقدار 

 برازش

 مطلق
 ‌002/221---------- (CMIN)کای‌اسکوئر

P-‌Value

 
 019/0 02/0بیشتر‌از‌

 تطبیقی
 ‌1/0≥‌191/0(CFIشاخص‌برازش‌تطبیقی‌)

 ‌1/0.‌129/0(TLI)لوس‌‌-شاخص‌برازش‌توکر

‌2/0‌289/0بزرگتر‌از‌‌(PNFI)بهنجارشده‌مقتصدشاخص‌برازش‌‌

 مقتصد

‌2/0‌292/0بزرگتر‌از‌‌(PCFI)شاخص‌برازش‌تطبیقی‌مقتصد

‌‌08/0≤‌99/0(RMSEAریشه‌دوم‌میانگین‌مربعات‌باقیمانده‌)

‌2‌411/3کمتر‌از‌(CMIN/DFکای‌اسکوئر‌نسب‌)
‌

‌.استساختاری‌مناسب‌‌تمعادلاها‌برای‌مدل‌‌شود‌همه‌شاخص‌(‌ملاحظه‌می1)‌که‌در‌جدولطور‌همان

‌تاأثیر‌ییاد‌‌أت‌دهناده‌‌نشاان‌‌،بر‌مشغولیت‌نشان‌داده‌شده‌است‌که‌نتایج‌مؤثرعوامل‌‌تأثیرنتایج‌(‌9)‌در‌جدول

‌.استعوامل‌بر‌مشغولیت‌
‌

 . نتایج حاصل از تأیید مسیرهای مدل پژوهش2جدول 

 نتیجه P مقدار بحرانی مسیر ردیف

‌تأیید‌‌298/3‌099/0کارکنان‌مشغولیت‌>‌----عوامل‌فردی‌مثبت‌9

 تأیید‌***‌214/2 مشغولیت‌کارکنان‌>‌----عوامل‌سازمانی‌مثبت‌3

 تأیید‌***‌212/3 مشغولیت‌کارکنان‌>‌----عوامل‌شغلی‌2

 تأیید‌‌003/0-322/4 مشغولیت‌کارکنان‌>‌----عوامل‌فردی‌منفی‌4

 تأیید‌‌008/0-181/2 مشغولیت‌کارکنان‌>‌----عوامل‌سازمانی‌منفی‌2
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 بندی بحث و جمع
ثر‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌در‌صنعت‌ؤو‌عوامل‌م‌مشغولیت‌کارکنان‌از‌الگویی‌تهیه‌مطالعه،‌این‌از‌هدف

‌ایران ‌گااز‌‌پاالایش‌‌شارکت‌‌در‌ماوردی‌‌صاورت‌‌باه‌‌و‌ترکیبای‌‌رویکارد‌‌از‌استفاده‌با‌که‌است‌پالایش‌گاز

‌ساپس‌‌و‌شاد‌‌انجاام‌‌رباط‌‌ذی‌کارشناساان‌و‌‌ای‌باا‌مادیران‌‌‌مصاحبه‌منظور،‌دینب.‌است‌گرفته‌انجام‌پارسیان

‌ایان‌‌خروجای‌‌.تم‌صاورت‌گرفات‌‌‌وتحلیل‌تجزیه‌از‌استفاده‌با‌وتحلیل‌تجزیهشد.‌‌آوری‌جمع‌های‌لازم‌داده

 .‌بر‌مشغولیت‌کارکنان‌بود‌مؤثر‌عوامل‌از‌ابعاد‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌مراتبی‌سلسله‌،بخش

‌ساازمانی‌‌شاغلی‌و‌مشاغولیت‌‌‌مشغولیت‌برگیرندهمشغولیت‌کارکنان‌در‌این‌شرکت‌درروایت‌تفسیری‌

زمانی‌اسات‌کاه‌فارد‌‌‌‌سازمانی‌مرتبط‌با‌سا‌باشد‌و‌مشغولیتفرد‌می‌شغلی‌مرتبط‌با‌شغل‌مشغولیت‌است‌که

ساات‌بااه‌هماادیگر‌ماارتبط‌باشااند‌و‌نهایاات،‌ایاان‌دو‌بعااد‌ممکاان‌اهرچنااد‌در‌.کااار‌اساات‌در‌آن‌مشااغول‌بااه

،‌دلبستگی‌اشتیاق‌شغلی:‌شغلی،‌خود،‌دارای‌سه‌بعد‌مشغولیت.‌عینی‌و‌واقعی‌نباشند‌تفکیك‌در‌عرصه‌قابل

‌اسات؛‌«‌ساازمانی‌‌تعلاق‌»و‌«‌دلبستگی‌ساازمانی‌»دو‌بعد‌‌دارایمشغولیت‌سازمانی‌‌شغلی‌و‌تعلق‌شغلی‌است.

اساودیل‌‌‌و‌(3092)‌اساوارنالاتا‌و‌پراساانا‌‌‌،(3090)‌بااکر‌‌(،‌لیتار‌و‌9110)‌همچنانکه‌در‌پژوهش‌های‌کااهن‌

‌‌.عات‌اشاره‌شده‌است(‌به‌این‌موضو3092)

‌عوامال‌ساازمانی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌شغلی‌و‌،گذار‌دربرگیرنده‌عوامل‌فردیتفسیری‌عوامل‌مثبت‌تأثیر‌روایت

گاذار‌‌شاناختی‌کارکناان‌اسات.‌بارای‌اینکاه‌عوامال‌تأثیر‌‌‌‌‌‌‌های‌روانشامل‌خودکارآمدی‌و‌توانمندی‌فردی

صایتی‌و‌ذهنای‌کارکناان‌وجاود‌‌‌‌‌صورت‌منطقی‌و‌مفید‌عمل‌کنند،‌نیاز‌به‌آماادگی‌شخ‌‌شغلی‌و‌سازمانی‌به

منظاور‌‌‌ذیرش‌عوامال‌شاغلی‌و‌ساازمانی‌را‌باه‌‌‌‌لحاظ‌ذهنی‌و‌روانی‌آمادگی‌پدرواقع،‌کارکنان‌باید‌از‌.دارد

کاه‌‌‌؛‌همچناان‌شناختی‌لازم‌باشند‌های‌روانایجاد‌مشغولیت‌داشته‌باشند‌و‌دارای‌خودکارآمدی‌و‌توانمندی

‌همکااران‌‌و‌شانتز‌؛(3092)‌اسوادیل‌،(3090)‌روی‌و‌،‌سیدهاتنا(9212)‌حیدری‌و‌مزروقی‌های‌پژوهش‌در

امنیت‌شغلی،‌آماوزش‌‌‌شامل‌عوامل‌شغلی‌است.‌شده‌اشاره‌موضوعات‌این‌،‌به(3098)‌کاترمولو‌‌(3092)

.‌برای‌اینکه‌مشغولیت‌در‌کارکنان‌شاکل‌بگیارد،‌بایاد‌کارکناان‌‌‌‌‌است‌شغلی،‌شفافیت‌شغلی‌و‌تعامل‌شغلی

‌همچنین‌کارکنان.‌کنددادن‌شغل،‌آنان‌را‌تهدید‌نمی‌دستهستند‌و‌از‌احساس‌کنند‌که‌دارای‌امنیت‌شغلی

نسابت‌‌باید‌کارکنان‌‌.باید‌از‌آموزش‌شغلی‌خوبی‌برخوردار‌شوند‌هایشان‌مهارت‌راستای‌توسعه‌دانش‌ودر

اطلاعات‌و‌آگاهی‌کافی‌داشته‌باشند‌و‌شفافیت‌شغلی‌در‌ساطح‌‌‌،های‌شغلیبه‌مسائل،‌وظایم‌و‌مسئولیت

این،‌باید‌روابط‌بین‌کارکنان‌در‌سطح‌افقی‌وجاود‌داشاته‌باشاد‌و‌تعااملات‌و‌‌‌‌‌بر‌لاوهع‌.ار‌باشدمطلوبی‌برقر
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‌و‌تواند‌به‌فهام‌بهتار‌کارکناان‌از‌شاغل‌خودشاان‌‌‌‌‌این‌ارتباطات‌می‌که‌شکل‌بگیرد‌ثریؤم‌ارتباطات‌شغلی

شانتز‌،‌(3092)‌اسوادیل‌(3099)‌ولش‌،(3090)‌روی‌و‌سیدهاتنا‌های‌پژوهش.‌در‌دیگر‌کارکنان‌منجر‌شود

،‌بر‌ایان‌‌(‌3091استرلینگو‌‌(3091)‌(،‌باییك3092)‌هارتر‌و‌آدکینز‌،(3094)‌(،‌آنیتاها3092)‌‌و‌همکاران

سازمانی‌شاامل‌عادالت‌ساازمانی،‌شافافیت‌ساازمانی،‌‌‌‌‌‌ت‌تأثیرگذار‌مثب‌عوامل‌اشاره‌شده‌است.موضوعات‌

و‌مزایاای‌‌پااداش‌‌‌نظاام‌ت‌انصااف‌در‌‌حمایت‌سازمانی‌و‌ارتباطات‌سازمانی‌است.‌عدالت‌سازمانی‌به‌رعایا‌

شافافیت‌ساازمانی‌‌‌‌.هستندو‌مزایا‌ها‌تخصیص‌پاداش‌نظامسازی‌سازمانی‌و‌اقدامات‌افرادی‌که‌مسئول‌پیاده

-تصامیم‌‌از‌شاناخت‌و‌اطلاعاات‌کاافی‌‌‌‌وکارکنان‌نسبت‌به‌مسائل‌و‌اطلاعات‌مرتبط‌با‌سازمان‌به‌آگاهی‌

‌احسااس‌و‌ادراک‌حمایت‌ساازمانی‌باه‌‌‌است.‌عملکرد‌و...‌‌و‌اهداف،‌شیوه‌اندازچشم‌،أموریتم‌،ها‌گیری

به‌افزایش‌‌ارتباطات‌سازمانی‌توسعه‌و‌رفاه‌و‌سلامتی‌کارکنان‌،پیشرفت‌کارکنان‌از‌توجه‌سازمان‌به‌رشد‌و

‌،(3090)‌دیاوی‌‌سری‌و‌کومپاسو‌های‌دارد‌که‌در‌پژوهشاشاره‌‌درک‌و‌فهم‌نیروهای‌سازمانی‌از‌یکدیگر

آنیتاهاا‌‌‌،(3092)‌و‌ساام‌‌،‌ابوخلیفاه‌(3092)پراساانا‌‌‌و‌اساوارنالاتا‌‌،(3099)‌ولش‌،(‌3090)‌روی‌و‌سیدهاتنا

‌وکالادول‌‌،‌پیتر‌،‌اسمیت(3092)‌آدکینز‌و‌هارتر‌،(3094)‌میشرا‌و‌بوینتون‌میشرا،‌،(3094)‌اونگل‌،(3094)

‌است.‌‌شده‌اشاره‌موضوعات‌این‌،‌بر(3091)‌و‌باییك‌(3091)

شاامل‌‌فاردی‌‌‌عوامال‌تفسیری‌عوامل‌منفی‌تأثیرگذار‌دربرگیرنده‌عوامل‌فردی‌وسازمانی‌است.‌‌روایت

کااری‌‌‌روحیاه‌‌چنانچاه‌شناختی‌کارکنان‌و‌ضعم‌تعلق‌خااطر‌ساازمانی‌کارکناان‌اسات.‌‌‌‌‌‌ضعم‌نظام‌روان

نداشاته‌‌ها‌و‌وظایم‌شاغلی‌‌ای‌برای‌کارکردن‌و‌انجام‌مسئولیتآنان‌اشتیاق‌و‌انگیزه‌و‌کارکنان‌پایین‌باشد

ثبات‌رفتااری‌هساتند‌و‌‌‌کارکنان‌شرکت‌دارای‌شخصیت‌فردی‌و‌سازمانی‌ضعیفی‌هستند،‌دچار‌عدم‌،باشد

.‌ایان‌موضاوع‌باا‌نتاایج‌‌‌‌‌گیارد‌میهای‌سازمانی‌قرار‌طورکلی‌شخصیت‌و‌رفتار‌آنان‌در‌ضدیت‌با‌سیاست‌به

کنان‌ضعم‌تعلق‌خاطر‌وقتی‌کار‌.مطابقت‌دارد‌‌(3091)‌(‌و‌باییك3094)‌تدایس‌و‌همکاران‌های‌پژوهش

گیرند‌و‌علاقه‌و‌نظر‌میشان‌را‌جدای‌از‌سازمان‌و‌شرکت‌درداشته‌باشند،‌عموماً‌خودشان‌و‌شغل‌و‌مسئولیت

-در‌این‌حالت،‌آنان‌اهمیتی‌باه‌مناافع‌شارکت‌نمای‌‌‌‌‌.(9،949:3099و‌زوراف‌)روننتعلقی‌به‌شرکت‌ندارند

کنند.‌اگر‌چنین‌مسائلی‌پیش‌بیاید،‌مشاغولیت‌‌میدهند‌و‌تنها‌منافع‌فردی‌خودشان‌را‌دارای‌اهمیت‌قلمداد‌

‌‌.کارکنان‌در‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌پایین‌خواهد‌آمد

                                                                                                                                                    

1. Ronen& Zuroff 
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ضعم‌‌مشارکت‌سازمانی‌وعدم‌‌ثباتی‌سازمانی،شامل‌مواردی‌چون‌بیسازمانی‌‌عوامل‌تفسیری‌روایت

رفتاری‌و‌شغلی‌نباشند،‌که‌کارکنان‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان‌دارای‌ثبات‌‌تعهد‌سازمانی‌هستند.‌هنگامی

مبناای‌‌شند‌و‌هر‌فرد‌و‌گروهی‌در‌شارکت‌بر‌های‌جمعی‌و‌سازمانی‌شرکت‌برای‌آنان‌در‌اولویت‌نباارزش

‌هاای‌‌پاژوهش‌‌در‌کاه‌‌همچناان‌‌.گیارد‌ثباتی‌سازمانی‌شکل‌مای‌های‌خودش‌در‌شرکت‌رفتار‌کند،‌بیارزش

این،‌وجاود‌‌بار‌‌عالاوه‌‌اسات.‌‌شاده‌‌اشااره‌‌موضاوعات‌‌این‌بر(‌3091)‌کالدول‌و‌پیتر‌اسمی،‌و(‌3099)‌ولش

ثبااتی‌‌تواند‌عااملی‌بنیاادی‌در‌بای‌‌‌های‌مدیران‌هم‌می‌گیری‌)غیرثابت(‌در‌تصمیم‌های‌متفاوت‌و‌سیالرویه

‌،شرکت‌داشته‌باشند.‌اگر‌در‌شرکت،‌مدیریت‌این‌ی‌منفی‌بر‌مشغولیت‌درتأثیرتوانند‌سازمانی‌باشد‌که‌می

مراتاب‌ساازمانی‌و‌‌‌مبناای‌سلساله‌‌دارای‌ماهیتی‌دستوری‌باشند‌و‌بر‌غیرمشارکتی‌باشد‌و‌تصمیمات‌سازمانی

را‌کارکنان‌‌توان‌انتظار‌تضعیم‌مشغولیتبدون‌دخالت‌کارکنان‌و‌دیگر‌نیروهای‌سازمانی‌گرفته‌شوند،‌می

ی‌منفای‌بار‌مشاغولیت‌دارد.‌اگار‌‌‌‌‌تاأثیر‌این،‌عدم‌تعهد‌سازمانی‌یا‌ضعم‌تعهد‌سازمانی‌هم‌‌بر‌داشت.‌علاوه

و‌اندازها‌و‌اهداف‌آن‌دلبستگی‌نداشاته‌‌چشم‌ها،‌بت‌به‌شرکت‌پالایش‌گاز‌پارسیان،‌مأموریتکارکنان‌نس

خاطر‌مناافع‌اقتصاادی‌خودشاان‌تماایلی‌باه‌مانادن‌در‌شارکت‌‌‌‌‌‌‌‌‌سازمان‌و‌شرکت‌وفادار‌نباشند،‌بهنسبت‌به‌

در‌آناان‌‌‌نداشته‌باشند،‌حس‌مسئولیت‌کاری‌در‌شرکت‌نداشته‌باشند‌و‌تعهد‌اخلاقی‌برای‌کار‌در‌ساازمان‌

.‌دشاو‌‌دچاار‌مشاکل‌‌شاده‌و‌‌‌‌تضاعیم‌‌کارکناان‌توان‌انتظاار‌داشات‌کاه‌مشاغولیت‌‌‌‌‌وجود‌نداشته‌باشد،‌می

‌کالادول‌‌و‌پیتار‌‌اسامیت،‌‌و‌(3094)‌اونگال‌‌(،3092)‌،‌اساوادیل‌(3099)‌های‌ولاش‌‌پژوهش‌در‌که‌همچنان

‌است.‌شده‌اشاره‌موضوعات‌این‌بر(‌3091)

از‌‌،مشاغولیت‌کارکناان‌‌‌بررسی‌تاأثیر‌عوامال‌تأثیرگاذار‌بار‌‌‌‌سنجش‌اعتبار‌مدل‌و‌‌برای‌دوم،‌مرحله‌در

مادل‌‌‌کاه‌‌داد‌نشاان‌‌بخاش‌‌ایان‌‌نتاایج‌.‌آزماایش‌شاد‌‌‌استفاده‌و‌پانج‌فرضایه‌تادوین‌و‌‌‌‌AMOS 22افزار‌نرم

‌مشاخص‌‌و‌اختصاصای‌‌مادل‌‌یاك‌‌سااختن‌‌پژوهش‌باه‌‌.‌ایناستمشغولیت‌کارکنان‌دارای‌برازش‌مناسب‌

‌نظرات‌وتحلیل‌تجزیه‌با‌حاضر‌مطالعه‌درحقیقت،.‌است‌کرده‌کمك‌آمیخته‌روش‌با‌موردنظر‌سازمان‌برای

‌بر‌مشاغولیت‌کماك‌‌‌گذارابعاد‌مشغولیت‌کارکنان‌و‌عوامل‌اثر‌شناسایی‌در‌محققان‌به‌تواند‌می‌کارشناسان

مفهاوم‌مشاغولیت‌کارکناان‌را‌‌‌‌‌تاا‌‌کناد‌‌فراهم‌مدیران‌برای‌را‌راه‌نقشه‌تواند‌می‌تحقیقاتی‌چنین‌انجام.‌کند

‌روش‌باراین،‌‌عالاوه‌.‌باشاند‌‌آگااه‌‌خاود‌‌ساازمان‌‌ثر‌بار‌مشاغولیت‌کارکناان‌در‌‌‌ؤما‌‌عواملدرک‌کرده‌و‌از‌

‌تکامال‌‌باا‌‌و‌کارد‌‌خواهاد‌‌کماك‌‌دیگار‌‌های‌سازمان‌در‌مشابه‌مطالعات‌انجام‌به‌مطالعه‌این‌در‌شده‌استفاده

‌یکای‌‌ارائاه‌‌آیناده‌‌در‌را‌کامال‌‌و‌جامع‌مدل‌یك‌توان‌می‌زمینه‌این‌در‌دانش ‌ایان‌‌هاای‌‌محادودیت‌‌از‌داد.
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ابعااد‌مشاغولیت‌کارکناان‌و‌عوامال‌تأثیرگاذار‌بار‌‌‌‌‌‌‌‌شناساایی‌‌برای‌یافته‌توسعه‌مدل‌بودن‌جامع‌عدم‌،مطالعه

‌از‌اساتفاده‌‌باا‌‌دنا‌توان‌مشغولیت‌کارکنان‌می‌زمینه‌به‌مند‌علاقه محققان‌،رابطه‌دراین.‌مشغولیت‌کارکنان‌بود

.‌دهناد‌‌توساعه‌‌را‌مادل‌‌ایان‌‌و...‌شناسای‌پدیدار‌،دلفای‌‌بنیاادی،‌‌نظریاه‌‌مانناد‌‌کیفای‌‌تحقیاق‌‌های‌روش‌سایر

رای‌شناساایی‌‌قدم‌ب‌،‌اولینآن‌تأثیرگذار‌بر‌شناخت‌ابعاد‌مشغولیت‌و‌عوامل‌شد،‌اشاره‌نیز‌قبلاً‌طورکه‌همان

‌اسات.‌انادازه‌‌‌لازم‌،ماؤثر‌‌ساایر‌ابعااد‌و‌عوامال‌‌‌‌شناساایی‌‌بارای‌‌بیشتر‌تحقیقات‌و‌مشغولیت‌کارکنان‌است

‌پیشانهاد‌‌جدیاد،‌‌مطالعاه‌‌از‌موضوع‌یك‌عنوان‌به‌بنابراین،.‌ودب‌مطالعه‌این‌دیگر‌محدودیت‌،نمونه‌کوچك

‌و‌شاود‌‌بررسای‌‌مشاابه‌‌هاای‌‌ساازمان‌‌ساایر‌‌همچناین‌‌و‌بزرگتار‌‌های‌نمونه‌در‌یافته‌توسعه‌مدل‌که‌است‌شده

سنجی‌مادل‌‌و‌اعتبارمشاهدات‌‌،مصاحبه‌،مطالعه‌این‌در‌.شود‌بررسی‌آمده‌دست‌به‌نتایج‌تفاوت‌و‌ها‌شباهت

ماؤثر‌و‌‌‌عوامال‌‌ضاعم‌‌و‌شدت‌است‌ممکن‌زمان‌گذشت‌که‌درحالی‌،شد‌انجام‌خاص‌زمانی‌بازه‌یك‌در

‌هاای‌‌دوره‌در‌اطلاعاات‌‌شاود‌‌مای‌‌پیشانهاد‌‌بناابراین،‌.‌پیامدهای‌مشغولیت‌کارکنان‌را‌تحت‌تأثیر‌قارر‌دهاد‌‌

‌.دشو‌ارائه‌،مدل‌در‌موجود‌عوامل‌پایداری‌یا‌تغییرات‌گزارش‌و‌آوری‌جمع‌مشخص

‌

‌‌
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