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Abstract 
The research purpose is to evaluate the 
relationship between work engagement`s 
component and organizational commitment. 
Therefore, the tool administered were, Utrech`s 
work engagement questionnaire and Allen & 
Meyer organizational commitment 
questionnaire. Our sample that comprised 112 
individuals was selected using simple random 
sampling and among from the members of one 
industrial organization in Shiraz city. Result 
which were analyzed using Enter regression 
reveal that work engagement`s component 
correlated positively with organizational 
component. 
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    اهواز
  چكيده

ني بررسي رابطه مؤلفه هاي اشتياق شغلي با تعهد سـازما  هدف:
مفروضــات  براســاسروش: هــدف اساســي ايــن مطالعــه بــود.  

همبستگي با اجراي دو مقياس اشتياق شـغلي اوتـريچ و    پژوهش
ــه       ــر روي نمونـ ــاير بـ ــن و مـ ــازماني آلـ ــد سـ ــنامه تعهـ پرسشـ

) از كاركنـان يـك سـازمان صـنعتي در شـهر      N=112منتخب(
با روش تصادفي ساده اطلاعات لازم جمـع   1389شيراز در سال 

نتايج تحليل رگرسيون با روش ورود به طـور   نتايج:. آوري شد
كلي نشان داد كه بين مؤلفه هـاي اشـتياق شـغلي بـا ابعـاد تعهـد       
سازماني همبستگي معنادار وجود دارد. همچنين، از ميـان مؤلفـه   
هاي اشتياق شغلي، مؤلفه وقـف كـار شـدن بهتـرين پـيش بينـي       

  كننده تعهد سازماني است.
اق شغلي، شوق داشتن به كـار،  : اشتيهاي كليدي واژه

  وقف كار شدن، جذبه در كار، تعهد سازماني
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  مقدمه
زيادي دارنـد. بـه طـور    هاي امروزه نياز به كاركناني با انرژي و مشتاق دارند. كساني كه نسبت به شغلشان اشتياق و علاقه  سازمان     

رسـانند (بـاكر و    شوند و تكاليف شغليشان را به طرز مطلـوبي بـه انجـام مـي     كلي، كاركنان مشتاق به طور كامل مجذوب شغلشان مي
). در طي سالهاي اخير، مطالعه و تحقيق در زمينه روانشناسي مثبت يك رويكـرد بـديع را بـراي بسـياري از روانشناسـان      2010، 1ليتر

پديد آورده است. اين رويكرد بر مطالعه علمي تجربيات مثبت، شادي و بهزيستي روانشناختي و منابع انساني مثبت به جاي  اجتماعي
). به دليل اثرات برجسته تجربيات مثبت بر افزايش بهره وري 2003، 2هاي اندوه و مفاهيم منفي، تمركز دارد (سليگمن تاكيد بر نشانه

، 4(هوبفـال  3اي هسـتند. تئـوري حفـظ منـابع     ها و مفاهيم مثبت در زمينه كاري، شايسته توجه قابل ملاحظه  و روحيه نيروي كار پديده
كند. فرض اصلي در تئوري حفظ منابع اين است كه احتمـالا بـر    هاي مثبت فراهم مي ) چهارچوب مناسبي براي ديدگاه پديده1989

شـود. بنـابراين افـرادي     ثبت از منابع موجب اثرات ارتقا سلامت مثبت مـي شود، ايجاد يك چرخه م تجربيات و منابع مثبت افزوده مي
كه داراي منابع مهمي هستند، اغلب قادر ند منابع ديگري را به دست آورند. عكس اين موضوع نيز صادق است بـه ايـن معنـا كـه از     

ممكـن اسـت     -به عنوان يـك منبـع مثبـت    -5يشود. بنابراين اشتياق شغل دست دادن منابع مهم منجر به از دست دادن منابع ديگر مي
) همراستا با گرايش عمومي به سمت 2001، 6منجر به چرخه مثبتي از منابع و در نتيجه اثرات مثبت بر سلامت شود (هوبفال و شيروم

ت مـرتبط  كه پاسخي است به استرس طولاني مد -روانشناسي مثبت، اشتياق شغلي به عنوان يك مفهوم در تضاد با فرسودگي شغلي
مطـرح شـد    -شـود  با كار كه به صورت از دست رفتن منابع، نگرش منفي نسبت به شغل و كاهش خودكارآمدي شغلي آشـكار مـي  

هاي شـوق   شود كه با ويژگي ). اشتياق شغلي به عنوان يك حالت ذهني مثبت نسبت به شغل تعريف مي2006، 7(هالبرگ و شائوفلي
گردد. به جاي يك حالت خاص و موقتي، اشتياق شغلي بـه يـك حالـت     توصيف مي در كارداشتن به كار، وقف كار شدن و جذبه 

  ). سه بعد اشتياق شغلي به شرح زير است: 2001روانشناختي ثابت و فراگير اشاره دارد (شائوفلي و همكاران، 
سـرمايه گـذاري در كـار و     : با سطوح بالاي انرژي و انعطاف پـذيري ذهنـي هنگـام كـاركردن، اشـتياق بـه      8شوق داشتن به كار 

شود. بنابراين كارمندي كه شوق زيـادي نسـبت بـه كـار دارد در سـطح       مقاومت حتي در رويارويي با مشكلات كاري، توصيف مي
دهـد. ايـن مولفـه از     هاي كار مقاومت نشان مي بالايي نسبت به شغلش داراي انگيزه است و به احتمال بيشتري هنگام مواجه با سختي

). انگيزش دروني اشاره به نياز يك فـرد بـراي   2005، 10است (سالو ناوا، آكول و پيرو 9مي شبيه به مفهوم انگيزش درونيلحاظ مفهو
دهد و اين پاداش دهي درونـي فعاليـت هـيچ هـدف      انجام فعاليتي خاص دارد، به اين علت كه اين فعاليت به او خشنودي دروني مي

: با تمركز عميق فرد نسبت به كـار و بـه   12جذبه در كار). 1985، 11يا ترفيع) (دسي و رايانگيرد (مانند حقوق  بيروني را در بر نمي
شـود. بعضـي از    سختي جدا شدن از كار، گذشت سريع زمان، فراموش كردن همه چيزهاي اطـراف حـين انجـام كـار توصـيف مـي      

؛ 2006، 14اسـت (گـونزالس و همكـاران    13بـودن  اند كه تجربه جذبه در كار شبيه به تجربه شور داشـتن/جاري  نويسندگان بيان كرده
). شور داشتن/جاري بودن به عنوان حالت ذهني تعريف شـده اسـت كـه    2007، 1؛ ليورنس و همكاران2006، 15لانگلان و همكاران

                                                            
1- Bakker & Leiter  
2- Seligman 
3- Conservation of Resources Theory 
4- Hobfoll 
5- Work Engagement 
6- Hobfoll & Shirom 
7- Hallberg & Schaufeli 
8- Vigor 
9- Intrinsic Motivation 
10- Salanova, Aqul & Peiro 
11- Decy & Ryne 
12- Absorbtion  
13- Flow 
14- Gonzalez et al  
15- Langelaan et al 
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جـاري  رسد. تجربه شور داشـتن و   شود و هرچيز ديگر، جز انجام كار، براي او مهم به نظر نمي طي آن فرد قويا در شغلش درگير مي
دهد كه يك كارمند  بودن در هر حيطه زندگي ممكن است رخ دهد، اين تجربه در موقعيت كاري به احتمال زياد هنگامي روي مي

). تفـاوت اصـلي بـين مفهـوم     1990، 2ايش تجربه كند (چيك سنت ميهاليي هاي حرفه تعادل خوبي را بين تقاضاهاي شغلي و مهارت
شود جذبه در كار حالت ذهني پايدارتري است كه به طور ويژه در حيطه كـاري   كه تصور مي شور داشتن و جذبه در كار اين است

دهد، در حاليكه شور داشتن تجربه كوتاه مدتي است كه در هر حيطه زندگي ممكن اسـت رخ دهـد (شـائوفلي وهمكـاران،      رخ مي
2008 .(  

س اشتياق و غرور از انجام كـار و احسـاس چـالش انگيـز     : با درك احساس معناداري از انجام كار، داشتن احسا3وقف كار شدن 
شـود كـه    اي تعريف مي است. كه به عنوان درجه 5و تعهد شغلي 4شود. از نظر مفهومي شبيه به دلبستگي شغلي بودن كار توصيف مي

تفـاوت دو مفهـوم   ). 2005، 6هـاكيم و ويـس وسـواران   -يك فرد ار لحاظ روانشناختي به خوبي با شغلش ارتباط برقرار كند (كـوپر 
) اينگونه بيان شده است كه اشتياق شغلي يك مفهوم روانشـناختي  2006دلبستگي شغلي و اشتياق شغلي توسط هالبرگ و شائوفلي (

رود اين مفهـوم بـا    شود و بنابراين انتظار مي مثبت است و به عنوان شاخص بهزيستي و سلامت روانشناختي در محيط كار شناخته مي
تنـي و اخـتلالات خـواب) همبسـتگي داشـته      -هاي روان هاي افسردگي، شكايت ي جسماني (فرسودگي شغلي، نشانهها نبود شكايت

اند. ارتبـاط قـوي و    هاي جسماني حمايت نكرده هاي مبني بر ارتباط بين دلبستگي شغلي و شكايت باشد. اما نتايج تحقيقات از فرضيه
كند. مولفه سلامت يك بعـد ادراكـي مهـم اسـت كـه       مفهوم اشتياق شغلي تاكيد ميهاي سلامتي بر مولفه سلامت در  پايدار با مؤلفه

سازد. يكي از پيامدهاي مهم اشتياق شغلي، تعهد سـازماني اسـت. طـي سـه دهـه اخيـر،        اشتياق شغلي را از دلبستگي شغلي متمايز مي
ماني از آنجا اهميت مي يابد كـه عوامـل ريشـه    مفهوم تعهد سازماني، مبحث مهم و مورد علاقه محققين بوده است. مفهوم تعهد ساز

گرفته از سطح تعهد كاركنان سازمان، بر سازمانها به صورت يك جزء و بر جامعه به عنوان يـك كـل اثـرات عمـده و مهمـي دارد(      
؛ 2006كننــد (هــاكنن،  ). شــواهد تجربــي از ارتبــاط بــين اشــتياق شــغلي و تعهــد ســازماني حمايــت مــي1389پارســا معــين و نــاظم، 

و  ي سازمان از جانب كارمندانتمايل به بقا توان گفت، تعهد شغلي مي تعهد سازمانيدر يك تعريف كلي از ). 2006، 7ريچاردسون
در رابطه با تعهد سازماني مفاهيم متفاوتي ارائه باشد.  ها و اهداف سازمان مي تلاش بسيار زياد براي سازمان و همچنين پذيرش ارزش

ك اين تعاريف اين است كه همگي آن را به عنوان نوعي پيوسـتگي و ارتبـاط بـه سـازمان مـورد توجـه قـرار        شده است. وجه اشترا
دهند. تعهد سازماني به اشكال مختلفي به عنوان وابستگي عاطفي به سـازمان، پـذيرش هويـت سـازمان وشناسـايي ودلبسـتگي بـه         مي

) ارائه شـده  1974ترين تعريف توسط پورتر ( ). اولين ومعروف1382؛ از پناهي 1995سازمان تعريف شده است (مكسل وهمكاران، 
هاي سازمان، تمايـل بـه اعمـال نمـودن حـداكثر تـلاش بـه         است: تعهد يك ساختار سه بعدي شامل اعتقاد و پذيرش اهداف وارزش

دهـد كـه    تعهـد نشـان مـي    ) وجه اشتراك تعاريف از1382گيرد (پناهي  نمايندگي از طرف سازمان و تمايل به ماندگاري در نظر مي
كند؛ ثانيا تصميم به ماندن در سازمان يا تـرك آن را بـه طـور     ي فرد با سازمان را مشخص مي تعهد حالتي رواني است كه اولا رابطه

نظريه پردازان، يك مدل سـه وجهـي را بـراي تعهـد سـازماني فـرض       ) 13842؛ نقل از پناهي، 1375ضمني در خود دارد (ساروقي، 
تشـكيل   11و تكليفـي يـا هنجـاري    10، مستمر9). در مدل سه وجهي، تعهد سازماني از سه وجه، عاطفي1993، 8ير و آلني مكنند ( مي
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يافته است. تعهد عاطفي، نشانگر وابستگي عاطفي كاركنان براي تعيين هويت با سازمان و درگير شدن در فعاليتهاي سازماني اسـت.  
ادامه فعاليت در سازمان و عدم تمايل بـه تـرك آن بـه دليـل زيانهـايي كـه از تـرك         شامل تعهدي است براي، همچنين تعهد مستمر

. پيونـد اشـتياق   شود و سرانجام تعهد هنجاري شامل الزام اخلاقي مبني بـر ضـرورت مانـدن در سـازمان اسـت      سازمان نصيب فرد مي
) 2006دريافت كرده است. هاكنن و همكـاران (  اي را از طرف محققان در طول ده سال گذشته شغلي و تعهد سازماني توجه فزاينده

نفر از معلمان انجام گرفت نشان دادند كه اشتياق شغلي ميـانجي كننـده اثـرات منـابع شـغلي بـر روي        2308در پژوهشي كه بر روي 
اشتياق شغلي  نفر از ماموران پليس نروژي انجام گرفت، نتايج نشان داد كه 150تعهد سازماني است. در پژوهش ديگري كه بر روي 

، 1ميانجي كننده اثرات ويژگيهاي شخصيتي، تقاضاهاي شغلي و منابع شغلي بر روي تعهد سازماني اسـت (ريچاردسـون و همكـاران   
هاي مختلفي در مصر انجـام ايـن نشـان داد     ) در تحقيقي كه بر روي مديران ومتخصصان در سازمان2010( 2). برك و الكوت2006

داري دارد. در فراتحليلي كه در رابطه اشتياق شغلي صورت گرفت، رابطـه   به ترك شغل رابطه منفي معني كه اشتياق شغلي با تمايل
(بـراي بعـد شـوق داشـتن بـه كـار)        -25/0اي از  همبستگي در محـدوده  -قوي معناداري ميان اشتياق شغلي و تمايل به ترك سازمان

). با توجه به فراگير شدن مفاهيم مثبت در حيطـه كـار و پيامـدهاي    2008، 3(براي بعد جذبه در كار) گزارش شد (هالبسلبن -45/0تا
هـاي اشـتياق    هاي شغلي از قبيل تعهد سازماني اي، پژوهش حاضر با هدف بررسـي رابطـه بـين مولفـه     مهم اين قبيل مفاهيم بر نگرش

  قرار زير است.  هاي پژوهش به شغلي با تعهد سازماني در ميان كاركنان يك شركت صنعتي انجام شد. فرضيه
  بين مولفه شوق داشتن به كار و ابعاد تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  -1فرضيه

  بين مولفه وقف كار شدن و ابعاد تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.  -2فرضيه 
  معناداري وجود دارد. بين مولفه جذبه در كار و ابعاد تعهد سازماني رابطه مثبت و -3فرضيه 

  روش پژوهش
 1521اي است و جامعه آماري آن را كليه كاركنان زن و مرد يك سازمان صـنعتي در شـهر شـيراز شـامل      اين پژوهش از نوع رابطه 

مشغول به كار بودند. نمونه پژوهش نيـز از بـين كليـه كاركنـان سـازمان مـذكور بـه صـورت          1389دادند كه در سال  نفر تشكيل مي
هـا   پرسـش نامـه كامـل و بازگردانـده شـد، كـه از بـين آن        112هاي پخش شده  ادفي ساده، انتخاب شد. از تعدادكل پرسش نامهتص
 46/54درصد استخدام قراردادي. سطح تحصيلات  82/34درصد استخدام رسمي و  17/65درصد زن.  17/40درصد مرد و  82/59

ها بـه    درصد فوق ليسانس بودند. . در اين پژوهش داده 96/16رصد ليسانس و د 57/28درصد شركت كنندگان ديپلم و فوق ديپلم، 
آوري اطلاعـات فـردي، بـه شـرح      روش ميداني و توسط دو پرسش نامه اشتياق شغلي، تعهد سازماني و يك پرسش نامه جهت جمع

  زير گردآوري شد. 
  مقياس اشتياق شغلي اوتريچ 

  ســاخته شــد. شــامل ســه خــرده مقيــاس اســت كــه عبارتنــد از:          2002 ايــن مقيــاس توســط شــوفلي و همكــارانش در ســال     
 17خرده مقيـاس جذبـه در كـار. مقيـاس اشـتياق شـغلي،       -3خرده مقياس وقف كار شدن و -2خرده مقياس شوق داشتن به كار، -1

باشـد.    =روزانه) مـي 6=هرگز و 0نمره گذاري ( 6باشد كه از صفر تا   عبارت دارد كه هر عبارت داراي مقياس ليكرت هفت تايي مي
) بـه منظـور   1386گـزارش شـده اسـت. در پـژوهش جلالـي (      92/0)، 2007( 4آلفاي كرونباخ اين مقياس به وسيله مونو و همكاران

) سـاخته شـده اسـت و چهـار حيطـه      1386محاسبه روايي دو پرسشنامه اشتياق شغلي و شادي شغلي (اين پرسش نامه توسط جلالي (
سنجد) به طور همزمان در اختيار شركت كنندگان  افسردگي، رضايت از زندگي و غرقه شدن در كار را ميفقدان اضطراب، فقدان 

  دار بود.  معنا >001/0p) كه در سطح =95/0rقرار گرفت. نتايج حاكي از همبستگي مثبت شادي با اشتياق شغلي بود (
                                                            
1- Richardson et al 
2- Burke & El-Kot 
3- Halbesleben 
4- Mauno et al 
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  پرسش نامه تعهد سازماني آلن و ماير 
 7سـوال   24) اسـتفاده شـد كـه شـامل     1990نامه تعهـد سـازماني آلـن و مـاير (     زماني كاركنان از پرسشبراي ارزيابي ميزان تعهد سا

پارسـا معـين   اي و سه خرده مقياس است. خرده مقياس تعهد عاطفي، خرده مقياس تعهد مستمر و خرده مقياس تعهد هنجاري.  گزينه
 اند.  گزارش كرده 455/0و  820/0، 451/0 ضرايب اعتبار براي سه خرده مقياس را به ترتيب)، 1389و فتاح(

  هاي تحقيق يافته
كـه   1دار بين مؤلفه شوق داشتن به كار با ابعاد تعهد سازماني است. با توجه به نتايج جدول  فرضيه يك نشان دهنده رابطه مثبت معني

اطفي و تعد مستمر سازماني به ترتيـب برابـر   دهد، رابطه شوق داشتن به كار با تعهد ع ها را نشان مي ضرايب همبستگي ساده بين متغير
دار هستند. امـا رابطـه بـين شـوق داشـتن بـه كـار بـا تعهـد هنجـاري            معني P>01/0كه اين روابط در سطح  387/0و  477/0است با 
  دار نبوده است.  معني

دهنـد كـه    نشان مي 1ست. نتايج جدول دار بين مؤلفه وقف كار شدن با ابعاد تعهد سازماني ا فرضيه دو نشان دهنده رابطه مثبت معني
باشد كه همـه   مي 452/0و با تعهد مستمر برابر با  364/0، با تعهد هنجاري برابر با 583/0رابطه وقف كار شدن با تعهد عاطفي برابر با 

  گردد.  دار هستند. بر اين اساس فرضيه دوم پژوهش نيز تأييد مي معني P>01/0اين روابط در سطح 
نشـان   1دار بين مؤلفه جذبه در كار بـا ابعـاد تعهـد سـازماني اسـت. نتـايج جـدول         ژوهش نشان دهنده رابطه مثبت معنيفرضيه سوم پ

روابـط مثبـت و معنـاداري وجـود دارد.      P>01/0دهند كه بين مؤلفه جذبه در كار با تعهد عاطفي، هنجـاري و مسـتمر در سـطح     مي
  گردد.   بنابراين فرضيه سوم پژوهش نيز تأييد مي

دهد كه همبستگي چندگانه شوق داشتن به كار، وقف كارشدن و جذبه در كار بـا تعهـد سـازماني برابـر بـا       نشان مي 2نتايج جدول  
از واريـانس   32/0هـاي پـيش بـين     دهد كه متغير مي نشان 2دار است. همچنين نتايج جدول  معني P>01/0است كه در سطح 565/0

هاي بدست آمده نيز گوياي اين است كه مؤلفه وقف كار شـدن، تعهـد سـازماني را بـه صـورت       βكنند و  تعهد سازماني را تبيين مي
  . كند و در تبيين واريانس تعهد سازماني بيشترين نقش را دارا است بيني مي پيش مثبت

  

 رهايمتغ نيب يهمبستگ بيضرا و اريمع حرافن، انيانگيم: 1جدول

 متغيرها ميانگين انحراف معيار 1 2 3 4  5  6

 تعهد عاطفي 072/36 291/9 - **661/0 **578/0 **477/0  **583/0  **404/0

  تعهد هنجاري  107/36  398/8  **661/0  -  **478/0  172/0  **364/0  **287/0
  تعهد مستمر 901/33 836/7 **578/0 **478/0 -  **387/0  **452/0  **351/0

635/0**  849/0**  - 387/0** 172/0 477/0** 821/5 098/19 
شوق داشتن به 

 كار

 وقف كار شدن 366/15 799/5 **583/0 **364/0 **452/0 **849/0  -  **687/0

 جذبه در كار 901/17 658/5 **404/0 **287/0 **351/0 **635/0  **687/0  -

001/0p<            

  سازماني تعهد با نيب شيپ يرهايمتغ چندگانه ونيرگرس ليلتح جينتا: 2جدول

 متغيرها p t β همبستگي چندگانه ضريب تعيين

 جذبه در كار 082/0 741/0 460/0  409/0 167/0

205/0 453/0 139/0 492/1- 228/0- 
شوق داشتن به 

 كار

 وقف كار شدن 689/0 241/4 001/0 565/0 320/0

                P< 01/0  F= 758/16    
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  گيري حث و نتيجهب
ها نشان داد كه بين هر سـه مؤلفـه اشـتياق      هاي اشتياق شغلي با تعهد سازماني را مورد بررسي قرار داد. يافته اين پژوهش رابطه بين مؤلفه   

شوق داشتن  ها رابطه شغلي (شوق داشتن به كار، وقف كار شدن، جذبه در كار) با تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد (تن
به كار با تعهد هنجاري معنادار نيست). اين نتايج بدين معناست كه هرچه فرد اشتياق بيشـتري نسـبت بـه شـغل خـود داشـته باشـد، تعهـد         

) نيـز بـا   2010) و برك و الكـوت ( 2008)، و هالسبلين (2006دهد. نتايج تحقيقات هاكنن و همكاران ( بيشتري نسبت به سازمان نشان مي
توان به طور منسجم در چارچوب نظريه حفظ منابع تبيين كرد. طبـق   رت گرفته در اين پژوهش همخواني دارد. اين نتايج را مينتيجه صو

دهد زيـرا انـرژي زيـادي را     يابد و اشتياق به تغيير شغل را سازمان از خود نشان نمي تئوري حفظ منابع، فرد جدا شدن از كار را سخت مي
كند كه ممكن است سرمايه گـذاري پرخطـر    ي كرده است كه با تغيير شغل فرد نياز به شروعي مجدد پيدا ميدر شغل خود سرمايه گذار

بينـي كننـده    ها نشان داد كه وقف كار شدن بهتـرين پـيش    ). همچنين يافته2008، 32و ريسك آميزي بر روي منابع جديد باشد (دي لانگ
شبيه به مفهوم تعهد شغلي است. به اين معنا كه فرد از انجام شغلش احسـاس غـرور    تعهد سازماني است. همانطور كه گفته شد اين مؤلفه

دهد. نتايج ايـن پـژوهش گويـاي     كند و درنتيجه پيوستگي و همايندي بيشتري را نسبت به شغل خود (تعهد شغلي) و سازمان نشان مي مي
ها بايد با تاكيد بيشتر بـراي ايجـاد اشـتياق      ي است. مديران سازمانتاثير مفاهيم سازماني مثبت در ايجاد پيامدهاي مثبتي چون تعهد سازمان

در كاركنان نسبت به شغلشان، پيامدهاي مثبت حاصل از آن را به خود و سازمان هايشان بازگردانند. البته علي رغم اهميت مفهوم اشتياق 
هاي بيشتري در اين زمينـه صـورت گيـرد و     ژوهشهاي اندك در اين حيطه در ايران صورت گرفته است، اميد است كه پ شغلي پژوهش

  نتايج به دست آمده از اين پژوهش را مورد كنكاش قرار دهد. 
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