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Abstract 
 

Global competitions raise new needs for high performance and creating a 

competitive advantage. Therefore, today's organizations need to move towards a 

new paradigm; A paradigm that does not see a competitive advantage in having 

exclusive rights, scarce resources, employees with high skills and social relations. 

This competitive advantage can be obtained through the development and 

management of psychological capital such as organizational hope. Therefore, the 

purpose of this research is to investigate the effect of organizational hope on 

performance with the approach of resources and job demand. The current research 

is a type of mixed research. which has calculated the components of 

organizational hope and job resources and demand by adopting semi-structured 

interviews with elites and thematic analysis method,and 94 basic themes, 14 

organizing themes and 5 comprehensive themes were obtained. In the quantitative 

phase, with the Kolmogorov Smirnov, regression and correlation tests, the 

validation of the components and the investigation of the effect of organizational 

hope on performance have been done. The research findings indicate that 

organizational hope has a moderating role on job demand and job resources and 

has a positive and direct effect on improving organizational performance.  

Keywords: performance, competitive advantage, organizational hope, job 

resources, job demand. 
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 چکيده
 نمایناد  مطار  مای   رقاابیی  مزیات و ایجااد   عملکرد باا  های جهانی نیازهای جدیدی برای رقابت

ت رقاابیی  زی؛ پارادایمی که مهسیندیک پارادایم جدید  یسو به حرکتهای امروز نیازمند سازمان رو نیازا
بیناد  ایان   نمای  ها و روابط اجیمااعی باا   منابع کمیاب، کارکنانی با مهارت، را در داشین حق انحصاری

باه   همچون امیدواری ساازمانی  یشناخی روانتوان از طریق توسعه و مدیریت سرمایة یت رقابیی را میزم
هدف پژوهش حاضر بررسی اثرگذاری امیدواری سازمانی بر عملکرد با رویکرد مناابع و   ؛ لذاآورد دست

مصااحهه   یریا بکاار گ باا  اسات کاه   آمیخیاه   یهاا  پاژوهش   پژوهش حاضر از نوع استتقاضای شغلی 
های امیدواری سازمانی و منابع و تقاضای شغلی با نخهگان و روش تحلیل مضمون مؤلفه هافییساخیار مهین

مضمون فراگیر حاصال شاد در فااز     5مضمون سازمان دهنده و  14مضمون پایه و  94را احصا نموده، و 
هاا و بررسای   کمی با آزمون های کولموگروف اسمیرنوف، رگرسیون و همهسیگی به اعیهار سنجی مؤلفاه 

ها پژوهش بیانگر آن است که امیدواری گذاری امیدواری سازمانی بر عملکرد پرداخیه شده است  یافیهاثر
سازمانی دارای نقش تعدیل کنندگی بر تقاضای شغلی و منابع شغلی بوده و اثر مثهت و مسیقیم بر ارتقاا   

  عملکرد سازمانی دارد

 سازمانی، منابع شغلی، تقاضای شغلیامیدواری ، رقابیی عملکرد، مزیت ها:  واژهکليد
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 مقدمه و بیان مسئله

اخلاقیوات،  ، در چند دهه اخیر موضووعاتی همووون مسوئولیت اجتمواعی سوازمان      باوجودآنکه

درآمود و   هوا  سازمانبسیار قرار گرفته است؛ اما هنوز برای  موردتوجه ...رفتار شهروندی سازمانی و

هوا توجوه زیوادی بوه بهووود و ارتلوا عملکورد         سوازمان  رو نیو ازاسود همونان در اولویت قرار دارد، 

عملکرد فردی مستلیماً بر حسب اهودا  تعیوین شوده سوازمان ترسوی        که ییازآنجاسازمانی دارند. 

شووود، هموسووتگی بووین عملکوورد فووردی و عملکوورد سووازمان مرووهود اسووت. عملکوورد کارکنووان مووی

1میلوو ) هووای کارکنووان ارزش هووا،هووا، نگوورش ای، مهووارترشوود فووردی و حرفووه  ریتوو   تحووت
و  

باشد. لذا در دو دهه اخیر مواحو   پذیرشان می( و سرمایه روانرناختی انعطا 515: 2012همکاران،

  و موضوعات روانرناسی موضوع بح  تحلیلات و مطالعات حوزه مدیریت و سازمان بوده است.

 سوازمان  شناسوی  روان درکوه   اسوت  یشناس روانشناختی یکی از مواح  مطرح در  روان سرمایه

 سرمایه از فراتر ها منوع ارزشمندی؛سازمان شناختی روان سرمایه .است گرفته قرار زیادی موردتوجه

شوده و در   توودی   سوازمان  رقوابتی  فعالیوت  در م یتوی  بوه  تواند میکه  بوده است انسانی و اجتماعی

شوام    یشوناخت  روان(سرمایه 5557: 2021، 2شارما و موکرجی) بسیار مؤ ر باشد. هاموفلیت سازمان

در میوان ایون ابعواد، امیودواری از     است کوه   ینیب خوشو  یریپذ انعطا چهار بعد امید، کارآمدی، 

ای یک مکانیس  ملابله عنوان بهاهمیت بالاتری برخوردار است. اخیراً محللان مدیریت امیدواری را 

و 3ینسوک یتروشرفواه سوازمانی ا رگوذار باشود. )     توانود بور سولامت و   موی که  داننددر مح  کار می

ها توجه تحلیلات بسیاری را به خود جلب نموده است؛ (اگرچه امید در سازمان5: 2016همکاران، 

-باشود، و نموی  ها در دسترس نمیاما هنوز اطلاعات چندانی در مورد مکانیس  عم  آن در سازمان

 نماید. ها و تحلق اهدا  کمک میسازماندانی  که امیدواری در سازمان چگونه به موفلیت 

کوه   نود اشواره دار  یشوغل  ایو  یسازمان ی، اجتماعیروان، یکی یف یهابه جنوهتلاضا و منابع شغلی 

 تووع  بهت  یر عمیلی بر رفاه، سلامت و عملکرد کارکنان و  یشناخت روانهای توانند همانند سرمایه می

 از بویش  بار سونگین  به منجر بالا شغلی لاضاهایشد. تآن رفاه، سلامت و عملکرد سازمانی داشته با
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 شوغ   ارزش بوه  نسوت شود. در این حالت کارکنان  شغلی خستگی، اختلال در سلامت مداوم، حد

در ملاب  منابع شوغلی  . نمایدپیدا می تردید کار انجام برای خود توانایی به نسوت و شده بدبین خود

منجر به یادگیری مرتوط با شغ ، مرارکت کواری و  که  گرددانگی شی می ندیفراباع  ایجاد یک 

 کننود، موی  کوه افوراد احسواس نروا      یطوور  بوه (276: 2017 ،1دمروتی و بکر) تعهد سازمانی شود.

 پورواز  حوال  در زموان  رسدمی نظر بهکه  شوندمی خود کار در غرق چنان و کنندفداکارانه کار می

 (45: 2021و بکر، 2تامرز ) است.

 عنووان هها بور ایون منوابع درآمودی بو     دولت اتکامالیاتی در جوامع و  کارآمد یها نظامسوتلرار ا

زم جهوت دسوتیابی بوه  وووات و     لاهای آنوان، شور    مالی ه ینه نیت مترین منوع اصلی ترین وحیاتی

آسووایش و ) اسووت.هووا آن جانوووه همووهاسووتمرار در رشوود اقت ووادی کرووورها و در نتیجووه، توسووعه   

به طور  تنها که نه است های عمومیاز سازمان یا گونه سازمان امور مالیاتی( 75: 1390، یپورکاظم

دولت برای ه ینوه در   بودجةای از غیرمستلی  حافظ منافع ک  جامعه از طریق ت مین بخش گسترده

بوا  لیمی تا  و تعامو  ن دیوک و مسو   وارتبلکه  بخش عمومی و برای ک  جامعه و شهروندان هستند.

آگواهی   جواموع انسوانی  ها، انتظارات و مطالوات هاز نیازها، خواست ؛ لذاشهروندان و عامه مردم دارد

اخوذ مالیوات و    بوا  دررابطههای سازمان و دولت ها برای تحلق هد شدیدترین تنش تو تح داشته

دولووت بوورای کاسووتن سووه  ندووت از بودجووه، قوووانین و ملووررات  بودجووةای از توو مین بخووش عمووده

خودمات، و   ارائةی، ی، و انتظارات و منافع جامعه و شهروندان برای پاسخگوتگریهداو  کننده نترلک

( 121: 1397، صوومدی میووارکلائیو  صوومدی میووارکلائی) .برقووراری عوودالت مالیوواتی قوورار دارنوود

ش بر نگرکه  شوندو موهمی مواجه   یبرانگ چالشهای با موقعیت رسد کهبنابراین، طویعی به نظر می

آینود   ، قوادر نواشوند یوا متمایو  نواشوند      منوابع انسوانی ایون سوازمان    اگور   ؛ لذاها ت  یرگذار باشدآن

هوا جهوت انجوام تغییورات جهوت      کوشوش آن که  یا بر این باور باشند نمایندرا ت ور  یا کننده قانع

است، تسلی  وضع موجود شده و سطح عملکرد فوردی و سوازمانی    دهیفا یباز مرکلات  رفت برون

امیودواری سوازمانی بور    ا ور   در این ملاله سعی شود،  ؛ لذاخوردآید، و سازمان شکست میپایین می

عملکرد با رویکرد منابع و تلاضای شغلی در سازمان اداره مالیاتی مورد بررسی قرار گیرد. همونین 
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ها در این مطالعه مدیران اداره لق اهدا  و موفلیت و شکست سازماننلش مدیران در تح به باتوجه

 .استامور مالیاتی مدنظر 

 مبانی نظری 

 1امیدواری سازمانی

آرزو داریو   کوه   ترکیب نوعی ع م درونی، جهش ایمان و رویدادهای بیرونی است واریامید

 یوک  بلکوه ، نیست رزومندیآ معنای به ( امید فلط45: 1400غلامی کلیکه و همکاران، ) .دهند خر

 بوه  دستیابی وسای  یافتن و اهدا  به دستیابی برای ع مکه  است شناختی و حسی، انگی شی سیست 

ظرفیوت  را (امید، 1991) همکاران و (اسنایدر5561: 2020 ،شارما و موکرجی) .کندمی ایجاد هاآن

ادراک شده برای ایجاد مسیرهایی به سمت اهدا  مطلوب و انگی ه ادراک شده برای حرکوت در  

، و معتلدند امید مجموعه شناختی از عاملیت و (2020:547و همکاران ، 2رافرتی) دانستهاین مسیرها 

 هوای راه «گوذرگاه » و زنودگی  در اهودا   بوه  دسوتیابی  بورای  فرد "اراده"ها است. عاملیتگذرگاه

، اما نلش حیاتی در دستیابی بوه  هستنداهدا  است، اگرچه با یکدیگر متداوت  دستیابی به مختلف

 یووک در مسوویرها و عاملیووت. باشووندنمووی ینیگ یجووا قابوو  اهوودا  از پوویش تعیووین شووده دارنوود، و 

 را گیورد، هودفی  موی  ت ومی   فردی که زمانی، اولیه مراح  در نیستند، بدین معنی که مراتب سلسله

 .کنود  ایدوا  توری مهو   نلوش  «آن بوه  دسوتیابی  مختلوف  هوای راه» با ملایسه در فرد «اراده»کند،  نوالد

 هد  به دستیابی در متلاب  به طور مؤلده دو داشت، هر انتظار توانمی بعدی، مراح  در که یدرحال

بیرتری بورای   «هایگذرگاه» و «عام » افراد امیدوار( 5562: 2020 ،شارما و موکرجی) .مؤ ر باشند

توانند انگی ه خود را حدظ کرده می، کنندبرخورد می بامانعو وقتی ، اهدا  خود دارند کردن دنوال

3یوتسیدی) استداده کنند جایگ ینهای و از گذرگاه
و بوه دنووال هود      (،390: 2018و همکاران،  

اما ( 80: 1399سنجری و همکاران، ) .ورزند های زندگی خود ت کیدروند یا بر دیگر حیطهدیگری 

انگیو ه   یراحتو  بهکمی دارند در برخورد با موانع  «هایگذرگاه» و «عام » افراد ناامید به دلی  اینکه
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 .منجور بوه افسوردگی شوود     توانود موی کوه   شووند های مندوی موی  و دچار هیجان داده ازدستخود را 

 (20: 1399خسروی، )

هوای  گورا و ظرفیوت  وتثانی مسقوت منابع ان  اده از نلایک رویکرد جدید و استد یریکارگ به

و از ، نمووده توانود یوک تغییور پوارادای  ایجواد      میاز یک سو پذیر، مانند امید، توسعه یشناخت روان

امیدواری سوازمانی  . داشته باشد سازمانیهای وتی در محیطثتواند پیامدهای مه  و ممیسوی  دیگر

-در محیط سازمانی تجربه میکه  کندتوسعة سازمانی فراه  می وت برایثیک ابتکار عم  جدید م

-افراد و گوروه که  است سی و شناختیحسایک حالت عاطدی و ا یسازمانامیدواری . در واقع شود

هوا و نیروهوای   تا از مجموعة سورمایه ، نمایدمییج سهای مختلف بهای گوناگون سازمان را به شیوه

-ح ساختار اجتماعی و اقت ادی و فرهنگی بهوره لاجمعی و اص خود برای ایجاد پویایی در زندگی

سوازی  امیدواری یا ناامیدی نلش حیاتی و سرنوشوت  ( لذا13: 1401. )کویری و همکاران،مند شوند

 تواند بر سکوت سوازمانی،تعهد و رضوایت سوازمانی ،رفتارهوای نوآورانوه،     داشته، و میدر سازمان 

به ترک خدمت و... ت  یر بس ایی داشته باشد.در واقوع    کاری، سازگاری شغلی،کاهش تمای  نرا

 عواطدی  و شوناختی  عناصور  بوا  هوایی پیویودگی  دارای تحول، حال در مدهوم یک بعنوان امیدواری

( ،کووه نووه تنهووا بووه تمایوو  انگی شووی فوورد بوورای دسووتیابی بووه اهوودا  کمووک  12: 2016، 1اسووت)پیا

کند تا سطح بوالایی از اعتمواد بوه    ها کمک میآن ( بلکه به21: 2010و همکاران،  2کنند.)لوتان  می

هوای  بینوی در کوار ایجواد نماینود.همونین امیودواری جنووه      ندس،ع ت ندس، عو م راسوو و خووش   

مختلدی مانند: تدکر و نگرش امیدوارانه دارد؛که به دستیابی به اهدا  نهوایی شخ وی و حرفوه ای    

 3اسول اکووا  شوود.)  وب در سوطح گوروه موی   کمک نموده؛ و منجر به رفتارها و نتایج عملکرد مطلو 

،2017 :60)  

 4عملکرد

( و در 196: 1397د )رجوی فرجاد و مطیعیان نجوار،  حالت یا کیدیت کارکر برعملکرد در لغت 

رفتاری عملکورد، بوه اعموالی اشواره      بعد ت کید دارد. دو بعد رفتار و نتیجه حاص  از رفتارمدهوم بر 

مدهوم  ،در بعد دومهستند. ، و با اهدا  سازمانی مرتوط دهد یمدارد که فرد در محیط کاری انجام 
 

1. Pia 
2. Luthans 
3. Slezackova 
4. Performance 
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. ممکن است کام  در کنتورل فورد نیو  نواشوند    که  دارد اشاره به نتایج حاص  از رفتار فرد  عملکرد

سووطح فووردی، گروهووی و سووازمانی  عملکوورد در سووه (49-47: 1398 ،)عووار  و موورادی شوویرازی

ای پیویده است که بر چگونگی انجوام  پدیده و عملکرد سازمانی یک سازه کلی است. یبررس قاب 

ام آن جو ملکورد چیو ی اسوت کوه سوازمان، فورد را بورای ان       در واقع ع .عملیات سازمانی اشاره دارد

تورین  شاید سواده ( 170: 1401 . )اصدهانی و همکاران،م دهدجاان یخوب بهکند تا آن را م میااستخد

های معطو  به دستیابی بر اهدا  سازمانی برای عملکرد سازمانی را بتوان مجموعه فعالیت تعریف

عملکورد سوازمانی بوه چگوونگی      رو نیو ازا( 4: 1401،وندیو قلا عمیدی) را دانست و درک نمود.

کوه یوک   دهود،  شوده، و نروان موی   ق لاها و نتایج آنها اطم موریت ،های سازمانیوظایف و فعالیت

عملکورد  ( لوذا  16: 1401ن، او همکوار  زاده  یو )وک .به اهدا  خود رسیده اسوت  می انچه  سازمان

یکوی از مدواهی     وهوا  در سوازمان  یور بهرهمی ان  یریگ اندازههای مؤلده نیتر مه سازمانی یکی از 

و  گرفتوه  شوک  یریت بر اساس آن رود. چرا که بسیاری از وظایف مدبنیادین در مدیریت برمار می

تووان در آیینوه عملکردشوان مرواهده کورد. هور       ا میها ر. همونین موفلیت سازمانشودارزیابی می

هایی است تا محیط را برای کارکنان مساعد سازمانی برای نی  به عملکرد مطلوب در جستجوی راه

زیورا   ی بر روی کارشوان داشوته باشوند.   ای از توانایی برسند که ت  یرگذاری بیرترتا به درجه ،سازد

کارکنوان توابع    و عملکورد ، شوود ها بوا عملکورد کارکنوان سونجیده موی     یا نوودن سازمان بودن موفق

 (13: 1398، کیخاو عواسپور ) .های ذهنی و روانی استمهارت ها،متغیرهای فردی نظیر توانایی

 1منابع و تقاضای شغلی 

منر  گرفته است. بر مونای ایون نظریوه    2شغلی استرس تحلیلات از شغلی تلاضای -ع مناب نظریه

تلاضواهای   .شغلی منابع و شغلی تلاضاهای: کرد بندی طوله دودسته به توان می را شغلی های ویژگی

 هوای ه ینوه  بوا  و دارد نیواز  پایودار  ذهنوی  یوا  فی یکوی  تولاش  بوه که  هستند شغ  از ییها جنوهشغلی 

( تلاضوواهای شووغلی 376: 2017بکوور و دمروتووی، ) ."اسووت همووراه خاصووی روانووی و فی یولوووکیکی

 چی هوای » شوغلی  ملابو ، منوابع   در .کننود موی  تخلیوه  را انورکی کوه   هسوتند  کوار  در «مضر چی های»

 و فی یولووکیکی  هایه ینه و شغ  بوده، تلاضای کارآمد اهدا  به دستیابی درکه  هستند «سودمند

( 60: 2021بکور و توامرز،   ) .هسوتند  شخ ی توسعه و دداده؛ و محرک رش کاهش را مرتوط روانی
 

1. Job resources and demand 

2. Job stress 
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منابع شغلی بالا ا رات نوامطلوب و   که ینحو به؛ هستندمنابع و تلاضاهای شغلی در تعام  با یکدیگر 

 ، منوابع رو نیو ازا (265: 2018 همکواران،  و 1دیوک ) دهند.مندی تلاضاهای شغلی زیاد را کاهش می

منوابع  هسوتند.   یضورور  یشوغل  یبا تلاضواها  ییارویرو یبرا بلکهبوده؛ نوع خود مه   تنها نه شغلی

و  یفورد  نیبو (، روابوط  یشغل تیامن ،یشغل یها فرصتپرداخت، ) در سطح سازمان توانندمی یشغل

نلوش، مروارکت در    تیشوداف ) یکوار  تروکیلات (،  یسرپرست و همکار، جو ت تیحما) یاجتماع

قرار  بازخورد عملکرد( کار، تیاهم ده،یوظ تیهو ت،تنوع مهار) دهیو در سطح وظ (یریگ یت م

 عناصر سازنده زیر تدسیر نمود: بر اساس توانمی را نظریه این( 122: 2017، 2یشاوفل) گیرند.

 نظر از توانمی را کاری هایمحیط همه اما است، فرد منح ربه سازمانی هر اگرچه .1

 .توصیف کرد شغلی منابع و شغلی تلاضاهای

 .دارند کارکنان رفاه بر یفرد منح ربه ت  یرات شغلی منابع و تلاضاها  .2

 .دارند تعام  ه  با کارکنان رفاه بینی پیش در شغلی منابع و نیازها .3

 برای هاآن از توانندمی که هستند شخ ی منابع دارای کارکنان شغلی، منابع بر علاوه .4

 (724-725:  2015 ،و بکر 3)رینی .کنند استداده خود شغلی تلاضاهای با ملابله

 پیشینه پژوهش

. پرداختنود گیری امیدواری سوازمانی   فه  فرایند شک  (در پژوهری به1401کویری و همکاران)

موی  شرایط ا رگذار بر امیدواری سازمانی به دو دستة کلی فوردی و سوازمانی تلسوی     براساس نتایج 

هووای  شده،شوودافیت سیاسووت ادراکسوووک رهوری،حمایووت اجتموواعی و سووازمانی  شوووند.همونین 

 .اسوت هوا   گر سوازمانی موؤ ر بور اسوتراتژی     شده عوام  مداخله  ، و عدالت سازمانی ادراک سازمانی

عوامو   از محیط معنوی، فضای صمیمانة سازمان،همونین فرهنگ و محیط خوانوادگی و سوازمانی   

هوا و پیامودهای فوردی و     استراتژیدو دسته  درپیامدها نی   ها و .استراتژیبود شده  ای شناسایی زمینه

 .شدند بندیدستهسازمانی 

 

1. Dicke 
2. Schaufeli 
3. Rainey 
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های در یکی از سازمانرا راهوردهای ارتلاء امید به آینده کارکنان (1399) سنجری و همکاران

 بکوار گرفتوه شود،    SWOTمورد بررسی قرار دادند. در این بررسی که روش دلدی و مدل  نظامی

 .گردیدارائه رکنان راهورد برای ارتلای امید به آینده کا12

به بررسی عوام  اجتماعی مؤ ر بر امید به آینده دانرجویان پرداختوه اسوت.   ( 1396) فر مردانی

بوا  (اعتماد اجتماعی، هنجار اجتمواعی، مروارکت اجتمواعی   )وی نران داد بین ابعاد سرمایه اجتماعی

 .امید به آینده رابطه معناداری وجود دارد

تلاضای شغلی کنترل شغلی حمایت اجتمواعی بور اسوترس شوغلی:     ا ر ( 1395اسدی و ارشدی)

از  یلاضوای شوغل  ت ،نتوایج نروان داد  را بررسوی نمودنود.    اوقات فراغت کار ای تعارضنلش واسطه

ا ور   اسوترس شوغلی   اوقات فراغت بر-از طریق تعارض کار حمایت اجتماعی و کنترل شغلی طریق

 .دارند

مرتوط با کار  یو رفتارها ها نگرشبر  دیام ریت   یچگونگ(  به بررسی 2021)شارما و موکرجی 

 در مح  کار دارد.  ژهیو بهفرد  یکل یستیدر به  ینلش مهم دیام افتندیدرآنها . پرداختند

 سازمان –و تناسب فرد  یاخلاق یرهور ،ینیب خوشو  دیام نیرابطه ب( 2020) 1گروبلر و جابرت

 یرابطه مثوت و قو ینیب خوشو  دیو ام یاخلاق یرهور نیکه بآنها دریافتند . را بررسی کردند

 .رابطه است نیا یانجیسازمان م -د مرخص شد که تناسب فر نیوجود دارد. همون

آنهوا  . تو  یر رهووری بور نظریوه منوابع و تلاضوای شوغلی را بررسوی نمودنود         (2021) تامرز و بکر

، یبور تلاضواها و منوابع شوغل      یمسوتل  ریتو    گذارد:دریافتند، رهوری از سه طریق بر کارکنان ا ر می

 خود. فیضعشغ  و ت جادیبر ا یرگذاریبر رفاه و ت   یتلاضاها و منابع شغل ریبر ت   یرگذاریت  

 پژوهش یشناس روش

 آمیختوه طرح پووژوهش از نوووع   از نظر که  کاربردی است یها پژوهشپژوهش حاضر از نوع 

. این پژوهش در دو مرحله کیدی و کمی انجام شده است. جامعه آماری مرحله کیدی مدیران است

تلاضوای   -شناسایی و تویین امیدواری سازمانی و منابع  که باهد  ر مالیاتی استان لرستان بودندامو

ندر از آنها م احوه ساختار نیافته انجام و داده های بدست آمده با روش تحلی  مضمون  25شغلی با 

 

1. Grobler&Joubert 

https://civilica.com/search/paper/k-%DA%A9%D9%86%D8%AA%D8%B1%D9%84%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%A9%D9%86%D8%AA%D8%B1%D9%84%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AD%D9%85%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%D8%B3%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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 و اعتوار تامین جهتو روایی داده ها مورد بررسی قرار گرفت.  پایایی شد، و سپس تج یه و تحلی 

ای بکوار گرفتوه   روش دلدی و آزمون دو جملهبرای سنجش روایوی روش هولستی و  هایافته پایائی

پایوایی  ( 1)فرموول ؛ سوپس براسواس   شووند  متون در دو مرحله کدگذاری می هولستی در روش شد.

 مورد ارزیابی قرار می گیرد.« شده درصد توافق مراهده»های اسمی بر حسب داده

(N1+N2) PAO = 2M / 1: فرمول  

 ،ب رگتور باشود  7/0 ازتوافوق کامو ( اسوت و اگور     ) یک و عدم توافق() صدر نیب  PAOرملدا

در پژوهش حاضور بورای سونجش پایوایی داده هوا       (57: 1398)نوری و همکاران، .باشد مطلوب می

مکتوبوات و  مداهی  توسوط خوود پژوهروگر از موتن      ابتدا ضریب پایایی با استداده از روش هولستی

منابع گردآوری شده استخراج و کدگذاری گردید. در مرحله بعد با مراجعه بوه خورگوان، مدواهی     

مجدداً با نظارت آنها استخراج و کدگذاری شد. سپس این دو مرحله با یکدیگر ملایسه و بر مونای 

( 8/0لای توافق میان کدگذاران؛ ضریب پایوایی محاسووه گردیود. نتوایج ارزیوابی ضوریب پایای)بوا       

های استخراج شده در بیانگر قابلیت اعتماد بالای نتایج بخش کیدی است. برای سنجش روایی، داده

های استخراج شده ها خواسته شده نظرات خود را در مورد دادهاختیار نخوگان قرار گرفت، و از آن

مطوابق بوا نظور     هوای لازم و دسته بندی صورت گرفته اعلام نماینود. بعود از انجوام جورح و تعودی      

ازجمع آوری  خورگان مجدداً پرسرنامه ای تدوین گردید، و در احتیار خورگان قرار گرفت. بعد از

براساس نتایج آزمون، همه مؤلدوه   ای ارزیابی شد.ها با بکارگیری آزمون دوجمله، دادههاپرسرنامه

، کوه نروان دهنوده    شوند باموی  05/0درصد دارای ضریب معناداری کمتر از  95ها در سطح اطمینان 

 ها است.اجماع نظر خورگان و ت یید روایی داده

تروکی    ندر 380تعداد به اداره امور مالیاتی شهرستان ق  کارکنان را  بخش کمی جامعة آماری

ندر از جامعه آماری  191تعداد  جدول تناسب حج  نمونه کرجسی و مورگان بر اساس. داده اسوت

 ناموه  پرسوش هوا؛  اب ار گوردآوری داده نمونه آماری انتخاب شدند.  وانعن بهت ادفی ساده  صورت به

 و هرسیی  اسوتاندارد عملکورد سوازمانی    ناموه  پرسوش نتایج مرحله کیدوی و   بر اساسمحلق ساخته 

محلق ساخته امیدواری سوازمانی   نامه پرسشبررسی روایی دو  منظور به(است. 2003) گلداسمیت

ملودار  هوا  بررسی بر اساسبکار گرفته شده است،  CVI و CVRشاخص تلاضای شغلی  -ع و مناب

CVR و ملدار( 56/0)بالاتر از CVI( 79/0بالاتر از )بیانگر روایوی مناسوب ابو ار    آمده که  دست به
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ارزیابی و مورد ت یید قورار  اب ار با استداده از ضریب آلدای کرونواخ  پایایی است. ها دادهگردآوری 

های کولمووگرو ، واتسوون و دوربوین،    های بخش کمی آزمونداده  یوتحل هیتج گرفت. جهت 

 بکار گرفته شده است. Spss اف ار نرمتحلی  رگرسیون و هموستگی در 

 پژوهش یها افتهی

 یریکوارگ  بهانجام شده و با  افتهیساختار مهین، ابتدا با نخوگان م احوه در راستای هد  پژوهش

نی و منابع و تلاضای شغلی در قالب مضامین اولیه، امیدواری سازما یها مؤلدهروش تحلی  مضمون 

موورد واکواوی قورار گرفوت و      هوا  م احوهابتدا متن . و فراگیر تویین و اح اء گردید دهنده سازمان

مداهی  اولیه از آنها اسوتخراج گردیود. سوپس مدواهی  اولیوه کدگوذاری و در قالوب مضوامین پایوه          

 (1پایه حاص  شد)جدول مضمون  94در مجموع که  گردیدند یبند دسته
 نمونه ای از مفاهيم اوليه و مضامين پایه استخراج شده  1جدول 

کد 

 مصاحهه
 مضامین پایه کدها مفاهیم اولیه مین

IN1 

هسیند   مدیران خودحمایات  ،افراد در پی یافین

از  رانشانیمدکه  هنگامی که افراد احساس کنند

  شوند یم، دچار اسیرس کنند ینمآنها حمایت 

 احساس ناکامی و شکستموجب نهودن حمایت 

  گردد یم  زشانگی ،اسیرس شغلیکاهش تعهد، و 

افراد نیازمند 

 حمایت هسیند
JD-R1 

حمایت 

 رههران

نهودن حمایت 

موجب  مدیران

کاهش تعهد 

 شود یم

JD-R2 کاهش تعهد 

نهودن حمایت 

موجب  مدیران

 انگیزهکاهش 

 شود یم

JD-R3 یزگیانگ یب 

ت ینهودن حما

احساس موجب 

ناکامی و 

 شود یم شکست

JD-R4 
احساسات 

 منفی
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 نمونه ای از مفاهيم اوليه و مضامين پایه استخراج شده  1جدول 

کد 

 مصاحهه
 مضامین پایه کدها مفاهیم اولیه مین

نهودن حمایت 

موجب  مدیران

اسیرس در 

 شود یمکارکنان 

JD-R5 اسیرس شغلی 

IN4 

فرد با  یها مهارتو  ها ییتواناباین تناسب 

بین نیازهای فرد و میزان  تناسبالزامات شغل و 

سازمان،  این نیازها از ساوی پاسخگویی به

افراد به سمت توانمندسازی فردی  شود یمموجب 

خود حرکت نمایند، و نسهت به تقاضاهای 

، شود یم فهیوظ انجامبسیاری که از آنان در 

 شوند  بردبارتر

باین تناسب 

و  ها ییتوانا

 فرد یها مهارت
JDR15 

تناسب فرد 

 شغل

بین  تناسب

نیازهای فرد و 

پاسخگویی میزان 

 نیازهاا به

JDR16 
جهران 

 خدمات

JDR17 
 شدن برآورده

 انیظارات

    افراد به سمت 

توانمندسازی 

فردی خود 

 حرکت نمایند

JD-

R18 

تنوع در 

 ها مهارت

IN8 

 اطلاعاات کاافی درباارة نقاش کااریزمانی که 

شغلی آنها و انیظارات  تیمسئولو  خود نداشیه

رای بکه  داند ینمفرد ، به عهارتی باشد ینمواضح 

چه انیظاری از وی دارند  فشار  انجام شاغل

 یخوب بهنیواند  که فرد  شود یمبر فرد وارد روانی 

به  فهیوظ انجامخود را در  یها ییتواناو  ها مهارت

سردرگمی،  همچنین فرد را دچار نوعی  کار گیرد

فرد ضمن  که یطور به، دینما یم ناکامی، درماندگی

و  رجوعان بابارکاهش عملکرد فردی با 

  شود یمهمکاران خود نیز دچار تنش 

زمانی که 

اطلاعاات کاافی 

درباارة نقاش 

خود  کااری

 باشد  نداشیه

JD-
R27 

 تیمسئولزمانی  ابهام در نقش

و انیظارات 

شغلی واضح 

 نهاشد،

JD-
R28 

فرد زمانی که 

رای بکه  داند ینم
JD-

R29 



 

  

202 

  یشغل یمنابع و تقاضا کردیروبر عملکرد با  یسازمان یدواریام یاثرگذار یبررس

 1402  زمستان | چهارمشماره   |پانزدهم سال 

 نمونه ای از مفاهيم اوليه و مضامين پایه استخراج شده  1جدول 

کد 

 مصاحهه
 مضامین پایه کدها مفاهیم اولیه مین

چه  انجام شاغل

انیظاری از وی 

 دارند 

فشار روانی 

 شود یمموجب 

نیواند  فرد 

و  ها مهارت

خود  یها ییتوانا

 را بکار گیرد

JD-
R30 

عدم 

 یریکارگ به

 هامهارت

فشار کاری 

اکامی، موجب ن

سردرگمی، 

 درماندگی

 شود یم

JD-
R31 

احساس یأس 

 و ناکامی

    موجب کاهش 

عملکرد فردی 

 شود یم

JD-
R32 

تحلیل رفیگی 

 عملکرد

 رجوعان ارباببا 

دچار تنش 

  شود یم

JD-
R33 

درگیری با 

 رجوعان ارباب

با همکاران خود 

نیز دچار تنش 

  شود یم

JD-
R34 

درگیری با 

 همکاران

IN5 

 یگذار هدفظرفییی را برای امیدواری در سازمان 

فراهم  فاهدا پیگیریجهت  ها یسخیو غلهه بر 

ای آیندهدسییابی به فرد برای  که ینحو به، دینما یم

ظرفییی را برای 

 یگذار هدف

 دینما یمفراهم 
ho11 هدفمندی 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 نمونه ای از مفاهيم اوليه و مضامين پایه استخراج شده  1جدول 

کد 

 مصاحهه
 مضامین پایه کدها مفاهیم اولیه مین

 راخوبی  و ارتهاطات ، ندینما یمتلاش  خوب

  با ندینما یمدسییابی به اهداف خود ایجاد برای 

تعامل و ارتهاط خوب دارند  تنها نههمکاران خود 

  ندینما یمکمک  شان فهیوظ انجامآنها را در 

فرد برای 

دسییابی به 

 خوب یا ندهیآ

 ندینما یمتلاش 

ho12 یگر تلاش 

 ارتهاطات  و    

برای  راخوبی 

دسییابی به 

اهداف خود 

 ندینما یمایجاد 

ho13 
ارتهاطات 

 سازنده

همکاران خود را 

در 

 شان فهیوظ انجام

  ندینما یمکمک 

ho14 
مشارکت و 

 تعامل

IN11 

افراد  شود یمامیدواری در سازمان موجب 

داشیه  هتمثتفکر  خود را باور داشیه،  یها ییتوانا

ناگوار از آن درس  اتفاقات ز بر، بجای تمرکباشند

از آن اسیفاده  ف خودو در پیگیری اهدا گرفیه

را به افراد  یریخطرپذنمایند  امیدواری حس 

مواجه  یخوب به ها تیواقعبا  که یطور به، دهد یم

رت و دانش را مها  کنند یمو سعی  شوند یم

  پیشرفت خود حرکت نمایند یسو بهو  فراگرفیه

 ها گروهافراد امیدوار در صورت عضویت در 

موجب ارتقا و تعالی گروه و اعضای گروه 

 شوند یم

امیدواری در 

سازمان موجب 

افراد  شود یم

خود  یها ییتوانا

 را باور داشیه

ho19 یخودباور 

امیدواری در 

سازمان موجب 

 افراد شود یم

 هتمثتفکر 

 داشیه باشند

ho20 ینیب خوش 

امیدواری حس 

را  یریخطرپذ

 دهد یمبه افراد 
ho2 

-چالش

 پذیری
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 نمونه ای از مفاهيم اوليه و مضامين پایه استخراج شده  1جدول 

کد 

 مصاحهه
 مضامین پایه کدها مفاهیم اولیه مین

افراد امیدوار با 

 ها تیواقع

مواجه  یخوب به

 شوند یم

ho22 ینگر تیواقع 

افراد امیدوار 

  کنند یمسعی 

مهارت و دانش 

  رندیفراگرا 

ho23 
-مهارت

 افزایی

موجب ارتقا و 

تعالی گروه و 

اعضای گروه 

 شوند یم

ho24 گروه یارتقا 

شوودند و مضووامین  یبنوود دسووتهشووواهت و قرابووت معنووایی   بوور اسوواسدر ادامووه مضووامین پایووه  

شدند. در مجمووع   یبند دستهبررسی و  دهنده سازمانسپس این مضامین . شک  یافتند دهنده سازمان

مضومون   5مضمون سوازمان دهنوده و    14مضمون پایه،  94شده انجام   یوتحل هیتج نتایج  بر اساس

مضوومون سووازمان دهنووده بووه منووابع    6فراگیوور حاصوو  شوود، کووه از ایوون مضووامین بدسووت آمووده    

( و سه مضمون سازمان دهنده 3مضمون سازمان دهنده به تلاضای شغلی)جدول 5(، 2شغلی)جدول

 ( اخت اص داشت.4به امیدواری سازمانی )جدول

 مضامين منابع شغلی. 2جدول 

 مضامين پایه دهنده سازمانمضامين  مضامين پایه دهنده سازمانمضامین 

 منابع کاری

 کنیرل شغلی
 منابع سازمانی

 

 

 یو اجیماع یفرد نیبروابط 

 روابط کاری تناسب فرد شغل

 برابری وظایف تنوع

 اعیماد به رههری تنوع مهارتی
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 مضامين منابع شغلی. 2جدول 

 مضامين پایه دهنده سازمانمضامين  مضامين پایه دهنده سازمانمضامین 

 جهران عاد نهنظام  یریگ میتصممشارکت در 

 ها ارزش تطابق امکانات بودن دردسیرس

 عدالت سازمانی شغلی اسیقلال

 گرجو سازمانی حمایت هویت شغلی

 منابع اجیماعی

 محیط دوسیانه کاری حمایت رههری

 رفاه و سلامت  سازمانی حمایت همکاران

 تیمی اثربخشی

 منابع توسعه ای

 بازخورد عملکرد

 و یادگیری  پیشرفت های فرصت تیمی جو

 دیدگاه شغلی وضو  نقش

  انیظارات شدن برآورده

  شناخین تیبه رسم
 

 

 . مضامين تقاضای شغلی3جدول 

مضامین 

 دهنده سازمان
 مضامين پایه

مضامين 

 دهنده سازمان
 مضامين پایه

مضامين 

 دهنده سازمان
 مضامين پایه

 یتقاضاها

 یفیک  یشغل

 

 عاطفیتقاضای 

تقاضاهای 

 کمی  شغلی

 

تغییر  سرعت

 نامناسب

تقاضای 

 سازمانی

تعارضات 

 یفرد نیب
 شغلی ناامنی تقاضاهای فیزیکی

 تغییرات منفی با  کاری حجم تقاضاهای  معنوی

 -ر تعارض کا

 زندگی
 بوروکراسی حجم کاری پایین

 تعارض کاری  تعارض نقش

  ابهام  شغلی
تعارضات 

 سازمانی
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 مضامین پیامدهای منابع و تلاضاهای شغلی .4جدول 

 مضمون فراگير: پيامدهای منابع شغلی پيامدهای تقاضاهای شغلی: مضمون فراگير

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 مضامین پایه

ن 
امی
ض
م

ان
زم
سا

 
ده
دهن

 

 مضامین پایه

 فرسودگی شغلی

 یأس و ناکامیاحساس 

 مهارت شغلی

 سازمانی

 فردی یزگیانگ یب

 تخصصی شغل منفی یها نگرشحساسات و ا

 عمومی شغل یفرد نیبت لامشک

 عملکردتحلیل رفیگی 

 مشارکت کاری

 پاسخگویی

 یریپذ تیمسئول خسیگی مفرط

 درگیری ذهنی و فکری شغلی اسیرس شغلی فزاینده

 کمک و همیاری یریناپذ انعطاف

 دلهسیگی شغلی کاهش تعهد

 تضعیفیخود 

 مشارکت در رفع مشکلات سازمان خطاهای شغلی

 رفیارهای شهروندی سازمانی رجوعان ارباب با درگیری

 فداکاری شغلی همکاران یا درگیری

  هامهارت یریکارگ بهعدم 

 

 . مضامين اميدواری سازمانی5جدول 

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 مضامين پایه

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 پایهمضامين 

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 مضامين پایه

 فرد

 هدفمندی

 سازمان

 اتکا به منابع داخلی

 گروه

 مشارکت و تعامل

 خلاقیت گروهی داشین اهداف راههردی داشین شأنیت اجیماعی

رتقاپویایی و  سازمانی یریپذ سکیر یریپذ انعطاف  یا

 هااسیفاده از فرصت خودباوری گروهی

 تعارضات سازنده شرایط مطلوب سازمانی اثرگذاری

ئیلافات گروهی  رقابت سازمانی مثهت ینیب خوش ا
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 . مضامين اميدواری سازمانی5جدول 

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 مضامين پایه

ن 
امي

ض
م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 پایهمضامين 
ن 

امي
ض

م

ان
زم

سا
 

ده
دهن

 

 مضامين پایه

 مثهت نشاط سازمانی یگر تلاش

 داشین ارتهاطات سازنده  ینگر تیواقع پذیریچالش

فزاییمهارت  در سازمان یشیاند مثهت ا
نداز چشم زمانی  ا

 داشین
 

در ادامه ا رگذاری متغیرها بر یکدیگر در سازمان امور مالیواتی اسوتان قو  ارزیوابی شود. بودین       

عملکرد  نامه پرسشاح اء شده تدوین گردید، و به همراه  یها مؤلده بر اساس یا نامه پرسشمنظور 

گردیود. در   یآور جموع ندر از جامعوه آمواری توزیوع و     191در میان  هرسی و گلداسمیتسازمانی 

( 6)جودول   نتایج بر اساساسمیرنو  بررسی شد.  -  ها با آزمون کلموگروابتدا نرمال بودن داده

 پذیرفته شد. ها دادهفرض نرمال بودن  ؛ لذابود 05/0داری متغیرها بیش از ضریب معنی
 اسمیرنو  –آزمون کولموگرو   .6جدول 

امیدواری 

 سازمانی

 تقاضای یامدهایپ

 یشغل

منابع  یاامدهیپ

 یشغل

تقاضای 

 شغلی

منابع 

 شغلی

  عملکرد

 میانگین 163/42 108/9476 126/9005 131/5236 158/5969 149/5707

انحراف  24/993 5/26532 6/50713 7/29226 8/42988 7/08920

 معیار

 Tآماره  0/060 0/054 0/054 0/062 0/062 0/047

0/200 0/069 0/071 0/200 0/200 0/096 Sig 

منابع و تلاضای شغلی بوا یکودیگر و بوا عملکورد و      یها مؤلدههر یک از  هبررسی رابط منظور به

. ملودار احتموال   مورد بررسی قورار گرفوت  مدل رگرسیون  یها شر  شیپ، ابتدا امیدواری سازمانی

کوه در  ، بدسوت آمود   05/0از بیرتر  ها مؤلدههر یک از مربو  به آزمون کولموگرو  اسمیرنو  

واتسون -دوربینره ملدار آما از آنجایی که .گردیدها ت یید نرمال بودن باقیمانده % 95اطمینان سطح

فرض عدم هموستگی بین خطاها پذیرفتوه  ، قرار دارد 5/2و  5/1( در بازه 7برای همه متغیرها)جدول
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بوه ت ییود   بوا توجوه   گیرد. مورد پذیرش قرار میشده  در مدل برازش هال باقیماندهلااستلمی شود، و

 .پرداخت مدل و ا ر متغیرها توسط آزمون رگرسیون توان به آزمونهای مذکور،میشر پیش
 آزمون عدم هموستگی بین خطاها .7جدول 

 Rآماره  ها کننده بينی پيش
ضریب 

 تعيين

ضریب تعيين 

 تعدیل شده

برآورد 

 Stdخطای 

آماره دوربين 

 و واتسون

 عملکرد
 فرسودگی شغلی

0/531
 a 0/282 0/274 21/297 1/682 

 مشارکت کاری 

اميدواری 

 سازمانی

 فرسودگی شغلی
0/882

 a 0/778 0/776 3/355 1/763 
 مشارکت کاری

0/201 فرسودگی شغلی تقاضای شغلی
 a 0/041 0/035 6/215 1/558 

0/834 خود تضعیفی فرسودگی شغلی
 a 0/695 0/693 1/724 2/110 

0/155 شغلیتقاضای  خود تضعيفی
 a 0/024 0/019 6/446 1/626 

0/186 مهارت شغلی منابع شغلی
 a 0/034 0/029 6/445 1/519 

0/757 مشارکت کاری مهارت شغلی
 a 0/574 0/571 3/709 1/875 

0/166 منابع شغلی مشارکت کاری
a 0/028 0/022 5/206 1/660 

اسوت،   05/0از  تر کوچککلیه متغیرها،  یدار یمعنکه در آزمون رگرسیون، سطح آن به باتوجه

از آنجوا کوه    گیورد. بر متغیرهای وابسوته موورد ت ییود قورار موی      مستل  هایمتغیر ا رگذاریبنابراین 

 شود.ارزیابی می ؛ بنابراین نوع ت  یر، مثوتباشندمی ضرایب رگرسیون مربو  به این متغیرها مثوت

 نتایج آزمون رگرسیون .8جدول 

 Sigضریب معناداری  tآماره  βضریب میغیر  وابسیه میغیر مسیقل

 اسیاندارد غیراسیاندارد

 005/0 826/2 201/0 196/0 فرسودگی شغلی تقاضای شغلی

 000/0 744/20 410/0 834/0 خود تضعیفی فرسودگی شغلی

 032/0 154/2 155/0 324/0 تقاضای شغلی خود تضعیفی

 010/0 599/2 186/0 089/0 مهارت شغلی منابع شغلی

 000/0 944/15 757/0 656/0 مشارکت کاری مهارت شغلی

 022/0 313/2 166/0 154/0 منابع شغلی مشارکت کاری
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

طوووق موودل متغیرهووای عملکوورد و امیوودواری سووازمانی توسووط متغیرهووای فرسووودگی شووغلی و  

بینوی متغیرهوای وابسوته    گیرند، لذا در رگرسیون چندگانه پویش قرار می ریت   تحتمرارکت کاری 

باشد، لذا کوچکتر می 05/0ملدار ضریب معناداری از  9جدول  بر اساسمورد آزمون قرار گرفت. 

ا ر متغیرهای مستل )فرسودگی شغلی و مرارکت کاری( بر متغیرهای وابسوته)عملکرد سوازمانی و   

تغیر فرسوودگی شوغلی   برای م βضریب وt شود. همونین ملدار آماره امیدواری سازمانی( ت یید می

مندی بوده که بیانگر ا ر مندی و معکوس فرسودگی شغلی بر عملکورد و امیودواری سوازمانی مندوی     

برای متغیر مرارکت کاری مثوت بووده کوه بیوانگر ا ور      βضریب وt باشد. همونین ملدار آماره می

 باشد.مثوت مرارکت کاری بر عملکرد و امیدواری سازمانی می
 نتایج آزمون رگرسیون چندگانه  .9جدول 

 Sigضریب معناداری  tآماره  βضریب میغیر  مسیقل میغیر وابسیه

 اسیاندارد غیراسیاندارد

 021/0 -332/2 -227/0 -081/0 فرسودگی شغلی امیدواری سازمانی

 000/0 717/24 864/0 290/1 مشارکت کاری

 000/0 -777/4 -301/0 -582/1 فرسودگی شغلی عملکرد

 000/0 121/6 385/0 783/3 مشارکت کاری

 بر اساسسازمانی و عملکرد با آزمون هموستگی ارزیابی شد.  یدواریامدر ادامه رابطه دو متغیر 

باشد، دار می/ معنی01کوچکتر بوده، که در سطح خطای  05/0ضریب معناداری از  10و  9جدول 

از آنجایی که ضرایب هموستگی بدست آمده مثووت   گردد.و فرض هموستگی بین متغیرها ت یید می

 شود.باشند، هموستگی بین این متغیرها مثوت ارزیابی میمی

 . نتایج آزمون همبستگی )عملکرد و اميدواری سازمانی(10جدول 

 عملکرد اميدواری سازمانی 

 همبستگی اسپيرمن

 امیدواری سازمانی
 431/0 1/000 ضریب همهسیگی

Sig     000/0 

 عملکرد
 000/1 431/0 ضریب همهسیگی

Sig 000/0        

 امیدواری سازمانی همبستگی پيرسون
 432/0 1 ضریب همهسیگی

Sig     000/0 
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 . نتایج آزمون همبستگی )عملکرد و اميدواری سازمانی(10جدول 

 عملکرد اميدواری سازمانی 

 عملکرد
 1 432/0 ضریب همهسیگی

Sig 000/0 …. 
 

 نتایج بخش کیدی و بخش کمی مدل پژوهش طراحی گردید. بر اساسدر ادامه 

 
 . مدل پژوهش1شک  

سوطح   نیدر بالاتر امیدواری سازمانیکه در آن ،دهدیرا نران م یمدل چندسطح کی 1شک  

 .نمایدیم  یتعدروندها و فرایندهای سازمانی را  امیدواری سازمانی شود.یدرک م  یو تحل هیتج 

سوطح   یکوه دارا  یو کسان باشند؛میروبرو  ی بسیاریو منابع شغلها با تلاضا انکارمندبطور طویعی 

به  ،تری از امیدواری برخوردارندافرادی که از سطح پایین تر ازهستند متداوت امیدواریاز  یبالاتر

 .دهندیپاسو م شغلیها و منابع تلاضا

خوود  تلاضواهای شوغلی بوا     ،شوغلی و مروارکت کواری    بامهوارت منابع شغلی  ها،یافته بر اساس

کارکنوان از منوابع شوغلی     کوه  یزموان  اساس نیبرادار دارند. و فرسودگی شغلی رابطه معنی فیتضع

منابع 

 شغلی

مرارکت 

 کاری

مهارت 

 شغلی

+
+

+

 چرخه سود

 عملکرد

+

+

-

+
-

تلاضاهای 

 شغلی 

خود 

 تضعیدی

فرسودگی 

 شغلی 

+
+

+

 چرخه ضرر
امیدواری 

 سازمانی
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 السلام( دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

آن  تووع  بوه این امور موجوب افو ایش مهوارت شوغلی و      ، برخوردار باشندمناسب و بالایی در سازمان 

گیورد. در ملابو  وقتوی    شود؛ و چرخه سود در سازمان شوک  موی  ها میاف ایش مرارکت کاری آن

شوند، اگر از سوطح امیودواری پوایین برخووردار باشوند،      کارکنان با تلاضاهای شغلی بالا مواجه می

نماینود، و چرخوه ضورر در سوازمان     خودتضعیدی حرکت می یسو بهدچار فرسودگی شغلی شده و 

موجوب افو ایش    شوغلی  منوابع  میودواری سوازمانی از طریوق افو ایش    ا نیو بر اگیرد. علاوه شک  می

در سوازمان شوک  داده و    را سود چرخهکه  شودمرارکت کاری می های شغلی و در نهایتمهارت

 بوه طوور  امیودواری سوازمانی هو      ؛ لوذا نماید و چرخه ضرر را تعدی  و یا تضعیف دینما یمتلویت 

 ا رگوذار از طریق تعدی   ا رات منابع و تلاضای شغلی بر عملکورد    یرمستلیغ به طورمستلی  و ه  

در  شوغلی  منوابع  بوا کمووود   وقتوی  یا شودمی زیاد خیلی شغلی تلاضاهای وقتی معنی که است. بدان

 و بهووود شوغ  و محویط    اصولاح  برای شخ ی ابتکار از دارای امید کارکنان سازمان روبرو هستی ،

کننود. سواخت شوغ     موی  اسوتداده  شوود، از آن یواد موی  « سواخت شوغ   » خود که تحت عنووان  کار

 انجام خود ارتواطی مرزهای و وظایف محتوای تغییر برای کارکنانکه  است یا رانهیرگیپ رفتارهای

 را خوود  کوار  محویط  توانندمی شغلی، منابع و تلاضاها بهوود با با ساخت شغ  و کارمندان. دهندمی

رابطه مثوت  ؛ لذاداده و در نهایت عملکرد را بهوود بوخرند ارتلارا  محیط با فرد تناسب کرده، بهینه

ایون رابطوه بوا    کوه   دار و مثووت داشوته  بر عملکرد ا ور معنوی   و مرارکت کاری بامهارت شغلی منابع

 گردد.و تلویت می افتهیبهوودامیدواری سازمانی 

 است ممکن بالا شغلی تلاضاهای سطح امیدواری سازمانی پایین باشد، که یزمان از سوی دیگر

 شوده  انواشوته  خسوتگی  آن درکه  شوند ضرر چرخه کارکنان وارد و شغلی شده فرسودگی منجر به

و در نهایوت کواهش و    شوغلی  تلاضوای  افو ایش  ر نهایوت خودتضعیدی و د رفتارهای به منجر هاآن

 موجوب ایجواد  کوه   شوود موی  رفتارهایی اطلاق به رفتارهای خودتضعیدی .شودعملکرد می تضعیف

 سوطوح  پیامود  کوه  خودتضوعیدی  رفتارهوای  گردند.می عملکرد به شغلی و در نهایت آسیب موانعی

شغلی، و در نهایوت موجوب    تلاضاهای موجب اف ایش مرورزمان بههستند،  شغلی فرسودگی بالای

 شوود  یمو سوب  . اما امیدواری سازمانیشوند یمشغلی و کاهش عملکرد  فرسودگی اف ایش سطوح

ی، شوغل  یهاتلاضوا  نیرابطه مثووت بو   تلاضاهای شغلی بهتر پاسو داده و کارکنان بهکه 

گوردد.   فیضوع ت و رابطه مندی تلاضاهای شغلی بوا عملکورد   یدیو خود تضع یفرسودگ
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کنندگی داشته و ایون روابوط را تعودی  داده    به عوارتی امیدواری سازمانی نلش تعدی 

بودین معنوی کوه سوطح بوالای      سوازمان و کارکنوان وارد چرخوه ضورر نرووند.       که ینحو به

شود، کارکنان در ملاب  ا رات مندی تلاضای شغلی ملاومت نموده و امیدواری سازمانی موجب می

ای خوود تضوعیدی روی   کمتر دچار خستگی و افسردگی شوغلی شووند. در نتیجوه کمتور بوه رفتارهو      

شوود.  یابد و ا رات مندی آن بر عملکورد کمتور موی   آورده و در نتیجه تلاضاهای شغلی اف ایش نمی

همونین سطح بالای امیدواری سازمانی موجوب افو ایش مهوارت شوغلی و مروارکت کواری و در       

 مداخلوه،  نظور  طهازنل گردد؛ در نتیجه ا رات اف ایری بر عملکرد دارد.نهایت اف ایش منابع شغلی می

 کوه  یدرحال کنند،می کمک شغلی فرسودگی به ضعیف شغلی منابع ه  و بالا شغلی تلاضاهای ه 

 ملابو ،  در. کنود موی  کموک  کواری  مروارکت  به( ک  شغلی تلاضای نه و) فراوان شغلی منابع فلط

 تو  یر  شوغلی  فرسوودگی  بور  تنهوا  ت  یرگوذار نوووده، و   مرارکت کواری  تلاضاهای شغلی بر کاهش

 حودی  توا  اسوت،  ممکون  باللوه، بودن زا استرس بر علاوه شغلی تلاضاهای آنکه،  یبه دل گذارد. می

 در هوای شوغلی و  کواهش چوالش   بوه  منجر شغلی تلاضای کاهش که یطور به باشند،  یبرانگ چالش

  .شود می تر مرارکت کاری پایین سطوح نتیجه

 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

وه بور منوابع   لا، عسازمانیهر  است. ها هیو سرمامؤ رتر منابع  یریکارگ به مستل مسازمانی توسعة 

است  یشناخت روان هایهموون سرمایه، های ناملموسیملموس دارای منابع و سرمایه هایسرمایهو 

 ،هووایی همووون خودکارآموودی شووام  مؤلدوه ، و سوازد بعود جدیوودی از توسوعة را آشووکار موی   کوه  

. داشوتن  گیرنود از شرایط روحی و روانی سرچرمه میکه  و امیدواری است یآور تاب، ینیب خوش

 و حیواتی اسوت.   یت رقابتی ضوروری  یک م هاقابلیت توسعه دارند، برای سازمانکه  هااین ظرفیت

 آورد، تا اهدا  از پیش تعیین شوده پیگیوری شوود، و   می به وجودسازمانی این امکان را  امیدواری

بر بسویاری از متغیرهوای   شناختی و هیجانی  سازهاین . یابددن آینده کاهش بو ریناپذ تحم اس ساح

 کوه  یطوور  بوه در روابوط متغیرهوای سوازمانی دارد،     یکنندگ  یتعدسازمانی ت  یرگذار بوده و نلش 

نلش کاهندگی بر ا ر مندی برخی از متغیرها و نلوش اف اینودگی بور ا ورات مثووت برخوی دیگور از        

بور عملکورد بوا رویکورد      امیدواری سوازمانی ا رگذاری  تویین باهد این پژوهش  ؛ لذامتغیرها دارد
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دسوتیابی بوه    باهود  آمیخته انجام شود.   صورت بهپژوهش شده است.  انجام منابع و تلاضای شغلی

های حلیلی و واقعی امیدواری سوازمانی و منوابع و تلاضوای شوغلی مطوابق بوا شورایط        ابعاد و مؤلده

آمود، و بوا اسوتداده از     به عم م احوه  ،ر فاز اول پژوهش با نخوگان سازمانیکرور، د یها سازمان

کوه   های امیدواری سازمانی و منابع و تلاضای شغلی اسوتخراج گردیود  روش تحلی  مضمون مؤلده

پس از ت یید روایی و  مضمون فراگیر حاص  شد. 5مضمون سازمان دهنده و  14مضمون پایه و  94

ور سونجش ا رگوذاری متغیرهوا بور یکودیگر و بررسوی ا ور آنهوا بور عملکورد،           ها، بمنظو پایایی داده

ای براساس طیف لیکرت طراحی و تنظی  گردید، و به همراه پرسرنامه استاندارد عملکرد پرسرنامه

مورد استداده قرار گرفت. پوس از بررسوی و ت ییود نرموال بوودن        گلداسمیت و هرسیسازمانی 

 ها و ا رگذاری متغیرها ارزیابی شد.مون های رگرسیون و هموستگی،دادهگیری از آزها،با بهرهداده

نتایج امیدواری سازمانی ا ر مثوت بر عملکرد داشته و ا ر منابع و تلاضای شغلی را که  بر اساس

نمایود، و عملکورد   شوود، را تعودی  موی   هوا موی  گیری چرخه سود و ضورر در سوازمان  موجب شک 

هایی که بر حسب رسالت و اهدا  از پیش تعیوین شوده در   در سازمان دهد.سازمانی را اف ایش می

، متغیر امیودواری سوازمانی و عملکورد یوک     هستندمعرض تلاضاهای شغلی بالا و منابع شغلی پایین 

 گردد.ذی  ارائه می رنهادهایپ. موتنی بر نتایج پژوهش استها متغیر راهوردی برای سازمان

 تلاضوای  خودمات،  از کنندگان استداده همونین و کارکنان ها،سازمان در راستای ت مین منافع-

 دهند. قرار کارکنان اختیار در کافی منابع و داشته شوند نگه پایین شغلی

 شود. نگه داشتهامیدواری این پژوهش سطح امیدواری در سازمان بالا  یها مؤلده بر اساس -

فوردی را در نظور    یها تداوتشغلی به کارمندان ها در ارائه منابع و تلاضاهای مدیران سازمان -

 داشته باشند.

 شود تلویت گردیده، و مرارکت کاری شغلی جلوگیری فرسودگی منابع، از اف ایش با -
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 منابع فهرست

انداز تشکیل سازمان امور مالیااتی  های چشمبررسی تحقق هدف( 1390) ،نیمحمدحس، پورکاظمی؛ حمید ،آسایش

  73-88، 5 ،مدیریت دولتی انداز چشم ،(AHP) یمراته سلسلهکشور بر اساس فرایند تحلیل 

اثر تقاضای شغلی کنیرل شغلی حمایت اجیماعی بر اسیرس شاغلی  نقاش   (، 1395)، اسدی، زهرا؛ ارشدی، نسرین

  21کنفرانس بین المللی رویکردهای نوین علوم انسانی در قرن ت، تعارض کار اوقات فراغ یا واسطه

شناسای کارکناان براسااس کارآمادی در بخاش       ناوع ( 1401، )محمد ،مهربان هادی؛ طا ری ،رحمان؛ پیکانی ،اصفهانی

 ع(، ) مدیریت منابع انسانی دانشگاه جاامع امااح یساين    یها پژوهش ،بنیاد کلاسیک دولیی  رویکرد نظریه داده

14(3) 191-167  

کااری باا نقاش میاانجی      تحلیل رابطه خودکارآمدی و نشااط (، 1399)، طاهرپور، فاطمه ؛پورشافعی، هادی ؛ خسروی، حسین

  82-14(، 3) 65، مطالعات فرهنگی اجیماعی خراسان، امیدواری معلمان مقطع ابیدایی شهر بیرجند

نقاش   باملاحظاه تأثیر مدیریت داناش بار عملکارد ساازمانی      (1397)، دمجی ،مطیعیان نجار ؛حاجیه ،رجهی فرجاد

مدیریت منابع انساانی دانشاگاه جاامع امااح      یها پژوهش ،میانجی اقدامات راههردی مدیریت منابع انسانی

  191-214(  3)10، ع() یسين

امیاد باه آیناده در باین      یارتقاا ارائاه راههردهاای    (،1399)، بهنام، گلشاهی؛ ناصر زاده عهاس؛ درضایحم، سنجری

  79-106(، 91) 5،دفاعی یپژوه ندهیآ ،های نظامیکارکنان یکی از سازمان

هاای مادیران   تهیین نقش کنیرل ساازمانی بار ارزش  ( 1397)، حمزه ،صمدی میارکلائی ؛حسین ،صمدی میارکلائی

  129-119، 10، همدیریت توسعه و تحول ویژنام ،های آندولیی و مولفه

 ،ماهیات عملکارد فاردی    در بااب کاوشای پدیدارشاناخیی   (، 1398)، ؛ مرادی شیرتزی، سید عهااس هادی ،عارف

 .  43-65(، 1)13ع(، ) دانشگاه جامع اماح یسينمدیریت منابع انسانی  یها پژوهش

)مطالعاه   تیا خلاق یگریانجیبا م یو عملکرد سازمان یرابطه هوش سازمان ،(1398)، احمد خا،یک؛ عهاسپور، عهاس

  32-1، 8(4) ،یانسان علوحدر  تيو خلاق ینوآور   دانشگاه تهران(،یمورد

بر عملکارد ساازمانی )مطالعاه ماوردی  دانشاگاه      بررسی تأثیر سرمایه های فکری (، 1401،) قلاوندی، حسن، عمیدی، راضیه

   1-17(، 8)5، م انداز حسابداری و مدیریتچش، تهریز(

باا نقاش واساطه ای     شاغلی  و اکتشاف شغلی اميد یابی معادلات ساختاری رابطه بينمدل (،1400)، ، مهیابیکهلغلامی ک

  روانشناسی کارشناسی ارشد،، دانشگاه خوارزمی، یانسایی اصفهک عهدالرحیم ، به راهنمایی خودکارآمدی در دانشجویان
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