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  چکیده

ها نقش مهمی دارد. در این میان یکی از های شغلی کارکنان در افزایش کارآمدی آنامروزه در دنیای سازمانی، نگرش 

در این راستا این مطالعه با های شغلی که باید مورد توجه قرار بگیرد، درگیری شغلی کارکنان است. مهمترین نگرش

 ثیر حمایت سازمانی ادراک شده و رسالت کاری بر درگیری شغلی با نقش میانجی شکوفایی در کارأتهدف بررسی 

انجام شده است. این تحقیق  ری مشهد(های کشاورزی شهردا)مورد مطالعه: سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده

به  سازی شدههای بومیپیمایشی بوده است و با استفاده از پرسشنامه -از نوع هدف کاربردی و از نوع تحقیقات توصیفی

کارکنان سازمان ساماندهی مشاغل شهری و  سنجش متغیرهای تحقیق پرداخته است. برای بررسی این موضوع کلیه

نفر با  311نفر به عنوان جامعه آماری انتخاب شدند، که تعداد  144شهرداری مشهد به تعداد  های کشاورزیفراورده

استفاده از فرمول کوکران به عنوان نمونه با استفاده از روش غیر احتمالی در دسترس مورد بررسی قرار گرفتند. در این 

استفاده و مورد تأیید قرار گرفت. همچنین در وری برای روایی از روایی صبرای پایایی از روش آلفای کرونباخ و تحقیق 

اسمارت افزار از معادلات ساختاری با استفاده از نرم آمار استنباطیدر بخش توصیفی و  آمار هایروش از پژوهش این

دهد؛ رسالت کاری بر شکوفایی در محل کار و درگیری نتایج حاصل از آن نشان می کهاستفاده شده است.  3اسالپی

شغلی تأثیرگذار است. حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی در محل کار و درگیری شغلی تأثیرگذار است. 

شکوفایی در محل کار بر درگیری شغلی تأثیرگذار است. شکوفایی در محل کار و حمایت سازمانی ادراک شده  تأثیر 
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 مقدمه. 1

دهد. مدیریت  های انجام کارها را نشان می شیوه مدیریت درست کارکنان و نیروی انسانی نوعی نگرش ذهنی است که راه 

های  یابد. این شیوه از مدیریت، مقاصد و طرح های منابع انسانی نمود یافته و تحقق می  استراتژیکارکنان سازمان به شکل 

درگیری  .کند کار از طریق کارکنان تحقق یابند، تعریف می و  سازمان را در مورد این موضوع که چگونه اهداف کسب

مانی است. درگیری شغلی به طور عمده شامل متغیر مهمی در به حداکثر رساندن اثربخشی ساز ،عنوان نگرششغلی، به

پذیری روانی در حین کار باشد. توان، گویای سطح بالای انرژی، انعطافرضایت از کار، توان، فداکاری و دلبستگی می

دهنده تجربه درگیری شغلی بالا نشان. کردن، میل به صرف تلاش در کار خود و متفاوت در رویارویی با مشکلات است

. در (3041)داداشی و پالی،  ناداری، اشتیاق، افتخار و غرق شدن در کار و احساس خوشایند نسبت به کار استاحساس مع

افرادی که درگیری  (.1413و همکاران،  3)براگانزا کنداین وضعیت با گذشت زمان فرد به شغل خود دلبستگی پیدا می

وری و برونگرایی در سطح بالاتری هستند. درگیری شغلی با شغلی پایین دارند معمولاً از نظر فرسودگی شغلی، روان رنج

منابع شغلی از جمله حمایت اجتماعی از همکاران و ناظران، بازخورد عملکرد، رهبری، کنترل شغلی، تنوع وظیفه، فرصت 

بیشتری این کارکنان با درگیری شغلی بالا برای شغل اهمیت  یادگیری و رشد و تسهیلات آموزش مرتبط است. علاوه بر

تواند از دو منظر فردی و سازمانی بررسی شود. از منظر سازمانی، درگیری شغلی می(. 1431، 1)تاستان و ترکر قائلند

وکار است. از  کننده انگیزه کارکنان و مبنایی اساسی برای ایجاد مزیت رقابتی در بازارهای کسبدرگیری شغلی فعال

، 1)هول و همکارانشود ی رفتار در نظر گرفته میکنندهمحل کار هدایتدیدگاه فردی، کلید رشد شخصی و رضایت در 

1411.)   

ها فراهم کند تا بتوانند به طور مداوم در حال پیگیری سازمانی هستند که فضای حمایتی برای آنکارکنان دنیای امروز، به

بل توجهی معنا و مفهوم زندگی را دچار طور قا(. داشتن رسالت در کار به1414، 0رسالت خود پاسخ دهند )جفری و آبید

کند. رسالت کاری بر این باور اشاره دارد که مسیر شغلی فرد، بخش اصلی هدف و معنای زندگی اوست. کسانی تغییر می

وت بوده و سلامتی بیشتری ادانند با افرادی که بر این باور نیستند، کاملاً متفکه مسیر شغلی خود را رسالت زندگی خود می

اگر کار را به عنوان رسالت در نظر بگیریم،  .های مرتبط با آن دارندرند و نگرانی کمتری نسبت به آینده شغلی و چالشدا

دهد )چن و توان بیان نمود که رسالت، سرنوشت و وظیفه ماست و رسالت شغلی، ما را به سمت رفاه اجتماعی سوق میمی

هاست که منشأ آن فراتر از وجود خود فرد است و فرد در انجام مأموریت(. رسالت کاری فراخوانی برای 1435، 9همکاران

ای به دلیل اهمیتی که در تنظیم و رفاه فردی دارد، مفهوم رسالت شغل در زندگی حرفه .ای در زندگی داردآن، نقش ویژه

با این حال، هنوز در این زمینه  ای و مدیریت توسعه، میان سایر مسائل اهمیت زیادی یافته است.اخیراً در روانشناسی حرفه

 (.3043)پردلان و همکاران،  های زیادی در کشورمان انجام نشده استپژوهش

ریشه در نظریه مبادله اجتماعی دارد. در یک رفتار متقابل، کارکنانی که حمایت  ادراک شده حمایت سازمانیهمچنین 

ها افزایش یافته، شغلی آنکنند بلکه رضایتخود کمک میکنند، نه تنها به همکاران را درک می ادراک شدهسازمانی 

 ادراک شده سازمانی در حقیقت حمایت. های سازمان داشته و غیبت شغلی کمتری نیز دارندمشارکت بیشتری در فعالیت
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کمک  ش بیشتری برایلاکند که به موجب آن، کارکنان در واکنشی متقابل تبه تعهد کارفرما نسبت به کارکنان اشاره می

کنند ی از حمایت سازمانی برخوردارند، احساس میلایکارکنانی که از ادراک با. (3043)غلامی، دهندبه سازمان انجام می

های مناسبی در سازمان باشند کنند بازیگر رفتارها و نگرشرا جبران کرده و سعی می ادراک شدهباید این حمایت سازمانی 

کنند و یا تری از رفاه را تجربه میبه طور خاص، ممکن است کارکنانی که سطوح پایین. تا منافع سازمان را تأمین کنند

افتد، هنگامی که حمایت سازمانی را ادراک نکنند در مقابل فرایند روانی ها اتفاق میهای کاری پراسترس برای آنموقعیت

ها به مراقبت و یابیم که انسانمی ی مازلو نیز درناخوشایندی را از خود بروز دهند. با توجه به نظریه سلسله مراتب نیازها

شود و برخی اقدامات منابع انسانی باعث با توجه به شرایط شغلی ایجاد می ادراک شده حمایت نیاز دارند. حمایت سازمانی

 سازمانینه، حمایت سرپرست، پاداش و شرایط شغلی رابطه قوی با حمایت لاشود. رفتار عادخلق نگرش و رفتار مثبتی می

با محبوبیت زیادی همراه شده است  ادراک شدهتحقیق و بررسی اثرگذاری حمایت سازمانی . اندنشان داده ادراک شده

 (.3155)افجه و همکاران،   زیرا وجود ارزشمند آن در محل کار به اثبات رسیده است

گام کار انجام دادن به شکل هم به شکل یک حالت روانی تعریف گردیده که در آن اشخاص در هن شکوفایی در شغل

نمایند. سرزندگی به مفهوم انرژی و احساس مثبت داشتن بوده و زمان هم احساس یادگیری و هم احساس سرزندگی می

باشد که در آن شخص، مهارت یا دانشی را به دست آورده و دهد و یادگیری، حسی میحس زنده بودن را انعکاس می

مت ذهنی را تجربه کرده که به وسیله لایی از سلااز این رو افرادی که شکوفا هستند سطح بادهد. مورد استفاده قرار می

 1جاکا و همکاران(. 1432، 3)راتنباچ و روثمن شودالگویی از احساسات مثبت و عملکرد مثبت در زندگی مشخص می

در شغل هستند، جذب کار  شارکتم و یی از شکوفایی و درگیریلاکنند که افرادی که دارای سطح بابیان می (1431)

شوند. این افراد، حس مطلوبی از مفهوم و اهداف مرتبط با کار داشته و از روابط مثبت خود شده و به خوبی درگیر آن می

انسانی به طور های بیماری محور مانند فرسودگی شغلی، مهم هستند اما متخصصان منابعچه توجه به جنبه برند. اگرلذت می

با توجه به  (.1435، 1جورجیو و همکاران) اندثیرگذار بر آن را نادیده انگاشتهأای نقش شکوفایی در شغل و عوامل تفزاینده

حمایت سازمانی ادراک شده آنچه در این قسمت بیان گردید در این تحقیق محقق بر آنست به این سؤال پاسخ دهد که آیا 

 تأثیر گذار است؟ شکوفایی در کارو رسالت کاری بر درگیری شغلی با نقش میانجی 

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 درگیری شغلی

ای شود، به حد و اندازهکه گاهی به آن مشارکت شغلی یا عجین شدن با شغل هم گفته می درگیری -درگیری شغلی یا کار

-یابد. بهبه واسطه آن هویت میشود که یک کارمند خود را از لحاظ ذهنی و روانی به کار خود پیوند داده و گفته می

عبارت دیگر درگیری شغلی درجه اهمیتی است که شغل فرد در تصور و باور او به خود اختصاص داده است. عجین شدن 

یابی روانی کارمند با شغلی است که به نوبه خود به مقدار تأمین و ارضای با شغل به مثابه حالتی شناختی و ادراکی از هویت

واسطه شغل ها بههای افراد و حدود تأمین آننان از شغل مربوطه بستگی دارد. با این ترتیب، نیازها و انگیزهنیازهای کارک

های شغلی است فرد نقش مهمی در اندازه درگیری کارکنان با مشاغل خود دارد. درگیری شغلی یکی از مهمترین نگرش

. این متغیر رفتاری بخاطر نتایجی همچون رضایت شغلی، های اخیر توجه زیادی به خود معطوف داشته استکه در سال
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وری و عملکرد سازمانی است. درگیری شغلی یا همان عجین تعهد سازمانی و عملکرد شغلی دارای ارتباط مؤثری با بهره

و  شود که تصمیماتای از درگیری و مشغولیت فکری و روانی کارکنان با وظایف کاری گفته میشدن با شغل به اندازه

که کارمند به کاری پر معنا، چالشی و برانگیزنده مشغول دهد. در صورتیهای شغلی کارمند را تحت تأثیر قرار میفعالیت

اش بیشتر باشد توان انتظار داشت که درگیری شغلیگیری و مسئولیت فردی باشد، میباشد و دارای استقلال در تصمیم

ان روشی برای تعریف و تبیین عنوکسانی بود که درگیری شغلی را به ( از نخستین3501) 3(. آلپورت3043زارع، )

رگیری شخص در کار محوله اتلاق های شغلی مطرح کرد. به زعم وی این درگیری به سطوح مشارکت و د نگرش

دهد. هر چه این سطح درگیری در ها را تحت تأثیر قرار میشود. سطوح درگیری در کار نقش و عملکرد سازمان می

رکنان بیشتر باشد، امکان رضایت شغلی بیشتر، ارتقای تولید، بازدهی و وفاداری نسبت به سازمان آسانتر و بهتر و در کا

( تحت تأثیر اخلاق کاری پروتستان 3519) 1(. لودال و کجنر3041داداشی و پالی، نتیجه سازمان کارامدتر خواهد شد )

شغل معرفی کردند که در آن ارزش و اهمیت کار به عنوان بخشی از  درگیری شغلی را به عنوان نگرشی پایدار نسبت به

شود. درگیری شغلی به خاطر تأثیر قابل توجه بر منافع استخدامی و دستاوردهای سازمانی از اهمیت خویشتن فرد تلقی می

ا شغل خویش تعریف توان درگیری شغلی را به عنوان هویت روانی و ذهنی فرد بزیادی برخوردار گشته است. به نوعی می

های مطلوب کاری و اهمیت و برجستگی کار در توان به معنای درونی ساختن ارزشکرد. درگیری شغلی را همچنین می

های فردی تلقی کرد. یک تعریف عام از درگیری شغلی حاکی از این است که این مفهوم به میزان اهمیت مجموعه ارزش

توان گفت که شود. به صورت مشابه میشخصی وی با شغل سازمانی او اتلاق می کار در زندگی فرد و میزان پیوند هویت

دارد. یک فرد درگیری شغلی به میزان توجه و عنایتی بستگی دارد که یک کارمند در زندگی خود به کارش مبذول می

ری و ایام تعطیل هم در تواند چنان فکر و ذهن خود را مشغول مسائل و امورات کاری نماید که حتی در ساعات غیرکامی

توان چنین نتیجه گرفت که درگیری شغلی یک پدیده ذهنی و درونی در اندیشه انجام امورات شغلی باشد. بنابرین می

وری سازمانی را همواره تحت کارکنان است که به واسطه اهمیت دادن به نقش و وظیفه شغلی، عملکرد کلی فرد و بهره

 (. 1414همکاران،  و 1ایرومدهد )تأثیر قرار می

 حمایت سازمانی ادراک شده

که اند. زمانیها فراهم کرده است، تعریف کردهحمایت سازمانی را ادراک کارکنان از رفاهی که سازمان برای آن

هاست و نیروهای خود را مورد مساعدت و کارکنان این احساس را ادراک کنند که سازمان دلواپس خوشبختی آن

دانند و سازمانی(، خود را جزیی از سازمان متبوعشان دانسته، سازمان را معرف خودشان میدهد )حمایتحمایت قرار می

تواند کننده رهبران و همچنین جو سازمانی میکنند. رفتارهای حمایتنسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداری می

اورهای عمومی نیروها در این راستاست که سازمان موجبات فراهم آوردن حمایت سازمانی شود که منظور آن احساس و ب

هاست. ارزیابی نسبت به همکاری و مساعدت و حمایت اعضایش ارزش قائل و نگران و دلواپس خوشبختی و آینده آن

-طور خاص انگیزه عمومی بنیادینی برای رفتار افراد فراهم میواکنش و رفتار کارگزاران سازمان درباره اعضای سازمان، به

هاست. متکی بر احساس حمایت سازمانی افراد در ند و این واکنش نمودی قابل توجه و مهم از تعامل میان افراد و سازمانک

غلامی، مندی خواهند کرد )پردازد و احساس خشنودی و رضایتها به عنوان عضو فعال سازمان به ایفای نقش میسازمان
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کمک به  صورت داوطلبانه انجام دهند و برایهای سازمانی را بهفعالیتارکنان، کشود باعث می حمایت سازمانی(. 3043

کند. کارکنانی که اجتماعی کارکنان را برطرف می-حمایت سازمانی نیازهای احساسی .سازمان احساس وظیفه داشته باشند

ز دارند. در مقابل سازمان جایی کمتری نیسازمان متعهدند، عملکرد بالاتر، غیبت کمتر و احتمال جابه از نظر احساسی به

با نگرش حمایت سازمانی کارمندان ممکن است احساس کنند که سازمان (. 3155وحیدی، ) تعهد بیشتری به کارکنان دارد

ها خود دهد، که در این صورت آنهاست و منابع انسانی خود را مورد مساعدت و حمایت قرار میدلواپس خوشبختی آن

دانند و نسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداری خود دانسته؛ سازمان را معرف خودشان میرا جزئی از سازمان متبوع 

عنوان شاخصی برای تعیین عدالت در تبادلات درون کارکنان، حمایت سازمانی را ممکن است به علاوه بر این. کنندمی

وری، عملکرد، کمک به بات افزایش بهرهاساس رویکرد مبادله اجتماعی، حمایت سازمانی موج سازمانی تصور کنند. بر

و همکاران،  3هایونینتاس) کندهمکاران، پیشرفت سازمان، تعهد عاطفی سازمان و رفتار شهروندی سازمانی را فراهم می

-بر اینکه سازمان تا چه حد از همکاریکنند باوری است مبتنیحمایتی که کارکنان از سوی سازمان احساس می(. 1431

حمایت سازمانی مفهوم بسیار مهمی  (.3151)صادقی و همکاران،  دهدها اهمیت میکند و به رفاه آنقدردانی میهایشان 

بین نحوه برخورد سازمان با کارمندان و نگاه و رفتار کارمندان  تواند رابطه ما در ادبیات مدیریتی است زیرا این مفهوم می

ن حمایت سازمانی توسط کارمندان بیانگر احساس درونی کارکنان در نسبت به شغلشان و سازمان را توضیح دهد. میزا

شوند، همواره  رابطه با مراقبت و توجه سازمان است. کارمندانی که احساس کنند از طرف سازمان به خوبی حمایت می

ها حمایت وبی از آنکنند در شرایط احساس نیاز به پشتیبانی برای کار یا زندگی، سازمان متبوعشان به موقع و به خ فکر می

کند که بصورت خودکار کارها را مدیریت و  خواهد کرد. اشکال مختلف حمایت سازمانی، کارمندان را تشویق می

بندی قدیمی دیگری نیز برای عملکرد دسته. وری سازمانی خواهد شدرهبری نمایند و این در نهایت باعث افزایش بهره

فردی تقسیم سته عملکرد شغلی عمومی، عملکرد شغلی فنی و عملکرد شغلی بینشغلی وجود دارد که عملکرد را به سه د

در مقابل عملکرد شغلی  .گیرد عملکرد شغلی عمومی نحوه عمل و اقدام یکپارچه در تمامی ابعاد شغل را در بر می .کند می

بر ارزیابی تعامل و رابطه مبتنی های فنی مورد نیاز در شغل و عملکرد شغلی بین فردیها و مهارتفنی مبتنی بر توانایی

بسیاری از مدیران برای افزایش عملکرد و راضی نگه داشتن کارکنان . همکارانه با دیگر همکاران و کارکنان سازمان است

کننده کارکنان برای ارتقا عملکرد نیست. مشکلاتی که کنند، با این حال این تنها ترغیب های مالی استفاده می از پاداش

شود؛ با این  کنند که همه مشکلات تنها با پول حل می ها احساس میهای کنونی دارند، این است که مدیران آن سازمان

از نیازهای مالی باشد. حمایت سازمانی یکی دیگر از متغیرهای  ترحال، کارکنان نیازهای دیگری نیز دارند که شاید مهم

 (.3044. )جیوان، ه پژوهشگران قرار گرفته استتأثیرگذار بر عملکرد شغلی است که اخیراً مورد توج

 رسالت کاری

اجر و مزد دانست. انبیا، همگی تلاش بیمفهوم این برای توان پیامبران و اولیای الهی را بهترین مصداق به طور یقین می

فرد را به تکاپو  دادند، توقعی از کسی نداشتند. رسالت داشتن بیش از هر عاملیداشتند و در مقابل کاری که انجام می

شود. افرادی که شغل خود را دارد. پیدا کردن معنا و مفهوم در کار موجب افزایش رغبت و انگیزه در کارکنان میوامی

(. مردم به 3043پردلان و همکاران، برند و استرس کمتری دارند )دانند، از کار خود بیشتر لذت میرسالت زندگیشان می

ها، فراتر از گیرینمایند. این جهتیز، کار را به عنوان شغل، مسیر شغلی یا رسالت تجربه میلحاظ ذهنی به سه روش متما
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گیری کار تقابل تواند توسط شغل شکل داده شود. در نتیجه، جهتبر کار میگیری مبتنیهای فردی هستند و جهتدیدگاه

گیری کار به ساختار هدف مرتبط هر جهت(. 1431، 3اسکای و همکاران کلدینکند )بین شخص و شغل را معرفی می

کنند، نسبت به کار فقط به دنبال فواید مادی هستند. کار، گیری شغلی نسبت به کار نگاه میاست. مثلاً افرادی که با جهت

برداری از زمان هایی برای به دست آوردن منابع مورد نیاز برای بهرهبه خودی خود هدف نیست، بلکه در عوض روش

گیری شغلی دارد، درآمدسازی است. افرادی که شود. در اصل، هدف اصلی فردی که جهتدر شغل صرف می است که

تری در کار خود داشته و دستاوردهای خود را نه تنها از طریق گذاری فردی عمیقگیری مسیر شغلی دارند، سرمایهجهت

غالباً این دستاوردها، موقعیت اجتماعی بالاتر، افزایش  آورند.بازده مالی بلکه از طریق توسعه در ساختار شغل به دست می

دانند، دهد. هدف افرادی که کار خود را به عنوان مسیر شغلی میتوان فردی در شغل و اعتماد به نفس بالاتری را ارائه می

اگر کار را به (. در مقابل، 3151بالا بردن درآمد، موقعیت اجتماعی، قدرت و وجاهت شغلی است )مرزبان و همکاران، 

توان بیان نمود که رسالت سرنوشت و وظیفه ماست و رسالت شغلی، ما را به سمت رفاه عنوان رسالت در نظر بگیریم، می

هاست که منشأ آن فراتر از (. رسالت کاری، فراخوانی برای انجام مأموریت1435، 1دهد )چن و همکاراناجتماعی سوق می

مفهوم رسالت کاری را تحت عنوان باور و اعتقاد قلبی . ای در زندگی داردنقش ویژه وجود خود فرد است و فرد در آن،

داشتن رسالت کاری به  . هر فرد به اینکه مسیر شغلی که انتخاب نموده است در راستای اهداف و معنای زندگی او باشد

تعاریف متفاوتی ارائه  کاری التاز رس(. 1414و همکاران،  1ایرومکند )داشتن معنا در زندگی و رشد شخصی کمک می

کار تعریف شده است در این رویکرد مسیر شغلی یک شخص عنوان رویکردی نسبت بهشده است که به بهترین شکل به

ها فرد مورد هدف و معنی در زندگی او است که برای کمک به دیگران و رشد یا افزایش خوبی عنوان بخش مرکزیبه

-عنوان هدف خود در زندگی درک میکاری که یک فرد به»عنوان ای بهت در مفهوم حرفهرسال .گیرداستفاده قرار می

های قلبی، در کتاب خود با عنوان عادت( 3511) بلاه و همکاران (.1414، 0و همکاران توصیف شده است )روسو« کند

کسانی که دارای دیدگاه . شدنداوت قائل فت کاریهای مسیر رسالت بار بین شغل، مسیر شغلی و گرایش برای نخستین

کنند و توجه چندانی به حقوق و دستمزد آن ندارند. آن دسته جویانه کار میگرایش شغلی هستند، در شرایط کاملاً بهره

ها با ارتقاء و ترفیع، حقوق و کنند و رضایت آنمنظور دستیابی به موفقیت کار میکه دارای گرایش مسیر شغلی هستند، به

عکس، کسانی که دارای گرایش رسالت مسیر شغلی هستند، صرفاً بر روی خود کار گردد. بهمین میأقدرت تدستمزد و 

یابد تر، در اصل برای ارتقاء خیر و صلاح مشترک، پیوند میکنند که دارای ارزش ذاتی است و با هدفی گستردهتمرکز می

  (.3043پردلان و همکاران، )

 شکوفایی در کار

شود که در آن نسانی و اجتماعی ارزشمند به عنوان مهمترین چالش آینده در دنیای تجاری پرشتاب دیده میحفظ سرمایه ا

در این راستا رشد، (. 1432 ،9کوئتزئه و اوسثیوزن)شود های کمیاب و اساسی رقابت میبر سر جذب و حفظ مهارت

شود، یر به عنوان توانمندسازی کارکنان مطرح میهای کارکنان که در سالیان اخپیشرفت، شکوفایی و ارتقای توانمندی

هنگامی که (. 3043حکاک و همکاران، )نظران و کارشناسان مدیریت منابع انسانی واقع شده است مورد توجه صاحب
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ترین نامزدهای کنند که در آن کارکنان مولد حفظ، کارکنان غیرفعال حذف و مناسبهایی را اجرا میها سیاستسازمان

 )ها در پی داشتن کارکنان با استعداد و واجد شرایط برای دستیابی به اهداف سازمان هستند شوند، آنانتخاب میجدید 

گیرد: حفظ کارکنان و عملکرد کارکنان. در راستای این هدف دو عامل مورد تأکید قرار می(. 1432، 3ادنوت و همکاران

-انسانی باید عوامل مختلفی را که بر حفظ و عملکرد کارکنان اثر میدر ارتباط با این دو مقوله دشوار، متخصصان منابع 

های بیماری محور مثل استرس، فرسودگی و افسردگی را نیز در گذارد، شناسایی کنند، به طوری که این عوامل جنبه

کرد ضعیف تواند باعث عملبرگیرد. عواملی مانند استرس و فرسودگی به دلیل ایجاد احساسات منفی در کارکنان می

-انجامد، میکارمند و حتی ترک سازمان از سوی وی شوند. از سوی دیگر، توجه به عواملی که به شکوفایی کارکنان می

های اخیر بهزیستی ذهنی با در سال(. 1435 ،1ردئلینگهایز و همکاران)تواند عملکرد مثبت کارکنان را در پی داشته باشد 

ا مورد توجه محققان قرار گرفته است. از زمان ظهور این زمینه بیش از پنج دهه گرتوسعه و محبوبیت روانشناسی مثبت

پیش، ادبیات بهزیستی ذهنی به سرعت پیشرفت کرده است. روانشناسان و سایر دانشمندان علوم اجتماعی در تعریف و 

ختی و عاطفی یک شخص از های شناارزیابی»اند که در حال حاضر به عنوان درک بهزیستی ذهنی اقداماتی انجام داده

های کلی زندگی، افراد باید نقشی را وه بر ارزیابیلاع(. 3155محمدجانی و همکاران، )شود سازی میمفهوم «زندگی خود

کند در نظر بگیرند تا بتوانند عملکرد مثبت افراد را بهتر بشناسند. از این نظر، توجه به مفهوم ها ایفا میکه کار در وجود آن

دهد. ، به ویژه در زمینه کاری ضروری است، زیرا هنوز رویکرد نسبتاً جدیدی را در رفتار سازمانی مثبت نشان میشکوفایی

مطالعات اخیر در مورد شکوفایی تمایل دارند این مفهوم را با کار معنادار مرتبط کنند، زیرا ممکن است راه اصلی برای 

به شکل یک  شکوفایی در شغل(. 3044اصل دهقان و همکاران، )باشد های انسانی ها و مهارتتوسعه و اعمال توانایی

حالت روانی تعریف گردیده که در آن اشخاص در هنگام کار انجام دادن به شکل هم زمان هم احساس یادگیری و هم 

دهد مینمایند. سرزندگی به مفهوم انرژی و احساس مثبت داشتن بوده و حس زنده بودن را انعکاس احساس سرزندگی می

دهد. از این رو باشد که در آن شخص، مهارت یا دانشی را به دست آورده و مورد استفاده قرار میو یادگیری، حسی می

مت ذهنی را تجربه کرده که به وسیله الگویی از احساسات مثبت و عملکرد لایی از سلاافرادی که شکوفا هستند سطح با

رویکرد روانشناسی مثبت در راستای درک شکوفایی  (.1432، 1روثمنراتنباچ و  )شود مثبت در زندگی مشخص می

هایی است که برای کار مورد استفاده قرار  مرتبط با محیط کار، آینده خوشی را نشان داده و یکی از جدیدترین نظریه

ر رفاه شخصی ب وری کارکنان و هم تأکید کارکنان ین رویکرد هم تأکید مدیریتی بر افزایش مشارکت و بهره. اگیرد می

  (.1414و همکاران،  0ایمران)گیرد  ناشی از شرایط بهینه را در برمی

 پیشینه پژوهش

سازمانی ادراک شده بر خلاقیت کارکنان با توجه به نقش  حمایت ثیرأبررسی ت» در پژوهشی با عنوان (3041نیا )مضطرب

هدف اصلی این تحقیق شناسایی و ؛ («کشاورزی شرق گیلانهای جهاد  مطالعه موردی: سازمان) شغلی ای درگیری واسطه

بر خلاقیت کارکنان سازمان جهاد کشاورزی منطقه  شغلی سازمانی ادراک شده بواسطه درگیری حمایت تبیین اثرگذاری

های جهاد کشاورزی شهرهای آستانه نفر از کارکنان سازمان 112شرق استان گیلان بود. جامعه آماری تحقیق شامل 

                                                                                                                                                                                       
1
 Adnot et al 

2
 Redelinghuys et al 

3
 Feeling Alive 

4 
Imran 

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/c026ba13de6a8b4e5045e7d46dab1dc6/search/003493e16fc2ac2d3be8b1a060c9061a
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/c026ba13de6a8b4e5045e7d46dab1dc6/search/003493e16fc2ac2d3be8b1a060c9061a


 3311-3310 ص ،3041 زمستان ،59 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 1

 

نفر به روش تصادفی  315فیه، لاهیجان، لنگرود، رودسر، املش و سیاهکل بود که بر اساس جدول مورگان، تعداد اشر

که  ها از پرسشنامه استفاده شد. نتایج نشان داد آوری دادهای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. به منظور جمع طبقه

ثیر أچنین ت  و خلاقیت کارکنان اثرگذار است. هم شغلی ر درگیریسازمانی ادراک شده به طور مثبت و معنادار بحمایت

به طور مثبت و معنادار رابطه  شغلی درگیری وبر خلاقیت کارکنان مثبت و معنادار مشاهده شد.  شغلی درگیری

 .نماید گری می سازمانی ادراک شده با خلاقیت کارکنان را واسطه حمایت بین

به بررسی و  ؛«طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی»در پژوهشی با عنوان ( 3043)حکاک و همکاران 

 آماری جامعه. پرداختند تفسیری –طراحی مدل شکوفایی کارکنان در زندگی سازمانی با رویکرد مدل سازی ساختاری 

نفر گزارش شد. نتایج آزمون  394ها تحقیق خبرگان و کارکنان سازمان تأمین اجتماعی استان لرستان بودند که تعداد آن

گیرند. نتایج نشان داد که عوامل عامل مذکور در پنج سطح قرار می 11تفسیری نشان داد که  -مدلسازی ساختاری

های سازمانی، خودکارآمدی، مدیریت سازمان، جبران خدمت مناسب، حجم کار متناسب، تعامل و تناسب بین کار حمایت

شغل، رفتار شهروندی همکاران و ارتباطات سازمانی اثربخش، در میان  -ن، تناسب شخص سازما -خانه، تناسب شخص  -

عوامل مؤثر در شکوفایی کارکنان، دارای نقش مستقل هستند و عوامل امنیت شغلی، رضایت شغلی، توسعه مسیر شغلی، 

-بینی، بهدواری کارمند، خوشهای مرتبط، امیای، پیشرفت فرد، آموزشهای حرفهحیتلامحور، صفرهنگ سازمانی دانش

 .زیستی اجتماعی، عوامل وابسته تحقیق هستندزیستی عاطفی و به

به مطالعه  ؛«پیشایندهای راهبردی شکوفایی کارکنان در سازمان»در پژوهشی با عنوان ( 3043)رستگار و همکاران 

نفر از کارمندان اداره 314ری این پژوهش ثیرگذار بر شکوفایی کارکنان در محل کار پرداختند. جامعه آماأپیشایندهای ت

ک شده، مدنیت رال شغلی، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادلاباشد. نتایج نشان داد متغیرهای استقامورمالیاتی سمنان می

اساس نتایج پژوهش  های معناداری برای رشد در محل کار هستند. بربینی کنندهگر پبشمحیط کار و شخصیت کنش در

دبانه ؤم با روابط محترمانه و مأل عمل دادن به آنان تولاوان بیان نمود که حمایت و اعتماد به کارکنان در کنار استقتمی

 .تواند موجب شکوفا شدن کارکنان شودپردازی و نوآوری در آنان میکارکنان با یکدیگر و تقویت روحیه ایده

-احی الگوی شکوفایی بر مبنای خودکارآمدی با نقش واسطهطر»در پژوهشی با عنوان ( 3044)صل دهقان و همکاران ا

گری امید در ارتباط خودکارآمدی و شکوفایی در بین ، به مطالعه نقش واسطه«گری امید در روانشناسان و مشاوران

نفر  135نفر از روانشناسان و مشاوران که شامل  042روانشناسان و مشاوران پرداختند. برای بررسی موضوع این تحقیق از 

ها به دست آمده نشان داد الگوی روابط میان امید، خودکارآمدی و شکوفایی نفر مرد بود، استفاده شد. یافته 11زن و 

تری هستند، همچنین لابینی کننده از شکوفایی باتر پیشلاها، امید و خودکارآمدی باتحلیل مناسبی دارند. بر مبنای یافته

 .پذیرش قرار گرفت تباط خودکارآمدی و شکوفایی موردگری کامل امید در ارنقش واسطه

های مدل بینی کردن شکوفایی معلمان بر مبنای شاخصپیش»در تحقیقی با عنوان ( 3155)محمدجانی و همکاران 

بینی کردن شکوفایی معلمان بر مبنای مدل روانشناختی شکوفایی انسان به مطالعه و پیش ،«روانشناختی شکوفایی انسان

. بود 51-52نفر از معلمان شاغل در پایه ابتدای شهرستان سقز در سال تحصیلی  130تند. جامعه آماری این تحقیق پرداخ

-وهلاع. های به دست آمده حاکی از آن بود که میان کلیه متغیرهای الگوی تحقیق همبتگی معنادار و مثبتی وجود داردیافته

ای، و مثبتی بر انگیزه شکوفایی دارد. متغیرهای شرایط واسطه م تأثیر معنادارنگری به شکل مستقیها نشان داد غایتبر یافته
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ثیر معنادار و مثبتی أای و انگیزه شکوفایی بر خود مدیریتی به شکل مستقیم و بر شکوفایی شکل غیر مستقیم تشرایط زمینه

 .اردثیر معنادار و مثبتی بر شکوفایی دأدارند. سایر نتایج نشان داد خودمدیریتی ت

-نگر یک ساله در مورد تأثیر حمایتشکوفایی در شغل: یک مطالعه آینده»در پژوهشی با عنوان ( 1411) 3هو و چان

به بررسی و شناسایی منابع سازمانی و شخصی که به شکوفایی در شغل کمک  ؛«سازمانی درک شده و سرمایه روانشناختی

بزرگسال شاغل از صنعت خدمات اجتماعی و شخصی در  044کند، پرداختند. جامعه آماری این پژوهش مشتمل بر می

ت ساختاری نشان داد که سرمایه روانشناختی به طور قابل توجهی اثرات حمایت لاباشد. مدلسازی معادهنگ کنگ می

ها حاکی از آن است که سرمایه روانشناختی یافته کند.سازمانی درک شده را بر شکوفایی در شغل در یک سال واسطه می

 .گذاردزیربنای فرآیندی است که از طریق آن حمایت سازمانی درک شده بر شکوفایی تأثیر می

استفاده از نقاط قوت و شکوفایی در کار: نقش شناخت نقاط قوت »در پژوهشی با عنوان ( 1411) 1مور و همکاران

تواند به عنوان یک رفتار ت پرداختند که آیا استفاده از نقاط قوت میؤالابررسی این س به؛ «همکاران و زمینه سازمانی

آیا میزان شناخت همکاران از نقاط قوت  کند؟کاری عاملی در نظر گرفته شود که به شکوفایی در کار کمک می

شده  آیا حمایت سازمانی درک دهد یا خیر؟ ویکدیگر، رابطه مثبت بین استفاده از نقاط قوت و پیشرفت را افزایش می

تجزیه و تحلیل  کنند؟ای، عوامل سازمانی به شکوفایی کمک میها برای توسعه حرفهبرای استفاده از نقاط قوت و فرصت

دهد که استفاده از نقاط قوت و پیشرفت در واقع ارتباط مثبتی همکار نزدیک نشان می395گزارش کارمند هلندی و 009

کننده مثبت رابطه بین استفاده از نقاط قوت و دهد که تشخیص نقاط قوت بین همکاران تعدیلها نشان میبا هم دارند. یافته

سرزندگی است. در این پژوهش دو عامل سازمانی شناسایی شد که از طریق استفاده از نقاط قوت کارکنان به شکوفایی در 

 .ندگی نیز به شناخت همکاران بستگی داردکنند و افزون بر این ماهیت مسیر غیرمستقیم سرزکار کمک می

 مکانیزم: کاری درگیری بر شده درک سازمانی حمایت تأثیر» در پژوهشی با عنوان (1414) 1یسیر عمران و همکاران

 بر را سازمانی حمایت درک غیرمستقیم تأثیر مطالعه این سازمانی، حمایت تئوری اساس ؛ بر«پیشرفت و شکوفایی میانجی

محقق  هایپرسشنامه از استفاده با هاداده .کرد بررسی کار در شکوفایی و پیشرفت میانجی تأثیر با کارکنان کاری درگیری

 روی کلان فرآیند از استفاده با مطالعه این .شد آوریجمع مختلف زمانی دوره دو در مطالعه متغیرهای به مربوط ساخته

 کارکنان کاری مشارکت و شکوفایی پیشرفت، با شده درک سازمانی حمایت که داد نشان کارمند 111 واقعی نمونه

 و شکوفایی طریق از کاری مشارکت بر غیرمستقیم طور به شده درک سازمانی حمایت این، بر علاوه .دارد مثبتی ارتباط

( پشرفت و شکوفایی یعنی) تکامل حال در ساختارهای مورد در را زیادی های بینش مطالعه این. گذاردمی تأثیر پیشرفت

 حمایت درک طریق از را کارکنان رفاه و روانی وضعیت توانند می ها سازمان چگونه که کند می بررسی و کند می ارائه

 .کنند ایجاد سازمانی

 محققین ؛ هم«کار در شکوفایی نقش :کاری مشارکت و کارمندان رسالت»( در پژوهشی با عنوان 1414) ،ایروم و همکاران

. کنندمی فراهم سازمان برای را پایداری رقابتی مزیت متمرکز و پرانرژی متعهد، کارکنان که باورند این بر شاغلین هم و

 آیا اینکه مشاهده و خیر یا است مرتبط کاری درگیری با رسالت کارکنان آیا اینکه بررسی مطالعه این هدف بنابراین،

 از ها داده آوری جمع برای زمانی تأخیر روش .بود خیر یا دارد پیشنهادی رابطه این در میانجی نقش کار در شکوفایی
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 یک رسالت که داد نشان نتایج .شد دنبال خدمات صنعت از مختلف های سازمان در شاغل کارمند 343 از متشکل ای نمونه

 دهی شکل در و دهد می توضیح را واریانس درصد 14 حدود که است کاری درگیری برای حیاتی روانشناختی محرک

 .است ارزشمند کارکنان گیری جهت

شکوفایی در شغل: چگونه یک طرز فکر متناقض بر رفتار کاری نوآورانه تأثیر »پژوهشی با عنوان ( 1414) 3لیو و همکاران

تیم استفاده  54کارمند در 115آوری شده در دو نقطه از زمان از های جمعانجام دادند. در این پژوهش از داده «گذاردمی

فکر متناقض کارکنان از طریق شکوفایی در شغل تأثیر  دهد که طرزهای چندسطحی نشان میشد. تجزیه و تحلیل داده

دهد که طرز شده در سطح متقابل نشان میگری تعدیلوه بر این، نتایج میانجیلاها دارد. عمثبتی بر رفتارهای نوآورانه آن

کند. همچنین، به طور مثبت با طرز فکر متناقض کارمندان و شکوفایی در شغل را تقویت میفکر متناقض رهبران رابطه بین 

 .رفتار کاری نوآورانه مرتبط است

 مدل مفهومی پژوهش

حمایت سازمانی ادراک شده و رسالت کاری بر درگیری شغلی با نقش میانجی ا توجه به اینکه هدف این پزوهش بررسی ب

( 1414( و یسیرعمران و همکاران )1414از مقالات آیروم و همکاران )تغیرهای مدل برگرفته میباشد، مشکوفایی در کار 

 :ترسیم میشود( 3شکل )در قالب 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 د از:نو اهداف پژوهش عبارت هاهیفرض ق،یتحق یپژوهش و مدل مفهوم اتیبر اساس ادب

 اهداف تحقیق

های کشاورزی بررسی تأثیر رسالت کاری بر شکوفایی در محل کار سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .3

 شهرداری مشهد

های کشاورزی شهرداری بررسی تأثیر رسالت کاری بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .1

 مشهد

های بررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی در محل کار سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .1

 کشاورزی شهرداری مشهد

                                                                                                                                                                                       
1
 Liu et al 

 شده راکحمایت سازمانی اد

 رسالت کاری

 شکوفایی در محل کار درگیری شغلی
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های بررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .0

 دکشاورزی شهرداری مشه

های کشاورزی بررسی تأثیر شکوفایی در محل کار بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .9

 شهرداری مشهد

بررسی نقش میانجی شکوفایی در محل کار در تأثیر رسالت کاری بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری  .1

 های کشاورزی شهرداری مشهدو فراورده

نجی شکوفایی در محل کار در تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی سازمان بررسی نقش میا .2

 های کشاورزی شهرداری مشهدساماندهی مشاغل شهری و فراورده

 های تحقیقفرضیه

های کشاورزی شهرداری مشهد رسالت کاری بر شکوفایی در محل کار سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .3

 ت.تأثیرگذار اس

های کشاورزی شهرداری مشهد تأثیرگذار رسالت کاری بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .1

 است.

های کشاورزی حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی در محل کار سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .1

 شهرداری مشهد تأثیرگذار است.

های کشاورزی شهرداری درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراوردهحمایت سازمانی ادراک شده بر  .0

 مشهد تأثیرگذار است.

های کشاورزی شهرداری مشهد شکوفایی در محل کار بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده .9

 تأثیرگذار است.

های سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراوردهشکوفایی در محل کار تأثیر رسالت کاری بر درگیری شغلی  .1

 کند.گری میکشاورزی شهرداری مشهد را میانجی

شکوفایی در محل کار تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی سازمان ساماندهی مشاغل شهری و  .2

 کند.گری میهای کشاورزی شهرداری مشهد را میانجیفراورده

 پژوهششناسی  . روش3

 کلیه قیتحق نیا یجامعه آمار باشد.پیمایشی می -تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و به لحاظ ماهیت توصیفی 

نفر انتخاب شدند، که  144های کشاورزی شهرداری مشهد به تعداد کارکنان سازمان ساماندهی مشاغل شهری و فراورده

نمونه با استفاده از روش غیر احتمالی در دسترس مورد بررسی قرار نفر با استفاده از فرمول کوکران به عنوان  311تعداد 

آوری مفاهیم موجود در ای برای درک بهتر مسئله و جمعهای میدانی و کتابخانه . در پژوهش جاری از روش گرفتند

عات لااطسازی شده و شامل دو بخش است: در بخش نخست است. پرسشنامه استاندارد تحقیق بومیتحقیق استفاده شده

-های تحقیق جمعآوری شده و سپس در بخش دوم نظر مخاطب درباره متغیرها و گویهمربوط به جمعیت شناختی جمع

از آلفای کرونباخ استفاده شده و روایی محتوایی آن توسط اساتید و  پرسشنامه پایاییتعیین است. برای آوری گردیده
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ت ساختاری و لاتایید شده است. برای بررسی فرضیه ها از مدلیابی معاد روایی سازه با روش تحلیل بارهای عاملی تاییدی،

 .استفاده شده است  Spssافزار و برای بررسی اطلاعات جمعیت شناختی نیز از نرم  Smart Pls3 نرم افزار

  پژوهشهای  . یافته4

دهد که طبقه افراد باشد نشان میدهندگان میهای پاسخنتایج حاصل از بخش اول سؤالات عمومی که مربوط به ویژگی

دهندگان، درصد از پاسخ  1/91سال بیشترین کسانی هستند که پاسخگوی سؤالات پرسشنامه این پژوهش هستند 09تا  03

لیسانس دهندگان مربوط به مدرک باشند. بیشترین فراوانی تحصیلات پاسخدهندگان زن میدرصد از پاسخ2/02مرد و 

 باشد.می

گیری پذیر و مکنون مورد توجه قرار گرفته و اندازهگیری مدلی است که در آن روابط بین متغیرهای مشاهدهمدل اندازه

شود. پایایی گیری سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده میهای اندازهشود. برای بررسی برازش مدلمی

بارهای عاملی . پذیردآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی صورت میخود از سه طریق بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب 

آورده شده است. ( 1( و )1های ) شکلبین تمامی سؤالات و متغیرهای مکنون مربوطه بترتیب در  tاستاندارد شده و ضرایب 

است مقدار بار گونه که در نمودارها مشخص باشد. همانمی 0/4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

دهنده بوده و نشان 51/3و  0/4عاملی و ضریب تی تمامی سؤالات با متغیرهای مکنون مربوط به خودشان بترتیب بیشتر از 

 باشد.ها و متغیرها میمعناداری ارتباط گویه

 
 مقادیر بارعاملی گویه های مدل(: 2شکل)
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 های مدل (: مقادیر آماره تی گویه3شکل)

پذیر در یک آلفای کرونباخ، شاخص سنتی برای بررسی پایایی یا سازگاری درونی بین متغیرهای مشاهدهضریب همچنین 

های مربوط به آن گردد. سازگاری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شاخصگیری محسوب میمدل اندازه

-می 4.2گیری خواهد بود، حداقل مقدار اندازه دهنده پایایی مدلاست. معیار قابل قبول بودن برای این شاخص که نشان

از معیار  plsگیری در روش گیرانه بوده، برای بررسی همسانی درونی مدل اندازهباشد از آنجا که این شاخص بسیار سخت

 2/4شود. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بیشتر از ( استفاده میCRتری به نام پایایی ترکیبی )مدرن

شود، نتایج مشاهده می (3)طور که در جدول همان. گیری داردشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه

( برای هر دو 4.2ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها آورده شده است که با توجه به حدود گفته شده )بالای 

 باشند. های پژوهش مورد قبول میی کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمامی سازهشود که مقدار ضرایب آلفامعیار، نتیجه می
 (. ضریب آلفای کرونباخ  و ضریب پایایی ترکیبی1جدول)

 ضریب پایایی ترکیبی ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 068.0 068.0 حمایت سازمانی ادراک شده
 06.00 06.00 درگیری شغلی
 0..06 8..06 رسالت کاری

 06.00 06.00 شکوفایی در محل کار
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پذیر آن است. معیار متوسط واریانس روایی همگرا، سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهدههمچنین 

گیری ( به عنوان شاخصی برای سنجش اعتبار درونی مدل اندازه3513( توسط فورنل و لارکر )AVEاستخراج شده )

دهد. برای دهنده خود نشان میهای نشانتر این شاخص میزان همبستگی یک سازه را با شاخصبیان سادهپیشنهاد شد. به 

درصد  94شود  و این بدان معنا است که متغیر پنهان مورد نظر حداقل در نظر گرفته می9/4این شاخص حداقل مقدار 

آورده شده است. ( 1)رسی روایی همگرا در جدول نتایج مربوط به بر کند.پذیرهای خود را تبیین میواریانس مشاهده

بدست آمده و مطلوبیت  9/4شود، این معیار برای تمامی متغیرهای تحقیق بیشتر از مقدار بحرانی طور که مشاهده میهمان

 .کندگیری را تأیید میهای اندازهمدل
 AVEنتایج  بررسی روایی همگرا با معیار (: 2جدول)

 AVE متغیرها
 06.00 سازمانی ادراک شدهحمایت 

 ...06 درگیری شغلی
 .06.0 رسالت کاری

 06.00 شکوفایی در محل کار
 

گیری را در میزان افتراق مشاهده پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر روایی واگرا )تشخیصی( نیز توانایی یک مدل اندازه

لارکر سنجیده  –روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنلسنجد و در واقع مکمل پذیرهای موجود در مدل میمشاهده

طور که همان. دهد( نشان می3513نتایج بررسی روایی واگرا را به روش روش فورنل و لارکر ) (1)شود. جدول می

که در  هااند، از مقدار همبستگی میان آنمتغیرها که در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته AVEشود، مقدار جذر مشاهده می

ها توان اظهار داشت که در مدل فوق، سازهرو میاند، بیشتر است. از اینهای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شدهخانه

های دیگر. به بیان دیگر روایی واگرای مدل در )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل بیشتری با سؤالات خود دارند تا با سازه

  حد مناسبی است.
 (: نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر3جدول )                                 

 شکوفایی در محل کار رسالت کاری درگیری شغلی حمایت سازمانی ادراک شده متغیرها

 06000 حمایت سازمانی ادراک شده
 060.0 06.00 درگیری شغلی   

 06000 06.08 0..06 رسالت کاری  
 060.0 .06.0 06.00 8..06 کارشکوفایی در محل  

 

گیرد مدنظر است. مدل ساختاری بر مدلی که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستقل و وابسته مورد توجه قرار می

گیری، به سؤالات )متغیرهای آشکار( ارتباط ندارد و تنها متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان های اندازهخلاف مدل

( 9( و )0های ) در شکل نتایج بررسی معناداری روابط بین متغیرها با محاسبه آماره تی و ضریب مسیر کند.میها بررسی آن

 آمده است. 
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 (: ضرایب مسیر استاندارد شده4شکل )

 

 

 
 اتیفرض یبرا t- value یمعنادار بیضرا(: 5شکل)

زا بر یک متغیر دهنده تأثیر یک متغیر برونو نشانزا )وابسته( در مدل است مربوط به متغیرهای پنهان درون   ضرایب 

در نظر    به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  12/4و  11/4، 35/4زا است که سه مقدار درون

که در جدول  باشدمی 06921و  06.00 شکوفایی در محل کار و درگیری شغلی بترتیب برابر   مقدار شوند. گرفته می

درصد از تغییرات  060. درصد از تغییرات شکوفایی در محل کار و 060. توان نتیجه گرفت که. لذا می( آمده است0)

ها وابسته به سایر عوامل و متغیرهایی شود و مابقی واریانس آندرگیری شغلی توسط متغیرهای مربوط به خود تبیین می

 هست که در مدل نیامده است.

 متغیرهای وابسته    : ضریب(4جدول )

    متغیرهای وابسته مدل

 06.00 شکوفایی در محل کار

 06.00 درگیری شغلی
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کند. بینی مدل در متغیرهای وابسته را مشخص میاست. که این معیار قدرت پیش   سومین معیار بررسی مدل ساختاری،

های مربوط به بینی شاخصقابل قبول هستند، باید قابلیت پیشهایی که دارای برازش بخش ساختاری ها مدلبه اعتقاد آن

ها به درستی تعریف شده باشند، زای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط بین سازههای درونسازه

رستی تائید شوند. مقدار ها به دهای یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیهها قادر خواهند بود تا تأثیر کافی بر شاخصسازه

بینی کم، متوسط و قوی را به عنوان قدرت پیش 19/4و  39/4، 41/4زا، سه مقدار های دروندر مورد تمامی سازه   

و درگیری ( 06000) شکوفایی در محل کار   مقدار شود  ( مشاهده می9همانطور که در جدول ) کند.تعیین می

قبولی قرار گرفته است. لذا مدل ترسیم شده به خوبی توانسته تغییرات متغیرهای مثبت و در سطح قابل  (.0600)شغلی

 مذکور را برآورد کند.
 متغیرهای وابسته    (: ضریب 5جدول )

    متغیر وابسته مدل

 06000 شکوفایی در محل کار

 .0600 درگیری شغلی

متغیرهای پنهان مدل معیار اندازه اثر را معرفی نمود. به کمک ( برای تعیین شدت رابطه میان 3511چهارمین معیار کوهن )

گیری زا در مدل معادلات ساختاری اندازهزا را بر روی یک متغیر درونتوان میزان اندازه اثر یک متغیر بروناین معیار می

ازه بر سازه دیگر است. به ترتیب نشان از اندازه تأثیر کوچک، متوسط و بزرگ یک س 19/4و  39/4، 41/4نمود. مقادیر 

نتایج مربوط به شدت تأثیر متغیرهای مستقل بر درگیری شغلی و شکوفایی در شود  ( مشاهده می1همانطور که در جدول )

 محل کار در جدول فوق به وضوح نمایان است.

 
 متغیرهای پژوهش   (: ضرایب6جدول )

    مسیرهای موجود در تحقیق

 06000 درگیری شغلی <-ادراک شده حمایت سازمانی 

 060.0 شکوفایی در محل کار <-حمایت سازمانی ادراک شده 

 .0600 درگیری شغلی <-رسالت کاری 

 ..060 شکوفایی در محل کار <-رسالت کاری 

 060.0 درگیری شغلی <-شکوفایی در محل کار 

 

شوود و طبوق   ( ابداع گردید، استفاده می1440) 3که توسط تننهاوس و همکاران GOFبرای بررسی برازش مدل کلی معیار 

به عنوان مقوادیر ضوعیف، متوسوط و قووی بورای       11/4و  19/4، 43/4گردد. سه مقدار فرمول موجود در جدول محاسبه می

GOF .مقدار( 2با توجه به جدول ) معرفی شده است GOF 060.0  کلوی مودل را    بدسوت آموده و قودرت    .060 بیشوتر از

  دهد.نشان می

 

                                                                                                                                                                                       
1
 Tenenhaus et al 
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 GOF(: نتایج برازش کلی مدل با معیار 7جدول )

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅ ̅              ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅ ̅ 

060.0 060.. 06.0. 

 

( 1) گفت که مدل برازش مناسب دارد. همچنین خلاصه نتایج بررسی فرضیه ها نیز در جدول توان یمبا توجه به نتایج فوق 

 آورده شده است:
 (: خلاصه نتایج آزمون فرضیات8) جدول

 نتیجه سطح معناداری tمقدار  (βضریب مسیر) مسیر های موجود در مدل

 تأیید 0600 060.0 06.00 شکوفایی در محل کار <-رسالت کاری 

 تأیید 0600 0..06 06000 درگیری شغلی <-رسالت کاری 

 تأیید 0600 ...06 060.8 شکوفایی در محل کار <-حمایت سازمانی ادراک شده 

 تأیید 0600 .0600 .0600 درگیری شغلی <-حمایت سازمانی ادراک شده 

 تأیید 0600 06000 .0608 درگیری شغلی <-شکوفایی در محل کار 

 تایید 00/0 060.0 ..060 درگیری شغلی <-شکوفایی در محل کار <-رسالت کاری 

 <-شکوفایی در محل کار <-حمایت سازمانی ادراک شده 

 درگیری شغلی
 تایید 00/0 06000 060.0

 

 گیری بحث و نتیجه. 5

دهد  . این نتیجه نشان میتأثیر مثبت و معناداری دارد رسالت کاری بر شکوفایی در محل کارپیرامون نتایج به دست آمده 

 عواطف شادی، زندگی، از رضایت خود نوبه به که دهد می هدف و معنا جامعه در مثبت مشارکت برای فرد کار به رسالت

 دلیل به دهند،می دست از را خود رسالت که کسانی مقابل، دهد. در می افزایش را شکوفایی با ارتباط نتیجه در و مثبت

 تاکنون شوند.می استرس و سرخوردگی تحقق، عدم پشیمانی، روانی حالت یک دچار بیرونی، و درونی خود تطابق عدم

 حتی و کار محل روابط رهبر، رفتار کار، خود اند،کرده شناسایی هاآن میان در را شکوفایی از متعددی منابع محققان

 محل در کارکنان شکوفایی به است ممکن رسالت کاری که کنیممی فرض ما چارچوب، این شخصیتی. در هایویژگی

 باشد.( همسو می1414نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق ایروم و همکاران ) .شود منجر کار

 و شور بیانگر را خود کارمندان کار تأثیر معناداری دارد.رسالت کاری بر درگیری شغلی با توجه به نتایج به دست آمده 

 این، بر علاوه کنند. تجربه را رضایت خود شغل طریق از تا دهدمی امکان هاآن به که چیزی یابند،می خود هویت و شوق

 این افراد به کار محل در تماس کنند. تجربهمی تجربه خود علاقه استعداد و و شغلی الزامات بین را کاملی تناسب هاآن

 پیگیری برای تریقوی تعهد هاآن بنابراین و باشند داشته قوی و واضح کاری هدف گیریجهت یک که دهدمی را امکان

 شین شیا، زی، و کرد پیدا متغیر دو این بین متوسطی رابطه( 1431) کنند. هیرشیمی احساس خودشکوفایی برای اهداف آن

 کننده بینی پیش زمان حال، در شده گیری اندازه رسالت کاری، که دریافتند زمانی تأخیر با پیمایشی مطالعه در( 1431) ژو و
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 خود دارای رسالت کاری افراد که کنیممی استدلال ما ،(1444دسی ) و نظریه رایان اساس بر. است بعدی کاری درگیری

 سعی هاآن رو، این از. بخشدمی هویت هاآن به هاآن کار و یابندمی خود کار به نسبت اشتیاق و انگیزه با ذاتی طور به را

 به خود( انرژی) اشتیاق انجام برای را خود تلاش تمام و کنند استفاده( جذب توجه،) خود منابع و ظرفیت تمام از کنندمی

  باشد.( همسو می1414با نتایج تحقیق ایروم و همکاران ) گیرند. نتایج این فرضیه کار

عبید و همکاران  تأثیر معناداری دارد.حمایت سازمانی ادراک شده بر شکوفایی در محل کار پیرامون نتایج به دست آمده 

 هاآن که همکاران جایی و کلاین دارد و کار محل در شکوفایی با مثبتی ارتباط ( حمایت سازمانی ادراک شده1439)

 دریافتند کارمندان وقتی. کنند پیشرفت کار محل در سازدمی قادر را کارمندان حمایت سازمانی ادراک شده که دریافتند

 و هاآن کردند. بهزیستیمی سرزندگی احساس دهدمی اهمیت هاآن به و کندمی توجه هاآن هایکمک به سازمان که

 دانش و توانندمی حمایتی، کارمندان کاری محیط یک در. کندمی برآورده را هاآن عاطفی - اجتماعی نیازهای همچنین

-راه تعامل طریق از کنند و بررسی را مشکلات همچنین و کنند اصلاح را خود هایمهارت کنند، کسب جدید اطلاعات

 محل در داشتند، سازمانی حمایت از بالاتری درک که که کارکنانی دادند نشان آیزنبرگر و بیابند. رودز جدید هایحل

 به کرد، تحمل را کمتری فشار علائم همچنین و بود، کردند، خوشایندتر پیدا را خود شغل داشتند، بهتری احساس کار

کند. می تشویق را سرزندگی تجربه سازمانی حمایت کرد که مشخص این. خستگی یا شغلی فرسودگی مثال، عنوان

 بسیار آن کنند. موفقیت بازپرداخت هایشان، سازمان در مشارکت با که کند می ایجاد افراد درون در را تعهداتی حمایت،

 باید کندمی هاآن از بیشتری حمایت هاآن که سازمان بودند معتقد که کارکنانی بنابراین،. هاستآن رسمی الزامات از فراتر

 نتیجه در و خود اهداف به دستیابی در خود سازمان به کمک برای را دانش کنند و کسب را هامهارت تا شوند تشویق بیشتر

 پیشرفت کاری محیط یک در کنند، درک را آن کارمندان اگر که کنیممی فرض ما. کار محل یادگیری در ترویج

( و یسیر 1411)هو و چان کند. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق می حمایت هاآن از بیشتر هاآن کرد و سازمان خواهند

  باشد.همسو می (1414و همکاران ) عمران

محققان حمایت  تأثیر معناداری دارد.حمایت سازمانی ادراک شده بر درگیری شغلی با توجه به نتایج به دست آمده 

 مقابل، در. است ضروری کار یک مؤثر انجام برای که کردند توصیف حمایت یا همکاری نوعی را سازمانی ادراک شده

-می توصیف کار با مرتبط و بخشرضایت مثبت، ذهنی حالت یک عنوان به و است بعدی چند مفهوم یک درگیری شغلی

 . جذب(شناختی عنصر) جذب و( عاطفی عنصر) فداکاری ،(فیزیکی عنصر) نیرو: است شده تشکیل عنصر سه از که شود

 به زمان آن در که باشند، خود کار در غرق شدت به و باشند داشته بالایی تمرکز سطح کارکنان که افتد می اتفاق زمانی

حمایت سازمانی  که کنند. کارکنانی رها کار از را خود تا کنند می ابهام احساس هاآن و است حرکت حال در سرعت

 در سازمان به کمک برای اجتماعی تبادل تئوری متقابل هنجار از بخشی عنوان به است ممکن دارند بیشتری ادراک شده

 برای سازمانشان که کنند می فکر وقتی کارکنان، که دهد می نشان این .شوند خود سازمان و کار درگیر موفقیت،

 برای تلاش با احتمالاً است، بوده ها آن نگران بیشتر هاآن رفاه که کنند می درک و است، قائل ارزش هایشان مشارکت

حمایت سازمانی ادراک شده . کرد خواهند بازپرداخت خود سازمان به ها،آن به شدن تبدیل با خود سازمانی تعهدات انجام

 چهار به .کندمی تقویت وظایفشان برای را هاآن ذاتی علاقه زیرا گذاردمی تأثیر کارکنان کاری تعامل بر مثبت طور به

 شده حمایت سازمانی ادراک ابتدا،. شودمی وظایفشان به کارکنان ذاتی علاقه تشویق باعث سازمان ادراک اصلی، دلیل

 .کرد خواهد ارائه را مادی یا عاطفی حمایت هاآن سازمان نیاز، صورت در که کندمی تشویق خود کارکنان در را باور این
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-می برآورده را احترام و وابستگی نیازهای مانند کارکنان عاطفی -اجتماعی نیازهای حمایت سازمانی ادراک شده دوم،

 .کند منتقل کارکنان به خوب عملکرد برای را بالایی هایپاداش است ممکن حمایت سازمانی ادراک شده سوم، .کند

دهد. حمایت سازمانی  افزایش وظایفشان برای را کارکنان ذاتی علاقه کارکنان، خودکارآمدی افزایش با تواندمی چهارم،

 که زمانی کارکنان که داد توضیح همکاران و علی از دیگری است. مطالعه کاری تعامل در مهم محرک یک ادراک شده

( و یسیر 3041نیا )بودند. نتیجه این پژوهش مضطرب خود کار درگیر شدت به کند،می حمایت هاآن از سازمانشان دریافتند

 باشد.( همسو می1414عمران و همکاران )

 دهندمی نشان  همکاران و باکر .تأثیر معناداری داردشکوفایی در محل کار بر درگیری شغلی پیرامون نتایج به دست آمده 

 دو عنوان به را هاآن توانمی اما دارند، همپوشانی یکدیگر با نظری لحاظ از شکوفایی و کاری درگیری حدودی، تا که

 با است، سرزندگی و نشاط مانند انرژی عنصر یک شامل کاری مشارکت همچنین و شکوفایی .گرفت نظر در مجزا ساختار

 دیگری عنصر شامل شکوفایی که حالی در است، جذب و فداکاری مانند بیشتری عناصر شامل کاری مشارکت حال، این

 منابع توسعه و تخصیص اساس بر تواندمی شکوفایی و کاری مشارکت بین تمایز دیگر، سوی . از(یادگیری یعنی) است

 و کنندمی استفاده کار محل در خود منابع از مشتاقانه کارکنان که کندمی توصیف را ایدرجه کاری درگیری. باشد

 منابع ساخت به که کند،می فراهم هاآن برای را خود بهبود شغلشان که کنندمی احساس چقدر افراد که دهندمی تشخیص

 کار درگیر شدت به موفق کارمندان دریافتند که والت در ون و همکاران و ابید فرضی اظهارات از است. طرفداری وابسته

 وظایف انجام حین در. دهند نشان خود کار به نسبت بیشتری مشارکت شکوفا کارمندان که کردیم پیشنهاد ما هستند، خود

 انرژی و پشتکار خود، اهداف به دستیابی برای پرانرژی افراد. کنندمی انرژی احساس موفق کارکنان دشوار، وظایف و

 را هاآن و آورندمی دست به را هاییمهارت و تخصص یادگیرنده دهند. کارکنانمی نشان وظایف کلیه انجام برای بالاتری

 همکاران و دمروتی. کنندمی پیدا وظایف انجام در بیشتری توانایی طریق این از و گیرندمی کار به هاموقعیت در اطمینان با

 مدت بلند منابع از پرسنل این اینکه به توجه با. داشت نگه درگیر یادگیری فضای ارائه با توانمی را کارکنان که کردند بیان

 دشوار. افراد شرایط دلیل به فشار و استرس اضطراب، از اجتناب و کنندمی استفاده نتایج بینیپیش از مراقبت برای خود

 و کارکنان شخصی هستند. توسعه مشغول خود کار در انرژی با و کنندمی اعمال خود شغل به را بالاتری انرژی شکوفا

 شغل بر نهایت در که یابدمی افزایش منابع این توسط کار با مرتبط تعهدات برای خود تلاش تمام انجام برای هاآن آمادگی

گذارد. نتیجه این فرضیه با نتایج تحقیقات یسیر عمران و همکاران می تأثیر مثبت صورت به شخصی نتایج همچنین و هاآن

 باشد.( همسو می1414و ایروم و همکاران ) (1414)

نتیجه  کند.گری میشکوفایی در محل کار تأثیر رسالت کاری بر درگیری شغلی را میانجیبا توجه به نتایج به دست آمده 

 باشد.( همسو می1414این فرضیه با نتایج تحقیق ایروم و همکاران )

گری درگیری شغلی را میانجیشکوفایی در محل کار تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر همچنین نتایج نشان دادند که 

  باشد.( همسو می1414. نتیجه این فرضیه با نتایج تحقیق یسیر عمران و همکاران )کندمی

شود؛ به دنبال ایجاد رسالت مشخص برای کارکنان باشند. به مدیران و مسئولین سازمان توصیه میبا توجه به پژوهش حاضر 

عهده دارند به زندگیشان معنا )کمک به دیگران، کمک به جامعه( و هدف به کارکنان کمک کنند تا با رسالتی که به 

های سالانه علاوه )کمک به زندگی فعلی و آینده فرد به لحاظ ابعاد روانی و مالی( دهند. و در این جهت برگزاری همایش

ه نیازها، علایق، شرایط و روابط ب مسئولان سازمان کننده باشد.تواند کمکهای دقیق در موارد ذکر شده میریزیبر برنامه
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های یک شغل در ارتباط با خصوصیات شاغل سنجیده و ملحوظ گردد. باید شغل ویژگیکارکنان توجه نمایند و همچنین 

و مراحل انجام آن را به خوبی شناخته و به تجزیه و تحلیل شغل توجه نموده، در گام بعدی شغل را طراحی کرده و افراد 

شود؛ به مدیران و مسئولین سازمان توصیه میهمچنین  د.ل را در پست و شغل لازم به کار گماشته شونمتناسب با هر شغ

های کارکنان؛ اهمیت دادن به رفاه کارکنان؛ توجه به نظرات و پیشنهادات کارکنان؛ تشویق توجه به اهداف و ارزش

شود؛ که با افزایش حمایت از سازمان توصیه میبه مدیران و مسئولین  های کارکنان.کارکنان؛ و توجه به توانمندی

ها، گیریها در تصمیمکارکنان، توجه به نیازهای مادی و معنوی کارکنان، توجه به نظرات کارکنان و مشارکت دادن آن

توانند از کارکنان فراهم کردن زمینه مناسب جهت ارتقای شغلی و برقراری عدالت در سازمان و همچنین تا آنجا که می

کارکنان با از مقایسه خود در تمامی ابعاد )حقوق و مزایا، ارتقا و گردش و طراحی شغلی، و مسائل فردی( حمایت کنند، 

به کارکنان توانند  مدیران میبرای رسیدن به این اهداف داشته باشند. ریزی  برنامهایجاد کنند، اهداف معنادار ، بپرهیزیدهم 

ثیر شدید و عمیقی بر مسیر شغلی آنان ندارد، بلکه گامی در جهت أهای ناموفق آنان تدهکه تبعات ایند این اطمینان را بده

های مختلف تعریف های کاری کارکنان در واحدها و بخشچارچوبی برای فعالیت. ها در سازمان استافزایش نوآوری

جهت حمایت بیشتر . ری خود را حفظ کنندل کالاشود که آنان اختیار عمل بیشتری برای فعالیت داشته باشند تا بتوانند استق

ها پافشاری کنیم میدان عمل مناسبی برای کارکنان در راستای سازمان از کارکنان بهتر است به جای اینکه بر محدودیت

بیشتر بر شود؛ می پیشنهادبه مدیران و مسئولین سازمان همچنین . های سازمان برای آنان مشخص نماییمموریتأوظایف و م

فضای صمیمی . ها تکیه کنیم تا از عواقب و نقاط منفی پیامدها صحبت کنیمق و انگیزش کارکنان برای ارتقای فعالیتتشوی

م با رعایت ادب و احترام در سازمان مهیا کنیم تا کارکنان بتوانند با طیب خاطر با هم ارتباطی شفاف و مناسب داشته أو تو

تواند موجب ارتباط مناسب کار تیمی می. ک مساعی بیشتر آنان با هم گرددتواند موجب تشریباشند. این ارتباطات می

-سازمان می. افراد در سازمان گردد و روابط آنان را بهبود بخشیده و درگیری مناسب کارکنان در سازمان را تسهیل نماید

طریق موجب شکوفایی  های فکری کارکنان گردیده و از اینهای تشویقی مناسب موجب رویشتواند با اعمال سیاست

شود  در بخش پیشنهادات آتی به سایر محققین توصیه می .های آنان گرددها و پتانسیلکارکنان و بالفعل شدن ظرفیت

این تحقیق در جامعه همچنین  های دیگر انجام گیرد و نتایج مقایسه شوند.در سازمان پژوهش حاضر تحقیقی با  عنوان

 انجام شود و نتایج مقایسه شوند.آماری خانم و آقایان مجزا 

متغیرهای ناخواسته در پژوهش وجود دارد که توان به این موارد اشاره کرد که:  های تحقیق نیز می در بخش محدودیت

های مختلف، شوند، غالباً به گونهای باشند که در تحقیق به کار گرفته میهای ویژهها و شیوهممکن است حاصل طرح

اندازند و کنترل یا حذف کامل این نوع عوامل غیرممکن است. اما به بیرونی تحقیق را به مخاطره میاعتبار درونی و 

منظور کاهش اثرات  های لازم را بهبینی، شناسایی و تمام احتیاطالامکان پیش هرحال سعی بر آن بود که این عوامل را حتی 

 ایم. هایی روبرو بودهن پژوهش با محدودیتها به کار برده شود. همچنین از نظر روش تحقیق در ای آن
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Abstract  
Today, in the organizational world, employees' job attitudes play an important role in increasing their efficiency.In the 

meantime, one of the most important job attitudes that should be taken into consideration is the job involvement of employees. 

In this regard, this study was conducted with the aim of investigating the effect of perceived organizational support and work 

mission on job involvement with the role of flourishing as a mediator in work (case study: organization of urban jobs and 

agricultural products of Mashhad municipality). This research was a descriptive-survey research and using standard 

questionnaires has measured the variables of the research. In order to investigate this issue, all the employees of the 

Organization of Urban Jobs and Agricultural Products of Mashhad Municipality, 200 people, were selected as the statistical 

population, of which 132 people were investigated using Cochran's formula as a sample using a simple random method. . In 

this research, Cronbach's alpha method was used for reliability and face validity was used for validity. Also, in this research, 

descriptive statistics methods were used, and in the inferential statistics section, structural equations were used using Smart 

PLS software. which the results show; Work mission has an impact on workplace flourishing and job engagement. Perceived 

organizational support influences workplace flourishing and job engagement. Thriving at work affects job engagement. 

Workplace flourishing and perceived organizational support mediate the effect of work mission on job involvement. 
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