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Abstract 
Todays, in organizations, employees are expected to be involved and creative in their work and take 
initiative themselves.access to such a situation requires that the organizations in the work environment 
create conditions that have sufficient incentive and energy resources. these motivational sources are 
considered as job resources. the main purpose of this study is determination of impact of job resources and 
cultural intelligence on task performance by mediating role of job institutional needs and working conflict 
of employees of the entrepreneurs bank. in this thesis, the impact of embedded factors on job performance 
of entrepreneur bank employees, including job resources and cultural intelligence on the basic job 
requirements, job engagement and job performance of the entrepreneur bank has been investigated. the 
present study is applicable in terms of purpose, in terms of method of data collection from descriptive 
research and from the field. in terms of the relationship between the research variables, it is causal. the 
method of conducting research is survey. the population has been investigated in this study, the 
administrative staff of the entrepreneurs bank in branches across the country and stratified random sampling 
method. data were collected using questionnaire. in order to analyze the data, structural equation modeling 
was used to examine the significant effect of the proposed variables on each other. in this way, spss and 
AMOS software were used. the results of the analysis of the hypotheses of this study indicate that the work 
conflict has the highest positive and significant effect on functional performance as well as cultural 
intelligence has the least positive and meaningful effect on work conflict. Organizations need to improve 
employee work by providing job needs to improve their functional performance. the results showed that 
cultural intelligence variables and job resources are effective in providing job requirements. 
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Engagement, Task Performance of Employees.
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: کارکنان ايوظیفه عملکرد بر فرهنگی هوش و شغلی منابع تأثیر
 کاري یريدرگ و شغلی بنیادین نیازهاي تامین میانجی متغیرهاي

 

 چکیده
رود که کارکنان در کار خود درگیر و خلاق باشند و از خود ابتکار عمل نشان دهند. دستیابی به ها انتظار میامروزه در سازمان

زه کافی وجود اندازا بهمنابع انگیزشی و انرژيها در محیط کار، شرایطی ایجاد کنند که کند تا سازمانچنین وضعی، ایجاب می
ر منابع شغلی و شود. هدف اصلی از مطالعه حاضر تعیین تأثیعنوان منابع شغلی در نظر گرفته میداشته باشد. این منابع انگیزشی به

 بانک کارآفرین ناي با نقش میانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغلی و درگیري کاري کارکناهوش فرهنگی بر عملکرد وظیفه
 ع شغلیاي کارکنان بانک کارآفرین، شامل منابشده در عملکرد وظیفهرو در این پژوهش، تأثیر عوامل تثبیتبوده است. ازاین
ارگرفته اي کارکنان بانک کارآفرین موردبررسی قربر نیازهاي بنیادین شغلی، درگیري کاري و عملکرد وظیفه و هوش فرهنگی

ها از نوع پژوهش هاي توصیفی (غیرآزمایشی) ز نظر هدف، کاربردي است، از لحاظ نحوه گردآوري دادهاست. تحقیق حاضر ا
و از شاخه مطالعات میدانی است. از نظر نوع ارتباط بین متغیرهاي پژوهش از نوع علی است. روش اجراي پژوهش نیز پیمایشی 

ارآفرین در شعب سراسر کشور بوده و به روش تصادفی است. جامعه موردبررسی در این پژوهش، کارکنان اداري بانک ک
ها از روش منظور تحلیل دادهطبقه اي نمونه گیري شده است. داده ها با ابزار پرسشنامه گردآوري شده است. در این مطالعه به

رفت. در این راستا ر گمنظور بررسی معناداري تأثیر مفروض متغیرها بر یکدیگر مورداستفاده قرایابی معادلات ساختاري بهمدل
ز آن هاي این پژوهش، حاکی اوتحلیل فرضیههاي حاصل از تجزیهبه کار گرفته شدند. یافته AMOSو  SPSSافزارهاي نرم

ن تأثیر اي و همچنین هوش فرهنگی داراي کمتریدار بر عملکرد وظیفهاست که درگیري کاري داراي بالاترین اثر مثبت و معنی
بر درگیري کاري بوده است. سازمان ها باید از طریق تامین نیازهاي شغلی درگیري کاري کارکنان را ارتقا دار مثبت و معنی

دهند تا عملکرد وظیفه اي آنها بهبود یابد. همچنین نتایج نشان داد متغیرهاي هوش فرهنگی و منابع شغلی در تامین نیازهاي شغلی 
 .     تاثیرگذار است
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 مقدمه
هاي امروزي، توسعه عملکردهاي ترین اهداف مدیریت منابع انسانی در سازمانیکی از مهم

شناختی کارکنان در جهت ارائه بهترین بروندادهاي هاي فنی و روانشغلی و ارتقاء توانمندي
). در این 2015و همکاران،  1باشد (باکرها و وظایف خود میعملکردي در حیطه مسئولیت

کنان اي کارترین اجزاء عملکرد شغلی، عملکرد وظیفهترین و کلیديزمینه یکی از مهم
ا و هصورت تبحر و قابلیت کارکنان در زمینه انجام مسئولیتاي بهباشد؛ عملکرد وظیفهمی

اي به هدیگر عملکرد وظیفبیانگردد. بهح شغل تعیین شده تعریف میوظائف خود حول شر
 2هاي شغلی افراد حول وظائف محوله به ایشان اشاره دارد (کوپمنزاثربخشی و کارایی فعالیت

 ). 2014و همکاران، 
 -اهاهایی مانند نظریه تقاضاي مبتنی بر نظریهاند که عملکرد وظیفهمطالعات نشان داده

شدت متأثر از تأمین نیازهاي بنیادین شغلی کارکنان ، به4و نظریه خودمختاري 3لیمنابع شغ
اشد. بتوسط مدیریت و ایجاد شرایط کسب منابع مورد تقاضاي شغلی براي کارکنان می

خش و منظور انجام اثرباي به مقتضیات موردنیاز براي کارکنان بهنیازهاي بنیادین و پایه
داشته و بدنبال فراهم کردن شرایط کسب خودمختاري یا استقلال  کارایی وظائف شغلی اشاره
ود هاي مرتبط با شغل خها و آموزشهاي شغلی و کسب مهارتشغلی، شایستگی یا قابلیت

 ها در جهت فراهم آوردن بسترهايمدیران سازمان باشد. تأمین این نیازها مبتنی بر تلاشمی
علاوه ). به2010و همکاران،  5باشد (وان دن بروكلازم براي دستیابی به چنین اهدافی می

یا  شناختی، اجتماعیهاي از شغل اشاره دارند (فیزیکی، روانمنابع شغلی نیز به آن جنبه
 6وتینماید (دمرسازمانی) که از کارکنان در زمینه دستیابی به اهداف کاري خود حمایت می

 ). 2005و همکاران، 
وهش حاضر به بررسی نقش کلیدي دو عامل فوق بر براساس بر مطالعات موجود، پژ

و همکاران  7اي کارکنان پرداخته است. مطالعات وان وینگرتنبهبود عملکردهاي وظیفه

1 . Bakker 
2 . Koopmans 
3 . Job Demands- Resources ( JD-R) theory 
4 . Self-Determination theory (SDT) 
5 . Van den Broeck 
6 . Demerouti 
7 . Van Wingerden 
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گري درگیري شغلی کارکنان در زمینه ) بر نقش میانجی2018و همکاران ( 1) و بهاتی2018(
-رد وظیفهی ازجمله عملکانتقال تأثیرات کسب منابع شغلی مطلوب به سمت عملکردهاي شغل

بع گري این متغیر نیز در رابطه میان منااند؛ فلذا در مطالعه حاضر نقش میانجیاي اشاره داشته
و اهمیت  که مطالعات بر نقشاي موردتوجه قرارگرفته است. نهایتاً اینشغلی و عملکرد وظیفه
ان در اي شخصیتی ایشههاي فردي و ویژگیعنوان یکی از توانمنديهوش فرهنگی افراد به

اي افراد هصورت قابلیتاند؛ هوش فرهنگی بههاي شغلی اشاره داشتهزمینه کسب موفقیت
-هایی با تنوع فرهنگی بالا تعریف میهاي خود در محیطمنظور انجام وظائف و مسئولیتبه

اري کخوبی قادر به تعامل و همگردد. بر طبق مطالعات، افرادي داراي هوش فرهنگی بالا به
 2ند (ایسنبرگباشهایی داراي تنوع منابع انسانی از بعد فرهنگی میو پیشرفت شغلی در محیط

رو پژوهش حاضر به بررسی اثرات هوش فرهنگی در کارکنان بر ). ازاین2013و همکاران، 
 ت.اي ایشان پرداخته استأمین نیازهاي بنیادین شغلی، درگیري کاري و عملکرد وظیفه

طور خاص در بانک کارآفرین کشور به انجام صنعت بانکداري و به این پژوهش در
عنوان هشدن بانک کارآفرین برسید. با توجه به اینکه این بانک اهداف عالیه خود را بر مطرح

ترین و پیشروترین بانک ایرانی (با توجه به تکنولوژي و محصولات و ترین، سریعمدرن
پذیري و کارآفرینی خود در کنار افزایش مستمر عطافخدمات متمایز) و ارتقاء حداکثري ان
دید ها و تسهیلات سیستم بانکی قرارداده است، فلذا نیاز شسهم بازار بانک کارآفرین از سپرده

و مبرمی به توسعه منابع انسانی متخصص، با دانش و متبحر در شعب خود در سرتاسر کشور 
ب یجاد بسترهاي لازم براي کارکنان در جهت کسداشته و دستیابی به این مهم صرفاً از طریق ا

 شناختی شغلی و تأمین نیازهاي بنیادین شغلی ایشان فراهم خواهد آمد. منابع فنی و روان
برخی از دستاوردهاي بانک کارآفرین در طی سال هاي اخیر می توان به کسب رتبه برتر 

شان دیریت مالی و کسب ندر بخش رسانه هاي دیجیتال، کسب نشان سیمین در جایزه ملی م
زرین برترین بانک در ارایه خدمات ارزي و بین المللی، اشاره کرد که بی شک حاصل 

 شده از سوي مدیران ارشدهاي گسترده انجامرغم تلاشعملکرد مناسب کارکنان است. علی
و مدیران شعب این بانک در جهت ایجاد چنین بسترهایی، به دو جهت نیاز به انجام چنین 

اي هگردد؛ نخست اینکه مدیران بانک در زمینه پیامدهاي بسترسازيژوهشی احساس میپ

1 . Bhatti 
2 . Eisenberg 
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 ها مطلع نبوده و نیاز به ایجادلازم در جهت توسعه منابع انسانی و رفع نیازهاي بنیادین آن
-که میزان موفقیت چنین فعالیتگردد و دوم ایندرك و بینشی نو در این زمینه احساس می

ک کارآفرین نیاز به بررسی و تأمل بیشتر دارد. فلذا پژوهش حاضر در جهت هایی نیز در بان
هاي مدیریت بانک در زمینه بهبود شرایط کسب منابع شغلی و دهی به تلاشارتقاء و جهت

سیده منظور بهبود عملکردهاي شغلی ایشان به انجام رتأمین نیازهاي بنیادین شغلی کارکنان به
ژوهش را به شکل زیر مطرح نمود: تأثیر منابع شغلی و هوش توان سؤال اصلی پاست. می

ري اي کارکنان با نقش میانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغلی و درگیفرهنگی بر عملکرد وظیفه
 کاري، در بانک کارآفرین چگونه است؟  

 پیشینه نظري پژوهش
 1منابع شغلی

خود درگیر و خلاق باشند و از خود رود که کارکنان در کار ها انتظار میامروزه در سازمان
ر محیط کار، ها دکند تا سازمانابتکار عمل نشان دهند. دستیابی به چنین وضعیتی، ایجاب می

منابع  اندازه کافی وجود داشته باشد. اینزا بهشرایطی ایجاد کنند که منابع انگیزشی و انرژي
). منابع شغلی 2006و همکاران،  2کاننشود (هاعنوان منابع شغلی در نظر گرفته میانگیزشی به

هاي فیزیکی، روانی و سازمانی شغل است که اولاً براي دستیابی به اهداف کاري جنبه
شوند. مطالعات پیشین نشان داده است ضروري بوده و ثانیاً موجب رشد و توسعه فردي می

رابطه  اجتماعی ها و حمایتکه برخی منابع شغلی مانند استقلال، بازخورد و توسعه فرصت
 مثبتی با درگیري کاري دارند. 

تقاضاي شغلی، شرایط کاري را می توان به دو طبقه تقسیم کرد: -براساس مدل منابع
تقاضاي شغلی و منابع شغلی. تقاضاي شغلی به جنبه هاي فیزیکی (صدا)، روانی (حجم 

مستلزم کوشش کاري)، اجتماعی (حجم تعاملات) و سازمانی (رهبري) اطلاق می شود که 
هاي روانی و فیزیکی پایدار است و بنابراین به هزینه هاي روانی و فیزیولوژیکی مربوط است. 
منابع شغلی به جنبه هاي فیزیکی (ابزار کافی)، روانی (کنترل)، اجتماعی ( حمایت از 

داف ههمکاران و سرپرستان) و سازمانی (جو نوآورانه) اشاره دارد، ابعادي که در دستیابی به ا
کاري کمک کرده و تقاضاهاي شغلی و تحریک رشد و توسعه شخصی را کاهش می دهد. 

1  Job resource  
2 Hakanen  
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منابع شغلی داراي پتانسیل بازپروري انرژي و ایجاد انگیزه و تندرستی در فرد را دارد (کاسکی 
 ).1،2021و کینونن

دهد کارمندان بیشتر در روزهایی مشارکت دارند که منابع همچنین مطالعات نشان می
غلی بیشتري در دسترس دارند. منابع شغلی، کارکنان را در راستاي تحقق اهداف ترغیب ش

شوند که کارکنان به شغل خود متعهدتر شده و با آن درگیر شوند کنند و موجب میمی
). درواقع منابع شغلی شروع یک فرایند انگیزشی است که به 2008و همکاران،  2(هاکانن

ر شود. علاوه بر اینکه به درگیري شغلی کارکنان منجند منجر میتعهد و درگیري بالاتر کارم
 ). 2007، 3کنند. (باکر و دمروتیشوند از خستگی روانی کارکنان نیز جلوگیري میمی

 4هوش فرهنگی
د توانها و تعاملات چندفرهنگی است و میتوانایی گذر کارآمد از محیط هوش فرهنگی،

هوش فرهنگی می تواند منجر به کسب  .انی داشته باشدتأثیر عمیقی بر سواد فرهنگی و رو
دانش و مهارت هاي شود که آگاهی، فروتنی، حساسیت و شایستگی فردي را با توجه به 

ي هاهوش فرهنگی به عنوان توانایی عملکرد مؤثر در محیط .گونه فرهنگ توسعه می بخشد
و روانی  بروي سواد فرهنگیتواند تأثیر عمیقی شود. همچنین میفرهنگی متنوع تعریف می

). هوش 2021، 5و در نهایت بر رفع موانع فرهنگی و ساختاري داشته باشد (ریچارد اگلین
صورت ی بههاي متنوع فرهنگکند تا در موقعیتفرهنگی قابلیتی است که به افراد کمک می

است ). هوش فرهنگی یک مفهوم چهار عاملی 2018، 6اثربخش عمل کنند (ات و میچایلوا
که شامل جنبه هاي ذهنی (جنبه شناختی و فراشناختی)، انگیزشی و رفتاري است. دانش 

 هاي ذهنی است.فرهنگی، دانش کلی و ساختارهاي شناختی و فراشناختی معرف جنبه
-انگیزش و هدایت درونی براي سوق دادن انرژي فرد در جهت یادگیري تعاملات موقعیت

شی هوش فرهنگی است و قابلیت فرد براي نشان دادن هاي بین فرهنگی معرف بعد انگیز
هاي کلامی و غیرکلامی مناسب در کنش متقابل با مردم متفاوت، معرف بعد رفتاري فعالیت

1 Kaski and Kinnunen 
2 . Hakanen 
3 . Bakker & Demerouti 
4 . Cultural Quotient or Cultural Intelligence 
5 . Richard Eaglin 
6 . Ott & Michailova 
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). براي سنجش هوش فرهنگی، از 2006، 1هوش فرهنگی است (آنگ، ونداین و کح
آن شامل: هوش شود. ابعاد ) استفاده می2016( 2شده توسط پرسبیتروهاي ارائهشاخص

فرهنگی انگیزشی، هوش فرهنگی فراشناختی، هوش فرهنگی شناختی و هوش فرهنگی 
 رفتاري می باشد.

 نیازهاي بنیادین شغلی
انسان موجودي مبتنی بر نیازهاي متعدد است. هر یک از نیازهاي انسان در زمانی خاص زمینه 

 2000هاي پس از ند. طی سالآورها و شرایط مختلف را فراهم میموقعیتکنش و واکنش به
اي اي را به مبانی نظري نقش نیازهمیلادي، اندیشمندان و پژوهشگران مختلف توجه فزاینده

). 2010و همکاران،  3اند (هنفس تیگلهاي کار معطوف نمودهاجتماعی در محیط -روانی
 .ارتباط دارد 4گرينوعی با نظریه خود تعییناي از نظریات کنونی بهبخش عمده

یکی از رویکردهایی که نیازهاي بنیادین را موردبررسی قرارداده است، نظریه خود 
 گري، نظریه نیازهاي بنیادین را مطرحگري است. دسی و رایان در نظریه خودتعیینتعیین

 هاي مختلف وابسته به ارضاي نیازهايساختند و معتقدند که عملکرد بهینه افراد در زمینه
بر اساس این نظریه، سه نیاز بنیادین شامل خودمختاري، شایستگی (قدرت  ها است.بنیادین آن

ها از و پیشرفت) و وابستگی اجتماعی (پیوند جویی)، براي بهزیستی و سلامت روانی انسان
). به عنوان مثال زمانی که کارمند بتواند ارتباطات 2002نیازهاي بنیادین هستند (دسی و رایان، 

حیط کارش ایجاد کند، نیاز وابستگی اجتماعی تامین شده است. در عمیق و معناداري در م
مقابل، اگر کارمند احساس کند ارتباطش با همکاران قطع شده است، این نیاز در فرد ارضا 
نشده و در صورتی که کارمند توسط همکاران خود مورد آزار و اذیت قرار بگیرد، منجر به 

هاي همچنین بین ارزش  ).2021و همکاران،  5یو کریرناکامی فرد در این نیاز می شود ( بوسک
کاري و نیازهاي روانشناختی در محیط کار در دو سطح ارتباط وجود دارد. سطح اول، ارزش 
هاي کاري، رضایت و ناکامی از نیازهاي روانشناختی را پیش بینی می کند. سطح دوم، 

رتباط بین ارزش هاي کاري و رضایت و ناکامی از نیازهاي روانشناختی نقش میانجی در ا

1 . Ang, Van Dyne & Koh 
2 . Persbitro 
3 . Hanfstigel 
4 . self determination theory 
5 Busque-Carrier 
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و  2و آنانو 2014و همکاران،  1شاخص هاي سلامتی و بیماري را ایفا می کند ( اسچروس
 ).2017همکاران، 

 درگیري کاري
 آن به سازمانی و روانشناسی صنعتی و پژوهش حوزه در اکنون که هایینگرش از یکی
است. درگیري کاري به عنوان مشارکت کارکنان شناخته  کاري درگیري است شده توجه

شده و بیانگر سطح تعهد و پشتکار کارکنان نسبت به کارشان و ارزش هایی که به آن اعتقاد 
داشته و آنها را در مسیر تحقق اهداف توانمند می سازد.  درگیري کاري نشان دهنده میزان 

عه واند بر روي تمایل کارکنان جهت توسدلبستگی به کار، همکاران و سازمان است که می ت
خودشان و استفاده از انرژي و انگیزه جهت دستیابی به بهترین عملکرد تاثیرگذار است. 
افرادي که درگیري درکار داشته و کار در سازمان براي آنها معنا پیدا کند، آنها متعهدتر 

تلزم بود. بنابراین سازمان مسخواهند بود و در مسیر دستیابی به اهداف سازمانی سهیم خواهند 
داشتن درگیري کاري کارکناش است تا بتواند به بهره وري بالاتر، وفاداري بیشتر و مشتري 

). مطالعه اي در سطح جهانی نشان 2022، 3هنگاراواتی و کیسومونو(مداري بیشتر دست یابد 
  ).2019، 4درصد کارکنان درگیري کاري نشان داده اند (اوهلر و آدایر 66داد تنها 

درگیري کاري به عنوان حالت ذهنی مثبت کارکنان نسبت به کارشان بوده و شامل 
قدرت، فداکاري و جذب است. به صورت ویژه، قدرت بیانگر سطوح بالاي انرژي کارکنان، 
تمایل شان به سرمایه گذاري تلاش و پشتکارشان در جهت مواجهه با چالش ها و مشکلات 

غرور، الهام و اهمیت دادن، مشخص می شود. جذب، است. فداکاري، با احساس اشتیاق، 
مستلزم تمرکز کامل و درگیر شدن در کار است به گونه اي که زمان به سرعت می گذرد و 
جداشدن ازکار دشوار باشد. در سال هاي اخیر تحقیقات نشان داده است که درگیري کاري 

انقشی، ماندگاري و با انواع مختلف پیامدهاي فردي (مانند رضایت شغلی، رفتار فر
عملکردي) و پیامدهاي مختلف سازمانی (مانند بهره وري و سودآوري) در ارتباط است 

 ).2021، 5(وستراتن و همکاران

1  Schreurs 
2  Unannue 
3  Hanggarawati and Kisomono 
4  Oehler and Adair 
5 Veestraeten 
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 ايعملکرد وظیفه
عملکرد وظیفه اي بیانگر انجام فعالیت هاي مربوط به شرح شغل بوده که در حوزه تخصص 

هاي  فه اي بیانگر ایفاي نقش ها و مسئولیتو حرفه شغلی است. به عبارت دیگر عملکرد وظی
اساسی جهت انجام یک وظیفه است. عملکرد وظیفه اي مستلزم دانش فنی و مهارت هاي 
مربوط به وظیفه است. وجود دانش فنی و مهارت هاي شغلی براي سازمان ضروري است 

اي می  یفهزیرا با کارایی، اثربخشی و تحقق اهداف سازمانی در ارتباط است. عملکرد وظ
تواند به عنوان سطح کارایی کارکنان توصیف شود و با ویژگی هاي شخصیتی و 

).عملکرد شغلی، یک 2021وهمکاران،  1خودکارآمدي کارکنان در ارتباط است (کارابوگا
ساختار چندبعدي است که می توان آن را در دو بعد عملکرد وظیفه اي و عملکرد زمینه اي 

 ).2020، 2لانابانتقسیم کرد ( کیم و کاما
عنوان میزانی که کارمندان وظایف و ) عملکرد شغلی را به2000و همکاران ( 3وتزلز

 اي برايدهند، مشخص کرد. عملکرد فروشنده اهمیت ویژههاي خود را انجام میمسئولیت
مدیران دارد و این به دلیل منابع هزینه شده براي آموزش فروشندگان است در بخش صنعت 

گر دیعبارتشمارش مثل میزان فروش اشاره دارد. بهشغلی به یک خروجی قابلعملکرد 
فروشی ) پیشنهاد دادند که ارزیابی عملکرد شغلی فروشندگان خرده2000و همکاران ( 4بوش

باید شامل دو بعد خروجی (مثل فروش) و رفتاري (مثل مشتري مداري) باشد (ابراهیمی و 
ت از مجموعه رفتارهاي مرتبط با شغل که افراد از خود ). عملکرد عبارت اس1390جوادي، 
دهند. رفتارها از فرد اجراکننده صادرشده و عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به نشان می

ه کند. رفتارها فقط ابزاري براي نتایج نیست بلکه خود رفتارها، نتیجمفهومی عملی تبدیل می
ها قضاوت کرد (بیک زاد و در مورد آن توان جداي از نتایج،آید و میحساب میبه

 ). درواقع عملکرد نتیجۀ نهایی فعالیت است. 1389همکاران، 

 پیشینه تجربی پژوهش

1 Karaboga 
2 Kim and Kamalanabhan 
3  Wetzels  
4  Bush 
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خلاصه اي از پیشینه تحقیقات مرتبط با موضوع بیان شده است که در ادامه،  1در جدول 
 تشریح خواهند شد.

 حوزه تحقیق: خلاصه اي از پیشینه پژوهش هاي انجام شده در 1جدول 
 نقد و بررسی بیان مختصر پژوهش و نتایج آن عنوان پژوهشگران

و  1رامالو
همکاران 

)2019( 

تأثیر هوش فرهنگی 
بر درگیري کاري 

اساتید دانشگاهی با 
توجه به نقش رفع 

نیازهاي 
 شناختی افرادروان

گري رفع هدف از این پژوهش بررسی نقش میانجی
یم در زمینه تأثیرات مستقشناختی کارکنان نیازهاي روان

و غیرمستقیم هوش فرهنگی بر درگیري شغلی کارکنان 
هاي موردنیاز را باشد. در این زمینه پژوهشگران دادهمی

 20تایی از اساتید دانشگاهی شاغل در  152اي از نمونه
دانشگاه دولتی کشور مالزي گردآوري نمودند. نتایج 

أمین نیازهاي ها نشان داد که تحاصل از تحلیل داده
شناختی اساتید دانشگاهی به صورتی جزئی روان

گر رابطه بین هوش فرهنگی و درگیري کاري میانجی
باشد. همچنین، هوش فرهنگی کارکنان نیز اساتید می

داراي تأثیر مستقیم و معناداري بر درگیري کاري ایشان 
باشد. فلذا هوش فرهنگی داراي تأثیرات مستقیم و می

 بر درگیري کاري در میان اساتید دانشگاهی غیرمستقیمی
 شناسایی گردید

این تحقیق در جامعه 
آماري دانشگاه انجام 

شده و صرفا یک متغیر 
میانجی دارد اما تحقیق 

حاضر در بانک 
خصوصی و با لحاظ 

نمودن متغیرهاي 
 مختلف انجام شده است

گابل 
و 2شموالی 

همکاران 
)2019( 

تأثیر هوش 
فرهنگی، تخصص 

یی و گرا
سازمانی بر فرهنگ

درگیري کاري در 
سازمان چندملیتی از 

 منظر نظریه منابع

هدف از این مطالعه بررسی تأثیر هوش فرهنگی، 
سازمانی بر درگیري کاري در تخصص گرایی و فرهنگ

د. باشیک سازمان چندملیتی از منظر نظریه منابع می
کارمند از یک شرکت چندملیتی  219نمونه آماري شامل 

باشد. براي آزمون مدل مطالعه از معادلات ساختاري می
استفاده شد. نتایج حاکی از آن است که هوش فرهنگی 
با درگیري شغلی رابطه مثبتی دارد و این رابطه توسط 

سازمانی تعدیل تخصیص گرایی کارمندان و فرهنگ
 یابد.می

 

این تحقیق در سازمان 
چندملیتی و از منظر 

شده نظریه منابع انجام 
اما تحقیق حاضر با 

رویکرد باز و با لحاظ 
نمودن متغیرهاي هوش 
فرهنگی، منابع شغلی و 
تامین نیازهاي بنیادین در 

درگیري کاري انجام 
 شده است

 

 

 -1ادامه جدول 

1 . Ramalu 
2 . Gabel-Shemueli 
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 نقد و بررسی بیان مختصر پژوهش و نتایج آن عنوان پژوهشگران

وان 
 1وینگردن

و همکاران 
)2018( 

 تأثیر منابع شغلی،
رفع نیازهاي 

بنیادین کارکنان 
در محیط کار و 
درگیري کاري بر 

 ايعملکرد وظیفه

اي در زمینه تأثیر منابع شغلی، رفع نیازهاي مطالعه
بنیادین کارکنان در محیط کار و درگیري کاري را 

اي کارآموزان پزشکی و بر عملکرد وظیفه
پرستاري به انجام رساندند. این پژوهش با تکیه 

هاي مقتضیات و منابع شغلی و بر نظریه
خودمختاري، برخی از پیشایندهاي اثرگذار بر 
عملکرد را در میان کارآموزان پزشکی و پرستاري 
موردبررسی قرارداده است. در این زمینه 

اي هاي موردنیاز خود را از نمونهپژوهشگران داده
 هايتایی از کارآموزان و سرپرستان بخش 188

ر کشور هلند گردآوري مختلف بیمارستانی د
-ادهشده از تحلیل دنمودند. مبتنی بر نتایج حاصل

شده، تأمین نیازهاي بنیادین هاي گردآوري
گر معناداري در زمینه کارکنان داراي نقش میانجی

تأثیرگذاري منابع شغلی بر درگیري شغلی بوده و 
ر گر معنادار و مثبتی ددرگیري شغلی نیز میانجی

تأمین نیازهاي شغلی و عملکرد  زمینه تأثیرگذاري
 باشداي افراد میوظیفه

این تحقیق به بررسی 
تاثیر متغیرهاي 

مختلف بر عملکرد 
وظیفه اي در جامعه 

آمري پزشکی 
پرداخته اما تحقیق 
حاضر علاوه بر 

متغیرهاي فوق هوش 
فرهنگی را بررسی 

 نموده است

و  2باتی
همکاران 

)2018( 

تأثیرات عوامل 
بع مربوط به منا

شغلی بر عملکرد 
شغلی پرستاران 
-با نقش میانجی
گري درگیري 

 شغلی

گري هدف از این پژوهش بررسی نقش میانجی
درگیري شغلی و اجزاء آن (قدرت و تخصیص) 

ر این باشد. دبین منابع شغلی و عملکرد شغلی می
هاي موردنیاز خود را از زمینه پژوهشگران داده

گردآوري نمودند. تایی از کارکنان  364اي نمونه
ها نشان داد که به نتایج حاصله از تحلیل داده

توان ادعا نمود که درگیري شغلی صورتی کلی می
گر معنادار و مثبت براي رابطه منابع شغلی میانجی

باشد. و عملکرد شغلی در میان پرستاران می
همچنین به صورتی جزئی نتایج نشان دادند که 

-ر رابطه فوق میگمیانجی قدرت و تخصیص نیز
 باشند. 

تحقیق حاضر با 
مداخله یک متغیر 
میانجی درگیري 
شغلی پرداخته اما 

تحقیق حاضر 
متغیرهاي چندگانه را 

 بررسی کرده است

 -1ادامه جدول 

1 . Van Wingerden 
2 . Bhatti 
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 نقد و بررسی بیان مختصر پژوهش و نتایج آن عنوان پژوهشگران

و  1شاپوري
همکاران 

)2016( 

منابع شغلی و منابع 
درگیري فردي بر 

کاري و تمایل به 
ترك سازمانی 

 پرستاران

هدف از این پژوهش بررسی نقش دو دسته از منابع 
کارکنان یعنی منابع شغلی و فردي بر ارتقاء درگیري 

-کاري و کاستن از تمایلات نسبت به ترك سازمان می
هاي موردنیاز خود باشد. بدین منظور پژوهشگران داده

از پرستاران زن گردآوري تایی  208اي را از نمونه
ها نشان دادند که نمودند. نتایج حاصل از تحلیل داده

منابع فردي داراي تأثیرات معنادار و منفی بر تمایل به 
صورت مستقیم و غیرمستقیم از طریق ترك سازمان به

باشد. همچنین، منابع شغلی نیز صرفاً درگیري کاري می
ي تأثیري گري درگیري شغلی دارااز طریق میانجی

غیرمستقیم بر تمایل به ترك سازمان بوده و معناداري 
 تأثیر مستقیم آن مورد تأیید قرار نگرفت.  

 

تحقیق حاضر به بررسی 
متغیر منابع  2نقش 

شغلی و فردي بر 
درگیري و ترك خدمت 

پرداخته اما تحقیق 
حاضر متغیرهاي 

چندگانه را بررسی 
 نموده است

و 2برکت
همکاران 

)2015( 

تأثیر هوش فرهنگی 
بر رضایت شغلی و 

عملکرد شغلی 
 کارکنان

هدف از این پژوهش بررسی تأثیرات مستقیم و 
غیرمستقیم هوش فرهنگی افراد بر عملکرد شغلی با 

د. در این باشگر رضایت شغلی میتوجه به متغیر میانجی
اي هاي موردنیاز خود را از نمونهزمینه پژوهشگران داده

هاي چندملیتی فعال در مدیران شرکتتایی از  332
کشور برزیل گردآوري نمودند. نتایج حاصل از تحلیل 

هاي گردآوري شده نشان داد که رضایت شغلی داده
گري معناداري در زمینه انتقال تأثیر داراي نقش میانجی

هوش فرهنگی به عملکردهاي شغلی بوده و همچنین، 
لکردهاي مهوش فرهنگی به صورتی مستقیمی نیز بر ع

هاي چندملیتی تأثیر مثبت و شغلی مدیران شرکت
جهت، هوش فرهنگی مستقیم و معناداري دارد. بدین

غیرمستقیم داراي تأثیرات معناداري بر عملکرد شغلی 
 باشد. مدیران می

 

تحقیق حاضر به بررسی 
یک متغیر میانجی گر 

رضایت شغلی پرداخته 
اما تحقیق حاضر 

متغیرهاي مختلف را 
 رسی نموده استبر

 اريآم جامعه در و میانجی متغیر یک با تحقیق موضوع در شده انجام تحقیقات عمده
 الیم سازمان آماري جامعه در و بوده متغیره چند حاضر تحقیق اما بوده آموزشی و پزشکی

 .است شده انجام) بانک(

1 . Shahpouri 
2 . Barakat 
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 اري دارد.معنادفرضیه اول: منابع شغلی بر تأمین نیازهاي بنیادین شغلی تأثیر مثبت و 
 .فرضیه دوم: هوش فرهنگی بر تأمین نیازهاي بنیادین شغلی تأثیر مثبت و معناداري دارد

 فرضیه سوم: هوش فرهنگی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معناداري دارد.
 اي تأثیر مثبت و معناداري دارد.فرضیه چهارم: هوش فرهنگی بر عملکرد وظیفه

 بنیادین شغلی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معناداري دارد. فرضیه پنجم: تأمین نیازهاي
 اي تأثیر مثبت و معناداري دارد.فرضیه ششم: درگیري کاري بر عملکرد وظیفه

 فرضیه هفتم: منابع شغلی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معناداري دارد.
رگیري کاري تأثیر لی بر دفرضیه هشتم: منابع شغلی با تأثیر میانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغ

 مثبت و معناداري دارد.
 شده است.معرفی 1با توجه به مطالب ذکرشده، مدل مفهومی تحقیق در شکل 

: مدل مفهومی تحقیق (ترکیبی از مدل هاي رامالو و همکاران، وان وینگردن و همکاران، 1شکل 
 باتی و همکاران، برکت و همکاران)

 

 روش شناسی پژوهش
این پژوهش براساس پارادایم در حیطه پژوهش هاي اثبات گرایی با رویکرد قیاسی و از منظر 
ماهیت داده ها جزء پژوهش هاي کمی است. از آنجا که پژوهش حاضر به تبیین وضعیت 
مدل پژوهش در سازمان مالی (بانک) می پردازد، از استراتژي توصیفی استفاده شده است. 

، 1398ژوهش، پرسشنامه استاندارد است. قلمرو زمانی پژوهش، سال ابزار سنجش متغیرهاي پ
قلمرو مکانی آن، بانک کارآفرین و قلمرو موضوعی، مدیریت منابع انسانی است. جامعه 

 1200آماري، شامل کلیه کارشناسان ومدیران ستادي بانک کارآفرین بوده که تعداد آنان  
نفر حجم نمونه انتخاب  291جدول مورگان،  نفر است. با توجه به محدود بودن جامعه، از

 منابع 

 

تأمین 
 

درگیري   عملکرد

 

هوش 
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 طبقه اي بود. به منظور اندازه گیري -شده است. روش نمونه گیري نیز به صورت تصادفی
گویه تخصصی، توسط پژوهشگر  61متغیرها، پرسش نامه اي با سوالات جمعیت شناختی و 

حقیق ست. در تطراحی شد که مقیاس اندازه گیري آنها طیف پنج گزینه اي لیکرت بوده ا
حاضر، از روش اعتبار یا روایی محتوایی استفاده شده است. براي تعیین روایی محتوایی این 

 است. استفاده شده براساس فرمول زیر یا ضریب لاوشه  CVRپرسشنامه از شاخص 

 

بدین منظور، پرسشنامه حاضر پس از تایید استاد راهنما به نظر تعداد دیگري از اساتید 
براي هر یک از سؤالات محاسبه  CVRاست و با توجه به فرمول زیر ضریب  رسانده شده

 باشند، لذانفر می 10که تعداد ارزیابان براي سنجش روایی سؤالات است.ازآنجاییشده 
 باشد.می 62/0با توجه به این تعداد ارزیاب، مورد قبول  CVRحداقل 

 CVR  دست آمده طبق جدول لاوشه گویاي این است که سؤالات از نظر خبرگان در به
قابلیت اعتماد  گیريمنظور اندازهگیرد.بهحد قابل قبولی بوده و اعتبار ابزار مورد تایید قرار می

انجام گردیده است. بدین  SPSSافزار نرم(پایایی) از روش آلفاي کرونباخ و با استفاده از 
آزمون گردید و سپس با استفاده از پرسشنامه اولیه پیش 30منظور یک نمونه اولیه شامل 

میزان ضریب اعتماد  SPSSافزار ها و به کمک نرمهاي به دست آمده از این پرسشنامهداده
به دست  825/0پرسشنامه با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد که ضریب آلفاي کرونباخ کل 

دهنده آن است که پرسشنامه مورد استفاده، از قابلیت اعتماد و یا آمد. این عدد نشان
 باشد. دیگر، از پایایی لازم برخوردار میعبارتبه

ابسته ها بر روي متغیرهاي ودر تحقیق حاضر چند متغیر مستقل وجود داشته و باید اثر آن
ا یابد. در این راستاده از مدل معادلات ساختاري ضرورت میموردبررسی قرار گیرد، استف

به کار گرفته شدند که در ادامه به تشریح یافته ها پرداخته  AMOSو  SPSSافزارهاي نرم
 می شود.

 

 



 151 | زاده و همکارانعلی |...  :کارکنان ايوظیفه عملکرد بر فرهنگی هوش و شغلی منابع تأثیر

 ها: آلفاي کرونباخ پرسش2جدول 
 آلفاي کرونباخ سؤالات در پرسشنامه شاخص متغیرها

 منابع شغلی
 1-4 بازخورد

755/0 
 5-10 حمایت اجتماعی

 هوش فرهنگی

 11-14 بعد فراشناختی

758/0 
 15-20 بعد شناختی

 21-25 بعد انگیزشی

 26-30 بعد رفتاري

 تأمین نیازهاي بنیادین شغلی

 31-36 خودمختاري

 37-42 شایستگی 822/0

 43-50 وابستگی
 832/0 51-57 - درگیري کاري
 824/0 58-61 - ايعملکرد وظیفه

 یافته هاي پژوهش
 دهد. اطلاعات این، نتایج آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي پژوهش را نشان می3جدول 

باشد. انحراف می 452/3و  304/3جدول حاکی از آن است که میانگین براي همه متغیرها بین 
 استاندارد و چولگی و کشیدگی نیز براي تمامی متغیرها در حد مطلوبی است.

 : آمار توصیفی متغیرهاي تحقیق3جدول 
 کشیدگی چولگی واریانس انحراف استاندارد میانگین متغیرها

 166/0 -185/0 072/0 267/0 452/3 منابع شغلی
 346/0 -050/1 125/0 354/0 304/3 هوش فرهنگی

 020/1 -355/1 105/0 323/0 367/3 تأمین نیازهاي بنیادین شغلی
 709/1 -951/0 107/0 327/0 449/3 درگیري کاري
 387/0 -663/0 187/0 432/0 345/3 ايعملکرد وظیفه

داري براي متغیرها که از آمده سطح معنیبا توجه به مقدار به دست 4بر اساس جدول 
هاي مربوط به هر یک از متغیرهاي این شود که دادهتر است، مشخص میمقدار خطا بزرگ

همچنین با توجه به بالا بودن حجم نمونه، از آمار  تحقیق نرمال هستند. به همین دلیل و
 شود.ها استفاده میجهت تحلیل داده Amosافزار آماري پارامتریک و نرم
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 : آزمون کولموگروف ـ اسمیرنوف براي متغیرها4 جدول
 نتیجه آزمون مقدار خطا داريسطح معنی متغیرهاي تحقیق

 نرمال است 05/0 062/0 منابع شغلی
 نرمال است 05/0 105/0 فرهنگیهوش 

 نرمال است 05/0 130/0 تأمین نیازهاي بنیادین شغلی
 نرمال است 05/0 072/0 درگیري کاري
 نرمال است 05/0 108/0 ايعملکرد وظیفه

دهد حجم نمونه باشد که نشان میمی 789/0برابر  KMO، مقدار 5براساس نتایج جدول 
 05/0داري آزمون بارتلت نیز کمتر از باشد و سطح معنیبراي انجام تحلیل عاملی کافی می

اشد بدین بها ماتریس همانی و یا واحد نمیباشد بنابراین ماتریس همبستگی بین گویهمی
ي هر متغیر با هاهاي هر متغیر همبستگی بالایی وجود داشته و بین مؤلفهمعنی که بین مؤلفه

داري معنی دهد ارتباط. نتایج این آزمون نشان میگونه همبستگی وجود نداردمتغیر دیگر هیچ
 باشد. ها ممکن میبین متغیرها وجود داشته و امکان کشف ساختار جدید از داده

 KMO: نتایج آزمون بارتلت و شاخص 5جدول 
KMO and Bartlett's Test 

KMO 789/0 

 آزمون بارتلت
 649/459 آماره کاي دو
 10 درجه آزادي

 000/0 داريمعنیسطح 

مانده در هر سازه به دلیل شود که نشانگرهاي باقیمشخص می ٦بر اساس نتایج جدول 
گیري برخوردار هستند و لذا روایی سازه از اهمیت لازم براي اندازه 4/0داشتن مقدار بیشتر از 

ام شد، ها انجگیري سازهشده براي اندازهکه براي بررسی دقت و اهمیت نشانگرهاي انتخاب
ه گیري ابعاد موردمطالعدهد که نشانگرها، ساختارهاي عاملی مناسبی را جهت اندازهنشان می

ود گیري مفهوم وابسته خآوردند. زیرا نشانگرهایی که براي اندازهدر مدل تحقیق فراهم می
 باشند عملاً از کارایی لازم برخوردار نبوده و از 05/0تر از داري بزرگداراي سطح معنی

سازي کنار گذاشته خواهند شد. علاوه بر روایی سازه که براي بررسی اهمیت فرایند مدل
 رود، روایی تشخیصی نیز درها به کار میگیري سازهشده براي اندازهنشانگرهاي انتخاب

تحقیق حاضر موردنظر است به این معنا که نشانگرهاي هر سازه در نهایت تفکیک مناسبی 
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 تر هرهاي دیگر مدل فراهم آورند. به عبارت سادهگیري نسب به سازهرا به لحاظ اندازه
ها ازهاي باشد که تمام سگونهها بهگیري کند و ترکیب آننشانگر فقط سازه خود را اندازه

خوبی از یکدیگر تفکیک شوند. این فرایند با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج به
هاي موردمطالعه داراي میانگین واریانس سازهشده صورت گرفت که مشخص شد تمام 

نشان داده شده  6هستند که این ضرایب در جدول  5/0)، بالاتر از AVEاستخراج شده (
 است. 

اند. ابتدا شدههاي شماتیک و جداول کمیّ ارائهشده در قالب مدلدر ادامه مباحث مطرح
نشان داده شده است.  2صورت شکل بهشود که گیري متغیرهاي پژوهش ارائه میمدل اندازه

بخش بودن دهنده رضایتباشد و نشاندر جدول زیر مدل نمایان می هاي برازش مدلشاخص
دهد. طبق هاي برازش متغیرهاي مدل مطالعه را نشان میشاخص 6باشد.جدول شماره مدل می

، 19، 7، 6، 4، 3 ،2، 1شماره  هاياین جدول مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. پرسش
به دلیل کسب  61و  57، 55، 54، 52، 49، 47، 45، 43، 40، 39، 33، 30، 28، 27، 23، 20

، از روند تحلیل کنار گذاشته شد. بارهاي عاملی به دست آمده از 4/0تر از بار عاملی پایین
 شده است.نیز ارائه 1در شکل  7گیري علاوه بر در جدول شماره مدل اندازه

 گیري پژوهشهاي برازش مدل اندازه: شاخص6جدول 
 مقدار مقدار مناسب شاخص

 877/1 3کمتر از  کاي اسکوار تقسیم بر درجه آزادي
 932/0 9/0بالاتر از  )NFIشده برازندگی (شاخص نرم

 967/0 9/0بالاتر از  )IFIشاخص برازندگی فزاینده (
 963/0 9/0بالاتر از  (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 030/0 نزدیک به صفر (RMSEA)ریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب 
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شکل 
2

: مدل اندازه
ش

گیري متغیرهاي پژوه
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 AVEهاي پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. مطابق نتایج آن، مقادیر بارهاي عاملی پرسش
ده اعتبار دهنو همچنین میزان آلفاي کرونباخ متغیرها نیز در حد مناسبی قرار دارند که نشان

متر از هایی که بار عاملی کباشد. بعد از حذف پرسشو پایایی مناسب سؤالات پرسشنامه می
کل ش شود.کسب کردند، مدل ساختاري پژوهش براي آزمون فرضیات پژوهش اجرا می 4/0
هاي پژوهش را باشد و آزمون فرضیهپژوهش که مدل اصلی پژوهش می مدل ساختاري 2

 دهند. نشان می
دهند و به دلیل قرار گرفتن هاي برازش این مدل را نشان مینیز، شاخص 7جدول 

در  هاهاي مناسب براي آن، مدل از برازش خوبی برخوردار است. نتایج آزمون فرضیهآماره
 شده است.ارائه  9جدول 

 هاهاي برازش مدل ساختاري براي آزمون فرضیه: شاخص7جدول 
 مقدار مقدار مناسب شاخص

 487/1 3کمتر از  کاي اسکوار تقسیم بر درجه آزادي
 923/0 9/0بالاتر از  )NFIشده برازندگی (شاخص نرم

 972/0 9/0بالاتر از  )IFIشاخص برازندگی فزاینده (
 968/0 9/0 بالاتر از (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 024/0 نزدیک به صفر (RMSEA)ریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب، 
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شکل 
2

: مدل ساختاري براي آزمون فرضیه
 ها

 
 
 



 157 | زاده و همکارانعلی |...  :کارکنان ايوظیفه عملکرد بر فرهنگی هوش و شغلی منابع تأثیر

-هاي تحقیق میدهنده نتایج مدل ساختاري پژوهش براي آزمون فرضیهنشان 8جدول  
) 96/1معناداري بیش از مقدار (شده در این جدول، زمانیکه عدد باشد. با توجه به مقادیر ارائه

 گردد. ) حاصل شود، در این صورت فرضیه فوق تایید می-96/1و یا کمتر از مقدار (

 : بررسی فرضیات پژوهش8جدول 

 tآماره  مسیر فرضیه
ضریب 
 استاندارد

 هنتیج

 >>>> منابع شغلی 1
تأمین نیازهاي 
 بنیادین شغلی

 تایید 353/0 629/3

 >>>> هوش فرهنگی 2
تأمین نیازهاي 
 بنیادین شغلی

 تایید 648/0 122/6

 تایید 158/0 486/2 درگیري کاري >>>> هوش فرهنگی 3
 تایید 217/0 001/2 ايعملکرد وظیفه >>>> هوش فرهنگی 4

5 
تأمین نیازهاي بنیادین 

 تایید 238/0 124/5 درگیري کاري >>>> شغلی

 تایید 733/0 917/4 ايعملکرد وظیفه >>>> درگیري کاري 6
 تایید 238/0 433/2 درگیري کاري >>>> منابع شغلی 7

 منابع شغلی 8
با تأثیر میانجی 
تأمین نیازهاي 
 بنیادین شغلی

 تایید 174/0 365/5 درگیري کاري

 بحث و نتیجه گیري 
هدف تحقیق حاضر تعیین تأثیر منابع شغلی و هوش فرهنگی بر عملکرد وظیفه اي با نقش 

وده است. ب نیازهاي بنیادین شغلی و درگیري کاري کارکنان بانک کارآفرین میانجی تأمین
طور جداگانه ها در ذیل بهآن در این پژوهش هشت فرضیه وجود دارند که نتایج آزمون

 گیرد:موردبررسی قرار می
ي افرضیه اول: منابع شغلی بر تأمین نیازهاي بنیادین شغلی تأثیر مثبت و معناداري دارد. بر مبن

ابع گردد؛ در واقع منهاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهنتایج حاصل از تجزیه
هاي جسمی، روانی، اجتماعی و سازمانی شغلی است که در راستاي دستیابی شغلی، ویژگی

ی هاي جسمی یا روانکنند. همچنین هزینهبه اهداف کاري کاهش تقاضاهاي شغلی کمک می
هاي ). بر این اساس یافته2005گردند (دمروتی  و همکاران، بر فرد میناشی از تقاضاهاي 
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) 2018و همکاران ( 1)، باتی2018)، وان وینگردن  و همکاران (1394برآبادي و همکاران (
 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2016و شاپوري  و همکاران (

د. بر ن شغلی تأثیر مثبت و معناداري دارفرضیه دوم: هوش فرهنگی بر تأمین نیازهاي بنیادی
درواقع  گردد؛هاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهمبناي نتایج حاصل از تجزیه

هوش فرهنگی یک مفهوم چهار عاملی است که شامل دو جنبه ذهنی (جنبه شناختی و 
شناختی و  يفراشناختی)، انگیزشی و رفتاري است. دانش فرهنگی، دانش کلی و ساختارها

هاي ذهنی است. انگیزش و هدایت درونی براي سوق دادن انرژي فراشناختی معرف جنبه
 هاي بین فرهنگی معرف بعد انگیزشی هوش فرهنگیفرد در جهت یادگیري تعاملات موقعیت

ل هاي کلامی و غیرکلامی مناسب در کنش متقاباست و قابلیت فرد براي نشان دادن فعالیت
). بر 2006، 2ت، معرف بعد رفتاري هوش فرهنگی است (آنگ، ونداین و کحبا مردم متفاو

) و گابل شموالی  2019)، رامالو  و همکاران (2015هاي برکت و همکاران (این اساس یافته
 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2019و همکاران (

ي نتایج داري دارد. بر مبنافرضیه سوم: هوش فرهنگی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معنا
گردد؛ درواقع درگیري هاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهحاصل از تجزیه

 است چگونه کارشان محیط و کار با هاآن رابطۀ بینند ومی چگونه را کار افراد یعنی کاري
-روان همانندسازي). 2006، 3(هافر و مارتین است آمیختهدرهم چگونه شانو زندگی کار و

). بر این اساس 1994و همکاران،  4(پاولایی دارد درگیري کاري نام با کارش فرد شناختی
) و گابل شموالی و همکاران 2019)، رامالو  و همکاران (1396هاي زبانی و همکاران (یافته

 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2019(
تایج اي تأثیر مثبت و معناداري دارد. بر مبناي نرد وظیفهفرضیه چهارم: هوش فرهنگی بر عملک

هاي هگردد؛ بر این اساس یافتهاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهحاصل از تجزیه
) و وان وینگردن و همکاران 1390زاده و همکاران ()، یوسف1394برآبادي و همکاران (

 اشد.براستا می)، با نتایج این پژوهش هم2018(

1 . Bhatti  
2 . Ang, Van Dyne & Koh 
3 Hafer and Martin 
4 Paullay 
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فرضیه پنجم: تأمین نیازهاي بنیادین شغلی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معناداري دارد. بر 
درواقع در  گردد؛هاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهمبناي نتایج حاصل از تجزیه

ها بین نیازهاي متعدد انسانی، نیازهاي بنیادین به دلایل مختلف، ازجمله ثبات و استحکام آن
ها در ده آنکننها بر رفتار و شخصیت؛ نقش تعییندر طول زمان؛ تأثیرات عمیق و اساسی آن

هاي درون ها در زمینهرفته پیامدهاي مثبت و منفی آنهممراحل رشد و تحول؛ و روي
اي دارند و مرکز توجه پژوهشگران و محور شخصی و بین شخصی، جایگاه و اهمیت ویژه

اند. بعضی از محققان نیازهاي شناختی قرار داشتههاي نیاز محور رواناصلی مباحث نظریه
) و وان 2014( 1هاي سیلمان). بر این اساس یافته2000دانند (دسی و رایان، انسان را ذاتی می

 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2018وینگردن و همکاران (
ي نتایج ي تأثیر مثبت و معناداري دارد. بر مبناافرضیه ششم: درگیري کاري بر عملکرد وظیفه

 داراي گردد؛ درواقع افرادهاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهحاصل از تجزیه
 و دهندمی نشان کار در مثبتی روحیۀ دارند، خود رضایت کار از ظاهراً  بالا درگیري کاري

). 1387کنند (میرهاشمی و همکاران، می ابراز بالایی تعهد خود همکاران و سازمان نسبت به
) و گابل شموالی 2019)، رامالو  و همکاران (1396هاي زبانی و همکاران (بر این اساس یافته

 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2019و همکاران (
حاصل  جفرضیه هفتم: منابع شغلی بر درگیري کاري تأثیر مثبت و معناداري دارد. بر مبناي نتای

ي اگردد؛ درواقع عملکرد وظیفههاي پژوهش، این فرضیه تأیید میوتحلیل دادهاز تجزیه
شدت متأثر از منابع شغلی و نظریه خودمختاري، به -هایی چون نظریه تقاضاهامبتنی بر نظریه

تأمین نیازهاي بنیادین شغلی کارکنان توسط مدیریت و ایجاد شرایط کسب منابع مورد 
هاي ). بر این اساس یافته2006باشد (هاکانن و همکاران، غلی براي کارکنان میتقاضاي ش

) و 2018)، باتی و همکاران (2018)، وان وینگردن  و همکاران (1394برآبادي و همکاران (
 باشد. راستا می)، با نتایج این پژوهش هم2016شاپوري  و همکاران (

کاري تأثیر  تأمین نیازهاي بنیادین شغلی بر درگیري فرضیه هشتم: منابع شغلی با تأثیر میانجی
رضیه هاي پژوهش، این فوتحلیل دادهمثبت و معناداري دارد. بر مبناي نتایج حاصل از تجزیه

توان گفت با افزایش یک واحدي در میزان منابع شغلی با گردد؛ بر این اساس، میتأیید می
ین، به ر درگیري کاري کارکنان بانک کارآفرتأثیر میانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغلی ب

1 . Silman 
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یابد. درواقع منابع شغلی شروع یک فرآیند انگیزشی است درصد، افزایش می  17/0میزان 
کنان شود. علاوه بر اینکه به درگیري شغلی کارکه به تعهد و درگیري بالاتر کارمند منجر می

رورش نند. این منابع به دلیل پکشوند از خستگی روانی کارکنان نیز جلوگیري میمنجر می
هاي رشد، یادگیري و توسعه کارکنان، نقش انگیزش درونی و به دلیل دستیابی به فرصت

). بر این اساس 2007، 1کنند (باکر و دمروتیاهداف کاري نقش انگیزش بیرونی را بازي می
)، با 2019اران () و رامالو  و همک2018)، وان وینگردن و همکاران (2014هاي سیلمان (یافته

باشد. براساس یافته هاي پژوهش پیشنهادات زیر ارایه می راستا مینتایج این پژوهش هم
 گردد:

. نتایج تحقیق نشان داد، بهبود منابع شغلی منجر به تأمین نیازهاي بنیادین شغلی کارکنان می 1
رکنان برقرار ي بین کااشود. در این راستا پیشنهاد می گردد: فضاي ارتباط دوستانه و صمیمانه

شود تا باانگیزه بهتري عملکرد خود را در محیط کاري ارائه کنند. همچنین حس پذیرفته 
باشد. در اش میشدن در یک گروه ازجمله نیازهاي بنیادین هر فرد در زندگی شخصی

شود، لذا شایسته است کارکنان در محیط هاي کاري این حس بسیار بیشتر دیده میمحیط
برقرار  ايشده از سوي مدیران، ارتباط صمیمانهخود بتوانند با رعایت موازین تنظیمکاري 

نمایند تا جایی که با توجه به علاقه شخصی همکاري خود را ادامه دهند و در فعالیت خود 
 مؤثرتر عمل نمایند. 

کنان ر. نتایج تحقیق نشان داد، بهبود هوش فرهنگی، موجب تأمین نیازهاي بنیادین شغلی کا2
شود. در این راستا پیشنهاد می گردد:  به منظور تقویت هوش فرهنگی کارکنان بایستی می

نسبت به فرهنگ هاي مختلف آگاهی یافته، نسبت به پذیرش فرهنگ  هاي متنوع در خود 
 پذیرش ایجاد کرده و واکنش هاي رفتاري متناسب با فرهنگ ها را داشته باشند.

شود. در هوش فرهنگی، موجب بهبود درگیري کاري کارکنان می . نتایج تحقیق نشان داد،3
این راستا پیشنهاد می گردد:  در زمان جذب و انتخاب کارکنان به میزان همسویی اهداف و 
ارزش هاي فردي با اهداف و ارزش هاي سازمانی توجه شده و ظرفیت هاي هوش فرهنگی 

 توسعه یابد.

1 . Bakker & Demerouti 
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شود. ان میاي کارکنی، موجب تقویت عملکرد وظیفه. نتایج تحقیق نشان داد، هوش فرهنگ4
در این راستا پیشنهاد می گردد: کارکنان از طریق سازماندهی وظایف، ایجاد نظم کاري و 

 برنامه ریزي دقیق، تمرکز خود را بهبود بخشیده و منجر به بهبود عملکرد وظیفه اي شوند.
ارکنان غلی، موجب بهبود درگیري کاري ک. نتایج تحقیق نشان داد، تأمین نیازهاي بنیادین ش5

شود لذا پیشنهاد می گردد: واگذاري وظایف و مسئولیت ها با توجه به توانایی ها و می
شایستگی هاي کارکنان باشد و با ایجاد فضاي کار ي خوشایند، اشتیاق کاري کارکنان را 

 بهبود بخشند.
شود. ان میاي کارکنعملکرد وظیفه. نتایج تحقیق نشان داد، درگیري کاري، موجب بهبود 6

شناس و بنابراین پیشنهاد می گردد: از طریق جذب و نگهداشت کارکنان وظیفه
 پذیر، عملکرد کل سازمان ارتقا یابد.مسئولیت

. نتایج تحقیق نشان داد، منابع شغلی، موجب بهبود درگیري کاري کارکنان بانک کارآفرین 7
 هاي مادي و معنوي دره منظور ایجاد انگیزه کاري، حمایتشود. لذا پیشنهاد می گردد: بمی

 قالب پاداش و مزایا با توجه به نیاز کارکنان، لحاظ گردد.
. نتایج تحقیق نشان داد، منابع شغلی با تأثیر میانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغلی، موجب 8

ان طر به کارکنشود. لذا القاي حس آرامش و امنیت خابهبود درگیري کاري کارکنان می
ها شانه خالی نکنند و با دلگرمی و رضایت ترین مسئولیتشود در قبال سختباعث می

 مسئولیت خویش را به اتمام برسانند
ي با متغیرهاي انوآوري تحقیق تعیین تأثیر منابع شغلی و هوش فرهنگی بر عملکرد وظیفه

ورت تحقیقات گذشته به صمیانجی تأمین نیازهاي بنیادین شغلی و درگیري کاري است. 
 تک متغیره انجام شده اما در این تحقیق روابط چندگانه میان متغیرها بررسی شده است.

 تعارض منافع
 تعارض منافع ندارم.

 سپاسگزاري
در این بخش بر خود واجب می دانیم از کارکنان بانک کارآفرین که ما را در انجام این 

 تشکر را داشته باشیم.پژوهش یاري نمودند، کمال تقدیر و 
Mahdi Alizadeh         http://orcid.org/%200000-0003-2212-3370 
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