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Abstract 

Employees often encounter very  work stressors in daily work, which influence their 
engagement in work. As work engagement is ssociated with employees’ well-being 
and performance, managers are interested in developing interventions to improve 
employees’work engagement. With the expansion of ESM in modern workplaces, 
the potential of using of ESM as as IT-based interventions for employees’ work 
engagementwill be of great importance. Therefore, the present study was considered 
with the aim of investigating the moderating role of using enterprise social media 
use in work engagement. Therefore, relying on the job demand-resources (JD-R) 
model, a research model was created to examine the moderating role of the use of 
work and non-work enterprise social media in the relationship between work 
stressors (challenge stressors and  Hindrance stressors) and work engagement.The 
present study is applied in terms of purpose and descriptive in terms of data 
collection. Based on the job demand-resources (JD-R) model, a research model was 
created to examine the moderating role of the use of work and non-work 
organizational social media in the relationship between work stressors (challenge 
stressors and inhibitory stressors) and job attachment. Research data were collected 
using a standard questionnaire and processed using Mplus software and the 
hierarchical ordinary least squares regression technique.The research model was 
tested using 420 valid responses collected through an online questionnaire in 
knowledge-based companies in Sheikh Bahai Science and Technology Park of 
Isfahan. challenge stressors are positively associated with work engagement while 
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hindrance stressors are negatively associated with work engagement. also the 
relationship between challenge stressors and work engagement exhibits a U-shaped 
effect under the moderation of work-related ESM use but shows an inverted U-
shaped effect under the moderation of nonwork-related ESM use.  and Finally the 
relationship between hindrance stressors and work engagement also exhibits a U-
shaped effect under the moderation of nonwork-related ESM use. Hindrance-
stressed employees may need a relatively higher level of nonwork-related ESM use 
than challenge-stressed employees to achieve optimal work engagement. Therefore, 
a sophisticated strategy regarding nonwork-related ESM use is needed. 

Keywords: Enterprise Social Media, Challenge and Iindrance Stressors, Work 
Engagement, Work and Non-Work Enterprise Social Media, Sheikh Bahai Science 
and Technology Park, Isfahan. 
 
Introduction 

Work engagement, which “entails high levels of mental and physical energy, 
perseverance, willingness to invest effort in one’s job tasks as well as involvement 
in one’s work, a sense of significance, pride, and enthusiasm”, is an important 
consideration within organizations as it is a key sign of employees’ positive well-
being and predictor of performance. The  job demands-resources (JD-R) model, 
which divides work conditions into job resources and job demands, and suggests 
that job resources have a positive influence on employees’ work engagement  while 
job demands appraised as challenges (challenge stressors) are positively associated 
with work engagement and job demands appraised as hindrances (hindrance 
stressors) are negatively related to it. Interventions for employees’ work engagement 
requires greater attention because of the emergence of social information 
technologies (ITs) in the modern workplace, particularly enterprise social media 
(ESM). ESM is a set of internet-based applications that enable employees to create 
and edit content, communicate work- and nonwork-related messages, facilitate 
information and knowledge sharing among workers and stakeholders, allow 
employees to enjoy entertainment and personal social interaction among colleagues, 
friends and family during working hours. Therefore, interventions for employees' 
work engagement require more attention due to the emergence of social information 
technologies in the modern work environment, especially organizational social 
media (ESM). By supporting work- and nonwork-related activities, ESM is 
considered as a solution for employees’ work engagement. The use of organizational 
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social media has a moderating role in the impact of challenging stressors and i 
hindrance  stressors on work engagement. Employees often encounter very  work 
stressors in daily work, which influence their engagement in work. As work 
engagement is associated with employees’ well-being and performance, managers 
are interested in developing interventions to improve employees’ work engagement. 
With the expansion of ESM in modern workplaces, the potential of using of ESM as 
as IT-based interventions for employees’ work engagement will be of great 
importance. Therefore, in a special way, the present study poses the question: "How 
does the use of work and non-work organizational social media moderate the 
relationship between work stressors (challenging and hindrance stressors) and work 
engagement  ?" Therefore, the present study was considered with the aim of 
investigating the moderating role of using organizational social media in work 
engagement. 
 
Materials and Methods 

Based on the job demand-resources (JD-R) model, a research model was created to 
examine the moderating role of the use of work and non-work organizational social 
media in the relationship between work stressors (challenge stressors and hindrance 
stressors stressors) and work engagement. The research model was tested by using 
420 valid responses collected through an online questionnaire in science-based 
companies in Sheikh Bahai Science and Technology Park, Isfahan. To test the 
hypotheses, linear main effects and nonlinear moderating effects were analyzed 
using Mplus software and hierarchical ordinary least squares regression technique. 
 
Discussion and Results 

The results showed: a) challenge stressors were found to be positively associated 
with work engagement while hindrance stressors were negatively associated with 
work engagement. b) the positive relationship between challenge stressors and work 
engagement exhibits a U-shaped effect under the moder- ation of work-related ESM 
use, which is contrary to  the hypothesis; it is strongest under intermediate levels of 
work-related ESM use but comparatively weaker when work-related ESM use is low 
or high.It may be related to the improvement of employees’ ability in processing 
information as they become more familiar with ESM to handle their job demands. 
studies have also shown that experienced IT users are able to handle information 
effectively and efficiently, and less likely to feel information overload  relative to 
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novice users. Thus, although engaged employees may be distracted by messages 
they received from ESM, they can reengage in work quickly because of their rich 
information processing experience. c) the quadratic moderation effect of work-
related ESM use on the relationship between hindrance stressors and work 
engagement is not significant. partially attribute this result to employees’ negative 
attitude toward hindrance stressors. Although work-related ESM use can bring job 
resources such as work-related information for hindrance-stressed employees, they 
may not be motivated to process and absorb such information, transform it into their 
own personal resource, and leverage them to buffer the detrimental influence of 
hindrance stressors on work engagement due to the negativeimpacts of these 
stressors to their performance and personal growth. d) the positive relationship 
between challenge stressors and work engagement shows an inverted U-shaped 
effect under the moderation of nonwork-related ESM use. That is, only with 
intermediate levels of nonwork-related ESM use can challenge-stressed employees 
be engaged in their work at highest level. Finally, the relationship between 
hindrance stressors and work engagement exhibits a U-shaped effect under the 
moderation effectof nonwork-related ESM use. In other words, when nonwork-
related ESM use is at an intermediate level, hindrance-stressed employees’ work 
engagement would be at the lowest level. 
 
Conclusion 

The influence of challenge and hindrance stressors on work engagement depends on 
both ESM use types and ESM use intensity, managers should take the types of work 
stressors into consideration when implement ESM. First, since a U-shaped 
moderation of work-related ESM use in the relationship between challenge stressors 
and work engagement is found, we suggest managers to employ ESM for work-
related purposes, but they should not only encourage challenge-stressed employees 
to use ESM to obtain job resources but also arrange ESM training that help them 
improve their experience and abilities in processing the abundant work-related 
messages they received, so as to avoid experiencing negative effects of ESM (e.g., 
information overload and ESM-related exhaustion). Second, our findings support the 
necessity of nonwork-related ESM use in organizations, as it can empower all 
employees to in-crease work engagement. However, managers may design rules to 
restrict nonwork-related ESM use to a reasonable level, which can benefit both 
challenge- and hindrance-stressed employees. Our findings indicate that the ideal 
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level of nonwork-related ESM use is different for challenge- and hindrance-stressed 
employees. Hindrance-stressed employees may need a relatively higher level of 
nonwork-related ESM use than challenge-stressed employees to achieve optimal 
work engagement. Therefore, a sophisticated strategy regarding nonwork-related 
ESM use is needed. 
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  يسازمان ياجتماع يها نقش استفاده از رسانه
  يشغل يدلبستگ با يكار يزا عوامل استرس ةدر رابط

  *مصطفي حيدري هراتمه

  چكيده
كه  شوند يمواجه م ياديز يزا كاركنان اغلب در كار روزانه با عوامل استرس :نهيهدف و زم
بـا رفـاه و عملكـرد     يشـغل  يكه دلبسـتگ  يي. از آنجاگذارد يم ريآنها به كار تأث يبر دلبستگ

كاركنـان   يشـغل  يبهبـود دلبسـتگ   يمند به مداخله بـرا  علاقه رانيكاركنان مرتبط است، مد
استفاده  ليمدرن، پتانس يكار يها طيدر مح يسازمان ياجتماع يها رسانه شهستند. با گستر

 ياطلاعـات بـرا   يبـر فنـĤور   يبه عنـوان مـداخلات مبتن ـ   يسازمان ياجتماع يها از رسانه
اهد بود. لذا مطالعه حاضر با هـدف  برخوردار خو ياديز تيكاركنان از اهم يشغل يدلبستگ
در  يشـغل  يدر دلبسـتگ  يسازمان ياجتماع يها انهكننده استفاده از رس لينقش تعد يبررس

  نظر گرفته شد. 
هـا،   داده يآور و از منظـر گـرد   ينظـر هـدف، كـاربرد    ازحاضر  قيتحق :يشناس روش

 ـ) JD-R(يمنـابع شـغل  - بر مدل تقاضـا  هيبا تك. باشد يم يشيماياز نوع پ يفيتوص مـدل   كي
و  يكـار  يسـازمان  ياجتماع يها استفاده از رسانه كننده لينقش تعد يبررس يبرا يقاتيتحق
 ـ  يركـار يغ  يزا و اسـترس  يچالش ـ يزا (اسـترس يكار يزا عوامـل اسـترس   نيدر رابطـه ب

استاندارد،  با استفاده از پرسشنامه قيتحق يها . دادهديگرد جاديا يشغل يبازدارنده) و دلبستگ
 يحـداقل مربعـات معمـول    ونيرگرس ـ كيو تكن Mplus   افزار از نرم و با استفاده  يآور جمع

 ـ قي ـ. مـدل تحق مورد پردازش قرار گرفـت  يسلسله مراتب پاسـخ معتبـر    420اسـتفاده از   اب
 يپارك علم و فنـاور  انيدانش بن يها در شركت نيپرسشنامه آنلا قيشده از طر يآور جمع

  اصفهان مورد آزمون قرار گرفت.   ييبها خيش

 

  Mo.heidarih@iau.ac.ir ،يراننراق، ا ي،، واحد نراق، دانشگاه آزاد اسلامگروه اقتصاد ياردانش *
  26/05/1404، تاريخ پذيرش: 31/02/1403يافت: تاريخ در

 



  1404، پاييز و زمستان 2، شمارة 15سال  ،رسانه و فرهنگ  126

 

مـرتبط هسـتند در    يشغل يبه طور مثبت با دلبستگ يچالش يزا عوامل استرس :ها افتهي
رابطـه   نيدارند. همچن يارتباط منف يشغل يبازدارنده با دلبستگ يزا كه عوامل استرس يحال
 لگريتعـد  ريشكل را تحت تـاث  Uاثر  كي يشغل يو دلبستگ يچالش يزا عوامل استرس نيب

شكل معكوس را  Uاثر  كياما  دهد، ينشان م يكار يسازمان ياجتماع يها استفاده از رسانه
و   دهـد  ينشـان م ـ  يكـار غير يسـازمان  ياجتماع يها استفاده از رسانه لگريتعد ريتحت تاث

 لگريتعـد  ريتحت تاث زين يشغل يبازدارنده و دلبستگ يزا عوامل استرس نيسرانجام، رابطه ب
  .دهد يشكل را نشان م Uاثر  كي ،يركاريغ يسازمان ياعاجتم يها ه از رسانهاستفاد
از  يكاركنان تحت استرس بازدارنده ممكن است بـه سـطح نسـبتا بـالاتر     :يريگ جهينت

 ينسبت به كاركنان تحت اسـترس چالش ـ  يركاريغ يسازمان ياجتماع يها استفاده از رسانه
 ـ نيداشته باشند. بنابرا ازين نهيبه يشغل يبه دلبستگ دنيرس يبرا در  دهي ـچيپ ياسـتراتژ  كي

  .باشد يم ازيمورد ن يسازمان ياجتماع يها نهرسا يركاريمورد استفاده غ
 يو بازدارنده، دلبستگ يچالش يزا عوامل استرس ي،سازمان ياجتماع يها رسانه ها: دواژهيكل

 ييبهـا  يخش ـ يفنـاور . پارك علم و يركاريو غ يكار يسازمان ياجتماع يها رسانه ي،شغل
 اصفهان.

  
   مقدمه. 1

بـه   لي ـپشـتكار، تما  ،يك ـيزيو ف يذهن ـ ياز انرژ ييكه مستلزم سطوح بالا ،دلبستگي شغلي
 ت،ياحساس اهم يك ،باشد مي مشاركت در كار نيو همچن يشغل فيوظا براي تلاش زياد
 كو  ي ـ )،2، ص 2017بلـوم،   يو دنـز يه- كوهنـل، واهلـه   سيرك،(باشد مي اقيغرور و اشت

بينـي   از رفاه مثبت كاركنـان و پـيش   يدينشانه كل كي رايها است ز مهم در سازمان موضوع
نگـه   دلبسـته  تي ـ). با توجه به اهم2017پترسون و داوسون،  ت،ي(ناباشد ميكننده عملكرد 

. اند پرداخته دلبستگي شغليمقدمات  يبه بررس يبه طور تجرب پيشين اتيداشتن كاركنان، ادب
) JD-R( يمنابع شـغل  - تقاضا مطالعات، مدل نيمورد استفاده در ا ينظر دگاهيد نيرت متداول

دهد  كه  و نشان مي كند يم ميتقس يشغل يو تقاضاها يكار را به منابع شغل طياست كه شرا
كه  يحال در )2004و باكر،  يكاركنان دارد(شاوفل دلبستگي شغليبر  يمثبت ريتأث يمنابع شغل
زا) بـه طـور    اسـترس  چالش عوامـل شوند( مي يابيكه به عنوان چالش ارز يشغل يتقاضاها
 يابي ـكـه بـه عنـوان موانـع ارز     يشـغل  يمرتبط هستند و تقاضـاها  دلبستگي شغليمثبت با 

 ).2010 چ،ي ـو ر نيدارند(كرافورد، لپ ـ يزا)  با آن ارتباط منف استرس موانه عواملشوند ( مي
محققان اين حوزه را به "شود  دلبستگي شغلي باعث مي هاي كننده بيني ها در مورد پيش يافته
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اندازه كافي خوب توسعه يافته مد نظر قرار دهند تا توسعه و آزمـون مـداخلات دلبسـتگي    
) تـا دلبسـتگي   792، ص 2017) و همكـاران،  Knight(كينايـت (  "شغلي را تضمين نماينـد 

تگي شغلي مورد بررسي قـرار  شغلي را در ميان كاركنان افزايش دهند. انواع مداخلات دلبس
ها، مداخلات براي دلبستگي شغلي  ). عليرغم اين يافته2017اند(كينايت و همكارانش،  گرفته

هـاي اطلاعـات اجتمـاعي در محـيط كـاري مـدرن بـه ويـژه          كارمند بخاطر ظهور فنĤوري
. )مسـتلزم توجـه بيشـتر اسـت    ESM) (Enterprise social mediaسازماني(هاي اجتماعي  رسانه

افزارهاي كاربردي مبتني بر اينترنـت اسـت كـه     اي از نرم رسانه اجتماعي سازماني، مجموعه
)، Treem and Leonardi ،(2013 كاركنان را قادر به خلق و ويرايش محتوا(تريم و لئونـاردي ( 

 ,Oksa ، سـاويلا، الـونين و اوكسـانين (   هاي كـاري و غيركاري(اوكسـا، كـاكينين    ارسال پيام

Kaakinen, Savela, Ellonen, and Oksanen ،(2020  گـذاري اطلاعـات و    )، تسهيل بـه اشـتراك
 Sun, Wu, Chen, Lin and دانش در ميان كاركنان و ذينفعان(سان، وو، چـن، لـين و شـانگ (   

Shang،( 2020   فراهم آوردن امكان لذت بردن از سرگرمي و تعامل اجتمـاعي شخصـي در (
حسـن، نيـوو و    - در طول ساعات كاري به كاركنان(علي ميان همكاران، دوستان و خانواده

هـا از رسـانه اجتمـاعي سـازماني خـاص       ). مثالAli-Hassan, Nevo and Wade ،(2015 ويد (
) و رسـانه اجتمـاعي   DingTalk, Tower, and Yammerسازمان شامل دينگ تاك، تور و يامر (

-WeChat, microيسـبوك ( خارجي مورد استفاده در كار شـامل وي چـت، ميكروبلاگـز و ف   

blogs, and Facebookهاي كاري و غيركـاري، رسـانه اجتمـاعي     شود . با پشتيباني فعاليت ي)م
شود(شـارما و   حل براي دلبستگي شغلي كارمند در نظر گرفته مـي  سازماني به عنوان يك راه

ضـعيت  )؛ با اين حـال، بررسـي تجربـي از ايـن و    Sharma and Bhatnagar ،(2016بيهاتناگار(
صورت نگرفته است. جهت رفع اين شكاف پژوهشي، اين مطالعه نقش تعديلگر استفاده از 

زاي بازدارنده  زاي چالشي و عوامل استرس رسانه اجتماعي سازماني در تاثير عوامل استرس
اي، ايـن مطالعـه ايـن سـوال را پـيش       كند. به صورت ويژه بر دلبستگي شغلي را بررسي مي

زاي كاري و  استفاده از رسانه اجتماعي سازماني، رابطه بين عوامل استرسچگونه "آورد:  مي
 ,Ding, Liuو گـو ( اگرچه دينـگ، ليـو، هوانـگ     "كند؟ دلبستگي شغلي كارمند را تعديل مي

Huang and Gu)(2019سازي رسانه  واهد اوليه در مورد نقش تعديلگر استفاده از شبكه) به ش
رس و خلاقيـت، بخـاطر كـاركرد آن در كسـب منـابع      اجتماعي سازماني در مـديريت اسـت  

شغلي(يعني كنترل شغلي و حمايت اجتماعي) دست يافتند، اين يافته كامل و جامع نيسـت  
كنـد امـا بـراي تقاضـاهاي      چون فقط بر منابع شغلي بدست آمده از اين فنĤوري تمركز مـي 
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 TerHoeven, van Zoonen and شـود(ترهون، وان زونـين و فـونر(    نمـي شغلي در نظر گرفتـه  

Fonner ،(2016) ؛ وان زونـــين، ورهـــون و وليگنهـــارتvan Zoonen, Verhoeven and 

Vliegenthart ،(2017      وري اطلاعـاĤادبيات پيشين هر دو منابع شغلي توانمنـد شـده بـا فنـ .(
 ,Oksa, Kaakinen؛ اوكسا، كاكينين، سـاويلا، الـونين و اوكسـانين(   2019(دينگ و همكاران، 

Savela, Ellonen, and Oksanen،( 2020 ،؛ وان زونـين و همكـاران،   2016؛ ترهون و همكاران
 Chen and فنĤوري اطلاعات اجتماع (چن و وي () و تقاضاهاي شغلي توانمند شده با 2017

Wei ،(2019 ،ــين، 2016؛ ترهــون  و همكــاران ــو و وانــگ  2017؛ وان زون ــو، گــائو، لي ؛ ي
)Yu, Cao, Liu and Wang ،(2018اند كه در آن منـابع شـغلي بـه صـورت      ) را شناسايي كرده

مثبتي با دلبستگي شغلي و تقاضاهاي شغلي به صورت مثبتي با فرسودگي شغلي در ارتبـاط  
نـه تنهـا   رسانه اجتماعي سازماني، استفاده از  نيبنابرا ).Schaufeli ،(2017 هستند(شائوفلي (

اسـترس و   تيريمـد  يرا بـرا  ييهـا  لشداشت، بلكـه چـا   خواهد را به همراه ييها فرصت
.  علاوه بر اين، چون اسـتفاده از رسـانه   به همراه خواهد داشت زيكاركنان ندلبستگي شغلي 

اجتماعي سازماني مرتبط با كار و غير مرتبط بـا كـار، دو فرآينـد رفتـاري پويـا و پيچيـده،       
استفاده از اين  شود )، فرض مي2017) و همكاران، Syrek؛ سيرك (2019هستند(چن و وي، 

زاي  دو نوع رسانه اجتماعي سازماني نقش تعديلگر درجه دو در تـاثير بـر عوامـل اسـترس    
كننـد. تـاثيرات تعـديلگر منحنـي شـكل نيـز بـه توضـيح          كاري بر دلبستگي شغلي ايفا مي

كند و دقـت نظـري بيشـتري بـه ايـن       پارادوكس منابع شغلي و تقاضاهاي شغلي كمك مي
د. ادبيات مدل تقاضاهاي شغلي و منابع شغلي، دلبسـتگي شـغلي و كـار    بخش ها مي استدلال

گـردد. سـپس    مرتبط در مورد استفاده از رسانه اجتماعي سازماني در بخش بعدي مرور مي
شناسي تحقيـق در   گردد، روش ها تبيين مي مدل نظري بر اساس مباني نظري ايجاد و فرضيه

گيري به  بحث و نتيجه  ها ارائه و نهايتا با بخش پس آن، توصيف و نتايج تجزيه و تحليل داده
  رسد.  پايان مي

  
  مباني نظري و مروري بر مطالعات گذشته. 2

 منابع شغلي - مدل تقاضاهاي شغلي 1.2
اي جهت بررسي نحوه تاثيرگـذاري   منابع شغلي به صورت گسترده - مدل تقاضاهاي شغلي

، گوسـي و  ؛ ليسنر2020و همكاران،  هاي شغلي بر رفاه كارمند اتخاذ شده است(چو ويژگي
؛ Schaufeli and Bakker ،(2004 ؛ شـائوفلي و بـاكر Lesener,Gusy and Wolter ،(2019  )( ولتر



  129  )مصطفي حيدري هراتمه( ... يسازمان ياجتماع يها نقش استفاده از رسانه

 

دميروتي، بـاكر، نـاچرينر و   ).  اين مدل براي اولين بار توسط 2017وان زونين و همكاران، 
) جهـــت بررســـي Demerouti, Bakker, Nachreiner and Schaufeli) (2001( شـــائوفلي

) بـراي  2004هاي فرسودگي شغلي معرفي شد و بعداً توسط شائوفلي و باكر( كننده بيني پيش
دلبستگي شغلي به عنوان يك بعد مثبت رفاه كاركنان بسط داده شد. مدل تقاضاهاي شغل و 

شود . اولين فرضيه اين است كه كليه شرايط كاري  دار مي منابع شامل دو فرضيه مهم و معني
). 2004توان به دو دسته از تقاضاهاي شغل و منابع شغلي تقسيم كرد(شائوفلي و باكر،  را مي

هاي فيزيكي، اجتماعي يا سازماني شغل كـه مسـتلزم    آن جنبه"عبارتند از  تقاضاهاي شغلي
تلاش رواني و جسماني پايدار  هستند و بنابراين بـا هزينـه روانـي و جسـماني در ارتبـاط      

)، مانند بار كاري بـيش از حـد، تقاضـاهاي    501، ص 2001ي و همكاران، (دميروت "هستند
 منـابع شـغلي  ). Bakker and Demerouti ،(2007 ديمـورتي ( احساسـي و جسـماني(باكر و   

هاي فيزيكي، رواني، اجتماعي يا سازماني شغل كه ممكن است هر يك  آن جنبه"عبارتند از 
، كـاركردي باشـد؛ (ب) تقاضـاهاي شـغلي بـا      از موارد: (الف) در دستيابي به اهداف كاري

(ديمـورتي و   "هاي رواني و جسماني مربوطه؛ (ج) تحريك رشد و پيشرفت شخصي هزينه
)، مانند بازخورد عملكرد، حمايت اجتماعي و استقلال شـغلي را  501، ص 2001همكاران، 

منـابع   اين اسـت كـه تقاضـاهاي شـغلي و     فرضيه دوم). 2007انجام دهد(باكر و ديمورتي، 
هاي دو فرآيند مستقل يعني؛ فرآيند اختلال در سـلامتي و فرآينـد انگيزشـي     شغلي، محرك

؛ Bakker, Demerouti and Sanz-Vergel ،(2014ورگـل(  - (بـاكر، ديمـورتي و سـانز    باشـند  مي
كنـد كـه تقاضـاهاي شـغلي،      ). فرآيند اختلال در سلامتي بيان مـي 2019و همكاران،  ليسنر
دهـد كـه    هاي فرسودگي شغلي هستند در حالي كه فرآيند انگيزشي نشان مي كننده بيني پيش

شـان را كـاهش    كند و فرسودگي شغلي بيني مي منابع شغلي، دلبستگي شغلي كارمند را پيش
  ). 2017؛ شائوفلي، 2019(لسينر و همكاران،  دهد مي
  

  دلبستگي شغلي 2.2
يك جنبه مثبت سلامت در روانشناسـي   در اين مطالعه، بر دلبستگي شغلي كارمند، به عنوان

) مطرح شد و Kahn()1990شود كه براي اولين بار توسط كاهن ( اي تمركز مي سلامت حرفه
يك حالت ذهني مثبت و رضـايت كـاري اسـت كـه بـا      "اي به صورت  به صورت گسترده

(شــائوفلي، ســالانوا، گــونزالز و بــاكر  "شــود  قــدرت، فــداكاري و جــذب مشــخص مــي
)Schaufeli, Salanova, Gonzalezroma and Bakker( ،2002 اگرچه مدل تقاضـاهاي  ). 74، ص
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دهـد،   شغلي و منابع شغلي به وضوح تاثير مثبت منابع شغلي بر دلبستگي شغلي را نشان مي
اما نتايج براي رابطه بين تقاضاهاي شغلي و دلبستگي شغلي متناقض هستند(باكر، اميريك و 

). 2010و همكـاران،   )Crawford؛ كراوفورد Bakker, Emmerik and Euwema ،(2006)( ايويما
زاي شغلي مطـرح شـده توسـط كاوانـاگ، بوسـول،       براساس مدل دو بعدي عوامل استرس

)، كرافــورد و Cavanaugh, Boswell, Roehling and Boudreau) (2000روهلينــگ و بودريــو(
زاي  ل شدن بـين عوامـل اسـترس   ) تعريف تقاضاهاي شغلي را با تمايز قائ2010( همكاران

زاي  زاي بازدارنده بسط دادند و مشخص كردند كه عوامل اسـترس  چالشي و عوامل استرس
زاي بازدارنده تاثيرات منفـي   چالشي داراي تاثيرات مثبت هستند در حالي كه عوامل استرس

شـغلي   بر دلبستگي شغلي كاركنان دارد.  وقتي تلاش زيادي براي برآورده كردن تقاضاهاي
). 2004زاي كاري خواهنـد شد(شـائوفلي و بـاكر،     لازم است، آنها تبديل به عوامل استرس

باشند و رشد و  زاي چالشي آن تقاضاهاي شغلي هستند كه قابل مديريت مي عوامل استرس
نمايند مانند بار كاري بيش از حـد و فشـار زمـاني.     دستيابي به هدف كاركنان را تسهيل مي

زاي چالشي، كاركنان ممكن است احسـاس اعتمـاد بـه     واجه با عوامل استرسبنابراين، در م
آميزي از عهـده   شان به صورت موفقيت هاي حل مسئله فعالانه نفس بيشتري كنند كه تلاش

آيند و براي رشد و موفقيت شخصي فرصـت دارنـد(دينگ و همكـاران،     اين تقاضاها بر مي
اي متمركـز بنسـبت بـه مشـكل بـر       رفتارهـاي مقابلـه  ). اين درك، آنها را بـه اتخـاذ   2019
) ماننــد Lepine, Podsakoff and Lepine،( 2005((لپــين، پوداســكوف و لپــين انگيزانــد مــي

گذاري زمان و انرژي بيشتر براي بـرآورده كـردن ايـن تقاضـاهاي شـغلي و چنـين        سرمايه
نـد(كراوفورد و  گرد هـايي معمـولاً در دلبسـتگي شـغلي بيشـتر مـنعكس مـي        گذاري سرمايه

شود كه يـك رابطـه پايـه مبنـي بـر ايـن كـه عوامـل          ). بنابراين، فرض مي2010همكاران، 
باشـند، در نظـر گرفتـه     زاي چالشي داراي تاثير مثبتي بر دلبستگي شغلي كاركنان مي استرس

شـود  كـه قابـل     زاي بازدارنده به تقاضاهاي شغلي اطلاق مي شود. برعكس، عوامل استرس
كند يـا بازدارنـده آنهـا     ستند و در عملكرد كاركنان يا اهداف شخصي مداخله ميمديريت ني

). 2000) و همكاران، Cavanaugh(هاي سازماني(كاواناگ  شود؛ مانند ابهام نقش و سياست مي
زاي بازدارنــده، كاركنــان تمايــل دارنــد تــا بــاور كننــد كــه  در مواجــه بــا عوامــل اســترس

اضاهاي شغلي بيهوده خواهد بود و آنها احتمالاً در صـورتي  شان براي غلبه بر تق هاي تلاش
شـان در مـديريت تقاضـاها     ماننـد كـه منـابع    دار بـاز مـي   هاي معنـي  از دستيابي به خروجي

). 2019؛ دينـگ و همكـاران،   2010كننده باشند(كراوفورد و همكـاران،   فرسا و خسته طاقت
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صرف وقت و انرژي جهت مديريت درك اين مهم، باعث خواهد شد آنها تمايل كمتري به 
)، Lin, Ma, Wang and Wangزا داشـته باشـند(لين، مـا، وانـگ و وانـگ(      اين عوامل اسـترس 

گر منفعلانه و مجزا به صورت دلبسـتگي شـغلي كـم مـنعكس      )، و چنين رفتار مقابله2015
ي بـر  شود مين ـ ). بنابراين، رابطه پايه ديگري فرض مي2010(كراوفورد و همكاران،  شود مي

باشد. با  زاي بازدارنده، داراي آثار منفي بر دلبستگي شغلي كاركنان مي اين كه عوامل استرس
اي، ادبيات گسترده در  شناخت اهميت دلبستگي شغلي كارمند در روانشناسي سلامت حرفه

مورد مداخلات مختلف جهت بهبود دلبستگي شغلي بحث كرده است. براي مثال، مـايرز و  
) نقاط قوت را به عنوان يك مداخله مطـرح  Meyers and van Woerkom)(2017وان وركوم (

) Coffeng( كردند كه هدفش شناسايي، توسعه و استفاده از نقاط قوت كارمند است. كوفنگ 
هاي فيزيكي و اجتمـاعي ماننـد    ) مداخلاتي را بررسي كردند كه محيط2014و همكارانش (

هاي فيزيكـي و رفتارهـاي    حل كار كه شامل فعاليتدر م "نشاط در عمل"هاي  ايجاد حوزه
) 2017شود . از طريق مرور سيستماتيك اين مطالعات، كينايت و همكاران( بخش مي آرامش

چهار نوع مداخلات دلبستگي شغلي شامل؛ ايجاد منابع شخصي، ايجاد منابع شغلي، آموزش 
هاي كاري مدرن ناشـي از   يطكنند. با اين حال، در مح رهبري و ترويج سلامتي را تعيين مي

بكارگيري گسترده فنĤوري اطلاعات اجتماعي مانند رسانه اجتماعي سـازماني در مشـاركت   
) كه تا كنـون بـه آن پرداختـه    2016كاركنان تغييرات زيادي ايجاد نمود(شارما و بيهاتناگار، 

كـه  شـود   نشده است. جهت از بين بردن اين شكاف پژوهشي، در اين مطالعه بررسـي مـي  
چگونه استفاده از رسانه اجتماعي سازماني ممكن است مداخلـه بـراي تعـديل رابطـه بـين      

  زاي كاري و دلبستگي شغلي باشد. عوامل استرس
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 مدل مفهومي تحقيق .1شكل 

  
  مطالعات مرتبط با بكارگيري رسانه اجتماعي سازماني  3.2

در شـكل دادن مشـترك بـه     يبـالا و منـابع كـاف    يتقاضـاها  نيبا شناخت تعاملات بالقوه ب
 ـ   يبـالا  دلبستگي شغلي ) 2019دينـگ و همكـارانش (   )،2007 ،يكاركنـان (بـاكر و دمروت

سـازي اجتمـاعي سـازماني در مـديريت      هاي ارائه شده به واسطه استفاده از شـبكه  فرصت
استرس و خلاقيت از طريق كسب منابع شغلي(يعني كنترل شغلي و حمايـت اجتمـاعي) را   

د. با اين حال، مطالعه مذكور در مورد سيستم اطلاعـاتي از مـدل تقاضـاهاي    شناسايي كردن
شغلي و منابع شغلي در زمينه فنĤوري اطلاعات اجتمـاعي(براي مثـال، رسـانه اجتمـاعي و     

هاي مثبـت و منفـي    فنĤوري ارتباطات) استفاده كرده است و به اين نتيجه رسيد كه خروجي
ان به عنوان منابع شغلي توانمند شده با فنĤوري اطلاعات و تو ها را مي استفاده از اين فنĤوري

). 2017؛ وان زونين و همكـاران،  2016تقاضاهاي شغلي در نظر گرفت(ترهون و همكاران، 
 منابع شغلي توانمند شده با فنĤوري اطلاعات شـامل قابليـت دسترسـي، ارتباطـات كارآمـد     

 )، كنترل شغلي، حمايت اجتماعي2017؛ وان زونين و همكاران، 2016(ترهون و همكاران، 
 يابي سازماني(اوكسا، كاكين، ساويلا، الونين و اوكسانين ) و هويت2019(دينگ و همكاران، 

) Oksa, Kaakinen, Savela, Ellonen, and Oksanen( ،2020شود  در حالي كه تقاضـاهاي   ) مي
ي بـيش از حـد، بـار    شغلي توانمند شده با فنĤوري اطلاعات اجتماعي شـامل بـار اطلاعـات   

 )، بار بيش از حـد ارتبـاطي  2018؛ يو و همكاران، 2019اجتماعي بيش از حد(چن و وي، 
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ها و تضاد  )، وقفه2016بيني بودن(ترهون و همكاران،  ) غيرقابل پيش2018(يو و همكاران، 
ه شود . مرز بين منابع شغلي توانمند شد ) مي2017بين زندگي و كار(وان زونين و همكاران، 

در با فنĤوري و تقاضاهاي شغلي بستگي به ميزان استفاده از رسانه اجتماعي سـازماني دارد.  
هـاي   هاي اجتماعي سازماني مرتبط با كار و استفاده از رسانه مطالعه، بر استفاده از رسانه نيا

هاي اجتمـاعي   كشف جنبه مثبت استفاده از رسانه يمرتبط با كار برارياجتماعي سازماني  غ
استفاده  يو جنبه منف  )هاي اجتماعي سازماني فعال شده با رسانه يمنابع شغل يعني ( زمانيسا

هـاي اجتمـاعي    مـرتبط بـا رسـانه    يشـغل  يتقاضـاها  يعني هاي اجتماعي سازماني( از رسانه
هاي اجتماعي سـازماني كـاري بـه     استفاده از رسانه.  )2020چو ،( شود يتمركز م  )سازماني

اهداف مرتبط با كار در طول ساعات  يهاي اجتماعي سازماني  برا از رسانه استفاده كاركنان
بـا   يمرتبط با كار و ارتباط مشـكلات كـار   يمحتوا جاديا ،يكار فيمانند انجام وظا يكار
و همكـاران،   نـگ ي). (د2020ساولا، الونن، و اوكسـانن،   نن،ياشاره دارد(اوكسا، كااك گرانيد

كاركنان را  يريپذ انعطاف تواند يم يا استفاده نيچن. )2015حسن و همكاران، - ي؛ عل2019
بازخورد از همكاران و سرپرستان فراهم كند(اوكسـا،   اي يابزار تيو حما يكار باتيدر ترت
هاي اجتماعي  بار رسانه منجر به اضافه تواند ياما م  )2020ساولا، الونن و اوكسانن،  نن،يكااك

 ـ هاي اجتماعي سازماني از رسانه يناش يسازماني و خستگ و  ننيركـالا يپ و،ي ـل ،يشود(فو، ل
هـاي   اسـتفاده از رسـانه  . )2018و همكـاران،   وي ـ؛ 2019و همكـاران،   نگيد  ؛2020سالو، 

اهـداف   يهاي اجتماعي سازماني  بـرا  اجتماعي سازماني غيركاري به استفاده كاركنان رسانه
 اي ـ لاتيتعط ـ ريگـذاري تصـاو   كمانند به اشترا يدر طول ساعات كار يشخص اي يكارريغ
هـا اشـاره    با آن يو حفظ روابط شخص جاديبا خانواده، دوستان و همكاران و ا يپراكن عهيشا

 ني ـبه كاركنـان ا  يا استفاده نيچن. )2019 گران،يو د نگي؛ د2017و همكاران،  ركي(س دارد
 نن،يكنند(اوكسـا، كـااك   افـت يدر ياحساس ـ تيكه از كار جدا شوند و حما دهد يامكان را م

 نيچن ـ يحـال وقت ـ  ني ـبـا ا . )2017و همكـاران،   ؛ سـيرك 2020ساولا، الونن، و اوكسانن، 
هاي اجتماعي سـازماني ماننـد    بار رسانه منجر به اضافه تواند ياز حد باشد، م شيب يا استفاده
  )2019 ،يو و ؛ كهن 2018.، همكاران اويشود( زين يبار اجتماع بار ارتباطات و اضافه اضافه

  
   ها هيفرض نييو تب قيمدل تحق 4.2
بـه عنـوان    توانـد  يهاي اجتماعي سازماني م و چگونه استفاده از رسانه ايآ نكهيكشف ا يبرا
كـه در آن    )1شـكل   (گرديد جاديا قيمدل تحق كيمداخله دلبستگي شغلي به كار رود،  كي
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كار بر دلبسـتگي شـغلي و    يزا اثرات عوامل استرس ليهاي اجتماعي سازماني از تعد رسانه
   .كند ياستفاده م هيتوسعه فرض

  
  هاي اجتماعي سازماني كاري استفاده از رسانه كننده لياثر تعد 1.4.2

در  يكه منابع كاف يتا زمان كناندشوار باشد كار ارياگر كار بس ي، حتJD – Rبا توجه به مدل 
 و بـازخورد عملكـرد)   ياجتمـاع  تيحما ،يمثال استقلال شغل يبرا (رديها قرار گ آن ارياخت

 ،يخواهد بود(باكر و دمروت نييها پا آن زهيصورت انگ نيا ريدر غ خواهند بود؛ ريدرگ اريبس 
بر دلبستگي شغلي  يچالش يزا مثبت عوامل استرس ريكه تاث شود يم شنهاديپ. ازينرو )2007

اول استفاده  .شود يم تر يكاري قوهاي اجتماعي سازماني  استفاده از رسانه شيدر ابتدا با افزا
 يريپـذ  را بـا ارائـه انعطـاف    يهاي اجتماعي سازماني مرتبط با كار اسـتقلال شـغل   از رسانه

. )2007، 2014 ارد،يليو گ رزي(پاتنام، ماكند يم ليكاركنان در زمان و نحوه انجام كارشان تسه
كـن اسـت بـه كاركنـان در     مم هاي اجتماعي سازماني دوم ارتباطات مرتبط با كار در رسانه

 تي ـهـا حما  بـه آن  توانـد  يتوسعه و حفظ روابط با همكاران و سرپرستان كمك كند كه م ـ
بهبـود عملكـرد و حفـظ     يبه عنوان مثـال اطلاعـات لازم بـرا    و بازخورد( يابزار ياجتماع
سـاولا، الـونن، و اوكسـانن،     نن،ي؛ اوكسـا، كـااك  2019و همكـاران،   نگيارائه دهد(د  تعامل)
هـاي   فعال شـده بـا رسـانه    يمنابع شغل نيتمام ا. )2011و لمپ،  لدينفياستا سون،يال ؛2020

كاركنان تحت اسـترس بـا چـالش را     يا و كنترل حرفه تياجتماعي سازماني، حس صلاح
در  شـتر يتـا ب  كنـد  يم ـ قيهـا را تشـو   و آن  )2016تر هـوون و همكـاران،    (دهند يم شيافزا

حـال   ني ـبا ا شوند. ريبه دست آوردن عملكرد و پاداش بالاتر درگ يبرا يچالش يتقاضاها
كاركنـان   شـود،  ياز حـد م ـ  شيهاي اجتماعي سازماني كاري ب كه استفاده از رسانه يهنگام

رشـد اطلاعـات كـاري درك     لياز حد را به دل شياطلاعات ب اديتحت استرس با احتمال ز
 دهد يها را كاهش م آن يانرژ ياضاف يها اميپ نيپردازش ا.  )2018و همكاران،  وي( كنند يم

كه سطح دلبستگي شغلي  شود يهاي اجتماعي سازماني م مرتبط با رسانه يو منجر به خستگ
 ،مكـرر  يورود يهـا  امي ـپ ،ني ـعـلاوه بـر ا  . )2020(فو و همكاران، دهد يها را كاهش م آن
كـه  ي دارند كه ممكن است منـابع  يبه توجه ناگهان ازيو ن كنند يرا قطع م يكار يها تيفعال

تـر هـوون و    كنـد(  يهـاي اجتمـاعي سـازماني را خنث ـ    رسانه چالش كاركنان تحت استرس
بالا و  يشغل ياند، تقاضاها نشان داده )2007 ( يهمانطور كه بكر و دوموت . )2016همكاران، 
 شود ياستدلال مرو نياز ا. شود يكاركنان م نييمنجر به دلبستگي شغلي پا ،نييپا يمنابع شغل
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كـه اسـتفاده از    يهنگـام  ،و دلبستگي شـغلي  يچالش يزا عوامل استرس نيكه رابطه مثبت ب
بـه طـور خلاصـه در     .شود يم فيتضع ابد،ي يم شيهاي اجتماعي سازماني كاري افزا رسانه

هاي اجتماعي سازماني كـاري، انتظـار حـداكثر ارزش منـابع      استفاده از رسانه يانيسطوح م
 ت،يوضـع  ني ـدر ا .رود مـي كاركنـان   يهاي اجتماعي سازماني برا ل شده با رسانهفعا يشغل
بنـابراين   خواهـد بـود.   نيتـر  يبر دلبستگي شغلي قو يچالش يزا مثبت عوامل استرس ريتاث

  :شود فرضيه زير در نظر گرفته مي
H1a: استفاده  يانيبر دلبستگي شغلي تحت سطوح م ي چالشيزا اثر مثبت عوامل استرس
كـه اسـتفاده    يزمـان  ياست امـا بـه طـور نسـب     تر يقو ،كاري هاي اجتماعي سازماني رسانه
  .باشد مي تر فياست ضع اديز ايهاي اجتماعي سازماني كاري كم  رسانه

بازدارنـده بـر دلبسـتگي     يزا عوامل استرس يمنف ريكه تاث شود يم اصولا چنين برداشت
خواهـد   تـر  فيضـع  كاريهاي اجتماعي سازماني  استفاده از رسانه شيشغلي در ابتدا با افزا

 شيوجود دارد: با افـزا چالشي  يزا عوامل استرس ياست كه برا يزيآن همان چ ليدل شد.
و كاركنان تحت  ابدي يبهبود م يهاي اجتماعي سازماني كاري، استقلال شغل استفاده از رسانه

 نگي(دكننـد  يم افتياز همكاران و سرپرستان در و بازخورد يابزار تيفشار بازدارنده، حما
پاتنـام و همكـاران،     ؛2020ساولا، الونن، و اوكسـانن،   نن،ي؛ اوكسا، كااك2019و همكاران، 

رشـد   يو مضر برا تيريمد رقابليبازدارنده را غ يزا اگرچه كاركنان عوامل استرس. )2014
هاي اجتماعي سـازماني   فعال شده با رسانه يمنابع شغل نيا كنند، يدرك م يفرد تيو موفق

تـر هـوون و همكـاران،     (كنـد  يم ـ تي ـها را تقو آن يو كنترل شغل يا حرفه تيحس صلاح
بر عملكرد  يتا اثرات منف كند يم قيتشوزا  عوامل استرس نيها را به مقابله با ا آن. و  )2016

هاي اجتمـاعي   كه رسانه يگامحال هن نيبا ا. )2000خود را جبران كنند(كاوانو و همكاران، 
 دي ـكاركنان با استرس بازدارنده با رد،يگ ياز حد مورد استفاده قرار م شيكار ب يسازماني برا

كـاري كننـد تـا اطلاعـات      ياز اطلاعـات اضـاف   يادي ـز ريكنترل مقاد يبرا يشتريتلاش ب
بـه   هاي اجتماعي سازماني( بار مربوط به رسانه به دست آورند كه منجر به اضافه يارزشمند

هـاي اجتمـاعي    مربوط به رسـانه  يو خستگ  اطلاعات و سربار ارتباطات) سربارعنوان مثال 
بـا   سـه يدر مقا جـه يدر نت. )2020فـو و همكـاران،    ;2018و همكاران،  وي(شود يسازماني م
اي اجتمـاعي  ه ـ از رسانه توانند يكه كاركنان با استرس بازدارنده م يديمنابع مف ه،يمرحله اول

فعال شده با  شتريب يشغل يمنجر به تقاضاها يو حت ابدي يسازماني به دست آورند كاهش م
 جيبـه نتـا   يابياز مسدود شدن از دست يريجلوگ يبرا .شود يهاي اجتماعي سازماني م رسانه
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كاركنـان تحـت    زهي ـزا، انگ عوامل اسـترس  نيا تيريمد يكاهش منابع برا ليبه دل دار يمعن
به طـور خلاصـه در    شود. فيشدن در كار ممكن است تضع ريدرگ ياسترس بازدارنده برا

هاي اجتماعي سازماني كـاري، انتظـار حـداكثر ارزش منـابع      استفاده از رسانه يانيسطوح م
اثـر   ت،يوضع نيدر ا .رود ميكاركنان  يهاي اجتماعي سازماني برا فعال شده با رسانه يشغل
 نيبنـابرا  خواهـد بـود.   نيتـر  فيبازدارنده بر دلبستگي شغلي ضـع  يزا مل استرسعوا يمنف

  :گردد يه زير تبيين ميفرض
H1b: تحـت سـطوح متوسـط     دلبستگي شـغلي بازدارنده بر  يزا عوامل استرس ياثر منف

كـه اسـتفاده از    ياسـت امـا زمـان    تـر  فيهاي اجتماعي سازماني كاري ضع استفاده از رسانه
  .باشد مي تر يباشد نسبتا قو اديز ايهاي اجتماعي سازماني كاري كم  رسانه

  
  سازماني غيركاري ياجتماع يها استفاده از رسانه ةكنند لياثر تعد 2.4.2

زاي چالشي بر دلبستگي شغلي  كه اثر مثبت عوامل استرس دهد مروري بر مطالعات نشان مي
اول  .شـود  يم ـ تـر  يقـو  يكارريغ ي سازمانيهاي اجتماع استفاده از رسانه شيدر ابتدا با افزا
رابطـه   اسـترس چـالش   مرتبط بـا كـار ممكـن اسـت     ريغ ياجتماع يها تيشركت در فعال

 تيها حما كند كه به آن ليها را تسه كاركنان و همكاران، دوستان و خانواده آن نيب يشخص
و   )2020ساولا، الـونن و اوكسـانن،    نن،ياوكسا، كااك (يا ارتباطات حرفه ،ياحساس ياجتماع
هاي اجتماعي سازماني  فعال شده با رسانه يمنابع شغل نيا .دهد يارائه م را ياجتماع هيسرما

اوكسا،  از دلبستگي شغلي را به دست آورند( يدهند تا سطوح بالاتر زهيها انگ به آن توانند يم
 هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه نكهيدوم ا . )2020ساولا، الونن و اوكسانن،  نن،يكااك
از كار باشد كه بـه كاركنـان بـا اسـترس      ييها استراحت كرويممكن است شامل م يركاريغ

تمركـز بـر    يكه برا يشوند و منابع مصرف يابيباز يتا از استرس شغل كند يكمك م يچالش
. )2017اران، و همك ركي؛ س2009و چن،  مياست را پر كنند(ل يها ضرور آن يكار فيوظا
 ـ     كه استفاده از رسـانه  يحال هنگام نيبا ا از حـد   شيهـاي اجتمـاعي سـازماني غيركـاري ب
را بـا   يادي ـز يكارريكه كاركنان ارتباطات غ يهنگام .شود يم فيضع ،رابطه مثبت شود، يم

 يهـا  و درخواسـت  هـا  امي ـممكن اسـت پ  كنند، يهمكاران، دوستان و خانواده خود حفظ م
هـا را مجبـور كننـد كـه اغلـب       كننـد و آن  افتيدر نيآنلا يها را از تماس ياديز ياجتماع
 يرا بـرا  يادي ـز يكننـد و زمـان و انـرژ    يهاي اجتمـاعي سـازماني خـود را بررس ـ    رسانه
بـار   و اضافه  )2016تر هوون و همكاران،  منجر به وقفه( تواند يصرف كنند كه م ييگو خپاس
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و كاهش منابع باعث كاهش تلاش  ها يپرت اسحو نيچن. )2019چن و وي ،شود( ياجتماع
كـه   يياز آنجـا  ني ـعلاوه بـر ا  .شود يزا م كنترل عوامل استرس يكاركنان تحت استرس برا

است اگـر كاركنـان    يكارريغ تيفعال كيهاي اجتماعي سازماني غيركاري  استفاده از رسانه
زمان كـار را از   ريها مس توجه كنند، آن ها تيبه آن فعال يمدت طولان يبا استرس چالش برا

دلبستگي شـغلي   تواند يكه م كنند يم يكار فيرا صرف وظا يو زمان كمتر دهند يدست م
هـاي اجتمـاعي سـازماني     استفاده از رسانه يانيبه طور خلاصه در سطوح م را كاهش دهد.

مثبـت   ريتـاث  ت،يوضـع  ني ـدر ا .رود ميكاركنان  يانتظار حداكثر ارزش منابع برا ،غيركاري
ينـابراين فرضـيه زيـر     خواهد بود. نيتر يزاي چالشي بر دلبستگي شغلي قو عوامل استرس

  گردد: تبيين مي
H2a: استفاده  يانيبر دلبستگي شغلي تحت سطوح م زاي چالشي اثر مثبت عوامل استرس
كـه اسـتفاده    يزمـان  ياست اما به طـور نسـب   تر يهاي اجتماعي سازماني غيركاري قو رسانه
  .باشد مي تر فياست ضع اديز ايهاي اجتماعي سازماني غيركاري كم  رسانه

 ـ يهـاي اجتمـاعي سـازماني كـاري، رابطـه منف ـ      برخلاف استفاده از رسانه عوامـل   نيب
هـاي اجتمـاعي    اسـتفاده رسـانه   شيبازدارنده و دلبستگي شغلي در طـول افـزا   يزا استرس

زاي چالشـي،   خلاف عوامل اسـترس بر  .شود يم استنتاجشكل  U يا وهيسازماني كاري به ش
هـا   به مقابلـه بـا آن   يليهستند كه كاركنان تما يشغل يبازدارنده تقاضاها يزا عوامل استرس
مـرتبط بـا    ريهاي اجتماعي سازماني غ دارند استفاده از رسانه ليها تما رو آن نيندارند و از ا

 يجـا  بـه زا  اسـترس  يهـا  تي ـفـرار از موقع  يبرا يرفتار مقابله اجتناب كيكار را به عنوان 
كاركنـان بـا    يبـرا  گـر، يبه عبارت د .رنديدر نظر بگ ياز استرس كار يابيباز يبرا يا لهيوس

هاي اجتمـاعي سـازماني غيركـاري آسـان      معتاد شدن به استفاده از رسانه ،استرس بازدارنده
و رابطـه   دن ـكن ينم ـ تيبازدارنده هـدا  يشغل يمقابله با تقاضاها ياست و منابع خود را برا

از  ،حـال  ني ـبـا ا شود.  يم تر يبازدارنده و دلبستگي شغلي قو يزا عوامل استرس نيب يمنف
كـه كاركنـان تحـت فشـار      ي، هنگـام "انجام شود دياست كه با يزيها چ خواسته"آنجا كه 

از  شـده  يآور جمـع  ياحساس تيمنابع و حما شوند، يبازدارنده مجبور به بازگشت به كار م
بازدارنده بر دلبستگي شـغلي را   يزا عوامل استرس يمنف ريماعي سازماني، تاثهاي اجت رسانه
يه زيـر در نظـر   فرض ـ نيبنابرا.  )2007 ،ي؛ باكر و دمروت1996(جونز و فلچر، برد يم نياز ب

   شود: گرفته مي
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H2b: استفاده  يانيبازدارنده بر دلبستگي شغلي تحت سطوح م يزا عوامل استرس ياثر منف
كـه اسـتفاده    يزمـان  ياست اما به طـور نسـب   تر يقو يكاررياجتماعي سازماني غهاي  رسانه
  .باشد مي تر فيضع ،است اديز ايهاي اجتماعي سازماني غيركاري كم  رسانه
بـه عنـوان    يعـاطف  يفرسودگ  )2019 (رايويكوپر و اول را،يدا كوستا فر را،ياز فر يرويبا پ

هـاي   فركـانس اسـتفاده رسـانه   فراواني/ نيهمچن ـ .شـود  گرفته ميدر نظر  يكنترل ريمتغ كي
 يرهـا يهاي اجتماعي سازماني را به عنوان متغ زمان استفاده رسانه اجتماعي سازماني و مدت

 يخسـتگ  جـاد يدلبسـتگي شـغلي را بـا ا    تواننـد  يها م آن رايز شود گرفته ميدر نظر  ليكنتر
   .)2019و ،ژيائو و مقرار دهند( ريتاث هاي اجتماعي سازماني تحت رسانه

  
  روش. 3

عوامـل   يبـرا  اسـت.  اقتباس شده نيشيپ اتياز ادب قيمدل تحق يها سازه يبرا ارهايتمام مع
 راتيي ـبا تغ  )2000 كاواناوگ و همكاران( از مطالعه ها گويه، هو بازدارند يچالش يزا استرس

اساس بر و جذب  يقدرت، فداكار يدلبستگي شغلي در سه بعد فرع اند. شده اقتباس يجزئ
هـاي   اسـتفاده از رسـانه   .شـدند  يريگ اندازهو  افتي  )2006 بكر و سالانوا ( ،يليشافف مطالعه

كـاربرد   اسـت.   )2019 (يچـن و و  يهـا  تمي ـاجتماعي سازماني مـرتبط بـا كـار براسـاس آ    
هاي اجتماعي سازماني  كاربرد رسانه يبعد فرع با دو  يكارريهاي اجتماعي سازماني غ رسانه
هـاي اجتمـاعي    اسـتفاده از رسـانه  . )2011و برن،  مي(كگرديد يريگ اندازه يو لذت ياجتماع

تعامل  يهاي اجتماعي سازماني برا دهنده استفاده از رسانه سازماني مرتبط با اجتماع كه نشان
 .شـدند  يريگ اندازه  )2012 گنزالس(مطالعه  هاي گويهاست، با استفاده از  گرانيبا د يشخص

بـا اشـاره بـه اسـتفاده از      كيهـدون لذت/هاي اجتماعي سازماني مربوط به  نهاستفاده از رسا
 يعل ـ ي مطالعـه هـا  گويهبا استفاده از  يآرامش و سرگرم يهاي اجتماعي سازماني برا رسانه

 يهـا  رسـانه " ق،ي ـتحق نـه يانطبـاق بـا زم   يبرا .شدند يريگ اندازه  )2015 حسن و همكاران(
 ليتبـد  "همكـاران "و  "يسـازمان  ياجتماع يها رسانه"به  ياصل يها اسيدر مق "ياجتماع

 يعاطف فرسودگي تيدر نها .ابندي يگسترش م "خانواده ايهمكاران، دوستان "و به  شوند يم
كاركنـان   يخستگفرسودگي/بت حالت ث يبرا  )1993 وارتون( ي مطالعهها گويهبا استفاده از 

 ايـي  گزينـه  7 كـرت يل اسي ـمق كي يبر رو ها گويه يتمام .گرديد يريگ در محل كار اندازه
 يبـرا . بـود  شـده  نييتع "كاملا موافق"=  7تا  "كاملا مخالف"=  1شدند كه از  يريگ اندازه
هاي دانـش بنيـان    شركت براي نيآنلا ها به صورت  پرسشنامه قيتحق يها داده يآور جمع
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و   )QR ( عيكـد پاسـخ سـر    كي ـ .گرديـد  عي ـتوز پارك علم و فناوري شيخ بهايي اصـفهان 
پاسـخ   يبـود، بـرا   يدسترس ـ همـراه قابـل   يهـا  و تلفن وترهايكه با استفاده از كامپ ينكيابرل

 لي ـپرسشـنامه را تكم  كيتا  ه شداجازه دادتنها  IPبه هر آدرس  دهندگان بالقوه فراهم شد.
 ليپس از تكم شود. يريها جلوگ كند تا از پر كردن مكرر همان پاسخ دهندگان در پرسشنامه

بهبود  يبرا يچند استراتژ شد. پيام تشكر بابت همكاري ارسالدهنده  به هر پاسخ ينظرسنج
هاي اجتمـاعي سـازماني    ابتدا مفهوم رسانهشد. ها اتخاذ  داده يآور جمع تيفينرخ پاسخ و ك

دوم  .گرديدارائه  جيهاي اجتماعي سازماني را افزار رسانه از نرم ييها و مثال ه شدداد حيتوض
داشته خواهد شد و تنهـا   ها محرمانه نگه آن يها كه پاسخداده شد  نيپاسخ دهندگان تضمبا 
وم از ناشناس بودن پاسخ دهندگان س مورد استفاده قرار خواهد گرفت. قياهداف تحق يبرا
و  يكه صادقانه پاسخ دهند(پودساكف، مك كنـز  شوند قيها  تشو تا آن شدحاصل  نانياطم

بخـش اول اطلاعـات    شـامل دو بخـش بـود.    ينامه نظرسـنج پرسش ـ. )2012پودساكوف، 
 لات،يسن، سطح تحص ت،ياز جمله جنس شد يآور هر پاسخگو جمع يبرا شناختي تيجمع

هـاي اجتمـاعي    رسـانه از زمان استفاده  هاي اجتماعي سازماني و مدت دفعات استفاده رسانه
بخـش دوم شـامل    .شـود  ونبالقوه نمونـه آزم ـ  پايايي و ييتا روا كند كمك ميسازماني كه 

پس از حـذف   .شد افتيپاسخ در 462د. بو قيتحق يساختارها يريگ اندازه يبرا هايي گويه
 لي ـتحل يپاسـخ معتبـر بـرا    420ها،  مشابه به همه پرسش يها نامعتبر مانند پاسخ يها پاسخ

اكثر پاسـخ   .بودنددرصد زن  9/57مرد و  دهندگان پاسخدرصد  1/42 شدند.تهايي و تعيين 
 مـدرك كارشـناس   يها دارا آن تيو اكثر  %) 6/73 (شتندسال سن دا 35تا  26 نيدهندگان ب

بالا استفاده  فراواني ي% دارا 7/63تمام پاسخ دهندگان،  نياز ب . %) 2/83 (بودندبالاتر  و ارشد
ساعت در طول زمان كار از  2از  شيب ي% برا 71.6و  بودند يهاي اجتماعي سازمان رسانهاز 

مورد متغيرها به قـرار زيـر    ساير اطلاعات در .كنند يهاي اجتماعي سازماني استفاده م رسانه
  اند: شده  تلخيص

  ها گويه ي متغيرها وفيآمار توص .1جدول 

 قابليت اطمينان تركيبي  كرونباخ AVE  گويه SD  ميانگين  متغيرها

  898/0  912/0  654/0  6  896/0  467/5  زاي چالشي عوامل استرس
  892/0  872/0  637/0  5  238/1  672/4  زاي بازدارنده عوامل استرس

  949/0  923/0  648/0  9  894/0  432/5  دلبستگي شغلي
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 قابليت اطمينان تركيبي  كرونباخ AVE  گويه SD  ميانگين  متغيرها

  878/0  892/0  645/0  5  963/0  194/5  كاري ESMاستفاده از 
  943/0  936/0  678/0  9  297/1  213/4 غيركاري ESM استفاده از

  948/0  952/0  763/0  6  189/1  037/4  فرسودگي عاطفي
  ---  ---  ---  ---  ESM 549/4  304/1فراواني استفاده از 

  ---  ---  ---  ---  ESM 892/3  261/1مدت زمان استفاده از 

 ضرائب همبستگي .2جدول 

    1  2  3  4  5  6  7  8  
                745/0  1  زاي چالشي عوامل استرس
              732/0  345/0  2  زاي بازدارنده عوامل استرس

            723/0  - 165/0  312/0  3  دلبستگي شغلي
          738/0  481/0  - 098/0  489/0  4  كاري ESM  استفاده از 
        768/0  083/0  128/0  528/0  145/0  5  غيركاريESMاستفاده از  

      856/0  412/0  - 094/0  - 401/0  756/0  302/0  6  فرسودگي عاطفي
   ESM 7  311/0  085/0  154/0  385/0  097/0  089/0  NAفراواني استفاده از 

  ESM  8  176/0  149/0  098/0  145/0  117/0  112/0  501/0  NAمدت زمان استفاده از 
 
  ها  تجزيه و تحليل داده. 4

  گيري مدل اندازه 1.4
. اجـرا شـد    Mplus افـزار  نرم در  )CFA (يدييتا يعامل ليتناسب مدل، ابتدا تحل يبررس يبرا
بـه طـور خـاص، مربـع      هـا تناسـب دارد.   با داده يبه خوب يعامل 6نشان داد كه مدل  جينتا
، ريشــه 904/0 برابــر   )CFI ( مــدل، شــاخص تناســب  841/4  )df  ꭓ2/ ( ي/درجــه آزاديكا

 و ريشه ميانگين مربعـات خطـا تخمـين    SRMR(  065/0 استاندارد ( خطايميانگين مربعات 
) RMSEA(  ي ارهـا يو اعتبـار مع  نـان ياطم تي ـقابل شـتر يب يبررس يبرا .باشد مي 059/0 برابر

 2همانطور كـه در جـدول   منظور گرديد.  )1981 فورنل و لاركر ( يها هي، توصارزيابي مدل
 7/0تر از  همه ساختارها بزرگ تركيبي نانياطم تيكرونباخ و قابلي است، آلفا داده شده نشان

تمـام   يبـار عـامل   دارد. يقابل قبـول  نانياطم تيقابل يريگ مدل اندازه دهد ياست كه نشان م
 يهـا بارگـذار   عوامل متنـاظر آن  يبر رو يتوجه است و به طور قابل 5/0تر از  بزرگ ها تميآ
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كه  رود يفراتر م 5/0از هر سازه از آستانه   )AVE شده ( استخراج انسيوار نيانگيو م شود يم
 ري ـهـر متغ  AVE شـه يرمربـع   ني ـبـر ا عـلاوه   قبول است. قابل يهمگرا ييدهنده روا نشان
 روايـي افتراقـي  كـه از    )3جـدول   است( گريد يرهايو متغ ريمتغ نيب يتر از همبستگ بزرگ
 CMB, common methodروش مشترك( سوگيري ظرفيت نيهمچن .كند يم تيقبول حما قابل

bias (  هـارمون  يبا استفاده از آزمون تك عـامل( Harmon’s single factor test) جـه يجـرا و نت ا 
%  4/24كه عامل اول  كنند يم هيرا توج انسي% وار 9/65عامل وجود دارد كه  6نشان داد كه 

 يجد يها ياحتمالا نگران قيكه مدل تحق دهد يو نشان م دهد يم ليكل را تشك انسياز وار
عـلاوه   . )2003پودساكوف،  لي و ،يپودساكوف، مك كنز روش مشترك ندارد ( سوگيريبا 
 ـ هـا  يكه تمام همبسـتگ  دهد ينشان م 3جدول  نيبر ا  اسـت  9/0تـر از   كـم  ، رهـا يمتغ نيب

 يبـرا  يتـوجه  قابل ديروش مشترك تهد سوگيري نيبنابرا )1991 پس،يليو ف يي ،ي(باگوز
 .كند ينم جاديا مطالعه

  
  آزمون فرضيه 2.4
 افـزار  از نـرم با استفاده  يخطريغ يليو اثرات تعد يخط ياثرات اصل ها، هيآزمون فرض يبرا

Mplus  بـا توجـه بـه روش      يسلسـله مراتب ـ  يحداقل مربعـات معمـول   ونيرگرس و تكنيك
 نيانگي ـم، روش ني ـانجـام ا  يبـرا  .شد ليو تحل هيتجز  )2003 توسط جاكارد ( شده هيتوص

دلبسـتگي   يچنـد بعـد   يسـاختارها  يبـرا  سازهتمام ابعاد  نيانگيو م سازههر  يبرا ها تميآ
 يعني (يتعامل يرهايمتغ .شدمحاسبه  يكارريهاي اجتماعي سازماني غ شغلي و استفاده رسانه

هـاي اجتمـاعي    بازدارنده، استفاده از رسـانه  يزا زاي چالشي، عوامل استرس عوامل استرس
 محـور بودنـد.   نيانگيم  )يكارغيرهاي اجتماعي سازماني  سازماني كاري و استفاده از رسانه

 دهـد  يكه نشان م دهد يرا نشان م يرخطيغ يها ليگر وجود تعدليتعد مربع تعامليات عبار
دوم اسـتفاده از   تابع درجه كيكار و دلبستگي شغلي به عنوان  يزا عوامل استرس نيرابطه ب
  .كند يم رييهاي اجتماعي سازماني تغ رسانه
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  يرخطيغ يليو اثرات تعد يخط ياثرات اصل .3جدول 

  4مدل   3مدل   2مدل   1مدل   ها سازه

  723/6  548/5  932/7  345/6  عرض از مبداء(جمله ثابت)
  متغيرهاي كنترلي

  فرسودگي عاطفي
  ESMفراواني استفاده از 
  ESM مدت زمان استفاده از

253/0 -  325/0 -  364/0 -  382/0 -  
109/0  096/0 -  083/0 -  096/0 -  
009/0  021/0  009/0  008/0 -  

  بين متغيرهابي پيش

  زاي چالشي عوامل استرس
  زاي بازدارنده عوامل استرس
  كاري  ESMاستفاده از 
  غيركاري ESMاستفاده از 

  كاري ESMمجذور استفاده از 
  غيركاري ESMمجذور استفاده از 

  كاري ESMاستفاده از  xزاي چالشي  عوامل استرس
  كاري ESMاستفاده از  xزاي بازدارنده  موانع استرس
  غيركاري ESMاستفاده از  xزاي چالشي  عوامل استرس
  غيركاري ESMاستفاده از  xزاي بازدارنده  موانع استرس

  كاري) ESMاستفاده از  xزاي چالشي  مجذور(عوامل استرس
  كاري) ESMاستفاده از  xزاي بازدارنده  مجذور(موانع استرس
  غيركاري) ESMاستفاده از  xزاي چالشي  مجذور(عوامل استرس

  غيركاري) ESMاستفاده از  xزاي بازدارنده  ع استرسمجذور(موان

265/0  201/0  193/0  
074/0 -  098/0 -  148/0 -  
173/0  192/0  163/0  
191/0  183/0  148/0  
132/0 -  036/0 -  064/0  
118/0  067/0  081/0  
  164/0 -  116/0  
  068/0  072/0  
  094/0 -  094/0 -  
  153/0  138/0  
    101/0  
    069/0 -  
    071/0 -  
    085/0  

R2 167/0  512/0  591/0  618/0  
 * :P < 0.05     ** :P < 0.01.     ***  :P < 0.001  

  )يسلسـله مراتب ـ  (ايـي  آشـيانه چهـار مـدل    يرا برا ونيرگرس جينتا 2و شكل  3جدول 
 يزا عوامـل اسـترس   مياثرات مستق نيو همچن 1در مدل  يكنترل يرهايمتغ .كنند يخلاصه م

و  يكـار  هـاي اجتمـاعي سـازماني    بازدارنده، استفاده از رسـانه  يزا ، عوامل استرسيچالش
عبـارات تعامـل    .گرديـد اضافه  2مدل  به يكارريغ هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه
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 يبـرا  شـدند.  وارد  4عبـارات تعامـل در مـدل    مجذور گنجانده شدند و  3در مدل  يخط
و  - 382/0بـا ضـريب    كاركنـان  يعاطف يكه فرسودگ دهد ينشان م جي، نتاكنترلي يرهايمتغ

بـا ضـريب    هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه يو فراوان 001/0سطح احتمال كمتر از 
دلبستگي  داري، توسط و معني توجه طور قابلبه   001/0و سطح احتمال كوچكتر از  096/0
هـاي اجتمـاعي    اسـتفاده از رسـانه  زمـان   كه مدت يدر حال دگيرن يقرار م ريتاث تحت ،شغلي

قـدرت   ست.ني دار يمعن 05/0و سطح احتمال بزرگتر از  008/0با ضريب  كاركنان سازماني
همانطور كه در شد و  يابيارز  )R2 چندگانه ( يهمبستگ ريمربع مقاد يابيمدل با ارز ينيب شيپ

  است. 618/0 برابر يتعهد كار R2مقدار است،  داده شده نشان 2و شكل  4جدول 

  
ييمدل نها نيتخم جي. نتا2شكل   

,     P < 0.05 **    ,    P < 0.001*** ns  دار  غير معني 05/0در سطح  

به طور مثبت با دلبستگي  يچالش يزا ، عوامل استرس4در مدل  يخط ياثرات اصل يبرا
كـه   يدر حـال . مـرتبط هسـتند   001/0و سطح احتمال كـوچكتر از   193/0با ضريب  شغلي

و سـطح   - 148/0بـا ضـريب    با دلبستگي شغلي يبازدارنده به طور منف يزا عوامل استرس
عبارت مجذور ، يخطريغ كننده لياثرات تعد يبرا. مرتبط هستند 001/0احتمال كوچكتر از 

و  101/0ي با ضريب هاي اجتماعي سازماني كار زا و استفاده از رسانه عوامل استرس يتعامل
بر دلبسـتگي شـغلي دارد امـا اثـر      داري معنيمثبت و  ريتاث 001/0ر از سطح احتمال كوچكت
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هـاي اجتمـاعي    بازدارنـده و اسـتفاده از رسـانه    يزا عوامـل اسـترس   يتعاملمجذور عبارت 
 ،بـر دلبسـتگي شـغلي    05/0و سطح احتمـال بزرگتـر از    - 069/0ي با ضريب كار سازماني

و  ي چالشيزا عوامل استرس يعبارت تعاملر تاثير مجذو نيعلاوه بر ا .باشد مي دار يمعنريغ
و سـطح احتمـال    - 071/0بـا ضـريب    هاي اجتمـاعي سـازماني غيركـاري    رسانه از استفاده

 يعبـارت تعـامل  تاثير مجذور دار است و  يو معن يدلبستگي شغلي منفبر  01/0كوچكتر از 
با ضـريب  هاي اجتماعي سازماني غيركاري  رسانه از بازدارنده و استفاده يزا عوامل استرس

 دار اسـت.  يدلبسـتگي شـغلي مثبـت و معن ـ    بـر  001/0و سطح احتمال كوچكتر از  085/0
نمودارهـا،   نيدر ا است. داده شده نشان 5 -  3توجه در شكل  قابل كننده لياثرات تعد تيماه

ر دلبستگي ب كار يزا عوامل استرس ونيرگرس بيضرا ريدهنده مقاد نشان يعمود يمحورها
حداقل  نيهاي اجتماعي سازماني را ب رسانهاز استفاده  ريمقاد يافق يو محورها شغلي است؛

  . )7و  1 نيب يعني (دهند يمقدار و حداكثر مقدار نشان م

  
  دلبستگي شغليو  يچالش يزا عوامل استرس ني. رابطه ب3شكل 

  كاري سازمانيهاي اجتماعي  رسانهاز از استفاده  يبه عنوان تابع

در  ري ـو دلبستگي شغلي متغ يچالش يزا عوامل استرس نيشكل ب Uرابطه  كي 3شكل 
كـه   يهنگام .دهد يهاي اجتماعي سازماني كاري را نشان م سطوح مختلف استفاده از رسانه

مثبت  بياست، ضر يانيهاي اجتماعي سازماني كاري كاركنان در سطوح م استفاده از رسانه
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حال در سطوح  نيبا ا است. دار معنيو  نييزاي چالشي در دلبستگي شغلي پا عوامل استرس
مثبـت نسـبتا بـالا و     بيهاي اجتماعي سازماني كـاري، ضـرا   استفاده از رسانه يو بالا نييپا

  هستند. دار معني

  
  دلبستگي شغليو  يچالش يزا عوامل استرس ني. رابطه ب4شكل 

  غيركاري هاي اجتماعي سازماني رسانهاز از استفاده  يبه عنوان تابع

 ـ Uرابطه  كي 4شكل  و دلبسـتگي   يچالش ـ يزا عوامـل اسـترس   نيشكل معكوس را ب
 .دهـد  يهاي اجتماعي سازماني غيركـاري نشـان م ـ   رسانه از استفاده گريليشغلي تحت تعد

بالا  اي نييهاي اجتماعي سازماني غيركاري كاركنان در سطوح پا كه استفاده از رسانه يهنگام
بـه طـور خـاص     است. نييزاي چالشي در دلبستگي شغلي پا عوامل استرس بيست، ضرا

اسـتفاده از   نييپـا  اريزاي چالشي در دلبستگي شغلي در سـطوح بس ـ  عوامل استرس بيضر
 ارياسـت امـا در سـطوح بس ـ    دار يمعن ـ ريمثبت و غ ،هاي اجتماعي سازماني غيركاري رسانه
حـال   نيبا ا است. دار يو معن يمنف ،سازماني غيركاريهاي اجتماعي  استفاده از رسانه يبالا

رابطه به شدت مثبت  نيا ،هاي اجتماعي سازماني غيركاري استفاده از رسانه يانيدر سطوح م
  است. دار يو معن



  1404، پاييز و زمستان 2، شمارة 15سال  ،رسانه و فرهنگ  146

 

  
  دلبستگي شغليبازدارنده و  يزا عوامل استرس ني. رابطه ب5شكل 

  غيركاري سازمانيهاي اجتماعي  رسانه از از استفاده يبه عنوان تابع

 ريبازدارنده و دلبستگي شغلي متغ يزا عوامل استرس نيشكل را ب Uرابطه  كي 5شكل 
 يهنگام .دهد ينشان م يكارريهاي اجتماعي سازماني غ رسانهاز در سطوح مختلف استفاده 

اسـتفاده   ياني ـهدف غيركاري در سطوح م يهاي اجتماعي سازماني برا كه كاركنان از رسانه
 دار يو معن ـ يبازدارنده در دلبستگي شغلي به شدت منف يزا عوامل استرس بي، ضركنند يم

هاي اجتماعي سازماني غيركاري  استفاده از رسانه نييدر سطوح پا بيحال ضر نيبا ا است.
هاي اجتماعي سـازماني   استفاده از رسانه ياست و در سطوح بالا دار يمعن ريو غ يمنف يكم

  است. دار يمثبت و معن اريغيركاري بس
  
  گيري نتيجه. 5

 يبرا يمدل نظر كيهاي اجتماعي سازماني،  و استفاده از رسانه JD - Rمدل  اتيبراساس ادب
در رابطه  يكارريكاري و غ هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه كننده لينقش تعد يبررس

  .ه شدكار و دلبستگي شغلي توسعه داد يزا عوامل استرس نيب
به طور مثبت با دلبستگي شغلي در ارتباط بودند  يچالش يزا عوامل استرس ،اول نتايج:

بـا   جينتـا  ني ـا .رابطه منفي داردبازدارنده با دلبستگي شغلي  يزا كه عوامل استرس يدر حال
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 نيدوم، رابطه مثبت ب. )2010مطابقت دارد(كرافورد و همكاران،  JD - Rمدل  يقبل يها افتهي
 گريليتعـد  تـاثير  شكل را تحـت  Uاثر  كي ،زاي چالشي و دلبستگي شغلي عوامل استرس
 است. H1a هيكه بر خلاف فرض دهد، يكاري نشان م هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه

كاركنان در  ييممكن است مربوط به بهبود توانا نيا .شود ينم يبانيپشتتاييد و  H1a ن،يبنابرا
بـه   يدگيرس ـ يهاي اجتماعي سازماني برا با رسانه شتريها ب آن رايپردازش اطلاعات باشد ز

نشان دادنـد كـه    ي نيزمطالعات قبل. )2019چن و وي،(شوند يخود آشنا م يشغل يتقاضاها
 يموثر و كارآمـد اطلاعـات هسـتند و احتمـال كمتـر      تيريقادر به مد ITكاربران با تجربه 

 ـ   ،هسـيو و ليـائو  كـار احسـاس شود(   ازهوجود دارد كه سربار اطلاعات نسبت به كـاربران ت
هـاي اجتمـاعي    كه از رسانه ييها اميممكن است با پ ،رياگرچه كاركنان درگ نيبنابرا. )2014

پـردازش   ي حاصـل از تجربـه غن ـ  ليپرت شوند اما به دلگمراه و اند  كرده افتيسازماني در
عبـارت عامـل    مجـذور اثر  ،سوم به سرعت در كار مشغول شوند. توانند ياطلاعات خود م

 ـ   هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه تعديلي  يزا عوامـل اسـترس   نيكاري بـر رابطـه ب
 .شـود  ينم ـ يبانيپشتتاييد و  H1b هيفرض بنابراين ستين دار معني دلبستگي شغلي،بازدارنده و 

 يزا كاركنان نسـبت بـه عوامـل اسـترس     يرا به نگرش منف جهينت نيا يتا حدتوان  البته مي
منـابع   توانـد  يكاري م ـ هاي اجتماعي سازماني اگرچه استفاده از رسانه .دادبازدارنده نسبت 

كاركنان تحت استرس بـه ارمغـان آورد، ممكـن اسـت      يمانند اطلاعات كاري را برا يشغل
خود و اسـتفاده از   يآن به منابع شخص ليتبد ،ياطلاعات نيپردازش و جذب چن يها برا آن
در دلبسـتگي شـغلي(زانتوپولو،    ي بازدارنـده زا عوامل استرس ريردن تاثمحدود ك يها برا آن

زا بـر عملكـرد و    عوامـل اسـترس   نيا ياثرات منف ليبه دل  )2007 ،يو شاوفل يباكر، دمروت
؛ كـاوانو و همكـاران،   2019و همكـاران،   نگينداشـته باشـند(د   زهيانگ ،خود يرشد شخص

 Uاثـر   كي ـزاي چالشي و دلبستگي شـغلي   سعوامل استر نيرابطه مثبت ب ،چهارم. )2000
هـاي اجتمـاعي سـازماني غيركـاري      استفاده از رسانه گرليتعد تاثير شكل معكوس را تحت

 يانيتنها با سطوح م گريبه عبارت د .كند يم يبانيپشتتاييد و را  H2a هيكه فرض دهد ينشان م
در كـار   تواننـد  يكاركنان با استرس بالا م ،هاي اجتماعي سازماني غيركاري استفاده از رسانه
بازدارنـده و   يزا عوامـل اسـترس   نيرابطه ب تيدر نها شوند. ريسطح درگ نيخود در بالاتر

 ـشكل تحـت   Uاثر  كيدلبستگي شغلي  هـاي اجتمـاعي    رسـانه  از اسـتفاده  تعـديلگر ر ياثت
 گـر يبـه عبـارت د   .شود يم تاييد و حمايت H2b هيفرضاذا  دهد، يسازماني غيركاري نشان م
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هاي اجتمـاعي سـازماني غيركـاري در سـطح متوسـط اسـت،        كه استفاده از رسانه يهنگام
  سطح خواهد بود. نيتر نييدلبستگي شغلي كاركنان تحت فشار بازدارنده در پا

اسـتفاده   نـه يبـه زم  هي ـنظر ني ـبا گسـترش ا ؛  JD - Rبه مدل  كمك اول .مفاهيم نظري:
نكـرده   افـت يرا در ياديكه توجه ز كند يدر محل كار كمك م هاي اجتماعي سازماني رسانه
نـد، بـا   ا هقرار داد يمورد بررس IT ياجتماع نهيرا در زم JD - Rكه مدل  يمطالعات قبل است.

صورت گرفتـه   ي،شغل يفعال شده با فنĤوري خاص و تقاضاها يمنابع شغل ييهدف شناسا
 حاضرحال مطالعه  نيبا ا . )2017همكاران، ون زونن و  ;2016تر هوون و همكاران،  (است

هـاي   فعـال شـده بـا رسـانه     يتحول منـابع شـغل   يبا بررس  JD - Rاز مدل  يتر قيدرك عم
هاي اجتمـاعي سـازماني براسـاس     فعال شده با رسانه يشغل ياجتماعي سازماني و تقاضاها

مـداخلات   اتي ـه به ادبمطالع نيدوم ا .دهد يهاي اجتماعي سازماني ارائه م استفاده از رسانه
 جـاد يا يرا بـرا  يادي ـمـداخلات ز  ياگرچـه مطالعـات قبل ـ   .كند يدلبستگي شغلي كمك م
هاي اجتماعي سـازماني را مـورد    ها استفاده از رسانه آن اما اند، كرده يدلبستگي شغلي بررس

 كيهاي اجتماعي سازماني به عنوان  رسانه هيبا دنبال كردن شواهد اول اند. قرار نداده يبررس
، مطالعـه   )2016 شده توسـط شـارما و بهاتناگـار(    دلبستگي شغلي كاركنان ارائه يحل برا راه

بـر   يهاي اجتماعي سازماني را به عنوان مداخلات مبتن رسانهي كارريكاربرد كار و غحاضر 
عوامل  نيها را در رابطه ب آن كننده ليو نقش تعد هكرد زهيهاي اجتماعي سازماني  تئور رسانه

مطالعـات و  بـه   ايـن پـژوهش   ؛سوم .ه استكرد يكار و دلبستگي شغلي بررس يزا استرس
بـر   يقبل قاتيتحق .كند يهاي اجتماعي سازماني كمك م در مورد استفاده از رسانه تحقيقات

 يدوره طولان كيهاي اجتماعي سازماني بر عملكرد كاركنان در  استفاده از رسانه ريتاث يرو
سان، وانـگ و   ;2016 ,لو و چن ,لو و جو ؛2019و همكاران،  نگيد اند( از زمان تمركز كرده

هـاي اجتمـاعي    رسـانه  راتيمحققان بـه تـاث   را،ياخ . )2018و همكاران،  وي؛ 2020 اراج،يج
سـا،  به عنوان مثال، اوك اند( توجه كرده يكار يسازماني بر رفاه كاركنان مانند تعامل و خستگ

ون زونــن و  ;2016؛ تــر هــوون و همكــاران، 2020ســاولا، الــونن، و اوكســانن،  نن،يكــااك
را بـا   اتيقيتحق انيجر چنين حاضرمطالعه  . )2017؛ ون زونن و همكاران، 2018بنگهارت، 

هـاي   رسـانه  از اسـتفاده  مبتني برآمده  دست به يشغل يو تقاضاها يمنابع شغل يپرداز هينظر
استفاده  يدوم برا درجه گريلياز نقش تعد يو شواهد تجرب كند يم يغن  اجتماعي سازماني

كار و دلبستگي شغلي ارائه  يزا عوامل استرس نيهاي اجتماعي سازماني در رابطه ب رسانهاز 
هـاي اجتمـاعي سـازماني بـر رفـاه       استفاده از رسانه يخط ريفراتر از تاث ها افتهي نيا .دهد يم
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 اتي ـرا در ادب يتـوجه  قابل شرفتيپمذكور، مطالعه  يها افتهيعلاوه بر خواهد بود. كاركنان 
هـاي   از اسـتفاده از رسـانه   يدي ـجد دگاهيهاي اجتماعي سازماني با ارائه د استفاده از رسانه

هـاي   رسـانه  يسازمان در مورد استفاده درون يقبل قاتيتحق .دهد ياجتماعي سازماني نشان م
متمركـز   ياهـداف كـار   يبرا يو استفاده اجتماع ياستفاده كاراجتماعي سازماني عمدتا بر 

 اگرچـه . )2014سـان و شـانگ ،    ;2019و همكـاران،  نـگ يد ;2019چن و وي ،( است شده
 يا حرفـه  ياجتمـاع  يا ارتباطات رسـانه )،  2020(سوولا، اللونن، اوكسسن  نن،ياوكسا، كاك
از  يدرك جـامع امـا  ار دادنـد،  قـر  يمورد بررس يسازمان يها طيرا در مح يكارريكاري و غ

هاي اجتمـاعي سـازماني    رسانه يها نهيمرتبط با كار در زم ريكاربرد مرتبط با كار و كاربرد غ
هـاي اجتمـاعي    استفاده از رسـانه  ميتقس يرا برا يديمطالعه روش جدلذا اين  وجود ندارد.

هاي اجتمـاعي   از رسانهده كاري و استفا هاي اجتماعي سازماني سازماني به استفاده از رسانه
هـاي اجتمـاعي سـازماني     كـه در آن اسـتفاده از رسـانه    كنـد  يم ـ شنهاديپ يكارريغ سازماني

 هـاي اجتمـاعي سـازماني    اسـتفاده از رسـانه   يتوان با استفاده از دو بعد فرع يرا م يكارريغ
هـاي اجتمـاعي سـازماني مـرتبط بـا لـذت        و اسـتفاده از رسـانه   يمرتبط با جامعه شخص ـ

   كرد. يريگ زهاندا
 رانيمـد  يرا بـرا  يمفهوم عمل نيچند مطالعه نيااز حيث مقاهيم عملي  مفاهيم عملي:

به  .دهد يكاركنان ارائه م انيدلبستگي شغلي در م يهاي اجتماعي سازماني برا رسانه يياجرا
و  يچالش يزا عوامل استرس ريكه تاث دهد ينشان م ي مطالعهها افتهيكه ييطور خاص از آنجا

هاي اجتماعي سازماني و شـدت   رسانه از بازدارنده بر دلبستگي شغلي به هر دو نوع استفاده
 يزا انواع عوامـل اسـترس   ديبا رانيدارد، مد يهاي اجتماعي سازماني بستگ رسانه از استفاده

كـه   يياول از آنجـا  .رنـد يهاي اجتماعي سازماني در نظر بگ رسانه يرا در هنگام اجرا يكار
 ـ شكل در استفاده از رسانه U ليتعد كي عوامـل   نيهاي اجتماعي سازماني كاري در رابطه ب

هـاي   رسـانه  شـود  يم ـ شـنهاد يپ رانيشد، به مد افتيو دلبستگي شغلي  يچالش يزا استرس
 داراي تنهـا كاركنـان   دي ـامـا آنهـا نبا   رنديگببه كار كاري اهداف  ياجتماعي سازماني را برا

اسـتفاده   موفقيـت  يهاي اجتماعي سـازماني بـرا   كنند تا از رسانه قيرا تشو ياسترس چالش
كه بـه   دهند بيهاي اجتماعي سازماني ترت آموزش رسانه نيو همچن يمنابع شغلبلكه  كنند.

كـه   زيـادي هاي مرتبط با  خود را در پردازش پيام يها ييكند تا تجربه و توانا آنها كمك مي
هـاي اجتمـاعي    رسـانه  يكه از تجربه اثـرات منف ـ  يبهبود بخشند به طور ،اند كرده افتيدر

هـاي اجتمـاعي    مـرتبط بـا رسـانه    يبار اطلاعـات و خسـتگ   ه(به عنوان مثال اضاف سازماني
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هـاي   رسـانه  يكـار رياز ضرورت استفاده غ ي مطالعهها افتهيدوم  كنند. يريسازماني) جلوگ
به همـه كاركنـان قـدرت     تواند يچرا كه م كند، يم تيها حما اجتماعي سازماني در سازمان
 يرا بـرا  ينيممكن اسـت قـوان   رانيحال مد نيبا ا دهند. شيدهد تا دلبستگي شغلي را افزا

 يطراح ـ يسطح منطق ـ كيهاي اجتماعي سازماني به  رسانه يكارريمحدود كردن استفاده غ
 ،هو هم كاركنان با استرس بازدارند داراي استرس چالشيكاركنان  يهم برا تواند يكنند كه م
 يهاي اجتماعي سـازماني غيركـاري بـرا    استفاده از رسانه آل دهيسطح ا از طرفي د.نسود ببر

ممكن  بازدارندهكاركنان تحت استرس  و بازدارنده متفاوت است. يكاركنان با استرس چالش
هاي اجتماعي سازماني غيركاري نسـبت بـه    از استفاده از رسانه ياست به سطح نسبتا بالاتر

 داشـته باشـند.   ازي ـن نـه يبه دلبسـتگي شـغلي به   دنيرس يبرا ياسترس چالش كاركنان تحت
هاي اجتماعي سازماني مورد  رسانه يكارريدر مورد استفاده غ دهيچيپ ياستراتژ كي نيبنابرا

  .باشد مي ازين
اسـتفاده از   اتي ـو ادب  JD - Rكـه در مـدل    ييها نشيها و ب كمك غميرعل ها: محدوديت

 قطعا، مطالعه دمداخلات دلبستگي شغلي وجود دار نيسازماني و همچنهاي اجتماعي  رسانه
هر دو دلبستگي  يرا كه بر رو يمداخلات ن،يشيپ اتيادب از جمله اينكه دارد. ييها تيمحدود
و بـاكر،   سـن يونيت- دركـس  نگـردن، ي؛ ون و2017و ون ووركـام ،   رزيمـا  (يبعد كيشغلي 
 ;2014و همكاران،  كافنگ و جذب آن( ياكارمولفه قدرت، فد رياز سه ز كيو هر   )2017

مطالعـه   ني ـدر ادر حاليكـه   .كند يم ييشناسا كنند، يعمل م  )2017باترورث و ولز،  ت،يوا
كار بر دلبسـتگي   يزا در اثر عوامل استرس هاي اجتماعي سازماني استفاده از رسانه تعديلگر
هاي  استفاده از رسانه ريتاث تواند يم ندهيآ قاتيتحقبنابراين  .شود يم يبررس يبعد كيشغلي 

اگرچـه از دو  همچنـين   كند. يدلبستگي شغلي بررس ياجتماعي سازماني را بر سه بعد فرع
نكنند،  ديمغرضانه تول يها افتهيو  جينتا ها؛ جهت اينكه داده CMB يابيارز يبرا يروش آمار
 كـرد  نيطرفانه مطالعـه را تضـم   يكاملا ب يها افتهي با قاطعيت توان نمي، ه استاستفاده شد

 ينيع يها با استفاده از داده توانند يم ندهيآ قاتيتحق. بنابراين )2012(پودساكف و همكاران، 
شده توسط پست كه كاركنان  هاي اجتماعي سازماني ارائه رسانه ياستفاده واقع يها مانند داده

 كننـد.  يري ـگ ساختارها را اندازه كنند، يهاي اجتماعي سازماني منتشر م رسانه يدر پلتفرم ها
هاي اجتماعي  باشند كه رسانه ييها با سازمان يكار محققان ممكن است قادر به همهمچنين 

در  يويآرش ـ يهـا  داده نياز چن ـ تواننـد  يها م كه آن يبه طور اند رفتهيسازماني را در كار پذ
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 ،يآور جمـع  يرا بـرا  يداده كـاو  يهـا  كي ـاسـتفاده كننـد و تكن   ستميس هاي گزارشمورد 
  .رنديها به كار گ داده ليو تحل هيو تجز يبند طبقه
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