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 چکیده
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 مقدمه

 Christian)وری کارکنان است  درگیری شغلی عاملی اصلی در بهبود نگرش، رفتار، عملکرد و بهره

et al., 2011, p.89 .)یق ایجاد درگیری شغلی در کارکنان عملکرد سازمان را توانند از طر مدیران می

وقتیی کارکنیان در   (. Rees et al., 2013, p.2780)بهبود بخشند و حتی به مزیت رقابتی دست یابند 

طیوری کیه هین منیافد خودشیان تی می         دهند بیه  شغل خود درگیر باشند، رفتارهای مثبت بروز می

کارکنان درگیر به دلیل داشیت   (. Salanova & Schaufeli, 2008, p.127)شود و هن منافد سازمان  می

علاقه و اشتیاق زیاد به کار خود، تماییل دارنید فراتیر از حید انتبیار بیرای سیازمان کیار کننید و          

(. Rich et al., 2010, p.617)عملکردشان بهتر از کارکنانی خواهد بود کیه درگییری شیغلی ندارنید     

تیر از   کننیده  زیادی دارنید، کیار خیود را مدنیادارتر و را یی      همچنی ، کارکنانی که درگیری شغلی

 ,Alfes)کنند  م  اینکه ر ایت شغلی بیشتری نسبت به دیگران خواهند داشت  دیگران درک می

et al., 2010) . 

 لهئبیان مس

داشیته  درگیری شغلی کارکنان در سراسیر ههیان افیت گشیمگیری      دهد نشان میها  نتایج پژوهش

گنیدان   آن هن در سیح  نیه   دارند،درصد کارکنان درگیری شغلی  03شود کمتر از  و گفته می است

شغلی کارکنان، سالانه میلیاردها دلار برای اقتصاد کشورها زییان بیه همیراه دارد    عدم درگیری . بالا

(Shuck et al., 2011, p.428 .)  بنابرای ، یافت  راهی ههت ایجاد یا تقویت درگیری شغلی از طرییق

مشارکت یا صدای کارمند یکی از عناصر مهن در حوزة روابط کار و . ار بسیار اهمیت داردروابط ک

. رسد یکی از عناصر مؤثر بر درگیری شغلی باشد های کاری عملکرد بالا است که به نبر می سیستن

هیای خیود از زیردسیتان     گییری  دهد وقتی سرپرستان یا مدیران در تصمین ها نشان می نتایج پژوهش

گذارنید، در کارکنیان انگییزه ایجیاد      ها یا نبرهایشیان احتیرام میی    کنند و به خواسته واهی مینبرخ

از نبیر کارکنیان،    (.Kuvaas & Dysvik, 2010, p.141)یابد  ها بهبود می شود و نگرش و رفتار آن می

 لاهمیت و ارزشی است که مدیران برای منیابد انسیانی خیود قا ی     ةدهند های سازمانی نشان فدالیت
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کننید رفتارهیای مثبتیی از خیود نشیان دهنید        شوند و کارکنان هن برای هبران متقابل تلاش می می

(Purcell & Hutchinson, 2007, p.7 .) 

محققیان و   ،ها وهیود دارد  با توهه به اهمیت درگیری شغلی و مشکلاتی که امروزه در سازمان

مهین در افیزایش    یرگییری شیغلی نقشی   مدیران منابد انسانی با شناسایی عوامل میؤثر بیر ایجیاد د   

کنید نقیش    میی  ایی  پیژوهش تیلاش   . توانند ایفا کنند می وری کارکنان و رشد اقتصادی هامده بهره

بهبود خلاقیت و عملکرد فیردی کارکنیان    در نهایت،صدای کارمند را در تقویت درگیری شغلی و 

شود نقش  می ای  پژوهش تلاشاول اینکه در  دارد،ای  پژوهش از گند هنبه نوآوری . کندبررسی 

هیای گذشیته توهیه     در پیژوهش . صدای کارمند در ایجاد یا تقویت درگیری شغلی بررسیی شیود  

بیار ییش شیاخ      کند برای اولیی   می ای  پژوهش تلاش ،دوم. گندانی به ای  مو وع نشده است

شور ارا یه  موهود و با توهه به مقتضیات ک متون نبریبومی برای سنجش صدای کارمند بر اساس 

غیرمستقین یدنیی از طرییق   و  طور مستقین بهسوم اینکه ت ثیر درگیری شغلی بر عملکرد فردی . دهد

خلاقییت یکیی از نتیایج مهین درگییری شیغلی اسیت کیه در         . شیود  میی خلاقیت فیردی بررسیی   

هیای گذشیته     یم  اینکیه در پیژوهش   . استهای گذشته گندان مورد توهه قرار نگرفته  پژوهش

 . یر مستقین درگیری شغلی بر عملکرد کارکنان سنجیده شده استصرفاً ت ث

 مبانی نظری و پیشینة تحقیق

 صدای کارمند

وییژه در روابیط کیار و     همنابد انسانی ب متونای است که در گند سال اخیر در  واژه  صدای کارمند

کیردن   ی محیر  صدای کارمند یدنی . اند توهه فراوان به آن داشته و محققان است صندت رواج یافته

 Van Dyne)انتقادها و نبرهای سازنده از هانب کارکنان در ههت بهبود شرایط کاری و سیازمانی  

et al., 2003, p.1360 .) و  گییرد اختیاری و به صلاحدید کارمنید انجیام   طور  هتواند ب می امر هن ای

                                                           
1. Employee voice 
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دادن  ، مشیارکت هیا دو انتقا هاهیای پیشینهاد   هن در قالب سازوکارهای رسمی سازمانی مانند سیستن

کیه امکیان     های کیاری عملکیرد بیالا    ظهور سیستن. های سازمانی و غیره گیری کارکنان در تصمین

انید، موهیب    محصولات با کیفیت و بهبود عملکرد سیازمانی را فیراهن کیرده   پذیری، تولید  اندحاف

انش، مشیورت  کارگیری خرد همدی، تسهین د ها و سازوکارهایی مختلف ههت به کارگیری شیوه به

 & Boxall)های کاری شده اسیت   گیری با کارکنان، دریافت بازخور و مشارکت کارکنان در تصمین

Purcell, 2008 .)یافت  صیدای کارمنید، تحقیقیاتی     های کاری عملکرد بالا و اهمیت به لحف سیستن

درییف  بیشتر ههت شناسایی ارتباط آن با عملکرد فردی و سازمان انجیام گرفیت،  یم  اینکیه ت    

در گذشته صدای کارمند صرفاً شامل ابراز ناخشنودی در زمان تیرک  . صدای کارمند نیز تغییر یافت

(. Budd et al., 2010, p.2)تیر دارد   تیر و عمییق   سازمان بود، اما تدریف هدید آن مفهومی گسیترده 

ا کتبیی،  های سازمانی اعن از رسمی یا غیررسمی، شیفاهی یی   امروزه صدای کارمند شامل همة رویه

های  دهد نبرها، انتقادها، پیشنهادها و خواسته رودررو یا غیرحضوری است که به کارکنان اهازه می

 (. Van Dyne et al., 2003, p.1360)ها ت ثیرگذار باشند  گیری خود را محر  کنند و در تصمین

ه کارکنان بیا  مدتقدند صدای کارمند مستلزم آن است ک( Goldberg et al., 2011, p.77)محققان 

امنیت کامل پیشنهادها و انتقادهای خود را محر  کنند بدون اینکه ترس و نگرانی از انتقام مدیر ییا  

. شود سرپرست مستقین خود داشته باشند و دریابند، بیان نبرها و انتقادها به نتایج محلوب منجر می

مربیوط بیه صیدای کارمنید را      پنج مقولة( Wilkonson et al., 2004, p.300)ویلکنسون و همکاران 

حیل مسیئله از    .2؛ ارتباط یا تبادل نبیر بیی  کارکنیان و میدیران     .  :ند ازا که عبارت محر  کردند

 ةمیذاکر  .0 ؛از هانب کارکنیان بیه میدیران    خاصیش مو وع بارة بازخور در ةبالا یدنی ارا  به پایی 

مشیارکت   .4 ؛گروهیی  طیور  هیران بی نیروی کار بیه مید   هایو پیشنهاد هاهمدی یدنی بیان نبر دسته

و  هیا ادراک کارکنان از اینکه بییان نبر  .5؛ ها در یش محیط حمایتی و آزاد گیری کارکنان در تصمین

ای  محققان مدتقدند صدای کارمند زمانی اثربخش خواهد بیود کیه   . شود میمنجر  به تغییر هاانتقاد

                                                           
1. High performance work systems 
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و  هیا بیه نبر  ،به عبیارتی دیگیر   .اهده کنندرا در قالب تغییرات محلوب مش کارکنان نتایج عملی آن

 مناً صدای کارمند ممک  است در سحو  مختلیف ر  دهید؛ بیی     . ها توهه شود های آن خواسته

، بی  کارکنان و (مثلاً مدیر منابد انسانی)کارکنان و مدیر عامل سازمان، بی  کارکنان و مدیران ارشد 

 (. Farndale et al., 2011, p.115)ن سرپرست واحد مربوطه، بی  اعضای تین و رهبر تی

 درگیری شغلی

ها در متون میدیریت منیابد انسیانی و     به یکی از پرکاربردتری  واژه  در دهة گذشته درگیری شغلی

 ,Rees et al., 2013)ها تبدیل شده است  های اصلی عملکردی در سازمان تری  شاخ  یکی از مهن

p.24 .)توانید تی ثیر    ی  در حیوزة منیابد انسیانی اسیت کیه میی      درگیری شغلی یکی از عناصر بنیاد

درگییری شیغلی   (. Christian et al., 2011, p.90)گشمگیری بر نگرش و رفتار کارکنان داشته باشد 

دیگر حوزة مدیریت منابد انسانی مانند مشارکت، تدهید و انگییزش شیغلی     علیرغن اینکه با مفاهین

 ,.Shuck et al)گییرد   ر همزمان همة ای  مفاهین را دربرمیی طو هایی دارد، اما در عی  حال به تفاوت

2011, p.429 .) به نبر شاک و ولارد(Shuck & Wollard, 2010, p.90)    درگییری شیغلی و یدیتی ،

 . شود می و رفتاری است که به سمت اهداف سازمانی هدایت ادراکی، عاطفی

وارد مدیریت منابد انسیانی   متون بهاولی  کسی بود که مفهوم درگیری شغلی را  (993 ) کاه 

 وهیودی افیراد را   خیود  است کیه  شناختی روان و دیت نوعی کار در شدنروی، درگی نبربه . کرد

او سیه بعدید بیرای درگییری شیغلی شناسیایی کیرد کیه         . آورد میی  شان در نقش کاری ةتحت سلح

بیالای   رگیری سیح  کیا  هبه تمایل فرد ههیت بی   توان .4شدن و غرق 0شدن ، وقف2ند از توانا عبارت

 با عمیق دلبستگی به شدن وقف. کند میاشاره  کار ها هنگام سختی و همچنی  تحمل ،و تلاش ،انرژی

فکری در  شدید تمرکز یدنی شدن غرق. کند میکار اشاره  در گالش و اشتیاق اهمیت، احساس و کار

                                                           
1. Job engagement 

2. Vigor 

3. Dedication 

4. Absorption 
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ههیت تدرییف،    متدیدد  یهیای  بدد از کیاه  پیژوهش  . شادی احساس و خاطر ر ایت با کار همراه

 وهاکثیر ایی  محققیان وهی    هیای   یافتیه . گرفتسازی درگیری شغلی انجام  شناسایی ابداد و عملیاتی

و بعدید   2، بعدید عیاطفی   برای مثال شوفلی و بیاکر سیه بعدید انیرژی بیالا     . اشتراک زیادی باهن دارند

بیه ترتییب، بیا    کیه  ( Schaufeli & Bakker, 2004)را برای درگیری شغلی شناسایی کردند  0ادراکی

 . ندمدل کاه  مشابه شدن در شدن و غرق ابداد توان، وقف

افیرادی  (. Schaufeli et al., 2006, p.703)در طول زمان ثبات نسبی دارد درگیری شغلی مدمولاً 

قادرنید تمرکیز    ، زییرا دارنید  دیگرانبهتر نسبت به  یاولاً عملکرد دارند،که درگیری شغلی بالایی 

هیا   دلیل داشت  تیوان بیالا و قیدرت تحمیل سیختی      ثانیا ًبه. داشته باشندکاری ای ه بیشتری بر هنبه

کننید کیه    در نهایت، حسیی مثبیت از کیارکردن تجربیه میی     . قادرند فشارهای کاری را تحمل کنند

 (. Bakker et al., 2011, p.5)ها را وسدت بخشد  تواند محدودة فکر و عمل آن می

بیرای  . ند از عوامل اثرگذار بر درگیری شغلی کارکنان استدهد صدای کارم نشان میتحقیقات 

تددادی از عوامل مؤثر بر درگیری شغلی را شناسیایی کردنید کیه    ( 2330)مثال پورسل و همکاران 

رابینسون و همکاران مدتقدند وقتی بیه  . عوامل محر  شد تری  صدای کارمند به عنوان یکی از مهن

امور کیاری و سیازمانی    بارةخود را در هایو پیشنهاد هاینبر ها، کارکنان فرصت داده شود نگرانی

هرقدر . یابد ها افزایش می سازمان ارزشمندند و درگیری شغلی آنکنند برای  می احساس ،ابراز کنند

 Rees et)یابید   ها افزایش میی  قدرت بیشتری به کارکنان داده شود به همان میزان درگیری شغلی آن

al., 2013, p.2784 .)هیای سیسیتن    طور که پیشتر هن گفته شد صدای کارمنید یکیی از اقیدام    نهما

ت ثیرگیذاری   ،دای کارمند از طریق تقسین قدرت امکیان مشیارکت  از آنجا که ص. عملکرد بالا است

تیوان انتبیار داشیت سیبب افیزایش درگییری        ، میکند می سازمانی را فراهنهای  کارکنان بر تصمین

های کنترل، کارکنیان   ان مدمولاً در هر شغلی علیرغن وهود سیستنهمکار نبر می و به. شغلی شود

                                                           
1. Energetic 

2. Affective 

3. Cognitive 
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دادن وظایف روزانه حیدی مشیخ  از    گیرند، بلکه برای انجام کار نمی خود بهو توان  قابلیت ةهم

وقتی مدیران یا سرپرستان شخصیاً  (. May et al., 2004, p.33)گیرند  کار می انرژی و توان خود را به

کنند زیرا خود را  امنیتی می کنند، کارکنان احساس بی گیری می سازمانی تصمین دربارة امور شغلی یا

شیود انگییزة لازم بیرای     همیی  امیر سیبب میی    . بینند گیری شغلی می فاقد قدرت لازم برای تصمین

ها افیت   درگیری شغلی آن ،در نتیجه .خود را از دست بدهند گیری از حداکثر توان و تخص  بهره

امیور  بیارة  ییا در  ،شیود  می مشاغل به خود کارکنان واگذاردربارة گیری  تیار تصمینوقتی اخ. کند می

کننید و کیار برایشیان     میی  توهه شود احساس قدرت و امنیت هایشانو نبرها  سازمانی به خواسته

هیای صیدای کارمنید نشیان      روییه . یابد نتیجه، درگیری شغلی آنان بهبود میدر  .مدنادار خواهد شد

توانید سیبب    ایی  بیاور میی   . برای کارکنان و زیردستان خود ارزش و احترام قا لند دهد مدیران می

هیای خیود در    کیارگیری مهیارت   ایجاد انگیزه در کارکنان شود و از طریق صرف انرژی بیشتر و به

شیان   ، به عبارتی دیگر، درگییری شیغلی  (Farndale et al., 2011, p.116)صدد هبران متقابل برآیند 

شناختی استقلال در کار، احترام و کفاییت   های کاری که سه نیاز روان در محیط. د شدتقویت خواه

 ,Gagne & Deci, 2005)شیود   شود، انگییزش درونیی افیراد تقوییت میی      نفس کارکنان برآورده می

p.337 .)هیایی کیه بیه صیدای کارمنید توهیه        در سازمان. یابد شغلی افزایش می در نتیجه، درگیری

 در نهاییت، شوند که آزادی عمل دارند، مورد احترام میدیران هسیتند و    می ن متوههکارکنا ،شود می

 دلییل  هو مدیران ب ندکنند برای سازمان ارزشمند احساس می زیرا ،یابد می ها افزایش نفس آن اعتمادبه

. دهنید  میی  هیا مشیارکت   گییری  ها را در تصیمین  یا آن کنند میها نبرخواهی  هایشان از آن شایستگی

. توان انتبار داشت صدای کارمند بر درگیری شغلی کارکنان تی ثیر مثبیت داشیته باشید     ، میرای بناب

های کارکنان احترام گذاشته شود، کارشان مدنادار خواهد شید و   ، وقتی به نبرها و خواستههمچنی 

طوری که همة وهیود خیود را صیرف    به. شود شان تقویت می ها نسبت به شغل انگیزش درونی آن

به نبر گلدبرگ و همکاران، وقتی به کارکنان فرصت (. May et al., 2004, p.14)کنند  خود میشغل 

ها  های محیط کار در اختیار آن برقراری ارتباط و ابراز نبر داده نشود، یا اطلاعات مربوط به تصمین

از . (Goldberg et al., 2011, p.77)شیدت افیت خواهید کیرد      شان به گذاشته نشود، درگیری شغلی
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طرفی دیگر، صدای کارمند با بهبود ادراک کارکنیان از عیدالت سیازمانی نییز بیر درگییری شیغلی        

گروم  و سیاکس مدتقدنید توهیه بیه صیدای کارمنید و مشیارکت        . گذارد کارکنان ت ثیر مثبت می

 گذارد، زیرا سیبب  ها از عدالت سازمانی ت ثیر مثبت می کارکنان در فرایندهای سازمانی بر ادراک آن

رییزی و اهیرا شیود     های آنان طر  ها و فرایندهای سازمانی محابق با نیازها و خواسته شود رویه می

(Gruman & Saks, 2011, p.123 .)  ادراک از عدالت سازمانی بر درگیری شغلی کارکنان ت ثیر مثبیت

درگیری  و سازمانی عدالت دریافتند بی ( 039 )خنیفر و همکاران (. Saks, 2006, p.606)گذارد  می

 ةفر ی شده، محر های  استدلال و ها تو ی  به توهه با. وهود دارد مدنادار و مثبت همبستگی شغلی

 :دشو می بیان شر  ه ای ب پژوهش اول

 .دارد صدای کارمند بر درگیری شغلی کارکنان ت ثیر مثبت و مدنادار :فرضیة اول

 درگیری شغلی و عملکرد کارکنان

زیادی دارند، علاوه بر داشت  وابستگی عیاطفی بیه شیغل خیود، تیلاش       افرادی که درگیری شغلی

 ,.Bakker et al)دهند  دادن وظایف شغلی خود اختصاص می هسمی و فکری زیادی هن برای انجام

2011, p.5 .)      اما کسانی که درگیری شغلی اندکی دارند، دلبستگی و علاقیة انیدکی بیه شیغل خیود

لیذا  . کننید  میی  ف شیغلی یوظیا  دادن یزیکی اندکی صرف انجاماینکه تلاش فکری و ف دارند،  م 

خلاقییت   ةواسیح ه مستقین و هن غیرمستقین یدنی ب طور هتوان انتبار داشت درگیری شغلی هن ب می

 . بر عملکرد ت ثیر بگذارد

تری  عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان اسیت   نتایج تحقیقات گذشته، انگیزش درونی از مهنطبق 

(Kuvaas, 2006, p.367 .)دلیل داشت  انگییزش درونیی و    افرادی که درگیری شغلی بالایی دارند، به

همچنیی ،  . توان بالا قادرند در مقایسه با کارکنان دیگر انرژی و تلاشی بیشتر صرف کار خود کننید 

ها و مشکلات کیاری   دلیل دلبستگی عاطفی و اشتیاقی که نسبت به کار خود دارند، قادرند گالش به

(. May et al., 2004, p.16)کننید   ندرت احساس خستگی و ناامیدی می تر تحمل کنند و به احترا ر

بهتر نسبت به کسانی که درگییری شیغلی    یزمانی مشخ  عملکردة توانند در یش باز ، می بنابرای

ت ثیر مثبت درگیری شیغلی بیر    ةدهند تحقیقات گذشته هن نشانهای  یافته. نشان دهند ،اندکی دارند
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 بیه  توهیه  بیا (. Demerouti & Cropanzano, 2010; Christian et al., 2011)است ملکرد کارکنان ع

 :شود به شر  زیر بیان می پژوهش دوم ةفر ی شده، بیانهای  استدلال و ها تو ی 

 .درگیری شغلی بر عملکرد کارکنان ت ثیر مثبت و مدنادار دارد :فرضیة دوم

 درگیری شغلی و خلاقیت

های    است از خلق نبرهای بدید و سودمند دربارة کالاها، خدمات، فرایندها و رویهارت خلاقیت عب

توان یش نبر  به زعن آمابیل، زمانی می. (Amabile et al., 1996, p.1155)کاری توسط افراد سازمان 

 را خلاقانه نامید که متفاوت و هدید باشد و مناسب مو وع یا مسئلة موردنبر باشید، یدنیی تیوان   

طبق مدل عناصر خلاقیت، وهود گهار عامل برای بروز خلاقییت  . ایجاد تغییر مثبت را داشته باشد

سیه عامیل   .  روری است که سه عامل آن فردی و یش عامل مربوط به محیط اهتماعی فرد اسیت 

 ,Amabile)اند از دانش و مهارت تخصصی، مهارت تفکر خلاقانه و انگیزش درونیی   فردی عبارت

1996, p.1156 .)دادن شغل به نحو احس  اشاره دارد، زییرا   انگیزش درونی به تمایل فرد برای انجام

طبق ای  مدل، نبرهای خلاقانه نتیجة فرایندهای ادراکی و . کننده است شغل برایش هذاب و را ی

 ,Amabile & Mueller)انگیزشی است، در عی  حال محیط و تداملات اهتماعی بر آن ت ثیرگذارند 

2008, p.35 .)طور عمیق درگیر مو یوع شیوند    همچنی ، بروز خلاقیت نیازمند آن است که افراد به

(Shin et al., 2012, p.201 .) 

تواند سبب افیزایش   می ای و انگیزش درونی های وظیفه درگیری شغلی از طریق افزایش مهارت

ی بیالا دارنید، تیلاش    طور که قبلاً اشاره شد افرادی کیه درگییری شیغل    همان. فردی شودخلاقیت 

ای  افراد وقتی با مشیکل ییا میاندی    . کنند و در مقابل مشکلات استقامت بیشتری دارند بیشتری می

دهند تا راهی برای حل مشکل پییدا   شوند، بلکه تلاش خود را ادامه می شوند، ناامید نمی رو می روبه

یاد، استقامت و استمرار در کار گونه تلاش ز ای (. Demerouti & Cropanzano, 2010, p.158)کنند 

های مختلف کارشان را یاد بگیرند یا به عبارتی بهتر، دانیش   ها و هنبه کاری ها ریزه شود آن سبب می

بیر  تمرکز انیدکی   دارند،افرادی که درگیری شغلی اندکی  .ای آنان افزایش یابد وظیفه های و مهارت

هیای   لذا قادر نخواهنید بیود هنبیه    .کنند می طور سححی پردازش هشغل خود دارند و اطلاعات را ب
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بیه همیی  دلییل    . هیا ارتبیاط منحقیی برقیرار کننید      مختلف و پنهانی مسا ل را درک کرده یا بی  آن

امیا افیرادی کیه    (. Bakker & Xanthopoulou, 2013, p.2765)خلاقیت بسیار اندکی خواهند داشت 

طیور   ر خود دارند، به همیی  دلییل قادرنید بیه    تمرکز فکری بالایی در کا ،درگیری شغلی بالا دارند

بیه همیی    . های مختلف بررسی کننید  ها را از هنبه های کاری شوند و مو وع عمیق درگیر مو وع

 ,Schaufeli & Bakker, 2004)دلیل قادر خواهند بود نبرهای هدید و خلاقانة بیشتری محر  دهند 

p.298 .)شیوند کیه    لایی دارند، گنان غرق در کارشان میعلاوه بر ای ، افرادی که درگیری شغلی با

برنید و انگییزش    برانگیز لذت میی  دادن وظایف گالش ها از انجام آن. شوند متوهه گذشت زمان نمی

خلاقییت و  (. Bakker & Xanthopoulou, 2013, p.2764)دادن ای  کارهیا دارنید    درونی برای انجام

بدون انگیزش درونی، فرد قیادر نخواهید   . برانگیز است های خلاقانه نیز فدالیتی گالش حل یافت  راه

کیار گییرد    های خلاقانه بیه  بود یا تمایلی نخواهد داشت دانش و مهارت خود را در ههت یافت  راه

(Amabile, 1996, p.1156.)  درونی  ةبرانگیزبودن خلاقیت و داشت  انگیز با توهه به گالش ،بنابرای

در مقایسه با کسانی که درگییری   ،که درگیری شغلی بالایی دارند توان انتبار داشت افرادی می قوی

 شیده،  محر های  استدلال و ها تو ی  به توهه با. خلاقیت بیشتری داشته باشند ،شغلی اندکی دارند

 .دشو می پیشنهاد به شر  زیر پژوهش سوم ةفر ی

 .درگیری شغلی بر خلاقیت کارکنان ت ثیر مثبت و مدنادار دارد :فرضیة سوم

 خلاقیت و عملکرد شغلی

 که سبب بهبود محصول، خدمت،است  هدید نبر یا نبرهایطبق تدریف خلاقیت، خلاقیت شامل 

فرایندها یا وظایف است و اگر قابلیت کاربرد نداشته باشید ییا سیبب ایجیاد تغیییر مثبیت       ها،  رویه

توانید سیبب    هین میی  خلاقییت  (. Amabile, 1996, p.1155)توان آن را خلاقییت نامیید    نشود، نمی

شود که با یش نبیر خلاقانیه    کارایی زمانی حاصل می. افزایش کارایی و هن افزایش اثربخشی شود

. نبیر دسیت یافیت    مورد ةکمتری نسبت به گذشته به نتیج ةیا با هزین بتوان در مدت زمان کمتری

نتیایج کیاری را   برای یش مسئله پیدا کیرد و  شود که بتوان راه حلی  می اثربخشی هن زمانی حاصل

 Gong et)شیود   در هر دو صورت سبب بهبود عملکرد میی . بهبود بخشید، یا به هدفی دست یافت
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al., 2009, p.767 .) وانگ و نتمیر نشان دادند خلاقیت بر عملکرد افراد ت ثیر مثبیت دارد (Wang & 

Netemeyer, 2004, p.805 .)پژوهش گهارم ة یفر شده، محر های  استدلال و ها تو ی  به توهه با 

 .دشو می پیشنهاد به شر  زیر

 .دارد راخلاقیت بر عملکرد کارکنان ت ثیر مثبت و مدناد :فرضیة چهارم

 مدل مفهومی پژوهش

بیی    ةشیده، میدل مفهیومی پیژوهش و رابحی      پژوهش و مبانی نبری محر  متون نبریبا توهه به 

 .شود نشان داده می  ه شر  شکل متغیرها ب

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

 روش پژوهش

. همبسیتگی اسیت   -توصییفی هیا   گردآوری داده ةای  پژوهش از نبر هدف کاربردی و از نبر نحو

ای لیکیرت   گزینه های پرسشنامه بر اساس طیف هفت سؤال. آوری شد پرسشنامه همد ها با ابزار داده

گیزاره   3 درگییری شیغلی    بیرای سینجش  . طراحی شید ( 7)تا کاملاً موافقن (  )از کاملاً مخالفن 

کار گرفتیه شید کیه سیه بعدید هسیمی،        به( Rich et al., 2010)برگرفته از شاخ  ریچ و همکاران 

کیار و تدرییف    کیه روابیط   از آنجا. شود عاطفی و ادراکی دارد و هر بعدد با شش گزاره سنجش می

 کار گرفت، زییرا  به را های قدیمی توان شاخ  گذشته تغییر یافته است نمی ةصدای کارمند طی ده

توسط کارکنان تمرکیز دارنید ییا اینکیه بخشیی از       هاو پیشنهاد هاها صرفاً بر ابراز نبر ای  شاخ 

در هیا   کارگری تمرکز دارند کیه ایی  اتحادییه   های  شاخ  بر ابراز صدای کارمند از طریق اتحادیه

 صدای کارمند

 عملکرد

 درگیری شغلی

 خلاقیت فردی
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صیدای   متیون نبیری  شیده در   عناصر و مفاهین محر  یادشدههای  شاخ . ندارند وهودکشورمان 

سیؤال   2  ،سنجش صدای کارمنید  سازی و لذا برای بومی. دهند طور کامل پوشش نمی هکارمند را ب

. روایی صوری آن توسط هفت نفر از خبرگان ت ییید شید  پژوهش طراحی شد که  ةبر اساس پیشین

سینجش   بیرای . ها نشان داده شیده اسیت   وتحلیل عاملی اکتشافی در بخش تحلیل داده نتایج تجزیه

بیرای  . کار گرفته شید  به( 2337)خلاقیت فردی کارکنان پنج گزاره برگرفته از شاخ  ژو و هرج 

. کار گرفته شد که شیامل شیش گیزاره اسیت     به( 3 23)سنجش عملکرد شاخ  ریچ و همکاران 

برای ارزیابی پایایی پرسشنامه  ریب آلفای کرونبا  محاسبه شد که مقدار آن برای کل پرسشینامه  

هیای صیدای کارمنید، درگییری      شده برای هر ییش از شیاخ     ریب پایایی محاسبه. است 35/3

دهنیدة   دست آمد که نشان به 33/3و  73/3، 30/3، 35/3شغلی، خلاقیت و عملکرد فردی به ترتیب، 

روایی محتوایی پرسشنامه بیا نبرخیواهی از   . های ای  پژوهش است پایایی قابل قبول همة شاخ 

. روایی سازه نیز به وسیلة تحلییل عیاملی ت یییدی بررسیی شید     . مو وع ت یید شد خبرگان آشنا به

علت انتخاب کارکنان . به عنوان هامدة آماری ای  تحقیق انتخاب شدند کاله کارکنان دانشی شرکت

هیای   دارند، در فدالییت  دانشی ای  است که کارکنان دانشی مدمولاً به دلیل ماهیت مشاغلی که عهده

طبیق تدرییف داونریورت،    . ندا کارگیری خلاقیت بیشتر از کارکنان غیردانشی نیازمند به روزمرة خود

بالایی از تخص ، آموزش ییا تجربیه دارنید و هیدف اولییة       ةاند که دره کارکنان دانشی کارکنانی

 از آنجا(. Davenport, 2005, p.217)کارگیری دانش است  کارشان درگیرشدن در تولید، توزید، یا به

 204. کار گرفته شید  نبر بزرگ نبود، روش سرشماری برای انتخاب نمونه به جن هامدة موردکه ح

گردآوری شیده، ییازده پرسشینامه بیه دلییل      های  سشنامهپرسشنامه توزید شد که پس از بررسی پر

 .کار گرفته شد بهوتحلیل  برای تجزیه پرسشنامة کامل 220کنار گذاشته شد و در نهایت، بودن  ناق 

نفیر   23نفیر لیسیانس و    72 دییرلن،   فیوق  نفیر  20 .نفر مرد بودنید  25 نفر زن و  93ی  تدداد از ا

 . لیسانس بودند فوق

 های تحقیق  یافته

بیرای اسیتخراج   . کار گرفتیه شید   به 33/3لیزرل نسخة  و SPSS16 افزارهای  ها نرم برای تحلیل داده
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هیدف از تحلییل عیاملی اکتشیافی     . شدکار گرفته  شاخ  صدای کارمند تحلیل عاملی اکتشافی به

ساختارهای زیربنایی در واقد، همان متغیرهای مکنون . ها است شناسایی ساختار زیربنایی برای داده

پرسشنامة اولیه مربوط به . گیرند ها های می شده در آن عامل ها هستند که متغیرهای مشاهده یا عامل

هیا کیوگکتر از پینج     ه به دلیل اینکه بار عاملی آنصدای کارمند شامل دوازده سؤال بود که دو گزار

و مقیدار آزمیون    364/3حیدود   KMOمقیدار آزمیون   . دهن بود، حذف شدند و ده گزاره باقی ماند

از آنجا که مقیدار آمیارة آزمیون    (. P=33/3، با 34/2دو برابر با  خی) بارتلت نیز مدنادار به دست آمد

KMO  دادن تحلییل عیاملی اکتشیافی     گییری بیرای انجیام    نمونهبه دست آمد، کفایت  7/3بزرگتر از

به دسیت آمید، مییان     35/3همچنی ، از آنجا که سح  مدناداری آزمون بارتلت کمتر از . وهود دارد

. دادن تحلیل عاملی اکتشیافی مناسیب اسیت    ها ارتباط مناسب وهود دارد و برای انجام ساختار داده

هیا بزرگتیر از پینج دهین بیه       مقدار بار عاملی همة گزاره بیان شده است،  طور که در هدول   همان

درصید از وارییانس    76هیا در مجمیوع، حیدود     ای  گزاره. دست آمد و در یش عامل های گرفتند

 .دست آمده ب 35/3گزاره نیز  3 مقدار آلفای کرونبا  برای . کنند بینی می عامل مربوطه را پیش
 

 دای کارمند بارهای عاملی مربوط به سنجش ص .1جدول 

 بار عاملی ها گزاره ردیف

 730/3 .کنند می خود را برای بهبود شرایط کاری ابراز هایکارکنان سازمان آزادانه نبر  

 322/3 .کنند می و شکایات زیردستان خود رسیدگی هامدیران واحدها به انتقاد 2

 3/ 76 .شوند می کارکنان ارزش قا ل هایو پیشنهاد نبرهامدیران برای  0

 737/3 .شوند می مربوط به واحد خود مشارکت داده های کارکنان در تصمین 4

 5/3 3 .کند می و انتقادات کارکنان رسیدگی هامدیر سازمان به پیشنهاد 5

 307/3 .شود می و نیازهای کارکنان احترام گذاشتهها  در ای  سازمان به خواسته 6

 932/3 .کنند می های سازمانی ایفا گیری مهن در تصمین یکارکنان سازمان نقش 7

 706/3 .گیرند می طور مستمر در هریان امور کاری و سازمانی قرار هکارکنان ب ةهم 3

 929/3 .کنند می ها با زیردستان خود مشورت گیری مدیران در تصمین 9

 3/3 7 .کند می شده را رفد مدیر سازمان فردی انتقادپذیر است و مشکلات محر  3 
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ایی   . شید  اهیرا گیری ای  تحقیق تحلییل عیاملی ت یییدی     های اندازه ارزیابی برازش مدلبرای 

تیش   گیری وهود دارد که باید برای تش گهار مدل اندازه ،بنابرای  .پژوهش گهار متغیر مکنون دارد

 . گیردها تحلیل عاملی ت ییدی انجام  آن
 

 
 

 گیری صدای کارمند مدل اندازه .2شکل 

بیدی   . های برازش مقادیر محلیوب را کسیب کننید    ل خوب است که شاخ زمانی برازش مد

حیداقل   NFIو  CFI ،GFIو مقیادیر   33/3کمتیر از   RMSEA، 0کمتیر از   df �X/منبور باید مقدار 

 7/3های آشکار مربوط بیه صیدای کارمنید بییش از      ، بار عاملی همة متغیر2طبق شکل . باشد 93/3

همچنی ، . به دست آمد 376/3حدود  RMSEA، و 62/2ی تقریباً دو به درهة آزاد نسبت کای. است

ه بی  92/3و  97/3، 94/3 به ترتیب، برابیر  NFIو  CFI ،GFIهای  طبق خروهی لیزرل مقدار شاخ 

 .داردقابل قبول  یگیری صدای کارمند برازش مدل اندازه ،بنابرای . دست آمد
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 د درگیری شغلیاول برای ابعا ةتحلیل عاملی تأییدی مرتب. 3شکل 

 

دو بیه درهیة آزادی تقریبیاً     نسیبت کیای  . است 7/3، مقادیر بارهای عاملی بیش از 0طبق شکل 

بیه ترتییب،    NFIو  CFI ،GFIهیای   مقدار شیاخ  . به دست آمد 3/ 36برابر با  RMSEAو  23/2

ابدیاد درگییری   اول برای  ةگیری مرتب مدل اندازه ،بنابرای . دست آمده ب 3/ 9و  95/3، 90/3برابر با 

 .قبول داردقابل  یشغلی برازش
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 دوم برای درگیری شغلی ةتحلیل عاملی تأییدی مرتب. 4شکل 

مقیادیر  . اسیت  7/3بییش از  های عاملی مربوط به ابداد درگیری شیغلی   ، مقادیر بار4شکل طبق 

 . دست آمده های برازش هن مدنادار ب شاخ 
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 گیری خلاقیت فردی مدل اندازه .5شکل 

دو  نسبت کیای . است 7/3های عاملی مربوط به خلاقیت فردی بیش از  ، مقادیر بار5شکل طبق 

همچنیی ، طبیق خروهیی    . به دست آمید  372/3برابر با  RMSEA، و 56/2به درهة آزادی برابر با 

. دسیت آمید  ه بی  90/3و  96/3، 94/3 ، برابر باترتیب به NFIو  CFI ،GFIهای  لیزرل مقدار شاخ 

 .داردمدل خلاقیت فردی برازش قابل قبولی  ،بنابرای 
 

 
 

 گیری عملکرد فردی مدل اندازه. 6شکل 

بیه دسیت    366/3برابر با  RMSEAو  2/  دو به درهة آزادی برابر با  نسبت کای، 6شکل طبق 

، 95/3به ترتیب، برابر بیا   ،NFIو  CFI ،GFIهای  همچنی ، طبق خروهی لیزرل مقدار شاخ . آمد

 .داردقابل قبول  یگیری عملکرد فردی هن برازش مدل اندازه ،بنابرای . آمد به دست 96/3و  93/3
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 کیه مقیدار   شدهای تحقیق زمانی ت یید  فر یه .شد ترسینها مدل ساختاری  برای آزمون فر یه

 مدنیاداری  ،7شکل . باشد تر کوگش - /96عدد  از و تر بزرگ  /96 عدد ازآمارة تی مدناداری یدنی 

  .دهد می نشان را کلی پژوهش مدل ةآمد دست به پارامترهای و  رایب
 

 
 

 معناداری ضرایب و روابط بین متغیرها .7شکل 

ه بی  0 /55بی  صدای کارمند و درگییری شیغلی    مدناداری  ریب شود می مشاهده که طور همان

لیذا  . ر دارددهد صدای کارمند بر درگیری شغلی کارکنان ت ثیر مثبت و مدنادا می دست آمد که نشان

دست آمد که نشیان  ه ب 73/9 ریب مدناداری بی  درگیری شغلی و خلاقیت . ت یید شد اول ةفر ی

 یریب مدنیاداری    ،همچنی . دهد درگیری شغلی ت ثیر مثبت و مدنادار بر خلاقیت کارکنان دارد می

بیی    ةرابحی مدنیاداربودن   دهنیدة  نشیان دست آمد که  هب 7/4 بی  درگیری شغلی و عملکرد کارکنان 
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دسیت   بیه  6/ 4 ریب مدناداری بی  خلاقیت و عملکرد کارکنیان  . ة سوم استها و ت یید فر ی آن

  .ت یید شدندها  فر یه همةبنابرای ،  .است ها بی  آن ةمدناداربودن رابح ةدهند که نشانآمد 

 گیری بحث و نتیجه

نقیش مییانجی    بیا کارکنیان   ای  پژوهش با هدف بررسی ت ثیر صدای کارمند بر خلاقیت و عملکرد

دهد صدای کارمند بر درگیری شیغلی   های ای  پژوهش نشان می یافته. انجام گرفتدرگیری شغلی 

های پژوهش ریس و همکاران همخیوانی دارد   ای  نتیجه با یافته. کارکنان ت ثیر مثبت و مدنادار دارد

(Rees et al., 2013 .)یری شیغلی کارکنیان تی ثیر مثبیت     ای  محققان دریافتند صدای کارمند بر درگ

دهد درگیری شغلی بر خلاقیت کارکنان ت ثیر مثبت و  همچنی ، نتایج پژوهش حا ر نشان می. دارد

ایی  محققیان   . محابقیت دارد ( 0 23)های پژوهش باکر و زانتوپولیو   ای  نتیجه با یافته. مدنادار دارد

. شیود  لاقیت مدیران مدرسه منجیر میی  دریافتند رهبری کاریزماتیش و درگیری شغلی به افزایش خ

طور مستقین بیر عملکیرد فیردی تی ثیر      نتیجة دیگر ای  پژوهش ای  است که درگیری شغلی هن به

( 2339)گنیگ و همکیاران   . طور غیرمستقین یدنی از طریق خلاقیت فیردی  گذارد و هن به مثبت می

هن نشان ( 3 23)ریچ و همکاران . دریافتند که خلاقیت بر عملکرد کارکنان فروش ت ثیر مثبت دارد

 . نشانی ت ثیر مثبت دارد کارکنان آتش طور مستقین بر عملکرد دادند درگیری شغلی به

تواند به کسب مزیت رقابتی  می های گذشته محققان ادعا کرده بودند درگیری شغلی در پژوهش

گیذارد گیون اولاً    میزیاد بر ای  ادعای محققان صحه  یپژوهش فدلی تا حدهای  یافته. شودمنجر 

عملکیرد فیردی کارکنیان هین در     . شیود  نشان داد درگیری شغلی سبب بهبود عملکرد کارکنان میی 

دوم اینکه ایی  پیژوهش   . شودمنجر تواند به بهبود عملکرد سازمانی و هایگاه رقابتی آن  می نهایت

بر اینکه بیر عملکیرد   خلاقیت علاوه . درگیری شغلی بر خلاقیت کارکنان ت ثیر مثبت داردنشان داد 

تری  عامل در نوآوری و بهبود کیفیت محر  است و نقشیی مهین در    گذارد به عنوان اصلی ت ثیر می

  (.Shin et al., 2010, p.197)کند  کسب مزیت رقابتی ایفا می
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 هاپیشنهاد

و هیا   کارگیری انرژی، دانش، مهیارت  درگیری شغلی سبب ایجاد انگیزش درونی برای بهکه  از آنجا

، (Shuck & Wollard, 2010, p.103)شیود   های کارکنان در ههت تحقق اهداف سازمانی می توانایی

. کنید، اهمیتیی خیاص دارد    هایی که امکان تقویت درگییری شیغلی را ایجیاد میی     کارگیری رویه به

. اشیند ها باید توهه کافی بیه آن داشیته ب   بنابرای ، مدیران منابد انسانی و سایر مدیران ارشد سازمان

کار گیرند،  اگر کارکنان مایل نباشند انرژی و تخص  خود را در ههت اهداف شغلی و سازمانی به

شوند، حتی ممک  است ای  انرژی و تخص  در ههیت خیلاف اهیداف     تنها اهداف محقق نمی نه

طبق نتایج ای  پیژوهش، صیدای   . کار گرفته شوند که ت ثیر منفی آن بسیار گشمگیرتر خواهد بود به

کند کیه آن هین بیر عملکیرد و خلاقییت       کارمند امکان تقویت درگیری شغلی کارکنان را فراهن می

مندی از نتایج محلوب صدای کارمنید، میدیران ابتیدا     برای بهره. گذارد فردی کارکنان ت ثیر مثبت می

دای خود را کارکنان زمانی ص. باید فضای حمایتی برای ابراز آزادانه نبرها و انتقادها را فراهن کنند

رسانند که دریابند منافد حاصل از صدای کارمند بر عواقب منفی یا مخاطرة آن  به گوش مدیران می

میدیران بیرای کیاهش ایی  مخیاطره بایید آنیان را در        (. Goldberg et al., 2011, p.86)فزونی دارد 

طیور عملیی در    ا بهها ر ها را هویا شوند و نبرهای آن ها مشارکت دهند یا نبرهای آن گیری تصمین

بایید انتقادپیذیر    ،همچنی . مثبت از خود نزد کارکنان ایجاد کنند یگیرند تا ذهنیت کار ههت تغییر به

کارکنیان بررهیزنید و منحقیی برخیورد      هایو انتقاد هاو از برخوردهای مغر انه در برابر نبر اشندب

 هیا کارکنان را از طریق صندوق انتقاد یهاو پیشنهاد ها، انتقادهاتوانند نبر می مدیران، همچنی . کنند

. کارکنان کاهش یابید  مخاطرةها شناسایی نشود تا  که هویت آن کنندآوری  همد طوری هاو پیشنهاد

تیا ذهنییت    کننید شده ارا ه  محر  هایو انتقاد ها م  اینکه باید بازخور سرید و منحقی به پیشنهاد

دپذیر و منحقی باشند تیا کارکنیان احسیاس امنییت     مدیران باید انتقا. مثبت در کارکنان شکل بگیرد

های خودگردان یا مستقل نییز یکیی دیگیر از     تشکیل تین. کنندخود را آزادانه ابراز  هایو نبر کرده

هیای محییط کیار خیود      گییری  کند کارکنیان در تصیمین   می صدای کارمند است که کمشهای  رویه

تخصیی  پیاداش اعین از میالی و غیرمیالی       .مشارکت داده شوند و حرفی برای گفت  داشته باشند
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تواند ای  مو وع را به کارکنان القا کنید کیه میدیریت سیازمان بیرای       می سازنده هایبرای پیشنهاد

های  ها در فدالیت لازم ههت درگیرشدن آن ةانگیز ،شود و بدی  ترتیب می منابد انسانی ارزش قا ل

رسانی سازمانی مانند برگزاری سمینارها،  ی اطلاعها سیستن کارگیری به. صدای کارمند را فراهن کند

هیایی اسیت    رسمی و برگزاری هلسات هفتگی یا روزانه نیز یکی دیگیر از روش  های گزارش ةارا 

سیازمانی در اختییار کارکنیان     هیای  کند اطلاعات کافی از شرایط، تغیییرات و تصیمین   می که کمش

هیل ارتباط بی  کارکنان و مدیران ارشد سازمان تس. گذاشته شود و از کارکنان بازخور دریافت شود

زیردستان آگاه شده و اثربخشیی صیدای کارمنید    های  و خواسته هاکند مدیران از نبر می هن کمش

 . افزایش خواهد یافت

بیار   ای  پژوهش بیرای اولیی   ، اول. هن داشتهایی  محدودیت ،ای  پژوهش علیرغن نقاط قوت

ممک  است ایی  شیاخ  محیدودیت ییا نقیاط      . کرده استسازی  شاخ  صدای کارمند را بومی

تیا نقیاط    شیود شود ای  شاخ  در تحقیقات دیگر آزمیون   می توصیه ،بنابرای . باشدداشته  دفی 

هیر  . آماری ای  تحقیق فقط کارکنان شرکت کاله بودنید  ةدوم هامد؛  دف و قوت آن نمایان شود

به  .گذارد می خاص یادراک کارکنان ت ثیر که بر داردشرکت یا سازمان شرایط و مقتضیات خاصی 

شیود تحقیقیات    میی  توصییه . تدمین داددیگر شاید نتوان نتایج ای  تحقیق را به هوامد  ،همی  دلیل

متددد بر درگیری شغلی کارکنیان   یعوامل ،سوم. دگیرهای دیگر انجام  ها یا سازمان مشابه در شرکت

هیای هیذب و    مثال فرهنگ سازمانی، سیسیتن  برای. ندا ولی در ای  تحقیق لحاظ نشده ،ت ثیرگذارند

تی ثیر   دربارةشود  می توصیه. اند ای  عوامل ةفردی و غیره از همل ةاستخدام، هبران خدمات، توسد

اینکیه عملکیرد    در نهاییت، . گییرد احتمالی ای  عوامل بر درگیری شغلی کارکنان تحقیقاتی انجیام  

 عملکرد خود مبالغیه کننید و آن   بارةنان ممک  است درکارک. ودکارکنان توسط خودشان ارزیابی ش

را بیشتر از حد مدمول ارزیابی کنند اما مدیران یا سرپرستان احتمیالاً شیناخت بهتیری از عملکیرد     

 توصییه . تر خواهد بود تر و دقیق ها از عملکرد کارکنان عینی خود دارند و ارزیابی آن ةافراد مجموع

 کار گرفتیه  بهی مکمل مانند ارزیابی توسط سرپرستان و همکاران ها شود در تحقیقات آتی روش می

 .شودیا حداقل  ،شود تا خحاهای ادراکی مربوط به ارزیابی عملکرد تددیل
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