
 

  

  )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين پژوهش  فصلنامه
  69-49صص : 1394 ، زمستان)22شماره پياپي ( 4  سال هفتم، شماره

  
  
  

  بررسي ارتباط بين ابعاد كيفيت زندگي كاري 
  ذهني  -با درگيري عاطفي كاركنان

  
  ∗∗∗، محمد مالكي∗∗، عباس اسلامي فارساني∗سيدمحسن علامه

  15/02/94: تاريخ دريافت
  12/08/94: تاريخ پذيرش

  چكيده
 اي تعاملي است كه به تلاش دوطرفه از جانب ذهني كاركنان، پديده -درگيري عاطفي

وجود آن در كاركنان نيازمند اين است كه افراد با حضور . كاركنان و سازمان نيازمند است
اين پژوهش به بررسي ارتباط بين . فيزيكي، عاطفي و شناختي به ايفاي نقش كاري خود بپردازند

آماري اين   جامعه. پردازد ذهني كاركنان مي -ابعاد كيفيت زندگي كاري با درگيري عاطفي
براي سنجش . دهند نفر از كاركنان كارخانه كاشي نيلو اصفهان تشكيل مي 214ا پژوهش ر

استفاده شده ) 1973(هاي مربوط به متغير كيفيت زندگي كاري از پرسشنامه استاندارد والتون  مؤلفه
هاي  داده. اي تاورزپرين است ذهني مربوط به شركت مشاوره  -درگيري عاطفي  و پرسشنامه

 smart PLS 2.0 و spss21افزارهاي  روش معادلات ساختاري با استفاده از نرم شده بهآوري جمع
ها نشان داد كه كيفيت زندگي كاري بر درگيري  نتايج يافته. وتحليل قرار گرفت مورد تجزيه
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  مقدمه
هاي امروزي در گرو داشـتن كاركنـاني متعهـد، پرانـرژي و      كسب موفقيت و رشد در سازمان

كاركناني كه به شغل و نقش خود به ديـد اجبـار   . داراي دلبستگي به نقش و وظايف سازماني است
ماني را فراهم آورده و بر عملكرد چندان دور موجبات هدررفتن منابع ساز اي نه نگرند، در آينده مي

كلي سازمان تأثير نامطلوبي را خواهند گذاشت و از سوي ديگـر خـود نيـز دچـار فرسـايش شـغلي       
شـود فـرد    اساساً يـك مفهـوم انگيزشـي اسـت كـه موجـب مـي        1ذهني  -درگيري عاطفي. شوند مي

، 2ستين، گـارزا و اسـلاتر  كري(ها و توان و تلاش خود را بر نقش و وظيفه خود متمركز سازد  فعاليت
هاي اخير در مورد بهبودبخشيدن به عملكرد سازمان، تأكيد بر مفاهيم رفتار سـازماني   تلاش). 2011

تـرين مفـاهيم در ميـان مشـاوران      ذهنـي بـه عنـوان يكـي از برجسـته       -مثبت دارد و درگيري عاطفي
كاركنـان شـود و    ذهنـي   -عاطفييافتن آنچه كه موجب بالارفتن درگيري . شود سازماني مطرح مي

شـمار   بتواند به نوعي اين پديده را بين افـراد سـازمان تقويـت نمايـد، خـود موضـوعي ارزشـمند بـه        
كاركنان تأثيرگذار است، كيفيت زندگي  ذهني  -عاطفييكي از اين موارد كه بر درگيري . رود مي

روي موقعيـت و  افـراد   شغل. رود شمار مي شغل، يك بخش مهم از زندگي هر فرد به. است 3كاري
هاي بسيار  امروزه كيفيت زندگي كاري يكي از جنبه. ميزان رضايت آنها از زندگي تأثيرگذار است

علاوه بـر آن داشـتن سـطح بـالايي از كيفيـت زنـدگي كـاري، بـراي         . مهم از كيفيت زندگي است
بـونرد  . (رود مـي شـمار   كارگيري و حفظ كاركنان در هر سازماني، امري مهم و حياتي به جذب و به

هـاي محـيط كـاري     كيفيت زندگي كاري، درك و دريافت ذهني كاركنان از مطلوبيت ).2009، 4
دامنـه و محـدوده كيفيـت    . اين پديده با رفاه و آسايش كاركنان در محيط كار مـرتبط اسـت  . است

 زندگي كاري اگرچه بر رضايت شغلي كاركنان تأثيرگـذار اسـت، ولـي تـأثير بسـزايي در زنـدگي      
خارج از محيط كار كاركنان، ازجمله در مسائل خانوادگي و اوقـات فراغـت و نيازهـاي اجتمـاعي     

زماني كه نيازهاي كاركنان برآورده نشود، به احتمال زياد نگراني و اضطراب . آنها خواهد گذاشت
رد يابد كه اين امر نتـايج نـا مطلـوبي را برآسـايش كاركنـان و عملك ـ      آنها در محيط كار افزايش مي
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سازماني كه كيفيت زندگي كاري مطلـوبي  ). 2012، 1 كانتن و سادولا(شغلي آنها خواهد گذاشت 
سازد، به ايجاد يك تصوير خوب در ذهن افراد كمك نموده و بـه   را براي كاركنان خود فراهم مي

هـاي   شـاخص ). 2012، 2نور و عبـداالله (كند  جذب و ماندگاري كاركنان سازمان، كمك شاياني مي
پرداخـت منصـفانه و كـافي، ايجـاد     : شوند كـه شـامل   اري براي كيفيت زندگي كاري مطرح ميبسي

هـايي بـراي كاركنـان از سـوي سـازمان بـراي        كردن فرصتانسجام و يكپارچگي اجتماعي و فراهم
-هـاي انجـام   بيشتر مطالعات و پژوهش). 2012كانتن و سادولا، (باشد  هاي فردي، مي ارتقاي قابليت

مينـه كيفيــت زنـدگي كــاري بيشـتر بــه بررسـي ارتبــاط بـين كيفيــت زنـدگي كــاري و       گرفتـه در ز 
جايي شغلي و عملكرد شغلي متمركز  رضايت شغلي، ترك خدمت كاركنان، جابه: متغيرهايي مانند

دليـل كمبـود شـواهد تجربـي در مـورد ارتبـاط بـين كيفيـت زنـدگي كـاري و            به هر حال بـه . است
در واقع هـدف ايـن پـژوهش بـر     . ، اين پژوهش انجام گرفته استذهني كاركنان  -درگيري عاطفي

ذهنـي كاركنـان متمركـز      -هـاي آن بـر درگيـري عـاطفي     اثرگذاري كيفيت زندگي كاري و مؤلفه
  .است

  
  كيفيت زندگي كاري

هاي فرد در محيط كار و كيفيت زندگي كاري در ايجـاد رضـايت شـغلي امـري مـؤثر      تجربه
انـد   هاي گوناگون اين مفهوم را تشريح كرده و سـعي نمـوده   از ديدگاه پژوهشگران. رود شمار مي به

عموماً افـرادي كـه از كـار خـود     ). 2011، 3بگتاسس(كننده آن را بيان نمايند  هاي تعيين كه شاخص
رضايت دارند، از كيفيت زندگي كاري بالايي برخـوردار هسـتند و در مقابـل افـرادي كـه از شـغل       

بـالابودن كيفيـت   . كننـد  اييني از كيفيت زنـدگي كـاري را تجربـه مـي    خود ناراضي هستند، سطح پ
زندگي كاري براي هر سازمان، امري حياتي و ضروري در جهت جذب و نگهداري كاركنان ماهر 

هايي كه داراي محيط كاري ايمن هستند و براي كاركنان كيفيت  شركت. رود شمار مي و توانمند به
كـارگيري و حفـظ    سـازند، شـانس بيشـتري در اسـتخدام، بـه      زندگي كاري بـالاتري را فـراهم مـي   

هانـگ،  ( اي نيـز برخوردارنـد   العـاده  ها از بازدهي و رشد فـوق  اين شركت. كاركنان ارزشمند دارند
 

1. Kanten & Sadullah  
2. Noor & Abdullah  
3. Bagtasos 



  1394 زمستان، )22شماره پياپي ( 4هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، شماره  پژوهش فصلنامه

52  

كيفيت زنـدگي كـاري، فراينـدي اسـت كـه طـي آن سـازمان بـه كاركنـان و           ).2007، 1لاولر و لي
سازي و دخالـت آنهـا در تصـميمات سـازماني      ي پيادههايي برا نيازهاي آنها احترام گذاشته و روش

توسـط   ايـن متغيـر  . بندد، تا كاركنـان بتواننـد محـيط كـاري را خودشـان طراحـي نماينـد        كار مي به
هـاي تأثيرگـذار در   هـا و مؤسسـه   برداشت و حسي كه كاركنان نسبت به شغل، همكاران و شـركت 

سنجش و ارزيـابي كيفيـت   ). 2010، 2مكارانابسر و ه( شود ارتقا و رشد سازمان دارند، مشخص مي
آغاز شد كه در ارتباط با ابعاد فردي كار و متمركز بـر ارتبـاط بـين     1960زندگي كاري، در اواخر 

هاي بيـان و   شيوه). 2011، 4؛ تاباسوم و همكاران2006، 3رز و همكاران (كارگر و محيط كاري بود 
تاباسـوم و  (گيرنـد   اي مختلفـي را در بـر مـي   ه ـ معرفي كيفيت زندگي كاري متفـاوت بـوده و جنبـه   

  تـوان مطـرح نمـود كـه عبـارت       براي كيفيت زنـدگي كـاري، هشـت مؤلفـه مـي     ). 2011همكاران، 
  :است از
  

  5پرداخت منصفانه و كافي -1
هـا بـا معيارهـاي اجتمـاعي و      منظور پرداخت مساوي براي كار مساوي و نيز تناسب پرداخـت 

گرفته به كاركنان در كـار  هاي تعلق پاداش. با ديگر انواع كار است معيارهاي كاركنان و تناسب آن
  ).449: 1378، ميرسپاسي( نيز بايستي بالاتر از حداقل استاندارد زندگي باشد

  

  6محيط كاري ايمن و بهداشتي -2
همچنين . منظور ايجاد شرايط كاري ايمن از نظر فيزيكي و نيز تعيين ساعات كار منطقي است

تواند تـأثير معكوسـي بـر وضـعيت فيزيكـي و ذهنـي        بايستي اثرات آلودگي را كه ميمحيط كاري 
  ).224: 1373، ابطحي( كاركنان در محيط كار بر جاي گذارد، كاهش دهد
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  1هاي انساني توسعه قابليت -3
مندشـدن از  هايي چون استفاده از استقلال و خودكنترلي در كـار، بهـره   به فراهم بودن فرصت

ريزي كار براي كاركنان اشـاره   وناگون، دسترسي به اطلاعات متناسب با كار و برنامههاي گ مهارت
نمـودن نيـاز سـازمان بـه     اي طراحي شوند كه قابليت بـرآورده  گونه در اين راستا مشاغل بايد به. دارد

، حـاجي كريمـي و رنگريـز   ( توليد و نياز افراد به كارهاي جالـب، پرمعنـا و چالشـي را داشـته باشـد     
1379 :334.(  

  

  2تأمين فرصت رشد و امنيت مداوم -4
هـاي   هـاي پيشـرفت و فرصـت    هـاي فـردي، فرصـت    نمودن زمينه بهبود توانـايي به معني فراهم

ترجمـه  : دولان و شـولر (شده و تأمين امنيت درآمد و اشـتغال اسـت   هاي كسب كارگيري مهارت به
  ).558: 1380،ئبيطوسي و صا

 

  3عييكپارچگي و انسجام اجتما -5
ايجاد يك فضا و جو كـاري كـه احسـاس تعلـق كاركنـان و اينكـه آنـان مـورد نيـاز سـازمان           

تواند منجر به عدم شناسايي افراد با  در اين راستا هر چيزي كه بالقوه مي. كند باشند را تقويت مي مي
اين موضوع شـامل حـذف   . هايي كه بدان تعلق دارند، شود، بايستي از صحنه كار حذف شود گروه

 هـاي اجتمـاعي اسـت    گيـري گـروه  ارزش حفظ اصالت منافع افراد در سـازمان و تشـويق بـه شـكل    
  ).41: 1378، ترجمه پاريزي و ديگران: شرمرهورن و ديگران(

  

 4گرايي در سازمان كارقانون -6
نمودن زمينه آزادي سخن كاركنان بدون ترس از انتقـام مقـام بـالاتر و نافـذبودن     منظور فراهم

هـاي خـاص نـاظر بـر تضـمين       لذا بايد در محيط كار رويـه . ن نسبت به سلطه انساني استسلطه قانو
 ).558: 1380، ئبيترجمه طوسي و صا: دولان و شولر(حقوق كاركنان وجود داشته باشد 

 
1. Human Progress Capabilities  
2. Opportunity for Continued Growth and Security  
3. Social Integration in Work Organization  
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  1فضاي كلي زندگي -7
هـاي زنـدگي كاركنـان     اين مؤلفه به برقراري توازن و تعادل بين زندگي كاري و ديگر بخش

اين عامل توجه . باشد شود، مربوط مي اوقات فراغت، تحصيلات و زندگي خانوادگي مي: كه شامل
هـاي   هاي غيركاري كه افراد خارج از محيط كار درگير آن هستند و بررسي تأثير فعاليـت  به فعاليت

 .شود كار بر روي زندگي خصوصي كاركنان را نيز شامل مي

  

 2وابستگي اجتماعي زندگي كاري -8
ايـن  . كاركنان در مورد مسئوليت اجتماعي سازمان اشاره دارد) ادراك(ي برداشت به چگونگ

هايي كه در جهت افزايش درك كاركنان نسبت به مقاصد و اهداف سـازمان و اهميـت   مقوله اقدام
توان اشاره كرد  همچنين مي. شود گيرد، را نيز شامل مي مشاركت آن در تحقق آن اهداف انجام مي

ــدگ   ــت زن ــه، كيفي ــر ارزش ك ــاري ب ــئوليت   ي ك ــاني و مس ــاي انس ــد دارد   ه ــاعي تأكي ــاي اجتم   ه
  ).3،2011گوپتا و شارما (

  
  ذهني كاركنان  -درگيري عاطفي
سـاختن خـود درونـي    مطيـع «عاطفي در برگيرنده  - درگيري ذهني) 1990(4مطابق گفته كاهن

هسـتند،   ذهنـي   -عـاطفي درگيـري  افراد در جهت ايفاي نقش شغلي آنهاست، كاركناني كه داراي 
بندنـد و خـود را درگيـر     كار مي جسم، روح، عواطف و احساسات خود را در عمل به نقش خود به

عنـوان مفهـومي    نقطه مقابل فرسودگي شغلي است، بـه كه  ذهني  -عاطفيدرگيري . »سازند نقش مي
نجش و رود و داراي ساختاري متفاوت است كه توسط ابزارهاي مختلفي مورد س ـ كار مي مستقل به

براساس نظر كاهن ).  2010( 6ريچ، لپين و كرافورد). 2013، 5گوپتا و كومار(گيرد  ارزيابي قرار مي
بعد فيزيكي، : عاطفي، ابعادي را معرفي كردند، ازجمله  -، براي درگيري ذهني1990كاهن در سال 
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ادن اثـرات  دهاي اخير براي نشـان  در سال ذهني  -عاطفيمفهوم درگيري . بعد عاطفي و بعد شناختي
رود و يك مفهوم گسترده است كه مركز اصلي خصوصياتي  كار مي مثبت كار بر كيفيت زندگي به

مفهـومي چالشـي،   ايـن پديـده   ). 2008، 1سوننتاج و همكـاران (همچون شور و اشتياق در كار است 
 3كـار ، تعهد در 2توان و انرژي در كار: گرا و مرتبط با شغل است كه از طريق ابعادي همچونهدف

كننـده سـطح    توان و انرژي، تبيين). 1392برومند جزي، (شود  توصيف مي 4كار و شيفتگي نسبت به
عبارتي فرد تمام توان و انرژي خـود   به. بالاي انرژي و داشتن تمركز ذهني در موقع انجام كار است

شدت در شغل خود  تعهد در كار اشاره به اين دارد كه فرد به. بندد كار مي رادر حين انجام وظيفه به
. دانـد  نگرد و كار خود را چالش برانگيـز مـي   شود و به ديد يك سرگرمي به شغل خود مي غرق مي

نحوي كه زمان براي فـرد بـه    شدن كامل فرد در كار است، بهجذابيت، بيانگر متمركزشدن و جذب
ت در كـار را  بيان ديگر فرد با كاركردن از مشكلات جدا شـده و موفقي ـ  شود و به سرعت سپري مي

طـور خلاصـه، كاركنـان     به).  2009، 5سيمپسون(گيرد  عنوان پاداش مطلوب براي خود در نظر مي به
سطح بالايي از انرژي و اشـتياق در كارشـان دارنـد و در كـار خـود       ذهني  -عاطفيداراي درگيري 

  شـوند،  زماني كـه كاركنـان درگيـر شـغل خـود مـي      ). 2009، 6شيمازو و اسچائوفلي(شوند  غرق مي
هـا و   نشـانه . آيـد  وجـود مـي   هاي كاركنان و اهداف سازمان بـه  يك تناسب و هماهنگي بين اولويت

كاركنان با عملكـرد كـاري آنهـا     ذهني  -عاطفيدهنده ميزان درگيري  علائمي وجود دارد كه نشان
  ).2010، 7تميك و تميك (است 

  

  8)پرمحتوا(كار معنادار 
خـود در نتيجـه بخشـي كـار پرمعنـا و       خودي ستند، اما بههرچند كه شركت و اطلاعات مهم ه

هايي چـون   كار به تنهايي نياز به عرضه موقعيت. ذهني كاركنان لازم نيستند بنابراين درگيري عاطفي
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ايـن اطلاعـات اهميـت    ). 1991، 1بولمن و ديـل (هاي ذاتي دارد  خودمختاري، تأثيرگذاري و پاداش
. سازد دروني پاداش و رضايتمندي شخصي را منعكس مي اثربخشي خود مختاري در كار، احساس

گيـري و   پـذيري در تصـميم   گيـرد، انعطـاف   وقتي كارمندي تحت موقعيـت خودمختـاري قـرار مـي    
شـود،   هر چند كه خودمختاري مستقيماً منجر به خلاقيت نمـي . شود خلاقيت در كار به آنها داده مي

پـذيري باعـث افـزايش قـدرت      انعطـاف . بخشد مي پذيري كاركنان را در كارشان توسعه اما انعطاف
پـذيري باعـث خلـق موقعيـت افـزايش معنـاي        شود، ايـن انعطـاف   گيري شخصي در كار مي تصميم

تأثير و پاداش ذاتـي از ديگـر عـواملي هسـتند كـه توانـايي خلـق كـار         . شود شخصي در كار فرد مي
است كه اثربخشي كار فرد را جهـت خلـق   اين توانايي ). 1991بولمن و ديل، (برند  پرمعنا را بالا مي

هاي كارمند تأثيرگذار  افزايش اثربخشي و تأثيرگذاري موقعيت. برد طور فردي بالا ميكار پرمعنا به
شـود احسـاس    علاوه وقتـي كارمنـدي در كـارش مـؤثر واقـع مـي       به. كار پرمعنا را منجر خواهد شد

پاداش ذاتـي ماننـد   . كند نارا توصيف ميآيد كه كار پرمع رضايتمندي شخصي در آن كار پديد مي
ايجـاد كـار   ). 1991بولمن و ديل، (خشنودي شخصي و خودكفايي قوي از اجزاء كار پرمعنا هستند 

خلاقيـت، نـوآوري و   ) 2011( 2وتيلـي . هاي مهم توسعه عملكرد و سودبخشي اسـت  پرمعنا در جنبه
سـازد بـه هـم     متجلي ميرا براي مردم عنوان مفهومي كه علائق و معنا  ذهني را به -درگيري عاطفي
هـاي خـود چگونـه وقـت      وتيلي معتقد است تماشاي ايـن كـه مـردم بـراي صـحبت     . مربوط دانست

تـوانيم بـه درك آنچـه بـراي آنهـا       دهند، به همان نسـبت مـي   گذارند و به همديگر گوش فرا مي مي
قيـت افـراد و تعهـد    هـاي زنـدگي، شـناخت خلا    علاوه بر ايـن طـي آمـوزش   . اهميت دارد بپردازيم

شوند، خلاقيت،  مند مي شوند، به محض اين كه افراد به چيزي علاقه بزرگترين منابع ما محسوب مي
اگر بخواهيم فردي خلاق شود و نـوآوري كنـد، رهبـران و مـديران بايـد وي را بـه       . شود درگير مي

هـاي   توجـه بـه صـحبت   ترين راه براي كشف موارد پرمعنـا   ساده. سمت موارد پرمعنا رهنمون سازند
گويـد درگيـري افـراد بـه      وتيلي مـي ). 2011، 3وتيلي(كنند  مردم و جائي است كه انرژي صرف مي

اين موضوع بينشي در خصوص رابطـه  . كند را در آنها ايجاد مي ذهني -عاطفيموارد مهم درگيري 
وتيلـي  . كنـد  ذهنـي در مـا ايجـاد مـي     -هاي طلب درگيـري عـاطفي   بين تأمين كار پرمعنا و موقعيت
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كارفرما براي كاركنان، خلاقيت توأم بـا كـار حـائز اهميـت      -ي كارمند گويد در رابطه مي) 2011(
شـود،   اين حقيقتي است كه مردم درگير اين موضوع هستند كـه كارشـان چگونـه انجـام مـي     . است

دازنـد  پر هاي آزادانه به خلـق مـواردي بـراي خودشـان مـي     كنيم كه در تمرين مردمي را مشاهده مي
آورند و كار  عمل مي كنند، پشتيباني به وتيلي معتقد است كه مردم از آنچه خلق مي). 2011وتيلي، (

  . كنند اند، بيان مي كه آن را خلق و انجام داده پرمعنا را مستقيماً در ارتباط با كساني
  

  عاطفي كاركنان  -ارتباط بين كيفيت زندگي كاري و درگيري ذهني
ذهني كاركنان و عملكرد آنـان   -ي ميان درگيري عاطفيعلّ  وجود رابطه ها حاكي از پژوهش

هـارتر و  (ها در تلاشند تا از هر تغييري جهت رشد و شكوفايي خود بهره ببرنـد   است و اكثر سازمان
كاركنان، رضايت شغلي  ذهني -عاطفييكي از مفاهيم مرتبط ديگر با درگيري ). 2002، 1همكاران

هـارتر و همكـاران،   (شـود   تعريـف مـي  » حساس كاركنان نسبت به شغلشـان ا«است كه تحت عنوان 
شود، توجـه بـه    در دنياي امروزي و با توجه به مطالب فوق آنچه منجر به تحقق اين مهم مي). 2002

هـا از   امـروزه سـازمان  . عوامل كيفيت زندگي كاري و تـلاش بـراي رشـد آنـان در كاركنـان اسـت      
نشـان دهنـد، فعـال     عمـل  ايفاي نقـش در سـازمان، از خـود ابتكـار     كاركنان خود انتظار دارند حين

باشند، با ديگران در اتمام وظايفشان همكـاري كننـد، مسـئوليت پـذير باشـند و بـراي تحقـق نتـايج         
ها به كاركناني نياز دارند كـه   به بيان ديگر، سازمان. عملكرد، در حد بالاتر از استاندارد متعهد باشند

كاركنـان در  ). 2008بـاكر واسـچائوفلي،   (داشته باشـند   ذهني -عاطفيگيري نسبت به كار خود در
شوند، بلكـه فكـر و    كار درگير نمي ، فقط از لحاظ جسمي نسبت بهذهني -عاطفيحين درگيرشدن 
واضـح اسـت چنـين امـري فقـط از طريـق تمركـز بـر         . شـود  طور كامل درگيـر مـي   روح آنان نيز به

 ذهني -عاطفييزه پايين، بيماران روحي و افرادي كه درگيري عملكردهاي ضعيف، كاركنان با انگ
گاهي اوقات با رساندن عوامـل مـؤثر بـر كيفيـت زنـدگي كـاري بـه حـد         . آيد دست نمي ندارند، به
از سـوي ديگـر ارتقـاي    . را بـه وجـود آورد   ذهني -عاطفيتوان ميزان بالايي از درگيري  طبيعي مي

پذير اسـت و محـيط كـاري بسـيار      هاي كاري امكان محيطعوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري در 
هــارتر و (شــود  كاركنــان توصــيف مــي ذهنــي -عــاطفيعــالي همــواره براســاس ســطوح درگيــري 
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براساس آنچه بيان شد دو متغير مورد بررسي در اين پژوهش كه كيفيت زنـدگي  ). 2002همكاران، 
و ارتبـاط تنگـاتنگي ميـان ايـن دو      است، لازم و ملزوم هم هسـتند  ذهني -عاطفيكاري و درگيري 

  . سازه مفهومي وجود دارد
در هشت كشور  ذهني -عاطفيدرگيري «در پژوهشي كه با عنوان ) 2010( 1تايپال و همكاران

نفر در كشورهاي بلغارستان، فنلاند، آلمان، مجارستان، هلند، پرتقال، سـوئد و   7867روي » اروپايي
كاركنـان در   ذهنـي  -عـاطفي نتيجـه رسـيدند كـه سـطوح درگيـري      اند، به ايـن   انگلستان انجام داده

تجــارت خــرده فروشــي، امــور مــالي و : كشــورهاي مختلــف براســاس چهــار بخــش اقتصــادي كــه
دهد  در عين حال نتايج نشان مي. هاي دولتي هستند، متفاوت است بانكداري، ارتباطات و بيمارستان

دهد در حالي كه اختيار در كـار   ا كاهش ميكاركنان ر ذهني -عاطفيكه تقاضاي شغلي، درگيري 
دهـد و اثـر ايـن عوامـل در      كاركنان را افزايش مي ذهني -عاطفيهاي اجتماعي درگيري  و حمايت

پژوهشي را دريك كارخانـه   2012در سال سادولا و كانتن . كشورهاي گوناگون يكسان بوده است
ها نشان داد كه بين ابعاد كيفيت زنـدگي   هتوليد سنگ مرمر دركشور تركيه انجام دادند و نتيجه يافت

طـور كـه قـبلاً گفتـه      البته همان. عاطفي كاركنان ارتباط مثبتي وجود دارد -كاري و درگيري ذهني
 -عـاطفي هاي اندكي كه در زمينه رابطه بين كيفيت زندگي كاري و درگيـري   شد، به دليل پژوهش

  .است كاركنان انجام گرفته، اين پژوهش صورت گرفته ذهني 
  

  هاي پژوهش مدل مفهومي و فرضيه
كاركنـان   ذهنـي   -عـاطفي آيا بـين كيفيـت زنـدگي كـاري و درگيـري      : پرسش اصلي تحقيق

  كاشي و سراميك نيلو اصفهان ارتباط وجود دارد؟
كاركنـان   ذهنـي   -عاطفيبررسي ارتباط ميان كيفيت زندگي كاري و درگيري : هدف تحقيق

  .كاشي و سراميك نيلو اصفهان
  . كاركنان ارتباط وجود دارد ذهني  -عاطفيبين كيفيت زندگي كاري و درگيري : Hرضيه ف

كاركنـان ارتبـاط وجـود     ذهني  -عاطفيبين پرداخت منصفانه و كافي و درگيري : H1فرضيه 
  .دارد
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كاركنـان ارتبـاط وجـود     ذهنـي   -عـاطفي بين محيط ايمن و بهداشتي و درگيـري  : H2فرضيه 
  .دارد

كاركنان ارتباط وجود  ذهني  -عاطفين تأمين فرصت رشد و امنيت و درگيري بي: H3فرضيه 
  .دارد

  .كاركنان ارتباط وجود دارد ذهني  -عاطفيگرايي و درگيري بين قانون: H4فرضيه 
  .كاركنان ارتباط وجود دارد ذهني  -عاطفيبين وابستگي اجتماعي و درگيري : H5فرضيه 
  .كاركنان ارتباط وجود دارد ذهني  -عاطفيدرگيري بين فضاي كلي زندگي و : H6فرضيه 
كاركنـان ارتبـاط    ذهنـي   -عـاطفي بين يكپارچگي و انسجام اجتماعي و درگيـري  : H7فرضيه 
  .وجود دارد

  .كاركنان ارتباط وجود دارد ذهني  -عاطفيبين توسعه قابليت و درگيري : H8فرضيه 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش - 1شكل 

H1 

H2 

H3 

H8 

H7 

H6 

H 

H4 

 محيط ايمن و بهداشتي

 تأمين فرصت رشد و امنيت

 گرايي قانون

 وابستگي اجتماعي

 فضاي كلي زندگي

 يكپارچگي

 توسعه قابليت

 پرداخت منصفانه و كافي

 ذهني عاطفيدرگيري 

H5 
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هـاي   دهنده برداشت ذهني پژوهشگر از رابطه بين مؤلفـه  مدل پژوهش، الگويي است كه نشان
هـاي دومتغيـر    بر اين اساس با توجه به ديدگاه پژوهشگر مبني بر اينكـه ميـان مؤلفـه   . پژوهشي است

ديگـر ارتقـاي   عبـارت   بـه . اصلي پژوهش ارتباط متقابلي وجود دارد، مدل حاضر ارايـه شـده اسـت   
  . شود ذهني مي كيفيت زندگي كاري در كاركنان منجر به درگيري بيشتر آنان از لحاظ عاطفي

  
  شناسي پژوهش روش

همبسـتگي   هـا، توصـيفي   اين پژوهش از نوع هدف، كاربردي و از نظـر روش گـردآوري داده  
سـراميك نيلـو   نفـر كاركنـان كاشـي و     479نفـر از   214جامعه آماري اين پژوهش را تعـداد  . است

در اين پژوهش تلاش بر اين بوده است كه تـأثير ابعـاد كيفيـت زنـدگي كـاري بـر       . دهد تشكيل مي
هاي انجام گرفتـه   از آنجا كه در پژوهش. كاركنان مورد بررسي قرار گيرد ذهني  -عاطفيدرگيري 

هايي كه دنبـال   ها و سازمان به تأثير اين ابعاد بر درگيري عاطفي كمتر توجه شده است ، لذا شركت
ابزارهـاي پـژوهش   . مند شوند توانند از نتايج آن بهره ايجاد اين ويژگي در كاركنان خود هستند، مي

اي متشكل از دو بخش است كه در يـك بخـش، ابعـاد كيفيـت زنـدگي كـاري بـا         شامل پرسشنامه
كاركنـان   ذهنـي   -عاطفيو در بخش ديگر درگيري ) 1973( 1استفاده از پرسشنامه استاندارد والتون
كنندگان در پـژوهش روي   شركت. مورد سنجش قرار گرفت 2توسط پرسشنامه شركت تاورز پرين

هـا پاسـخ   بـه پرسـش  )) بسيار موافـق (بسيار زياد  -5تا ) بسيار مخالف( بسيار كم -1(گانه  طيف پنج
ــا اســتفاده از معــادلات ســاختاري و نــرم  هــاي جمــع داده. دادنــد و  spss21افزارهــاي  آوري شــده ب

smartPLS 2.0 وتحليل قرار گرفت مورد تجزيه .  
  
  هاي پژوهش يافته

 گيري ارزيابي پايايي مدل اندازه
  ، در صــورت بزرگتربــودن مقــادير آلفــاي كرونبــاخ از     )1998( 3مطــابق گفتــه اندرســون  

 
1. Walton 
2. Towers Perrin 
3. Anderson  



 ذهني  -گيري عاطفيبا در كاركنانبررسي ارتباط بين ابعاد كيفيت زندگي كاري 

61  

آمده از تدس با توجه به نتايج به. باشد گيري مورد تأييد مي هاي مدل اندازه ، پايايي متغير0.70مقدار 
باشـند، در   بزرگتـر مـي   0.7، مقادير آلفاي كرونباخ، همگي متغيرهاي مدل مورد نظـر از  )1(جدول 

در سـتون  ) (CRمقـدار پايـايي مركـب    . نتيجه متغيرهاي مورد نظر از پايايي لازم برخـوردار هسـتند  
يـايي مركـب   بيشـتر اسـت و در نتيجـه همـه متغيرهـا از پا      0.70بـراي تمـامي متغيرهـا از    ) 1(جدول 

بـراي هـر   ) AVE(شـده  چنانچه مقدار ميانگين واريـانس اسـتخراج  ). 1998، 1چن(برخوردار هستند 
بيشتر باشد، مدل از روايي همگرا برخوردار است و در نتيجه هـر سـازه بـيش از     0.50سازه از مقدار 

تـايج  طبـق ن ). 1981، 2فورنـل و لاركـر  (دهـد   هـاي خـود را پوشـش مـي     نيمي از پراكندگي معـرف 
بيشـتر   0.50، همگـي از  )1(در جـدول   AVEمقـادير   ،smart PLS 2.0افـزار   آمـده از نـرم   دسـت  به
چنانچه در ماتريس همبسـتگي   .شود گيري تأييد مي باشند و در نتيجه روايي همگراي مدل اندازه مي

سـازه   ، جذرميانگين واريانس استخراج شده براي هر سازه بيشتر از همبستگي آن3متغيرهاي مكنون
طبـق نتـايج   ). 1981فورنل و لاركـر،  (هاي ديگر باشد، مدل از روايي واگرا برخوردار است  با سازه

هـا   ، همبستگي هر سـازه بـا خـودش بـيش از همبسـتگي بـا ديگـر سـازه        )1(آمده در جدول  دست به
 . باشد مي

 
 گيري  پايايي و روايي همگراي مدل اندازه - 1جدول 

ي آلفا  بار عاملي  معرف  سازه
  كرونباخ

پايايي مركب 
)CR(  

ميانگين واريانس 
  )AVE(استخراج شده 

  پرداخت منصفانه و كافي

    0.701  0.786  0.553  
Q1 0.792        
Q2 0.657        
Q3 0.774        

  محيط ايمن و بهداشتي

    0.732  0.821  0.609  
Q4 0.792        
Q5 0.879        
Q6 0.651        

  فرصت رشد
    0.740  0.836  0.561  
Q7 0.793        

 
1. Chin  
2. Fornell & Larcker  
3. Correlation of Latent Variable 
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 گيري  پايايي و روايي همگراي مدل اندازه - 1جدول )     ادامه(

آلفاي  بار عاملي  معرف  سازه
 كرونباخ

پايايي مركب 
)CR(  

ميانگين واريانس 
  )AVE(استخراج شده 

  فرصت رشد
Q8 0.677      
Q9 0.791      

Q10 0.792      

  گرايي قانون

  0.781 0.859  0.604  
Q11 0.824      
Q12 0.777      
Q13 0.764      
Q14 0.793      

  وابستگي اجتماعي
  0.736 0.841  0.727  

Q15 0.795      
Q16 0.906      

  فضاي كلي زندگي

  0.723 0.816  0.598  
Q17 0.731      
Q18 0.782      
Q19 0.783      
Q20 0.753      

  يكپارچگي

  0.712 0.818  0.531  
Q21 0.755      
Q22 0.629      
Q23 0.791      
Q24 0.730      

  توسعه قابليت

  0.811 0.868  0.570  
Q25 0.708      
Q26 0.734      
Q27 0.684      
Q28 0.798      
Q29 0.839      

  ذهني درگيري عاطفي

  0.885 0.887  0.535  
Q30 0.596      
Q31 0.829      
Q32 0.793      
Q33 0.833      
Q34 0.790      
Q35 0.643      
Q36 0.585      
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  روايي واگرا و همبستگي متغيرهاي مكنون - 2جدول 

 2  1  سازه
  

3 
  

4  
  

5  6  7 
  

8  9  
درگيري  -1

  ذهني عاطفي
0.731                  

فضاي كلي -2
  زندگي

0.276  0.773                

              0.777  0.390  0.552  گرايي قانون -3

محيط ايمن و -4
  بهداشتي

0.432  0.414  0.478  0.780            

پرداخت  -5
  منصفانه

0.458  0.220  0.439  0.431  0.743          

        0.748  0.500  0.570  0.631  0.313  0.658  فرصت رشد -6

      0.754  0.469  0.368  0.459  0.565  0.467  0.535  توسعه قابليت. 7

وابستگي   -8
  اجتماعي

0.558  0.322  0.626  0.517  0.480  0.555  0.489  0.852    

  0.728  0.537  0.622  0.589  0.353  0.452  0.594  0.495  0.549  يكپارچگي -9

  
شود جذر ميانگين واريانس استخراج شده بـراي هـر سـازه بيشـتر از      طور كه مشاهده مي همان

  .باشد هاي ديگر است، بنابراين مدل از روايي واگرا  برخوردار مي همبستگي آن سازه با سازه
  

  اختاريارزيابي مدل س
هـاي   دسـت آمـد، فرضـيه    بـه   mart PLS 2.0افـزار  در نـرم  BTطبق نتـايجي كـه از الگـوريتم    
فرضـيه اصـلي بـا    ) 3(با توجه به مقادير مشخص شده در جدول . پژوهش مورد بررسي قرار گرفتند
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دار اسـت، در نتيجـه كيفيـت زنـدگي     معني p< 0.001، در سطح )t=17.063(و ) β=0.683(مقادير 
 . ذهني كاركنان تأثير مثبت و مستقيم دارد - درگيري عاطفي كاري بر

از  tچـون مقـدار   . ، مورد تأييـد قـرار گرفـت   )=t 3.094(و ) β =0.105(، با مقادير H1فرضيه 
  . ذهني كاركنان تأثير مثبت دارد در نتيجه پرداخت منصفانه بر درگيري عاطفي. بالاتر بود1.96

از  t، مورد تأييـد قـرار نگرفـت، چـون مقـدار      )t=0.568(و ) β =0.125(با مقادير  ،H2فرضيه 
دار ذهني كاركنان تأثير معني - كمتر بود و درنتيجه محيط ايمن و بهداشتي بر درگيري عاطفي1.96
  . ندارد

دار اسـت، بنـابراين   معني p<0.001، در سطح )t=6.747(و ) β =0.352(، با مقادير H3فرضيه 
  . ذهني كاركنان تأثير مثبت و مستقيم دارد  -عاطفيتأمين فرصت رشد بر در گيري 

ــادير  ،H4فرضــيه  ــا مق ــت )=t 1.455(و ) β =0.064(ب ــرار نگرف ــد ق ــورد تأيي در نتيجــه . ، م
  . دار نداردذهني كاركنان تأثير معني - گرايي بر درگيري عاطفي قانون

دار است، بنابراين معني p<0. 001، در سطح )=t 4.316(و ) β =0.177(، با مقادير H5فرضيه 
  . ذهني كاركنان تأثير مثبت و مستقيم دارد  -وابستگي اجتماعي بر درگيري عاطفي

در نتيجـه فضـاي   . ، مورد تأييد قـرار نگرفـت  )=t 1.133(و ) β =0.043(با مقادير ، H6فرضيه 
  . دار نداردذهني كاركنان تأثير معني - كلي زندگي بر در گيري عاطفي

دار اســت، معنــي p< 0.001، در ســطح )=t 3.557(و )  β =0.154(دير بــا مقــا ،H7فرضــيه 
  . ذهني كاركنان تأثير مثبت و مستقيم دارد  -بنابراين يكپارچگي بر درگيري عاطفي

در نتيجـه توسـعه   . ، مورد تأييـد قـرار نگرفـت   )t=1.645(و ) β =0.080(با مقادير ، H8فرضيه 
مدل ساختاري پـژوهش در شـكل   . دار نداردتأثير معنيذهني كاركنان  - قابليت بر درگيري عاطفي

  . قابل مشاهده است) 2(
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  ها ضرايب مسير و آزمون فرضيه - 3جدول 

  رد/ تأييد  آماري β(  t(ضريب مسير   مسير مورد نظر و فرضيه

H     تأييد 17. 063  0. 683***  ذهني- درگيري عاطفي    ←كيفيت زندگي كاري  
H1 تأييد  3.094  0. 105** ذهنيدرگيري عاطفي  ←   پرداخت منصفانه و كافي  
H2     رد  0.568  0. 125  ذهني درگيري عاطفي    ←محيط ايمن و بهداشتي  
H3    تأييد  6.747  0. 352*** ذهنيدرگيري عاطفي  ←تأمين فرصت رشد  
H4 رد  1. 455  0. 064 ذهنيدرگيري عاطفي  ←گرايي    قانون  
H5 تأييد  4.316  0. 177**  ذهني درگيري عاطفي    ←اعي    وابستگي اجتم  
H6     رد  1. 133  0. 043  ذهني درگيري عاطفي    ←فضاي كلي زندگي  
H7    تأييد  3.557  0. 154*** ذهنيدرگيري عاطفي  ←يكپارچگي  
H8     رد  1.645  0. 080  ذهني درگيري عاطفي    ←توسعه قابليت  

 
* P< 0.05   , ** P<0.01   ,*** P<0.001 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  مدل ساختاري پژوهش  - 2شكل 

080.0

*154. 

043.0

**177/0

***683.0

0.125 

105 

 ذهنيعاطفيدرگيري 

 محيط ايمن و بهداشتي

 تأمين فرصت رشد و امنيت 

 گرايي قانون

وابستگي اجتماعي 

 فضاي كلي زندگي

 يكپارچگي

 توسعه قابليت

 افيپرداخت منصفانه و ك

64.0

***352.0
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 )GOF(شاخص نيكويي برازش 
ترتيب ضعيف و متوسط و  ، به0.67، 0.33، 0.19براي مقادير  R2ضريب تعييين يا همان مقدار 

دهنـده آن اسـت    است كه اين مقدار نشان 0.520شود كه در مدل مورد نظر برابر  خوب گزارش مي
ذهنـي بـود، در سـطح بـالاتر از متوسـط        -شرح متغير وابسته كه همان در گيري عاطفي كه مدل در
  .قرار دارد

 
  گيري نتيجه

دهنـده كيفيـت زنـدگي     هـاي تشـكيل   با توجه به نتايج مدل ساختاري پـژوهش، از بـين مؤلفـه   
كنـان  كار ذهنـي   -عاطفيكاري، تأمين فرصت رشد و امنيت داراي بيشترين ميزان تأثير بر درگيري 

هايي نظير يكپارچگي و انسجام اجتماعي و يكپارچگي و پرداخت منصفانه و كافي  سازه. بوده است
البته در مجموع سازه كيفيـت زنـدگي   . باشند مي ذهني  -عاطفيدار بر درگيري نيز داراي تأثير معني
بـا  . عاطفي اسـت دار بر درگيري دهنده آن داراي اثر مثبت و معني هاي تشكيل كاري به همراه مؤلفه

  :شود توجه به اين نتايج، پيشنهادهاي زير ارايه مي
طـوري كـه افـراد بـه ايـن سـامانه        سازي يك نظام منسجم پرداخت حقوق و مزايـا بـه   پياده -1

  . اطمينان كامل داشته و آن را يك سامانه منصف، قلمداد كنند
آمـدن  وگيري از پـايين بيني براي پرداخـت حقـوق كاركنـان بـراي جل ـ     ريزي و پيش برنامه -2

در كاركنـان در   ذهنـي  -عـاطفي كيفيت زندگي كاري در افراد و به تبع آن افـت شـديد درگيـري    
  . شود زماني كه سازمان با مشكل مواجه مي

وجود آورد كه فرصت و امكـان پيشـرفت و موفقيـت در كـار بـراي       سازمان شرايطي را به -3
 . از اين لحاظ خود را با ديگر افراد يكسان بدانندتمامي كاركنان به يك اندازه باشد و افراد 

كـارگيري حـداكثر    گماردن افراد بر سر كارهايي كه فرد مورد نظر در آن كـار امكـان بـه    -4
 . شده خود را داشته باشد هاي آموخته مهارت

هاي آموزشي براي افزايش مهارت در كاركنان جهـت افـزايش رضـايت      برگزاري كلاس -5
 . ميد امكان پيشرفت و موفقيت بيشتردر افراد به ا

هاي اجتماعي سازمان وجـود   اگر مشكل يا خطايي در ادراك كاركنان در مورد مسئوليت -6
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هاي آموزشي از جمله افزايش آشنايي كاركنان با قوانين حـاكم   ها و كلاس دارد، با برگزاري جلسه
حيط زيست، سطح آگاهي افراد بالا بر جامعه در مورد شغل مورد نظر، يا وظايف سازمان در قبال م

 . رود

هاي اجتماعي خود مانند حفاظت محيط زيست و احترام به قوانين  اگر سازمان به مسئوليت -7
هـاي اجتمـاعي    شود كاركنـان خـود را در مسـئوليت    حاكم بر جامعه ارج بگذارد، اين امر باعث مي

 -عـاطفي تبـع آن افـزايش درگيـري    دخيل دانسته و باعث افزايش كيفيت زندگي كاري آنهـا و بـه   
  . شودكاركنان مي ذهني
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