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  چكيده
سازمان  هاييچالش با توجه بهامروزه  شاد يكي از نيازها    هاكه  سازمان  ي با آن مواجه هستند، ايجاد 

باشد؛ هدف اصلي اين تحقيق، نقش شادي و نشاط در محيط     استراتژيك براي موفقيت در بلندمدت مي 
سازماني با توجه به نقش ميانجي  سيا مي       كار بر جذابيت  شركت بيمه آ شغلي  ستگي  شد. دلب جامعه  با

نفر بر اساس   292دهند كه ان و كاركنان بيمه آسيا تشكيل مي  نفر از مدير 1220را  آماري اين پژوهش
و از نظر  فرمول كوكران به عنوان حجم نمونه انتخاب شــدند. روش تحقيق حاضــر از نوع هدف كاربردي

صيفي  شي مي -روش تو شد.  پيماي سوال پايايبا يبي مورد تأييد فاي كرونباخ و پايايي تركها از طريق آلي 
يه   ــ ــيله نرم افزار         قرار گرفت. فرضـ به وسـ ــاختاري و  مدل معادلات سـ و  spssهاي پژوهش از طريق 

smartpls3   ــت كه   فته مورد آزمون قرار گرفتند. يا ــادي و    هاي پژوهش حاكي از آن اسـ به جز تاثير شـ
نشاط در محيط كار  بر جذابيت سازماني ديگر فرضيات مورد تأييد قرار گرفت. متغير ميانجي دلبستگي     

 بيت ســازماني دارد. به عبارت ديگرشــغلي نقش كامل و معناداري در تاثير شــادي در محيط كار بر جذا
اني تأثير دارد كه متغير ميانجي متغير مســتقل شــادي و نشــاط در محيط كار زماني بر جذابيت ســازم 

  دلبستگي شغلي وجود داشته باشد.
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  مقدمه
صر مدرن  در     شديد   ها با رقابتازمانس  ،ع سيار  سرعت فزاينده    هاي ب صر و  ، بازارهاي بي حد و ح

 عث تغيير شرايط رقابتي كنوني ، اجتماعي و فناوري باشرفت مواجه هستند. عوامل اقتصادي، سياسي      پي
سازند. بنابراين يك سازمان براي موفقيت   ها دشوار مي اند كه سازگاري با اين شرايط را براي شركت   شده 

شود كه كاركنان به عنصر اساسي     نياز دارد. چنين شرايطي باعث مي  چارچوبي براي تغيير اوضاع يك به 
داراي نگرش خوبي ، كه ماهر گاه وآوند. بنابراين اســتخدام كارمندان  موفقيت يك ســازمان تبديل شـ ـ 

د ننبتوا شوند و  ه سرعت با تغييرات سازگار  و ب مختلف سازمان را بر عهده بگيرند  هايباشند و مسئوليت  
ست (      شند امري اجتناب ناپذير ا شحال با سو،   با ديگران همكاري كنند و خو  به توجه با  .)2015سانتو

 از بزرگي بخش آنها كار بسياري،  براي كنند ومي سپري  هاسازمان  در را خود وقت ترينبيش افراد اينكه
در نتيجه چرا كارمندان بايد در هنگام كار كردن براي سازمان خوشحال    دهندمي تشكيل  را خود هويت
، موضوع خوشبختي در محل كار كمتر هاي زيادتاكنون با گذشت سال از طرفي، . )2018(آندره، باشند؟

ــايند كار مورد كاوش قرار گرفته و تحقيقات  ــتر به جنبه هاي ناخوش ــطراب،  بيش ــردگي، اض ، مانند افس
 ســالم گســترش فرهنگدر نتيجه . )2015ســانتوســو،( انداختلالات عاطفي پرداختهســاير اســترس و 

شي،  ست  لازم متقابل روحيه تقويت و قدرداني اندي شي برنامه در كه ا  قرار نظر در هاسازمان  ريزي آموز

 متعددي عوامل هاســت،ســازمان حركت عامل اصــلي كاركنان وريبهره و عملكرد كه آنجايي از .گيرد

سيار  عوامل اين جمله از كه دهد قرار تأثير تحت را كاركنان عملكرد تواندمي  عوامل از توانمي مهم، ب

 و كاري تعهدات و مثبت احساس  از شاخصي   كار در شادي  برد. نام را در كار بودن شاد  مقوله و رواني
ست  آنبه  مربوط آثار سبت به  هم افراد كه رودمي انتظار و .ا ساس  خود محيط ن ستگي  و تعلق اح  واب

ــتگي به دليل اهميت آن براي ملاحظات مثبت در        ).1394(حجازي و همكاران،   نمايند    مفهوم دلبسـ
ست، كان   سازمان  سعه يافته ا سته را بعنوان افرادي تعريف مي )، كاركنان د1990( 1ها تو كند كه خود لب

خود براي كار ابراز با وقف كردن را بلحاظ فيزيكي، شــناختي، احســاســي، ذهني، در طول ايفاي نقش و 
شنايدر مي شتياق، انرژي، تعهد،     2008( 2كنند. مكي و ا سات پايدار، ا ستگي را بعنوان احسا  جذب، )، دلب

در اين راستا تحقيق حاضر درصدد است تا      .)2018(آندره،غرور تعريف كردند  و هوشياري  شوق،  و شور 
سازماني با توجه به      شاط در محيط كار بر جذابيت  شادي و ن شغلي در     نقش  ستگي  نقش ميانجي دلب

ــيا  شركت بيمه آسيا را بررسي كند. ــمه آسـ ــوان يكي از معتبرترين شركتبيـ يمه با انجام هاي ببه عنـ
ــمه ست تا با بكارگيري روش اي همواعمليات بيـــ سرمايه  ره بر آن ا هاي نوين ارائه خدمات و با اتكا بر 

انســاني متخصــص در جهت تامين رضــايت كليه ذينفعان تلاش كرده و با بهبود مســتمر تركيب ســبد  
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شد      شته با ضوري موثر در بازارهاي داخلي و خارجي دا سيا به عنوان   ه بيمهدر نتيجه امروز خدمات ح آ
شور با افتخار       صي ك صو سات بيمه   عنوان رتببزرگترين بيمه خ س شركت برتر    ه اول گروه مو صد  اي يك

كشور براي چهار سال متوالي را در جاي جاي نگاه بيمه گذارانش جاودانه ساخته است. مديران توانمند،     
ــتند كه با  ــهامداران فهيم، بازوان قدرتمندي هس ــگر، نمايندگان وفادار و س ، تدبير و اميد كاركنان تلاش

لذا شادي   ترين بيمه خصوصي كشور را هموار خواهند ساخت.    بزرگ هاي روزافزونمسير روشن موفقيت  
تواند شركت را در جهت تحقق  لبستگي شغلي و جذابيت سازماني مي   و تأثير توأم آن بر د در محيط كار

سالت    شم انداز و ر ساني توانمند كمك نمايد. با توجه به چ ضيحات داده   هاي خود به كمك نيروي ان تو
جذابيت ادراك شده   : شادي در محيط كار چه تأثيري بر باشد بدين ترتيب مي هششده سوال اصلي پژو   

  با توجه به نقش ميانجي دلبستگي شغلي دارد؟
  تحقيقمباني نظري 

 شادي و نشاط در محيط كار

دهد و براي بسياري از سازمان  شادي يكي از موضوعات اصلي زندگي بيشتر مردم را تشكيل مي          
صول اطمينان از   شان كار مي ها ح سيار مهم     اين امر كه بدانند افرادي كه براي ستند ب شحال ه كنند خو

وش، ختجربه احساسات مثبتي نظير اشتياق، عشقاست. شادي يكي از حالات عاطفي ماست كه حاصل 
باشــد. ما زماني خوشــحال خواهيم بود كه احســاســات مثبت بيشــتري در مقايســه با   بيني و لذت مي

 بر وضعيت فعلي  شادي باشيم و همچنين احساسات قبلي به همراه اين احساس      احساسات منفي داشته   
و  شادي، مفاهيم مربوط به در طي يك دهه گذشتهو  شوندميما تاثير گذاشته و باعث رضايت بيشتر ما 

، لذت بردن از كار و داشتن مفاهيمي نظير رضايت شغلي، تعامل با كار گرايي در محل كار از جمله مثبت
توان شادي  ر نتيجه ميد .)2019عبدالقدس،(اي پيدا كرده اندكار اهميت ويژهات مثبت در محل احساس  

شاط در   هاي مثبت، تجربه مثبت يا تجربه محيط كار را اينگونه تعريف كرد كه منعكس كننده نگرشو ن
ت بود رضاي يابي به موفقيت حرفه اي، بهتواند به كاركنان در دست ر محل كار است و مي عاطفي مثبت د

سخت    شاد كم تر كمك كند و همزمان، نرخ ترك خدمت كاشغلي، و تشويق آنها به كار  تر خواهد ركنان 
براي اغلب افراد  از اين سو،. )2016هونگ و هونگي،يابند (ها به سودآوري بالاتري دست ميبود و شركت

توجه فيلســوفان را از ابتداي آيد و اين امر بســيار باارزشــي در جوامع بحســاب مي اهميت دارد و هدف 
سي              شنا ست. ظهور روان شده ا سي مطرح  شنا ست، اما اخيرا در تحقيقات روان تاريخ بخود جلب كرده ا

ركز بر تم مثبت در دهه گذشته منجر به اين شده كه به طور رسمي برخلاف روندهاي گذشته كه بيشتر    
شادي و ديگر وضعيت  ، منفي مشابه بود و پيامدهايهايي مانندافسردگي،استرس  بيماري هاي توجهات به 
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، و محل كار را مورد بررسي قرار داد  ) شادي در 2007( 3وار از طرفي، .)2010سينتيا، مثبت جلب شود ( 
شادي     ست نه عاملي را كه به  شنهاد نمو   مرتبط ميدر محل كار يك لي شند پي د كه عبارتند از فرصت  با

اهداف بيروني توسعه يافته، تنوع، شفافيت محيطي، تماس   ها، ، فرصت استفاده از مهارت  كنترل شخصي  
  .)2015ميشل، ( ، امنيت جسمي و موقعيت اجتماعي ارزشمندبا ديگران، پرداخت به موقع پول

  جذابيت سازماني:
بعنوان مجموعه مزاياي  "جذابيت كارفرما"تعريف جذابيت ســازماني را مي توان مشــابه تعريف      

از طرفي جذابيت سازماني عبارت ). 2017آندره، ( دانستتجربيات فردي در كار براي يك سازمان خاص 
ان ا آن را به عنوان سـازم اسـت از ميزان كشـش و جذابيتي كه يك سـازمان براي متقاضـيان كار دارد ت    

ــورت فعال  محل كار ــعي كنند دوره كاري خود را به ص ــازمان مانده و كار انتخاب نموده و س ي در آن س
ــازماني از نگاه كارمندان مي      جذا  .)1393(گلپرور و همكاران،  كنند   هاي  تواند توافق بين نگرش بيت سـ

ــازماني هر كارمند تعرفردي و نگرش ــطحي از توافق يا عدمهاي س تواند بر روي  مي توافقيف كرد. هر س
سازماني   سنجش  تاثير بگذارد. اين ادراكات را ميادراكات در مورد جذابيت  توان از طريق چند بعد مورد 

كننده ادراكات  آن، جذابيت داخلي بيان جذابيت ســـازماني يك ســـازه دو بعدي اســـت كه درقرار داد. 
از جمله  .)2017ايرنا، ( خارجي است هنده ادراكات متقاضيان  دركنان موجود و جذابيت خارجي نشان كا

توان به احساس مالكيت در سازمان تمايل به ماندن در سازمان اعتبار مثبت سازمان از نگاه     اين ابعاد مي
سازمان به عنوان يك مكا  شاره كرد فرد و ارزيابي   .)1395(شيخي و همكاران  ن مطلوب براي كار كردن ا

ــازمان      اي كه يا درجه   به اعتقاد    .دانند كار مي هاي خوبي براي  ها را مكان  كاركنان بالقوه و كنوني، سـ
و همكاران، افراد كمي در هر صــنعت وجود دارند كه ســرمايه انســاني برتر يا ناياب محســوب  4آگينيس

ها براي فعاليتشوند. بنابراين يكي از مهمترين  بعنوان كارگران دانشي شناخته مي   شوند. اين افراد اغلب 
ــازمان ــي با مهارتس ــت ها، جذب كارگران دانش ــي براي . )2016آنتون،(هاي كمياب اس كارگران دانش

 ،ناپذير ســرمايه معنوي (فكري) ســازمان هســتندت ســازمان حياتي بوده و جزء جداييموفقيت بلندمد
ــغلي تاثير مي چندين عامل وجود دارد كه ــازي  گذارند. اين عوابر جذابيت موقعيت ش ــامل برندس مل ش

سب فرد    شناختي، تنا شن   -كارفرما، انواع قرارداد روان شتري و مجموع پاداش سازمان، ارزش پي ها هادي م
ست   سوي ديگر،   .)2013آنجل،(ا ضيان      از  شاره به قدرت جلب توجه متقا سازماني همچنين ا جذابيت 

مه همكاري دارد             نان موجود براي ادا كارك ــويق  ما و تشـ كارفر يك  ند  نا، (براي تمركز بر بر  .)2017اير
سازمان براي جذب و حفظ كاركنان          سوس يك  سوس و نامح شكل از مزاياي مح سازي كارفرما مت برند

ساختار پاداش رقابتي بطور   ست يك  ست، تحقيقات     ا سنگ بناي برند كارفرما ا شان د  ما سنتي  اده كه ن
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ــناختي    هميت روز  داراي ا تر كاري، زندگي، جو كاري، و مقررات منعطف  -مانند تعادل كار    عوامل روانشـ
ــت   ــركت      امروزه در نتيجه،  .)2019مارك، ( افزون براي كاركنان اسـ ها،  به منظور جذب كاركنان در شـ

حال و آينده، نياز به برند قوي نه تنها از طريق تصـــوير خارجي، بلكه تصـــوير ها در ها و بنگاهســـازمان
كنند، در تعيين گويند و به ديگران توصيه مي انديشند، مي ست. آنچه كاركنان درباره شركت مي  داخلي ا

  .)2019واسكو،( دارديت آنها نقش اصلي موفق
 دلبستگي شغلي

ــتگي كاري يك محرك مهم موفقيت  در اين دنياي همراه با رقابت جهاني       ــد، دلبس در حال رش
ست    ستند. در واقع،  كاركنان با چالش و ).2018آنو و همكاران،( سازماني ا هاي روزانه جديدي مواجه ه

شفتگي  شتر بنظر عادي مي  تغيير و آ سازمان  .آيددر محيط كار بي سازمان اكثرا  ي هاهاي موفق، بهتر از 
ق تغيير با اعضــاي ســازمان آغاز ميدهند. مهم اينكه، كليد مديريت موفميناموفق خود را با تغيير وفق 

زماني كه كارمند  .تواند يك سازمان را ساخته يا خراب كند  اقع، نيروي كار دلبسته و مثبت مي شود. درو 
برند. كاركنان دلبسته، سازنده مان شود، هر دو طرف از آن سود ميدر سازمان درگير شده و دلبسته ساز

ورانه را توســعه داده و اثربخشــي را از اي خود اســتفاده كرده، روابط بهرهتند. كاركنان از اســتعدادههســ
ــازند برابر مي طريق آن روابط چند  ــتگي   چندين مطالعه دريافته      طي  ).2018جين،( سـ كه دلبسـ ند  ا

ــت و دريافته     كاركنان، يك عامل مهم در پرو      ــتگي مثبتي   رش عملكرد كاركنان اسـ بين اند كه همبسـ
شغلي وجود دارد   ساكس  .دلبستگي و عملكرد  تواند بر نتايج )، دلبستگي كاركنان مي 2006( 5به اعتقاد 

ــطح فردي        ــازه سـ ــتگي، يك سـ ــب وكار از طريق عملكرد فردي تاثير بگذارد زيرا دلبسـ ــتكسـ  اسـ
شيوه  ).2017(آكتار، تواند نه بط با دلبستگي مناسب، دلبستگي مي   هاي منابع انساني مرت و با بكارگيري 

ش   تنها منجر به عملكرد بهتر كاركنان، بلكه اشتياق و تعهد نيروي كار   ودبه تسهيم و ايجاد دانش جديد 
انگيزشــي مثبت مرتبط با كار ذهن  -دلبســتگي شــغلي به معناي حالت عاطفي ).2018(آنو و همكاران،

 ه معني انرژي دار بودن واق باست. اشتياق، فداكاري و جذب، اجزاي اصلي دلبستگي شغلي است . اشتي       
شاره به اين دارد كه كاركنان، عم   تاب ست؛ فداكاري ا شغل    آوري ذهني كاركنان در كار ا شوق  يقا و با 

شان خود را پذيرفته شاد بوده و مجذوب كار  اتمركز كاركنان بر كار است بگونه  دهندهاند و جذب ن ي كه 
، به ارائه خدمت بيشتر، برآوردن نيازهاي مشتري   لي، تمايلكاركناني با سطح بالاي دلبستگي شغ   شوند.  
ش  ساده  .)2018چيين،( ان دادن خلاقيت در كار خود دارندو ن شغلي، تمركز     در  ستگي  شكل، دلب ترين 

ستگي       ست. دلب شناختي روي اهداف مرتبط با كار ا سي، تعهد   عاطفي و  سا ست.     اح ضايت از كار ا و ر
را اشتياق مشاركت در كار دانست. دلبستگي شغلي مستقل از منابع شغلي و نتايج سازماني           توان آنمي
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ضعيت مثبت، اقناع م شي رفاه مرتبط با كار تمركز دارد. برعكس،  -كننده، و عاطفيثبت بوده و بر و انگيز
ضايت فرد و       شاركت و ر سازماني، بعنوان م ستگي  شتياق او به محيط كار تعريف مي  دلب ن يك شود. اي ا

هاي آن اســت. يك كارمند دلبســته به ســازمان، از محيط نگرش منفي در كاركنان به ســازمان و ارزش
ش     سازمان عمل مي كسب وكار آگاه است و براي بهبود عملكرد در  كند. دلبستگي  غل و در جهت منافع 

 وي همكاران واي از منابع انگيزاننده مانند حمايت و شـــناخت از ســـتوان با مجموعهبه ســـازمان را مي
ستفاده از مهارت هاهاي يادگيري و توسعه و فرصت  سرپرستان، بازخورد عملكرد، فرصت     ها ارتقا داد ي ا

صورت گرفته و  يك تقسيم  .)2018جين،( شروع به كاربرد دلبستگي با استفاده    بندي ديگر هم  محققان 
ستگي         شغلي و دلب ستگي  ستگي كاركنان، دلب س از واژگان مختلف (مثلا دلب تگي كاري) نموده اند. دلب

شتياقش براي كار دارند. عموما دلبستگي كارمند        شاره به مشاركت و رضايت فرد و همچنين ا كاركنان ا
شغلي بر             ستگي  ست. دلب سازماني ا شغلي و  ستگي  شكل از دو جزء دلب شناخت   "مت ضعيت روان ي يك و

دارد  دبعديمفهوم انگيزشي چن " برآوردن وظايف كاري فرد تمركز دارد و دلبستگي سازماني معطوف بر  
سرمايه    شان دهنده  سي فرد در عملكرد كاري     كه ن سا شناختي، اح گذاري همزمان روي انرژي فيزيكي، 

ست.  ستگي   "فعال و كامل ا ضعيت مثبت      شغلي دلب شده)، بعنوان يك و ستفاده  (چنانچه در اين مقاله ا
ــود كه داراي تعاريف اندكي  ــت كه همگي داراي مفهوم اقناع كننده در ذهن تعريف مي شـ متفاوت اسـ

  ).2019(ووچول و همكاران،ركي هستند: توصيف يك وضعيت ذهني مشت
 دل مفهومي پژوهشم

شتر به         اكثر پژوهش      ست بي صورت پذيرفته ا شاط در محيط كار  شادي و ن  هايي كه در زمينه 
شادي و نشاط    شادي و نشاط   ع وموض  تر بهاند، و كمدر محيط كار پرداخته بررسي عوامل موثر بر  نقش 

در  .در محيط كار بر جذابيت ســازماني با توجه به نقش ميانجي دلبســتگي شــغلي پرداخته شــده اســت
توجه  بد. در پايان لازم به ذكر است با تواند بيااين تحقيق هيچ پيشينه پژوهشي نمي  محقق براي  نتيجه

رود روابط بين متغيرها را با مدلي كه در مي ق با اهداف پژوهش حاضر انتظار به آنچه بيان گرديد و مطاب
   زير ارائه گرديده، تسهيل گرداند.

  
  
  
  



 .../ ذاكري، اسماعيلي و رحيميان نقش شادي و نشاط در محيط كار بر جذابيت سازماني

  ٧ 

  
  
 

 

 

  
  

  
   مدل مفهومي پژوهش :1شكل

  فرضيه اصلي
جذابيت سازماني با توجه به نقش ميانجي دلبستگي    يط كار تأثير مثبت و معناداري برشادي در مح 

  شغلي دارد.
  هاي فرعيفرضيه

  شادي در محيط كار تأثير مثبت و معناداري بر جذابيت سازماني دارد.
  شادي در محيط كار تأثير مثبت و معناداري بر دلبستگي شغلي كاركنان دارد.

  دلبستگي شغلي كاركنان تأثير مثبت و معناداري بر جذابيت سازماني دارد.
  شناسي تحقيقروش

شادي در محيط كار، دل  با توجه     ستگي به هدف پژوهش كه تعيين روابط علي ميان متغيرهاي   ب
ضر از نظر هدف كاربردي و از نظر گردآوري اطلاعات    سازماني مي شغلي و  جذابيت   شد، پژوهش حا با

صيفي   شي و   -تو ساختاري مي پيماي شد. جامعه آماري اين مبتني بر مدل معادلات   1220پژوهش را  با
نفر به  292دهند كه از اين تعداد بيمه آسيا در شهر تهران تشكيل مي   و  كاركنان شركت   ننفر از مديرا

پرســشــنامه  350بمنظور اطمينان بيشــتر  عنوان حجم نمونه انتخاب شــدند.له فرمول كوكران به وســي
، با پرت نهايتاً پس از حذف داده هايپرسشنامه برگشت داده شده و      307 توزيع گرديد كه از اين تعداد

ــنامه   296 ــش ــنامه  تجزيه و تحليل گرديد. دادههاي اين پژوهش دادهپرس ــش ــيهاي اين پرس له به وس
شنامه    س ستاندارد  پر شن         هاي ا س ست. پر شده ا ساده جمع آوري  صادفي  ضر  و به روش ت امه پژوهش حا

وال) س 15(جذابيت سازمانيسوال) و  17(دلبستگي شغليسوال)،  29(شادي در كار متشكل از سه سازه

شادي  
 در كار 

جذابيت
سازماني

 دلبستگي
شغلي

 انگيزه شغلي توان و انرژي

 اعتبار

 جذابيت عمومي

دنبال كردن  

 مجذوب شدن در كار

 فداكاري
ارزش هاي  

 سازماني مشترك

 ارتباطات

 كيفيت زندگي
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شد. براي متغير  مي شنامه     شادي در كار با س ستاندارد گزينهپنج  از پر سنتايهيركو    اي ا سيت و  ، 6چيپار
شغلي         ستگي  شنامه دلب س شنامه پنج گزينه اي    براي پر س سچاوفلي از پر و براي ) 2002و همكاران( 7ا

سازماني   سنجش متغير  ستاندارد     جذابيت  شنامه ا س ست.     )2003( 8هايهوساز پر شده ا ستفاده  براي  ا
استاندارد، از نظرات اساتيد و خبرگان   هاي اطمينان از روايي پرسشنامه، علاوه بر به كارگيري پرسشنامه    

اده استف عامل تاييدي جهت بررسي روايي سازه نيزاز تحليل هت بررسي روايي محتوا و  حوزه مديريت ج
شد.       ستفاده  گرديد. همچنين به منظور تعيين پايايي پرسشنامه نيز از آلفاي كرونباخ  و پايايي تركيبي ا

شغلي    78/0يط كار مح شادي در هاي آلفاي كرونباخ براي گويه ستگي  سازماني   و 83/0، دلب جذابيت 
شان  86/0 شنامه مي    بوده كه ن س سب و قابل قبول پر شد. براي انجام اين تحليل دهنده پايايي منا از  هابا

  استفاده شده است. Spss22 و  Smartpls3نرم افزارهاي آماري 
هاي است. در اين مقاله شاخص جهت آزمون فرضيات از روش مدل معادلات ساختاري استفاده شده  

شاخص تعديل شده (  AGFI(شاخص نكويي برازش)،GFI )،xبرازش مناسب مدل شامل كاي اسكوئر(
(ريشه ميانگين توان دوم باقيمانده استاندارد  SRMRاي) (شاخص برازش مقايسهCFI نيكويي برازش)، 

سب برخوردار ا     شده) مي  صورت كه مدلي از برازش منا شد. بدين  سبت   با به درجه آزادي  xست كه ن
)DF قدار  3) آن كمتر از ــتر ازCFI ، م قدار 9/0بيشـ ــتر از GFI و AGFI  ، م قدار   8/0بيشـ  و م

SRMR ــد  0,07كمتر از ــتر از Tهمچنين چنانچه عدد معناداري (مقدار      .باشـ يا كمتر از   96/1) بيشـ
ــت. روش تخمين مورد       -96/1 ــد، رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار اسـ ــتفاده،  باشـ حداكثر   اسـ

ستنمايي(بيشينه احتمالات)   شاخص  مي را شد. اين روش  سبت به ديگر روش هاي مناسب با هاي تري را ن
از جمله نرمال بودن چندمتغيره، هايي شـــرطدر اين روش بايســـتي پيش كند. البتهتخمين گزارش مي

ــود. داده     داده ــي شـ ــب بررسـ حذف گ  3هاي پرت ( هاي پرت و نمونه مناسـ رديد، نرمال بودن   مورد) 
ــب، نظرات   ــد. در ارتباط با نمونه مناس ــيدگي متغيرها، تاييد ش ــتفاده از چولگي و كش چندمتغيره با اس

شتي، حداقل         سرانگ ست، ولي در مجموع، برخي محققان بر مبناي يك نظر  شده ا ه نمونمتفاوتي ارائه 
  تحقيق رعايت شده است.در اين  )كه1393نفره را اعلام كرده اند (رحيميان و ميرمحمدي، 100
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  . يافته هاي جمعيت شناختي1جدول

 

 تحصيلات سابقه كار جنسيت

ارشد و  كارشناسيفوق ديپلم  ديپلم 5بيشتراز  1-5 1كمتراز  زن  مرد
  دكترا

 124  130  24  18 212 80 4 168128فراواني

 42 44 8 6 72 27 1 43 57 درصد

 
 سن نوع قرارداد وضعيت تاهل

  51-60  41-50  31-40  20-30 قراردادي پيماني  رسمي متاهل مجرد
 16 79 159 42 218 18 60 216 80فراواني

 5 27 54 14 74 6 20 73 27 درصد

  دهندگان رادهد. طبق جدول، بيشترين گروه پاسخ  شناختي را نشان مي  هاي جمعيتيافته ،1جدول 
نفر)، بيشترين سابقه كار    130با مدرك ليسانس ( نفر)، بيشترين سطوح تحصيلات را افراد     168مردان (

شتر از  د سن اكثريت افراد در بازه   نفر) 212سال (  5ر بازه بي نفر) قرار دارد. همچنين  159( 40-31، 
  باشد .) مي218نوع استخدام بيشتر كاركنان قراردادي(

  هاي اندازه گيريمدل
سي برازش مدل    ستفاده    براي برر سه مورد پايايي، روايي همگرا و روايي واگرا ا هاي اندازه گيري از 

  كه در بخش بعد هر كدام از اين موارد شرح داده مي شود. ،)1393(داوري و رضازاده، شده است
  پايايي

 PLS باشــد، روشها ميبراي تعيين پايايي ســازهاز آنجا كه معيار آلفاي كرونباخ يك معيار ســنتي 
سبت به آلفا رنمعيار مد سازه    به نام پايايي تركيبي به كار مي تري ن صورتي كه مقدار براي هر  رود. در  

 0,6گيري دارد و مقدار كمتر از هاي اندازهاز پايداري دروني مناســب براي مدلشــود، نشــان  0,7بالاي 
تركيبي در مدلســازي دهد. نهايتاً ذكر اين نكته ضــروري اســت كه پايايي عدم جود پايايي را نشــان مي

رود به دليل اينكه در محاســبه ضــريب معادلات ســاختاري معيار بهتري از آلفاي كرونباخ به شــمار مي
شاخص   آلفاي كرون سازه، تمامي  سبات وارد مي    ها، باباخ در مورد هر  ساوي در محا شوند در  اهميت م

) بيشــتر، اهميت زيادتري دارند loadingها با بار عاملي(اســبه پايايي تركيبي، شــاخصحالي كه در مح
  ).1393(داوري و رضازاده،
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  ضريب پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ: 2جدول 
 پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ  متغيرها و ابعاد

 0,909  0,896 شادي در كار

  0,892  0,868 ارتباطات
 0,897 0,856 ارزشهاي مشترك

 0,882  0,835 اعتبار

 0,947  0,937 انگيزه شغلي

 0,853  0,793 توان و انرژي

 0,892  0,869 جذابيت سازماني

 0,886  0,840 جذابيت عمومي

  0,898  0,879 دلبستگي شغلي
 0,856  0,789 دنبال كردن هدف

 0,866  0,805 فداكاري

 0,887  0,846مجذوب شدن در كار

 0,811  0,756 كيفيت زندگي

 

  روايي همگرا
هاي انتخاب شــده گويهدر مدل معادلات ســاختاري علاوه بر روايي ســازه كه براي بررســي اهميت  

رود، روايي تشــخيصــي (همگرا) نيز مورد نظر اســت به اين معنا كه گيري متغيرها به كار ميبراي اندازه
ــبي را به لحاظ اندازهگويه ــبت به متغيرهايهاي هر متغير، در نهايت تفكيك مناس مدل  ديگر گيري نس

گيري كند و تركيب آن ها به گونه آورند. به عبارت ســاده تر هر گويه فقط متغير خود را اندازهفراهم مي
ــاخص ميانگين   ــوند. اين فرايند با كمك شـ ــد كه تمام متغيرها به خوبي از يكديگر تفكيك شـ اي باشـ

شده (    ستخراج  شخص مي AVEواريانس ا ضرايب    ) م شان مي  AVEشود.  صدي از  دهند كه ن چه در
واريانس ساختار يا متغير مدل، به وسيله يك گويه مجزا تشريح شده است. ساختارها يا متغيرهاي مدل، 

معرفي  0,4) بالاتر از 1996( 9) به عقيده مگنر و همكارانAVEداراي ميانگين واريانس استخراج شده (  
توانند به مي هاشـود كه گويه ه ميراين نتيجه گرفتبناب ).1393وري و رضـازاده، شـده، بزرگتر هسـتند(دا  

ــريح نمايند. همانطور كه جدول      اندازه كافي واريانس متغيرهاي مدل پژوهش را       ــان مي 3تشـ دهد  نشـ
 گيري متغيرها داراي روايي همگرا مناسبي هستند.هاي اندازهتمامي مدل
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  روايي همگرا :3جدول
ميانگين واريانس استخراج شده  متغيرها و ابعاد 

  0,575 در كارشادي 
  0,454 ارتباطات

 0,637 ارزشهاي مشترك

 0,600 اعتبار

 0,625 انگيزه شغلي

 0,593 توان و انرژي

 0,659 جذابيت سازماني

 0,609 جذابيت عمومي

 0,451 دلبستگي شغلي

 0,545 دنبال كردن هدف

 0,568 فداكاري

 0,570مجذوب شدن در كار

 0,602 كيفيت زندگي

  واگراروايي  
ــتگي يك متغير را با يك متغير غير مرتبط با آن را مي ــنجد. رواييروايي واگرا همبس   دو زا واگرا س

ست  متقابل عاملي بارهاي روش يكي. شود مي سنجيده  طريق ستگي  ميزان كه ا  هايشاخص  بين همب
 و فورنل پيشنهادي  معيار ديگر روش و كندمي مقايسه  ديگر هايسازه  با هاآن همبستگي  با را سازه  يك

ست 1981( 10لاركر ستفاده  مورد پژوهش دراين كه ) ا ست. در اين   گرفته قرار ا روش ميزان رابطه يك ا
شاخص   سازه     سازه با  ساير  سازه با  سه رابطه آن  ست. به طوري كه روايي واگراي قابل  هايش در مقاي ها ا

دارد تا با  خودهاي با شــاخصر مدل تعامل بيشــتري قبول يك مدل حاكي از آن اســت كه يك ســازه د
براي هر سازه بيشتر از واريانس  AVEروايي واگرا در سطحي قابل قبول است كه ميزان هاي ديگر. سازه

سازه      سازه و  شتراكي بين آن  ضرايب هم ا سازه   هاي ديگر (يعني مربع مقدار  ستگي بين  ها) در مدل ب
روايي واگراي پژوهش آورده شــده اســت.  در اين  ماتريس مربوط به ســيزده ســازه 4در جدول  باشــد.

ري گيماتريس اگر اعداد مندرج در قطر اصلي از مقادير زيرين و سمت چپ خود بيشتر باشد مدل اندازه    
ــت    ــازاده،(داراي روايي واگراي قابل قبولي اسـ هاي  روايي واگراي مدل  4). جدول  1393(داوري و رضـ

  كند.گيري را تاييد مياندازه
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  گيريي واگراي مدل اندازهرواي: 4جدول
 1 2  3  4  5  6  7  8  9  10  11  12  13  

      0,524  شادي در كار. 1

      0,6010,674 ارتباطات. 2

      0,6380,2740,798 ارزشهاي مشترك. 3

      0,0960,1390,1230,775 اعتبار. 4

      0,7420,1520,3970,0900,791 انگيزه شغلي. 5

      0,2660,1920,1180,1570,1760,702 توان و انرژي. 6

      0,1860,1570,0830,4260,1280,2210,599 جذابيت سازماني. 7

     0,2480,1360,0630,3470,2370,2170,7800,883 جذابيت عمومي. 8

    0,3190,2860,1410,2550,1880,6690,3090,3190,592 دلبستگي شغلي. 9

   0,0810,0940,0140,4210,0510,1420,4240,5380,1470,738 دنبال كردن هدف. 10

  0,0970,754 0,2910,2470,1300,2340,1870,4700,2220,1940,689 فداكاري. 11

 0,755 0,2210,2450,0960,2160,1020,2810,2940,3410,4420,1230,648مجذوب شدن در كار. 12

 0,3950,4430,0050,1220,1650,3860,1610,1920,3970,0590,3150,2790,776 كيفيت زندگي. 13

   مدل معادلات ساختاري
گيرد. در  در بخش ســـاختاري مدل، روابط بين متغيرهاي نهفته دروني و بيروني مورد توجه قرار مي

ــت كه آي    اينجا   ــوع اسـ ــخيص اين موضـ در مرحله تدوين   ها  ا روابط تئوريكي كه بين متغير هدف، تشـ
سيله داده   چارچوب مفهومي مد ست، به و ست يا خير. همچنين براي    نظر محققان بوده ا شده ا ها تأييد 

 اســـتفاده martpls3Sدر نرم افزار  11گيري نقش متغير ميانجي و از دســـتورالعمل بوت اســـترپاندازه
هاي فرعي پژوهش به وسيله شكل  بررسي اثرات مستقيم آزمون فرضيه    بر اين اساس ابتدا به است.  شده 
ــاختاري پرداخته مي  3و  2هاي   ــود خروجي نرم افزار مطابق جدول مدل معادلات سـ ــد. مي 5شـ باشـ

شكل پر رنگ مشخص گرديده است. بر اساس فرضيه فرعي اول،       فرضيه   شادي هاي فرعي در جدول به 
ــازماني      بر ر محيط كار د ــت آمده     آماره تي همچنين  ) تاثير دارد، 098/0به ميزان ( جذابيت سـ بدسـ
ــد مي 96/1 قدر مطلقاز  كمتر )1,175( ــان از باش ــرايب و عدم كه نش ــيه عدم معناداري ض تاييد فرض

به ميزان  بر دلبســتگي شــغلي شــادي در محيط كار، دومبدســت آمده دارد. بر اســاس فرضــيه فرعي  
ست آمده (  آماره تي، همچنين ) تاثير دارد0,319( شد مي /.)05سطح خطا(  كوچكتر از ) 3,496به د  با

ضرايب    شان از معناداري  ضيه دوم تأييد مي دارد كه ن سوم،        ، بنابراين فر ضيه فرعي  ساس فر شود. بر ا
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شغلي    ستگي  سازماني بر  دلب ست   همچنين عدد معناداريتاثير دارد،  )0,278به ميزان ( جذابيت  به د
ضرايب و تاييد فرضيه بدس      مي 1,96از قدر مطلق تر ) بزرگ3,564آمده ( ت باشد كه نشان از معناداري 

بدســت آمده نشــان داد كه ســطح معناداري تمامي روابط كوچكتر از  آمده دارد. نتايج ســطح معناداري
  باشد.) مي0,05سطح خطا (

  متغيرهاي اصلي پژوهشها و ر و معناداري فرضيهضرايب مسي: 5جدول 
سطح معناداريآماره تيانحراف معيارميانگينضريب تأثير روابط

  7,3850,000 0,6140,801  0,601 ارتباطات >-شادي در كار 
 8,4580,000 0,6390,075  0,638 ارزشهاي مشترك >-شادي در كار 

 16,5780,000 0,8380,051  0,842 انگيزه شغلي >-شادي در كار 

  1,1750,241 0,0950,083  0,098 جذابيت سازماني >-شادي در كار 
 3,4960,001 0,3180,091  0,319 دلبستگي شغلي >-شادي در كار 

 3,4790,001 0,4050,114  0,395 كيفيت زندگي >-شادي در كار 

 14,3650,000 0,7230,051  0,726 اعتبار >-جذابيت سازماني 

 21,2760,000 0,8190,038  0,818 جذابيت عمومي >-جذابيت سازماني 

 27,6930,000 0,8260,030  0,824 دنبال كردن هدف >-جذابيت سازماني 

 9,7170,000 0,6660,069  0,669 توان و انرژي >-دلبستگي شغلي 

 0,000 3,564 0,2740,078  0,278 جذابيت سازماني >-دلبستگي شغلي 

 51,1120,000 0,8910,017  0,889 فداكاري >-دلبستگي شغلي 

 20,3480,000 0,8430,041  0,842مجذوب شدن در كار >-دلبستگي شغلي 
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    مدل معادلات ساختاري پژوهش(تخمين استاندارد) : 2شكل 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل معادلات ساختاري پژوهش(معناداري ضرايب): 3شكل
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  سنجش اثر متغير ميانجي 
ــترپ از نرم افزار    ــي نقش معنادار متغير ميانجي از روش بوت اس  SMARTPLS3به منظور بررس

ست. اگرچه روش بارن و كني      شده ا ستفاده  سيعي     ) به1986( 12ا سادگي به طور و در تحقيقات دليل 
ــتفاده قرار مي كل گيرد اما انتقاد جدي به اين روش وارد اســـت در اين روش به جاي آزمودن مورد اسـ

براي اينكه نشان دهيم متغير ميانجي در مدل   پردازد.دو به شكل مجزا مي  مسير به آزمودن روابط دو به 
ها خطاي ن آزمونتأثير دارد بايد سه آزمون مجزا انجام دهيم و سه فرضيه پوچ را رد كنيم. هر كدام از اي

گيري افزايش براي آزمون ميانجي  ها خطا را  ارند و عملاً با اجراي اين آزمون  خود را د نوع يك و نوع دو 
سوبل مي ضعيف  13دهيم. آزمون  سنجش متغير ميانجي مي ترين آزيكي ديگر از  شد فرض  مونها براي  با

 ناغلب برقرار نيست و بازه اطمينان بدست آمده در ايهاي غير مستقيم است كه  رمال دادهآن بر توزيع ن
سترپ  روش اطمينان كمتري نسبت به روش  شريف و مهدويان،  هاي بوت ا ). با توجه 1395دارد(پهلوان 

به توضيحات داده شده در اين پژوهش از روش بوت استرپ استفاده شده است. نتايج و خروجي جدول        
اثير ضريب تأثير كل ت شود.  بوت استرپ براي فرضيه اصلي پژوهش شامل اثر كل و اثر غير مستقيم مي      

باشــد. در ) مي2,028( و عدد معناداري )0,186ميانجي ( بر وابســته با توجه به  حضــور متغير مســتقل
هاي پژوهش آورده شده است. سطر مربوط به آزمون اثر غير مستقيم براي تمامي سازهخروجي  6جدول 

 به عنوان متغير ميانجي تأثير معناداري بين متغيرهاي دلبستگي شغلي فرضيه اصلي پر رنگ شده است.  
) و 0,089( دلبســتگي شــغليكند. ميزان تأثير متغير ايفا مي ازمانيجذابيت ســو  شــادي در محيط كار

به عنوان متغير ميانجي، نقش  دلبســـتگي شـــغليباشـــد. مي )2,286عدد معناداري يا همان آماره تي(
ــادي در محيط كاردر تأثير  كاملي ــازمانيبر  ش ــاختاري و دارد. زيرا با توجه به مدل جذابيت س هاي س

ــادي در محيط كار بر ميانجي نيز   وجود متغيرتنها با    PLSخروجي  ــازماني      شـ نيز تأثير  جذابيت سـ
  معناداري دارد.  
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  اثرات غير مستقيم سازه هاي پژوهش :6جدول 

 
ضريب 
انحراف ميانگين  تأثير

 معيار

  آماره
 تي 

سطح 
معناداري

 0,0690,0611,1600,247 0,071 اعتبار >-جذابيت سازماني  >-شادي در كار 

 0,1990,0603,3720,001 0,202 اعتبار >-جذابيت سازماني  >-دلبستگي شغلي 

 >-جذابيت سازماني  >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 
 اعتبار

0,064 0,0650,0302,1700,030 

 0,2130,0703,0550,002 0,213 توان و انرژي >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 

 2,2860,023 0,039 0,089 0,089 جذابيت سازماني >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 

 0,0780,0691,1600,246 0,080 جذابيت عمومي >-جذابيت سازماني  >-شادي در كار 

 0,001 0,2250,0663,429 0,227 جذابيت عمومي >-جذابيت سازماني  >-دلبستگي شغلي 

 >-سازماني جذابيت  >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 
 جذابيت عمومي

0,072 0,073 0,0332,229 0,026  

 0,0800,0780,0691,1650,245 دنبال كردن هدف >-جذابيت سازماني  >-شادي در كار 

 0,000 3,660 0,063 0,2290,226 دنبال كردن هدف >-جذابيت سازماني  >-دلبستگي شغلي 

 >-سازماني جذابيت  >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 
 دنبال كردن هدف

0,0730,073 0,032 2,311 0,021 

 0,001 3,433 0,083 0,2830,283 فداكاري >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 

 0,001 3,460 0,078 0,2690,267 مجذوب شدن در كار >-دلبستگي شغلي  >-شادي در كار 

 

  گيرينتيجهبحث و 
شادي       سي تأثير  ضر به برر سازماني با توجه به نقش ميانجي در محيط كار بر جذابيپژوهش حا  ت 

شغلي پرداخته است. داده     سيا هاي اين تحقيق از مديران و كاركنان بيمه دلبستگي  د و گردآوري گردي آ
با اســتفاده از مدل معادلات ســاختاري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج حاصــل از مدل معادلات 

شان داد كه به     شاط در محيط كار   جساختاري ن شادي و ن ضيات     ز تاثير  سازماني ديگر فر بر جذابيت 
مورد تأييد قرار گرفت. متغير ميانجي دلبستگي شغلي نقش كامل و معناداري در تاثير شادي در محيط    

) 2018( 14هاي پژوهش حاضــر مطابق با يافته هاي والســازماني دارد. به نتايج و يافته كار بر جذابيت
شد. مي شاط در محيط      با شادي و ن سازماني از طريق  وي در پژوهش خود تحت عنوان افزايش جذابيت 

شادي و نشاط        شغلي نقش معناداري بر تاثير  كار به اين نتيجه دست يافت كه متغير ميانجي دلبستگي 
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ضر با يافته هاي وال(    سازماني دارد. تنها تفاوت نتايج پژوهش حا س 2018در كار با جذابيت  ت ) در آن ا
باشــد و در پژوهش حاضــر كامل و مطلق. از جمله ) نســبي مي2018انجي در پژوهش وال(كه نقش مي

ــاره كرد. با توجه به يافت        توان به تفاوت  دلايل تفاوت مي   هاي  هاي فرهنگي و جوامع مختلف آماري اشـ
آن مك بهبرانگيز به كاركنان خود و ك، مديران با محول كردن وظايف چالشگرددپژوهش پيشــنهاد مي
توانند با تلاش بيشتر وظايف سخت كنند كه بانگيزه لازم در كاركنان ايجاد  آميز آن،ها در انجام موفقيت

شوار را با موفقيت به انجا  سانند. در اين حالت مديران مي و د صورت گام به گام، در ابتدا با  م ر توانند به 
شوار كردن تدريجي آن و       سپس د سان و  سيم كارهاي بزرگ و مهارت محول كردن كارهاي آ هاي يا تق

آن قابل مشــاهده باشــد و ســپس واگذاري    هاي قابل انجام كه نتيجةاي از فعاليتپيچيده به مجموعه
ــي از آن ــود آنا در هر زمان به كاركنان باعث ميهبخش ــوند ميها ش ــلط كامل بر مطمئن ش توانند تس

گي شــغلي و جذابيت ســتيند موجب بهبود دلبباشــند. اين فرآهاي كاري خود داشــته تمامي پيچيدگي
صميم      . شود ميسازماني   سازماني در ت سطوح  شاركت دادن تمامي  ستفاده از نظرات مفيد و  م گيري و ا

شي براي اهميت دادن به نظرات د    شت انجام اقدامات نماي يگران و اعمال كاربردي آنان ( بايد در نظر دا
شغلي كاركنان دارد.     گيري، عمر كوتاهي داردنكردن آن در تصميم  سزايي در بهبود دلبستگي  ) تاثير به 

ست.      هايي روبهسري محدوديت هر پژوهشي با يك  ستثني نبوده ا صل م ست. اين پژوهش نيز از اين ا رو
آوري شده است. استفاده از اين روش، خطاهايي را تحت هاي اين تحقيق به روش خودگزارشي جمعداده

كند. اين امر به دليل مسائلي مثل مطلوبيت اجتماعي (حساسيت اد ميعنوان واريانس روش مشترك ايج
نمايي همبســتگي را به دنبال دارد. البته برخي هايي از جمله بزرگبه يك ســري ســؤالات خاص) تورش

نو و تازه   ).2007،و همكاران  دي م(اند تأثير آن را اندك ارزيابي كرده    15محققان از جمله كرمپتون و واگنر  
ژوهشاكثر پ ر و جذابيت سازماني به دليل آنكهشادي در محيط كا رابطه بودن موضوع تحقيق بخصوص

هاي پژوهش بوده بزرگترين محدوديتاند از ي از منظر متقاضـيان شـغلي پرداخته  ها به جذابيت سـازمان 
گرفته شــده، لذا ممكن اســت نتايج تحت  خدماتيهاي پژوهش از يك بخش جايي كه دادهاســت. از آن

ــد و در نتيجه، يافته ــاني به ديگر بخشتأثير محيط خاص آن قرار گرفته باش ها قابل هاي تحقيق به آس
ريزي شده است، اما براي سنجش اين مدل،    تعميم نباشد. اگرچه مدل تحقيق بر مبناي روابط علي طرح 

ستفاده از رويكرد ميان داده ست. در اين رويكرد علت و معلول در    بخشي گر ها با ا شده ا دآوري و تحليل 
باشــد. براي درك بهتر هاي علي قطعي، محدود ميگيريشــود و لذا نتيجهيك زمان معين ســنجيده مي

  ).1393،رحيمياناين روابط علي، لازم است از رويكرد تكويني يا طولي استفاده شود(ميرمحمدي و 
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