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  چكیده

-های فكری،تصمیمتوان توانایی درك و مهار هیجانات و احساسات خود در جهت کمك به فعالیتهوش هیجانی را می

حاضر،بررسی رابطه بین هوش هیجانی با درگیری شغلی در بین کارکنان گیری و ارتباطی دانست. هدف اصلی از پژوهش 

گیری تصادفی نفر از کارکنان با روش نمونه432باشد.برای این منظور، تعداددانشگاه های آزاد اسلامی استان زنجان می

و  (5111) گولمن، نیباشد:پرسشنامه هوش هیجاپرسشنامه می4ساده انتخاب و مورد آزمون قرارگرفتند.ابزارسنجش شامل 

نشان داد که بین متغیر هوش هیجانی و  spssافزارها با کمك نرمتحلیل. (5114) پرسشنامه درگیری شغلی کانونگو

های هوش هیجانی)خودآگاهی،خود درگیری شغلی کارکنان همبستگی معنی دار وجود دارد و بر اساس مؤلفه

بینی متغیر درگیری شغلی ارایه کرد. همچنین توان مدلی را برای پیشمدیریتی،آگاهی اجتماعی و ساماندهی روابط( می

فضای کاری به طور معنادار در روابط متغیرهای مستقل خودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی و ساماندهی روابط با 

 .متغیر وابسته درگیری شغلی دخالت کرده و در آنها تغییر ایجاد می کند

 

 .هیجانی،خودآگاهی،خود مدیریتی،آگاهی اجتماعی ، ساماندهی روابط،فضای کاری،درگیری شغلیهوش  كلیدی: های هواژ
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 مقدمه -1

های اخیر،مفهوم هوش هیجانی مورد توجه در سال

ای معتقدند که هوش هیجانی یكی از قرار گرفته است.عده

ای و روابط های آموزشی،حرفهعوامل موفقیت در محیط

 (5314اجتماعی است.)ساعتچی،

، هوش هیجانی،به پیشرفت و watkin(2000)ازنظر

-نظر میگیری شغلی منجر می.به بهبود فرایند تصمیم

رسد که علت بارز و موفقیت برخی از مهندسان و 

دانشمندان در مقایسه با برخی دیگر،این است که این 

های خود با کار تیمی به گروه در هماهنگ کردن تلاش

صورت مؤثر،مسوولیت پذیری و رهبری،توانایی پذیرش 

های دیگران،متقاعد سازی دیگران،همكاری و دیدگاه

ظیم صحیح وقت و تعهدات اجتناب از تعارض،تن

 کاری،بارزتر هستند.

بینانه به ماهیت های اولیه،نگاه واقعرغم دیدگاهعلی

دهد که انسان نه منطق صرف است و نه انسان نشان می

باشد.بنابراین عاطفه صرف،بلكه ترکیبی ازهر دو می

توانایی شخصی برای سازگاری و چالش در زندگی به 

عاطفی و منطقی وی وابسته های عملكرد منسجم قابلیت

 است. 

های پایانی سده بیستم روان شناسان با در سال

پژوهشهای خود ابعاد جدیدی از هوش انسان را یافتند و 

های وی اعتماد نسبت هیجان از طرفی با کشف ظرفیت

به آزمون های هوشی را کمرنگ ساختند.قبلا عادت بر 

درنگ به ،بیآمداین بود که هر جا بحث هوش به میان می

مندی هوش رفتند و این بهرهمی(IQ)ی هوشیسراغ بهره

بینی جسته ترین معیار و شاخص برای پیشبا عنوان بر

رفت و موفقیت و کامیابی حرفه ای و تحصیلی به کار می

به وجوه دیگر هوش،نظیر هوش عاطفی،هوش کلامی و 

شد.از جانب دیگر هوش اجتماعی به کلی نادیده گرفته می

شد و افراد را میشه به عواطف به چشم حقارت نگاه میه

همیشه از این که احساساتی یا عاطفی رفتار کنند به حذر 

داشتند.تا اینكه عدم موفقیت برخی از افراد نخبه با می

بهره هوشی بسیار بالا این ایده را قوت بخشید که احیانا 

وری هوشی در موفقیت و عدم عوامل دیگری به جز بهره

فقیت افراد  در عرصه زندگی تاثیر گذار هستند.یكی از مو

عواملی که نقش چشمگیری بر موفقیت و عدم موفقیت 

کند،هوش عاطفی است.از سویی دیگر،امروزه افراد ایفا می

ثابت شده است که وجود عاطفه برای عاقلانه فكر کردن 

اهمیت دارد و باور قدیمی که عاطفه و منطق را رودرروی 

اثر شده است.بنابراین همانگونه داد،کاملا بییهم قرار م

که در تمامی فعل و انفعالات مربوط به تفكر و استدلال 

منطق و عاطفه به صورت تعاملی برای رشد و پیشرفت 

 روند.آدمی در تمامی امور مربوط به زندگی به کار می

یكی از موضوعاتی که اکنون در حوزه پژوهش به آن 

های شغلی است.طی دهه توجه شده است درگیری

شناسی صنعتی و سازمانی و اخیر،پژوهشگران حوزه روان

های متفاوت کارکنان درباره کار مدیریت بر وجود بازخورد

اند.سازه های مرتبط با این بازخورد تاکید کردهو رفتار

درگیری شغلی یكی از بازخوردهای مرتبط با کار است که 

 است.های مختلف بررسی شده از دیدگاه

به منظور افزایش سطح درگیری شغلی باید به 

بینانه و همه جانبه داشته های آن نگاهی واقعکنندهتعیین

ترین دیدگاه گرایانههای مختلف،واقعباشیم. در بین دیدگاه

درباره درگیری شغلی اینست که آن را تابعی از شخصیت 

 (Elankumaran,2004)و فضای سازمانی بدانیم.

رسد درگیری شغلی بالا،یك ویژگی ذاتا با نظر می

( در 5114)kanungoمطلوب کارکنان است.طبق تعریف 

شناختی فرد با شغل گیری شغلی،به میزان هویت روان

خود اشاره دارد.در واقع،افراد دارای درگیری شغلی 

بالا،ظاهرا از شغل خود رضایت دارند،روحیه مثبتی در کار 

و همكاران خود تعهد  دهند و نسبت به سازماننشان می

 ,Carson&Bedian,1995, Cohen) .کنندبالایی ابراز می

1995) 

درگیری شغلی به طور عمده با رضایت از 

شود.توان،گویای کار،توان،فداکاری و دلبستگی تعریف می

پذیری روانی در حین کار سطح بالای انرژی،انعطاف

کردن،میل به صرف تلاش در کار خود و متفاوت در 

 (Schaufeli et al,2002.)ارویی با مشكلات استروی

درگیری شغلی بالا نشان دهنده تجربه احساس 

شدن در کار و احساس معناداری،اشتیاق،افتخار و غرق

خوشایند نسبت به کار است.در این وضعیت با گذشت 

  کند                                         زمان فرد به شغل خود دلبستگی پیدا می

(. Schaufeli et al,2008) 
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افرادی که درگیری شغلی پایین دارند معمولا از نظر 

فرسودگی شغلی،روان رنجوری و برونگرایی در سطح 

بالاتری هستند. درگیری شغلی با منابع شغلی از جمله 

حمایت اجتماعی از همكاران و ناظران،بازخورد 

ی عملكرد،رهبری،کنترل شغلی،تنوع وظیفه،فرصت یادگیر

و رشد و تسهیلات آموزش مرتبط است.علاوه براین 

کارکنان با درگیری شغلی بالا برای شغل اهمیت بیشتری 

 (Hafer&martin,2006.)اندقایل

به سخن دیگر درگیری شغلی شامل نحوه ادراك 

کارکنان از محیط کاری و شغل خود و در هم آمیختن 

کار و زندگی شخصی است. درگیری شغلی پایین به 

هدفی یا جدایی بین زندگی و گانگی با کار و سازمان،بیبی

 (Hirschfeld,2006.)شودکار کارکنان منجر می

با توجه به مرور اجمالی ادبیات مربوط به متغیرهای 

مرتبط با درگیری شغلی و هوش هیجانی در این مطالعه، 

های هوش هیجانی ودرگیری شغلی روابط بین مولفه

اسلامی استان زنجان را مورد آزاد  کارکنان دانشگاه

 بررسی قراردادیم.

 های زیر تدوین گردید:فرضیه بر این اساس،

 های فردی کارکنان دانشگاه:بین قابلیت5فرضیه اصلی

آزاد اسلامی و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت وجود 

 دارد.

آزاد اسلامی  آگاهی کارکنان دانشگاه:بین خود5-5فرضیه 

 و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت وجود دارد.

آزاد  :بین خود مدیریتی کارکنان دانشگاه5-4فرضیه 

 اسلامی و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت وجود دارد.

 های اجتماعی کارکنان دانشگاه:بین قابلیت4فرضیه اصلی

آزاد اسلامی و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت وجود 

 دارد.

 های اجتماعی کارکنان دانشگاه:بین آگاهی4-5رضیه ف

آزاد اسلامی و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت وجود 

 دارد.

آزاد اسلامی  های کارکنان دانشگاه:بین توانایی4-4فرضیه 

در ساماندهی روابط و درگیری شغلی آنان رابطه مثبت 

 وجود دارد.

تغیر فضای کاری دانشگاه به عنوان م :3فرضیه اصلی

 های فردی کارکنان دانشگاهگر رابطه بین قابلیتمداخله

 دهد.آزاد اسلامی و درگیری شغلی آنان را تغییر می

فضای کاری دانشگاه به عنوان متغیر  :3-5فرضیه 

آزاد  گر رابطه بین خودآگاهی کارکنان دانشگاهمداخله

 دهد.اسلامی و درگیری شغلی آنان را تغییر می

ضای کاری دانشگاه به عنوان متغیر ف :3-4فرضیه 

آزاد  گر رابطه بین خود مدیریتی کارکنان دانشگاهمداخله

 دهداسلامی و درگیری شغلی آنان را تغییر می

فضای کاری دانشگاه به عنوان متغیر  :2فرضیه اصلی

های اجتماعی کارکنان گر رابطه بین قابلیتمداخله

 گذارد.آنان اثر میآزاد اسلامی و درگیری شغلی  دانشگاه

فضای کاری دانشگاه به عنوان متغیر  :2-5فرضیه 

های اجتماعی کارکنان گردر رابطه بین آگاهیمداخله

 گذارد.آزاد اسلامی و درگیری شغلی آنان اثر می دانشگاه

فضای کاری دانشگاه به عنوان متغیر  :2-4فرضیه 

آزاد  گردر رابطه بین توانایی کارکنان دانشگاهمداخله

اسلامی در ساماندهی روابط و درگیری شغلی آنان تاثیر 

 گذارد.می

 

 پیشینه تحقیق -2

از میانه سده نوزدهم تا به امروز مطالعات بسیار 

گسترده و متنوعی به منظور شناخت دلایل مختلفی که 

 شوند انجام پذیرفته است.سبب موفقیت مدیران می

وه عمده تقسیم توان به سه گراینگونه مطالعات را می

نمود.گروه اول شامل آن دسته از مطالعاتی است که 

-های فردی میموفقیت مدیر را مرهون صفات و ویژگی

گزینه دوم آن دسته از مطالعاتی (Stogdill,1948.)دانند

-است که موفقیت مدیر را در گرورفتار او بشمار می

و گروه سوم  (Tannenbaum&Schmidr,1973.)آورند

اتی است که موفقیت مدیر را به شیوه رهبری شامل مطالع

اقتضایی که چنانچه مناسب شرایط و موقعیت ایجاد شده 

 (Firdler,1967.)نمایدباشد،مرتبط می

در دهه های پایانی سده بیستم و در آغاز هزاره سوم 

موضوعی که نظر پژوهشگران مدیریت را به خود جلب 

موفقیت نموده است اینست که ضریب هوشی تنها عامل 

باشد.بلكه عوامل دیگری در و بهبود عملكرد مدیرا ن نمی
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این مورد نقش دارند که آن را هوش هیجانی یا عاطفی 

براین باور است که هر چند  Goleman,1998نامیدند.

ضریب هوشی تعیین کننده پیشرفت های علمی و 

موفقیت های حرفه ای است اما سهم آن در این گونه 

درصد است. او میگوید هوش  42موفقیت ها کمتر از

هیجانی مهمترین مشخصه برای تفكیك مدیران ممتاز از 

با مطالعاتی که در زمینه Golemanمدیران متوسط است.

هوش هیجانی به عمل آورد چاچوب نظری خود را ارائه 

نمود که نشان می داد چگونه توانایی و مهارت یك فرد در 

جتماعی و زمینه خودآگاهی،خود مدیریتی،آگاهی ا

 ساماندهی روابط در بهبود عملكرد وی مؤثر باشد.

 Thorndike,1920 استاد روانشناسی در دانشگاه

کلمبیا یكی از اولین کسانی است که هوش هیجانی را 

نامید.او هوش  Social intelligenceشناخت و آن را 

اجتماعی را توانایی درك و مدیریت کردن مردان و 

رای تعامل و ایجاد روابط انسانی زنان،پسران و دختران ب

 برشمرد.

Gardener,1983  به عنوان یكی از صاحب نظران در

روانشناسی نقش مهمی را در ایجاد نظریه هوش هیجانی 

ایفا نموده است.او در مدل تنظیمی خود به دو نوع هوش 

فردی یعنی هوش ارتباطی و هوش فكری اشاره دارد.وی 

یب و گسترش نقش معتقد است که هوش عاطفیاز ترک

 هیجان در این دو هوش فردی حاصل میگردد.

Goleman,1998 کار با هوش "در کتاب خود با عنوان

تاثیر هوش عاطفی در محیط کار را مورد بررسی  "عاطفی

نماید که هوش عاطفی قرار داده و چنین نتیجه گیری می

بالا نحوه انجام کارها و مشاغل در بنگاه ها را بهبود 

-عملكرد آن ها را به نحوه مناسبی افزایش می بخشیده و

 دهد.

Boyatzis,2000  و  همكارانش نیز بر این باورند که

توان و باید باورند که توانایی عاطفی یا هیجانی را می

 آموخت.

( بیان می کند که هوش هیجانی و 5313دهشیری)

مدیدیت زمان،به طور معناداری استرس شغلی معلمان را 

د.نتایج تحلیل او نشان داد که از بین کنپیشبینی می

مولفه های هوش هیجانی به ترتیب مولفه های 

خودکنترلی،همدلی و خودآگاهی در پیش بینی استرس 

پژوهش انجام شده در دانشگاه  شغلی مؤثرند.

Queensland  استرالیا نشان می دهد کسانی که هوش

 هیجانی و عملكرد شغلی ضعیفی دارند،می توانند تنها با

تلاش برای بهبود هوش هیجانی خود،به پای همكارانی 

 ,Ashkanasy)برسند.  که در هر دو بسیار عالی هستند،

2001) 

در حوزه درگیری شغلی و تعیین کننده های آن 

 پژوهش های متعددی صورت گرفته است:

Bozionelos, 2004  با بررسی رابطه بین صفات

داد که  شخصی)پنج عامل بزرگ( و درگیری شغلی نشان

بین صفت توافق و درگیری شغلی همبستگی منفی و 

معنی داری وجود دارد.علاوه بر این صفات برون گرایی و 

 گشودگی،از طریق تعامل،با درگیری شغلی رابطه دارند.

Katrinli et al,2008  نشان دادند که در تاثیر مثبت

کارمند بر هویت سازمانی،درگیری -کیفیت تعامل مدیر

 ,Wenxia&Bo متغیر میانجی را ایفا می کند.شغلی نقش 

دریافتند که چهار مؤلفه مدیریت مشاغل سازمانی  2008

با درگیری شغلی همبستگی معنی داری دارند. در بین 

چهار مؤلفه مورد نظر،مؤلفه های ارتقا و تمرکز برآموزش 

ترین میزان ضمن خدمت به ترتیب ،بالاترین  و پایین

 شغلی داشتند. همبستگی را با درگیری

Mudrack,2004  نشان داد که درگیری شغلی با

عملی همبستگی مثبت و -صفت استمرار وسواس فكری

قوی و با ویژگی های انعطاف پذیری، و منظم بودن 

همبستگی مثبت و معنادار دارد.تفاوت های فردی اولیه از 

جمله فردگرایی،منبع کنترل ،عزت نفس،انگیزش و با 

مثبت و معناداری را با سطح درگیری  وجدان بودن،رابطه

 (Colguitt,2000.)شغلی دارند

( درتحقیقی که در مورد 5311جزایری و همكاران)

در پرستاران  Job commitmentویژگی های شخصیتی با 

انجام داد به این نتیجه رسید که برونگرایی،بازبودن و 

توافق بیشترین نقش را در تبیین واریانس حیطه های سه 

 تعهد حرفه ای ایفا می کنند. گانه

Barrick&Mount, 1991 های  با تخلیص پژوهش

بر این نتیجه رسیدند که وجدانی بودن و ثبات  متعدد،

هیجانی در انواع مشاغل با عملكرد شغلی همبستگی 

 دارند.
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 چارچوب تحقیق -3

بر اساس نتایج حاصل از بررسی مطالعات و پژوهش 

پژوهش،چارچوب نظری این های قبلی و پرسش های 

تدوین  ارائه می شود، 5مطالعه که در شكل شماره 

تاثیر چهار  گردید.مدل ارئه شده که طبیعتی کمی دارد،

آگاهی های اجتماعی  خود مدیریتی، خودآگاهی، مفهوم،

و ساماندهی روابط به عنوان متغیر مستقل را برروی 

درگیری شغلی کارکنان واحد های دانشگاهی استان 

زنجان به عنوان متغیر وابسته بررسی نموده و از طرفی 

تاثیر فضای کاری واحدهای دانشگاهی را به عنوان 

متغیری مداخله گر در رابطه ی مفاهیم مزبور و درگیری 

 شغلی مورد توجه قرار داده شده است.

 

 
 مدلی يكپارچه-:چارچوب نظری تحقیق1شكل شماره 

 

 

 شناسی تحقیقروش -4

 جامعه آماری،نمونه و روش نمونه گیری: -4-1

توصققیفی از نققوع   روش تحقیققق پققژوهش حاضققر   

باشد.جامعه آماری مورد مطالعه،شامل کلیه همبستگی می

کارکنان واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی مستقر در اسقتان  

زنجان می باشد. بقه کمقك روش نمونقه گیقری تصقادفی      

نفر از کارکنان با استفاده از فرمول زیر انتخاب  432تعداد 

 گردید و مورد بررسی قرار گرفتند.

 

  
      

        
 

 

  
   (    )  (   )(   )

   (   )  (    ) (   )(   )
            

 

 ابزار پژوهش -4-2

گیری دو متغیر هوش هیجقانی و درگیقری   برای اندازه

شقققغلی بقققه ترتیقققب ازپرسشقققنامه هقققوش هیجقققانی   

(و پرسشققققنامه درگیققققری شققققغلی   5111گققققولمن)

 ( استفاده شده است.5114کانونگو)

 برای :(5111) گولمن،  هوش هیجانی ی پرسشنامه

 طیف با (5111) گلمن، پرسشنامه تنظیمی منظور این

 و اندازه گیری برای تعدیل از پس لیكرت ای مرحله پنج

 شد. گرفته کار به مطالعه این مفاهیم کردن عملیاتی

 شناخت توانایی از است عبارت :خودآگاهی (5) بخش

 اثرات تشخیص و ظهور، هنگام در هیجانات خود درك و

 از استفاده با این متغیر .خاص افرادی بر یا موقعیت بر آنها

پاسخ  و کارکنان دانشگاه  تكمیل  توسط که سئوال 53

 .گردید گیری اندازه شد داده

 کارگیری به از است عبارت :مدیریتی ( خود4بخش )

 انعطاف منظور به خود به هیجانات مربوط هیهای آگا

 مثبت پذیری، هدایت مسئولیت پویائی، دهی، نظم پذیری،

 به نسبت خود هیجانی واکنشهای دهی سامان و رفتار

کارکنان  پاسخ از گیری بهره با مفهوم این .موقعیتی خاص

 .گردید اندازه گیری سئوال 52 بهدانشگاه  

 خودآگاهی کارکنان

 آگاهی اجتماعی کارکنان

 خود مدیریتی کارکنان

 قابلیت کارکنان در ساماندهی روابط

 درگیری شغلی کارکنان فضای کاری دانشگاه 
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(آگاهی اجتماعی:که میزان آگاهی اجتماعی 3) بخش

سوال اندازه گیری می 55کارکنان دانشگاه را به کمك 

 کند.

 نحوه که :ساماندهی یا مدیریت روابط (2) بخش

 امكانات رضایتمندی، صمیمیت، مشارکت، میزان تعامل،

 از با استفاده که میسازد  مشخص را افراد انگیزش و رفاهی

توسط کارکنان دانشگاه  اندازه  شده تكمیل سئوال 51

 .گردید گیری

فضای کاری دانشگاه:که وضعیت فضای (1) بخش

 سوال اندازه گیری می کند. 51به کمك کاری دانشگاه را 

 عمومی اطلاعات به که :اطلاعات عمومی( 6) بخش

 .کارکنان دانشگاه  مرتبط است

 این :(5114) کانونگو،  شغل درگیری ی پرسشنامه

 ی یك پایه بر که است عبارت 52 شامل پرسشنامه،

 ضریب کانونگو،. شود می تكمیل ای درجه 7 مقیاس

/. 17مقیاس  را به ترتیب  این آزمایی باز و درونی همسانی

 از حاصل های داده تحلیل با .است کرده /. گزارش11و 

 511 ( روی5114) کانونگو شغلی  درگیری مقیاس اجرای

 فرانسه کشور در عالی آموزش مراکز التحصیلان فارغ از نفر

 شده گزارش بودند، کار به اشتغال ی اولیه در مراحل که

 آرایی .دارد /.(مطلوبی1476پایایی) ضریب مقیاس این که

 را مقیاس این آلفای ضریب خود، گزارش در نیز (5112)

 این اجرای با ( 5316/.گزارش کرده است. میرهاشمی)16

 ضریب علمی هیات اعضای از نفر  34 روی پرسشنامه،

 با حاضر، ی مطالعه در .است کرده گزارش /. را127آلفای

 ضریب آزمودنی ها از نفر 22 به مربوط های داده بررسی

 آمد. دست به 715/2پایایی 

پس از تدوین طرح مقدماتی پرسشنامه تلاش 

 گردیدتا میزان روایی و پایایی پرسشنامه تعیین شود.

در این تحقیق به منظور تعیین پایایی آزمون از روش 

آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. این روش برای 

اندازه گیری که خصیصه  محاسبه هماهنگی درونی ابزار

 های مختلف را اندازه گیری می کند به کار می رود.

پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه 

ی دانیل گولمن  باشد که به وسیله ای استاندارد می

طراحی شده است. با توجه به شرایط ایران تغییراتی 

بزار جزیی در آن انجام گردید. برای اطمینان از اعتبار ا

انجام گرفت. تعداد  (Pre- test)اندازه گیری پیش آزمون 

 Spssپرسشنامه انتخاب و آلفای کرونباخ با نرم افزار  32

 محاسبه گردید. آلفای کرونباخ به دست آمده در جدول

 :ارائه شده است زیر

 

ی روايی پرسشنامه براساس  : محاسبه 1جدول شماره 

 آلفای كرونباخ

 خودآگاهی
 خود

 مديريتی

آگاهی 

 اجتماعی

ساماندهی 

 روابط

درگیری 

شغلی 

 كاركنان

فضای 

كاری 

 دانشگاه

X1 X2 X3 X4 Y Z 

0.792 0.846 0.799 0.937 0.958 0.739 

 

 هايافته -5

 توصیف ويژگی های جمعیت شناختی 

توزیع فراوانی و درصد کارکنان واحدهای دانشگاه آزاد 

استان زنجان بر حسب سابقه کار در دانشگاه بیانگر آن 

نفر با   47نفر کارمند مورد مطالعه،  432است که از 

سال،  6-52درصد  3.31نفر با  11سال،  5-1درصد 11.7

درصد  11.7نفر با  47سال،  55-51درصد 33.0 نفر با  76

 45درصد بیشتر از 5.2نفر با  54سال و بالاخره  42-56

سال سابقه کار در دانشگاه داشته اند. با این توصیف 

 6 -52بیشترین فراوانی مربوط به افرادی است که دارای 

 سال سابقه کاری داشته اند.

توزیع فراوانی بر حسب مدرك تحصیلی نشانگر آنست 

درصد 7.4نفر با   57عه، نفر کارمندمورد مطال 432که از 

، فوق دیپلمدرصد 13.9نفر با  32دارای مدرك دیپلم، 

فوق درصد 18.7نفر با  43، لیسانسدرصد 58.7نفر با  135

درصد دارای مدرك 1.3نفر با  3و بالاخره  لیسانس

تحصیلی دکترا بوده اند. در نتیجه بیشترین فراوانی با 

یافته درصد به مدرك تحصیلی لیسانس تخصیص  58.7

 .است

توزیع فراوانی بر حسب رشته تحصیلی نشان میدهد 

 52.2نفر با  542نفر کارمند مورد مطالعه،  432که از 

درصد  33.5نفر با  77درصد در رشته های علوم انسانی، 

درصد در 7.8نفر با   51مهندسی،  -در رشته های فنی 

درصد در  6.5نفر با  51رشته های علوم پایه و در نهایت  

رشته های پزشكی تحصیل کرده اند. این حاکی از آن 
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درصد به علوم انسانی   52.2است که بیشترین فراوانی با 

 اختصاص دارد.

توزیع فراوانی بر حسب سن نشانگر آن است که از 

 31درصد  33.5نفر با  77نفر کارمند مورد مطالعه ،  432

-21درصد بین  40.9نفر با  12سال و کمتر داشته اند، 

 26-11درصد بین  19.6نفر با   21سال داشته اند،   36

-61درصد بین  6.1نفر با  52سال داشته اند و در نهایت  

سال داشته اند. این حاکی از آن است که بیشترین  16

 سال اختصاص داشته است. 36-21فراوانی به 

همچنین توزیع فراوانی و درصد کارکنان واحدهای 

ن به تفكیك جنس نشان می دانشگاه آزاد استان زنجا

نفر با  532نفر کارمند مورد مطالعه،  432دهد که از 

 درصد زن بوده اند. 41.7نفر با  16درصد مرد و 58.3
 

 آماره های توصیفی 

های توصیفی متغیرهقای پقژوهش   در جدول زیر آماره

های مرکزی و پراکندگی مشقخص شقده   بر حسب گرایش

 است.

است که از میان  نشان دهنده آن 4جدول شماره 

چهار متغیر تاثیرگذار بر مشارکت کاری کارکنان، کمترین 

پراکندگی به خودمدیریتی کارکنان شاغل در واحدهای 

دانشگاهی تعلق داشته و بیشترین پراکندگی به فضای 

 کاری دانشگاه متعلق بوده است.

این جدول حكایت از آن دارد که کمترین کمینه به 

رکنان و بیشترین بیشینه به آگاهی های اجتماعی کا

 خودمدیریتی کارکنان مربوط است. 

بیشترین میانگین به قابلیت کارکنان در سازماندهی 

روابط کاری  تخصیص یافته است. کمترین انحراف معیار 

به خودمدیریتی کارکنان و بیشترین انحراف معیار قابلیت 

 کارکنان در سازماندهی روابط کاری مربوط بوده است.

نشان می دهد  3نتایج درج شده در جدول شماره 

قرار داشته که 56.53 تا  40.42که میانگین متغیرها بین 

بسیار نزدیك است و  50.36با رقم متوسط داده ها یعنی 

 در نتیجه قابل توجیه و پذیرش می باشد.

هم چنین اندازه انحراف استاندارد متغیرها نشان 

داده ها است که وجود  دهنده نمونه هایی از تغییرات در

 رابطه متقابل میان متغیرها را آشكار می سازد.

 

 

 : آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش2جدول شماره

آماره های 

 توصیفی

خوداگاهی 

 X1كاركنان 

خودمديريتی 

 X2كاركنان

آگاهی های اجتماعی 

 X3كاركنان

قابلیت كاركنان در 

 X4سازمان دهی روابط 

مشاركت كاری 

 Y كاركنان

فضای كاری 

 Z دانشگاه

 432 432 432 432 432 432 معتبر

 54.29 52.77 56.53 40.42 53.18 48.89 میانگین

 56.00 53.00 57.00 42.00 54.00 50.00 میانه

 60 53 58 42 56 50 نما

 106.940 20.114 67.434 19.832 9.405 25.810 واریانس

 

 : آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش بر حسب گرايش های مركزی، پراكندگی، بیشینه و كمینه3جدول شماره 

 انحراف معیار میانگین بیشینه كمینه فراوانی متغیرهای  توصیفی

 X1 230 35 60 48.89 5.080خوداگاهی کارکنان 

 X2 230 46 56 53.18 3.067خودمدیریتی کارکنان

 X3 230 30 49 40.42 4.453آگاهی های اجتماعی کارکنان

 X4 230 40 75 56.53 8.212قابلیت کارکنان در سازمان دهی روابط 

 Y 230 41 66 52.77 4.485 مشارکت کاری کارکنان
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 آزمون فرضیه ها -6

 تحلیل همبستگی 

های پژوهش از آنالیز همبستگی برای آزمون فرضیه 

پیرسون، رگرسیون چندگانه و رگرسیون نردبانی استفاده 

 گردید.

 

 . نتیجه آزمون پیرسون4جدول شماره 

 فرضیه ها
متغیرهای 

 پژوهش

مقدار 

 آزمون
 معناداری

sig 
 نتیجه

-5فرضیه 

5 

 

خودآگاهی 

 -کارکنان 

 درگیری شغلی

2244 2225 
همبستگی 

 معنادار مثبت

-4فرضیه 

5 

خود مدیریتی 

 –کارکنان 

 درگیری شغلی

2251 2225 
همبستگی 

 معنادار مثبت

-5فرضیه 

4 

آگاهی اجتماعی 

 –کارکنان 

 درگیری شغلی

2246 2225 
همبستگی 

 معنادار مثبت

-4فرضیه 

4 

ساماندهی روابط 

 –کارکنان 

 درگیری شغلی

2251 2225 
همبستگی 

 معنادار مثبت

 

همان طور که از جدول فوق مشخص می باشد ضریب 

به دست آمده برای همه متغیرها همیستگی پیرسون 

می باشد، لذا این ضریب همبستگی به   .sigکوچكتر از 

دست آمده معنادار است و  رابطه میان دو متغیر از نوع 

، خود خودآگاهیمثبت می باشد. یعنی با بالارفتن 

کارکنان  ساماندهی روابطمدیریتی، آگاهی اجتماعی و 

نیز افزایش پیدا آنان آزاد اسلامی، درگیری شغلی  دانشگاه

بنابراین این فرضیه های محقق تایید می  .خواهد کرد

 شود.

 

 رگرسیون چندگانه 

در تحلیل رگرسیونی عوامل مؤثر بر درگیری شغلی 

کارکنان، تمامی متغیرهای مستقل )یا تأثیرگذار( تحقیق 

متغیر معرفی  2به برنامه رگرسیونی وارد شدند. از مجموع 

متغیر به خاطر ضریب رگرسیونی و سطح  2شده هر 

% به معادله وارد شدند و به عنوان 1معناداری کمتر از 

د که تأثیر مستقیم بر روی درگیری شغلی متغیرهایی بودن

 کارکنان دارند.

 

: نمايش ضريب رگرسیونی هر يك از  5جدول شماره 

 متغیرهای تحقیق بر روی میزان درگیری شغلی

 عنوان متغیر

B 

بتا)استاندارد 

 نشده(

SEB 

)ضريب 

 خطا(

Beta 

بتا 

)استاندارد 

 شده(

T 

تی 

 تست

Sig 

سطح 

 معناداری

 2225 4212 22211 22232 22216 خودآگاهی

 2225 4221 22214 2221 2253 خودمدیریتی

 2225 1225 2242 2222 2241 آگاهی اجتماعی

سازماندهی 

 روابط
2226 2224 22521 4237 2225 

عدد ثابت 
(Constant) 

322612 42621 --- 53241 2225 

 

 )رگرسیون سلسله مراتبی )نردبانی 

قابل مشاهده است  6همانطورکه از نتایج جدول 

فضای کاری به طور معنادار در روابط متغیرهای مستقل 

خودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتماعی و ساماندهی 

روابط با متغیر وابسته درگیری شغلی دخالت کرده و در 

آنها تغییر ایجاد می کند. به عبارت دیگر، وقتی وضعیت 

ابط فضای کاری به منزله متغیر مداخله گر میان رو

متغیرهای مستقل و درگیری شغلی قرار می گیرد در 

میزان درگیری شغلی کارکنان تغییر ایجاد می کند و 

 نقش متغیر مستقل را کاهش می دهد.  

 

 : رگرسیون سلسله مراتبی6جدول شماره 

: فضای 2معادله

 كاری دانشگاه

: 1معادله

 درگیری شغلی
 متغیرها ضرايب

2256 2244 X1 

خودآگاهی 

 کارکنان

2254 2 Z 

22264 22215 R2 

332315 132111 F 

2226 2251 X1 

خود مدیریتی 

 کارکنان

2257 2 Z 

22223 22243 R2 

43233 43273 F 

22445 22461 X1  آگاهی های

اجتماعی  22211 2 Z 
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: فضای 2معادله

 كاری دانشگاه

: 1معادله

 درگیری شغلی
 متغیرها ضرايب

22276 22275 R2 کارکنان 

252152 762123 F 

22227 2251 X1 

ساماندهی روابط 

 کارکنان

2242 2 Z 

22225 22244 R2 

45216 442125 F 

 

 گیریبحث و نتیجه -7

این مطالعه برای تعیین میزان تاثیرگذاری یا رابطه 

میان چهار مفهوم خودآگاهی، خود مدیریتی، آگاهی 

اجتماعی و ساماندهی روابط با درگیری شغلی کارکنان 

همچنین تعیین دانشگاه های آزاد اسلامی استان زنجان و 

 نقش فضای کاری دانشگاه در روابط مزبور انجام گردید.

از نظر ویژگی های شرکت کنندگان در مطالعه چنین 

نتیجه می شود که واحدهای دانشگاهی انتخاب شده در 

حد متعارفی از نیروهای جوان با تحصیلات بالا 

برخوردارند  فضای کاری واحدها در حد بالا و قابل قبول 

تایج به دست آمده از آزمون فرضیه ها به شرح زیر است. ن

 است:

در مورد میزان خود آگاهی کارکنان، با بالا رفتن  (5

خودآگاهی کارکنان دانشگاه درگیری شغلی آنان 

نیز افزایش پیدا خواهد کرد. حقیقت این است که 

توانایی شناخت و درك هیجانات خود و تشخیص 

میم گیری و اثرات آن بر موقعیت می تواند در تص

بروز رفتارهای مناسب و منطقی تر کارکنان مؤثر 

 بوده و عملكرد را بهبود بخشد.

در مورد خود مدیریتی کارکنان، با بالا رفتن  (4

میزان خود مدیریتی کارکنان دانشگاه درگیری 

شغلی آنان نیز افزایش پیدا خواهد کرد. هرچه 

میزان خودمدیریتی کارکنان یعنی داشتن برنامه، 

، ایجاد ساز و کار، وظیفه شناسی، خلاقیت و نظم

کنترل رفتار ارتقاء یابد، احتمال بهبود رفتار و 

درگیری شغلی آنان زیادتر می شود. از طرفی 

خود کنترلی به منظور جلوگیری از بروز رفتارهای 

نامناسب، وجدان کار که خود نظمی، مراقبت 

کردن، درست کاری و قبول مسئولیت را شامل 

و تمایل به پیشرفت و ترقی که نشانگر  می شود

پویایی و تكامل است همگی در درگیری شغلی 

 تأثیر گذارند.

در مورد آگاهی های اجتماعی کارکنان، با بالا  (3

رفتن میزان آگاهی اجتماعی کارکنان دانشگاه 

درگیری شغلی آنان نیز افزایش پیدا خواهد کرد. 

ه این یافته ها بر این واقعیت استوار است ک

کارمندی که توان درك درست هیجانات دیگران 

یا به عبارتی فهمیدن اندیشه و فكر آنها را دارد، 

بهتر می تواند با همدلی و همفكری و آگاهی 

 بیشتر از هنجارهای گروه به کار خود بپردازد.

توان کارکنان در ساماندهی روابط با درگیری  (2

ن شغلی آنها رابطه مثبت و معناداری دارد. در ای

مورد واقعیت این است که نتیجه برقراری 

تعاملات با بهره گیری از آگاهی های هیجانات 

خود و دیگران می تواند در درگیری شغلی آنها 

مؤثر و مفید باشد. چرا که این امر موانع ارتباطات 

 را می کاهد و در مدیریت تعارض مؤثر است.

از نتایج به دست آمده از تحلیل رگرسیون سلسله  (1

اتبی مشخص گردید که وضعیت فضای کاری مر

واحدهای دانشگاهی می تواند به طور معناداری 

در روابط بین خودآگاهی، خود مدیریتی، آگاهی 

های اجتماعی و توان کارکنان در ساماندهی 

روابط با درگیری شغلی کارکنان دخالت نموده و 

آنها را تغییر دهد. با توجه به اینكه سازمان 

ظام باز است، بنابراین به طور دائم دانشگاه یك ن

عوامل محیط بیرونی خود در تعامل بوده و بر 

یكدیگر تأثیر گذارند. به عبارت دیگر رفتار 

کارکنان تحت تأثیر مستقیم عوامل داخلی یا 

فضای کاری، ویژگی های فردی کارکنان و عوامل 

محیط بیرونی به طور غیر مستقیم قرار گرفته و 

وز و شكل گیری آن مؤثرند. این عناصر در بر

بنابراین عوامل داخلی یا فضای کاری دانشگاه به 

طور مستقیم می تواند در رابطه میان متغیرهای 

( y( با متغیر وابسته )X1،X2  ،X3 ،X4مستقل)

 مداخله نموده و در آن تغییر ایجاد نماید.
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