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چکیده
هاي موجود در محیط است، ها و خطرآوري توانایی افراد براي مقابله با ریسکتاب

علاوه . پذیري افراد در مقابل مشکلات محیطی استآوري نوعی انعطافدرواقع تاب
ها و گیريها تمایل بیشتري به مشارکت در تصمیمبر این، امروزه کارکنان در سازمان

شود عجین شدن با کار نتایج مثبتی به همراه دارد و سبب می. هاي سازمان دارندفعالیت
که کارکنان در سازمان مشارکت  بیشتري داشته باشند و در آن درگیر شوند و از 

ازباشد،داشتهشغلی بالاییشدنعجینکهکارمندي. عضویت در سازمان لذت ببرند
.شودمیکارجذبکاملطوربهوکندمیوقف کارراخودگیرد،میانرژيخودکار

انرژي (آوري با ابعاد عجین شدن با شغل ي میان تابپژوهش حاضر به بررسی رابطه
سهکارکنانازنفر200منظوربدین. پردازدمی) گرفتن، وقف شدن، جذب شدن

روشبه) یزدهدانشگاتهران،طباطباییعلامهتهران،بهشتیشهید(ایراندولتیدانشگاه
استاندارد هايپرسشنامهازاستفادهباسپسوشدهانتخابدسترسدرگیرينمونه

قرارسنجشموردCD-RISCدیویدسون- کانرآوريتابمقیاسشاوفلی و بکر و
انجامپرسشنامهوسیلهبهپیمایش،روشباوتوصیفیصورتبهپژوهشاین. گرفتند

نشانکهگرفتصورتساختاريمعادلاتسازيمدلازفادهاستباهادادهتحلیل.شد
.و ابعاد عجین شدن با شغل رابطه معناداري وجود داردآوريتابمیانداد

6، سازمان5، دانشگاه4، عجین شدن با شغل3آوريتاب:واژگان کلیدي

Almodarresi@yazd.ac.ir)نویسنده مسئول(ستادیار دانشکده اقتصاد، مدیریت، حسابداري دانشگاه یزدا.1
کارشناس ارشد رشته روانشناسی تربیتی دانشگاه علامه طباطبائی.2
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مقدمه
ها در سطح جهانی و افزایش تعارضات در زندگیامروزه به دلیل گسترش سازمان

ها در افراد و سازمانیريپذاجتماعی افراد و تغییرات چشمگیر محیطی و اجتماعی، انعطاف
یريپذاین انعطاف. . استیداکردهپیرات اهمیت روزافزونیو تغی،تعارضات، برابر مشکلات
انطباق يبه فرآیند پویاآوريتاب. شودینامیده ميآوردر روانشناسی تابهاافراد و سازمان

، که يآورتاب). 2001، 2؛ مستن2000، 1لاتار(شودتلخ و ناگوار اطلاق میيهاباتجربهمثبت
نیز )4،1998تدشی("ياضربهرشد پس"یا ) 3،1985يگارمز("مقاومت در برابر استرس"

ي هادر امتداد یک پیوستار با درجات متفاوت از مقاومت در برابر آسیب، نامیده شده است
برحسب این تعریف، فراتر از جان ي آورتاب). 5،2001اینگرام(گیرد ر میقرایشناختروان

و با رشد مثبت، ) 6،2004بونانو(ها و ناملایمات زندگی است سالم بدر بردن از استرس
پذیري و رسیدن به سطحی از تعادل پس از به وجود آمدن اختلال در وضعیت تعادلی انطباق

آوري به انطباق موفقی گفته اببنابراین، ت).7،2002ریچاردسون(کند پیشین، مطابقت می
این . گرددکاه و ناتوان ساز آشکار میهاي توانشود که در آوردگاه مصائب و استرسمی

است که مستلزم تعامل پیچیده بین ياوري، بیانگر کنشوري و پویایی سازهآتعریف از تاب
).9،2000؛ لاتار8،2003اولسون(کننده است عوامل خطرساز و محافظت

هاي عصر ها در سازمانیتفعالگیري و یمتصمکارکنان با تمایل بیشتر به مشارکت در 
عجین شدن با شغل یک ویژگی . گردندیمحاضر به دنبال افزایش رضایت خود از شغل 

شوند، از شغل خود رضایت یم، افرادي که بیشتر با شغل خود عجین درواقع. مطلوب است
ه، روحیه مثبت در کار نشان داده و نسبت به سازمان و همکاران خود تعهد بیشتري داشت
، نتایج مثبتی به همراه دارد و سبب باکاریگر، عجین شدن دعبارتبه. کنندیمبالایی ابراز 

ی بستگدلشود که کارکنان در سازمان، رفتارهاي فراتر از شرح وظایف رسمی خود یم
شوند یمکند و در آن درگیر یمفراد در سازمان مشارکت یداکرده و بر اساس آن اپعاطفی 

هاي امروزي از طریق مشارکت افراد همچنین سازمان. برندیمو از عضویت در سازمان لذت 
که این حالت باعث آوردهدر  سازمان، زمینه افزایش رضایت شغلی کارکنان را فراهم 
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.شودیمآوري افراد در مواجهه با مشکلات افزایش تاب

ضرورتپژوهش و بیانمسئله
منابع انسانی از عوامل . مدیریت درست منابع انسانی از اهمیت بسیاري برخوردار است 

هاي اساسی همچنین یکی از چالش. شودها میمهمی است که باعث تمایز بین عملکرد سازمان
پذیري افراد افافزایش انعط. ها جذب، انتخاب، استخدام و مدیریت منابع انسانی استسازمان

ها و مشکلات سازمان و محیط رقابتی از جمله مسائلی است ها براي مقابله با چالشدر سازمان
علاوه بر این عجین شدن با شغل یک . ها را به خود جلب کرده استکه توجه مدیران سازمان

د شوند، از شغل خودرواقع، افرادي که بیشتر با شغل خود عجین می. ویژگی مطلوب است
ي مثبتی در کار نشان داده و نسبت به سازمان و همکاران خود رضایت بیشتري داشته، روحیه

کنندتعهد بالایی ابراز می
ها در تلاش براي شناسایی ویژگی رفتاري کارمندان لذا شایسته است مدیران سازمان

با توجه به . دها باشند تا کارمندان به بهترین کارایی دست پیدا کننخود و رفع نیازهاي آن
ي روانشناسی سازمان، رفتار سازمانی و منابع انسانی تاکنون تحقیقات روزافزون در حوزه

در نتیجه . آوري و ابعاد عجین شدن با شغل نپرداخته استي تابپژوهشی به بررسی رابطه
اوتی در برانیم به پاسخ این پرسش بپردازیم که آیا بین افراد تاب آور با افراد غیر تاب آور تف

عجین شدن با شغل وجود دارد یا نه؟
.آوري با انرژي گرفتن، رابطه مثبت و معناداري داردتاب: فرضیه  یک

.آوري با وقف شدن، رابطه مثبت و معناداري داردتاب: فرضیه دو
.آوري با جذب شدن، رابطه مثبت و معناداري داردتاب: فرضیه سوم

ه و فرضیات ارائه شده مدل پژوهش به صورت زیر هاي صورت گرفتبا توجه به استدلال
:باشدمی
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الگوي مفهومی تحقیق-1شکل 

مروري بر ادبیات پژوهش
آوريتاب

هايشناسییبو آسهایماريبيهاکمبود مدلدلیل نارضایتی ازبه در دو دهه اخیر 
که یکی (یريپذانعطافمورد در المللیینتحقیقات ب،)2005و همکاران، 1فرگوس(روانی

و 2هاسکت(داشته است یتوجهافزایش قابل) آوري استهاي نزدیک به تاباز سازه
).2006همکاران، 

، انددادهارائه ) 1999(4ترارو همچنین ) 1991(3ي و ماستنگارمزتعاریفی که بر اساس
اب آورتید کننده نیست بلکه فرد تهدیط شراها یا یبآسي مقاومت منفعل در برابر آورتاب

). 1390مظفري و همکاران، (فعال و سازنده محیط پیرامونی خود استکنندهمشارکت
لاتار و (دارد خطر و سختی غلبه برروانی اشاره به توانایی فرد براي یريپذانعطاف

کانر و (استمرتبط سلامت جسمانی و روانی ، و با )2003و همکاران، 5؛ کانر2000همکاران،
مثال، اختلال استرسعنوانبه(اختلالات روانی افزایشدر برابر یو محافظ، )2003همکاران، 

عنوان بهپذیريانعطاف.)7،2004بانانو(آید به شمار میخطر و سختی ینه درزم) 6آسیبیپس
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کندییک ساختار عمده روانی مثبت، نقش مهمی در افزایش  رضایت از زندگی افراد ایفا م

زندگی به ارزیابی شناخت جهانی مردم از رضایت در زندگی خود رضایت از). 2005، 1گابل(
روانی به یريپذاند که انعطافمطالعات متعدد نشان داده). 2003و همکاران، 2دانر(اشاره دارد 

و همکاران، 4؛ هیو2003و همکاران، 3کان(سطح بالایی از رضایت از زندگی وابسته است
مثال، عنوانبه(یرپذانعطافمداخلاتاز طریق یريپذعطافعلاوه بر این، با افزایش ان). 2015

؛ 2009، 7؛ سلیگمن6،2009برانواسر(یابد می، رفاه افراد نیز افزایش )5پنيآوربرنامه تاب
روانی توجه زیادي از محققان را جلب کرده یريپذانعطافباوجود اینکه ). 8،2010بارتون

تا حد زیادي باشد،صبی دقیقی که متضمن این ساختار ارتباطات عاما هنوز ،)2003کانر، (است
آوري با افزایش ظرفیت کاهش تابهمچنین.)2015، 9فنگ کانگ(استمانده ناشناخته 

). 2016و همکاران، 10ویلکینسون(کندریسک تجارت به سازمان براي بقا در بحران کمک می
اند شوند عبارتموثر تلقی میپذیري سازمان سه دسته از فاکتورهاي که براي افزایش انعطاف

منابع سرمایه انسانی، منابع سرمایه سازمانی و درون سازمانی و منابع سرمایه فیزیکی : از
)2017و همکاران، 11براست(

، 12دانلی(خطی مشی و عادت در حال حاضر به دلیل افزایش علاقه به یريپذانعطاف
بالقوه آن بر سلامت، رفاه و کیفیت یردر رابطه با تأث) 2009و همکاران، 13؛ فردلی2008

یرفته مختلف در طول روند سالخوردگی، پذيهازندگی و چگونگی پاسخ مردم به چالش
مالی، مانند شوراي تحقیقات پزشکی و شوراي المللیینبزرگ بکنندگانینتأم. استشده

مهم براي عنوان یک عامل را بهیريپذانعطافانگلستانپژوهش اقتصادي و اجتماعی در 
کلیدي براي تواندیمیريپذانعطاف. )MRC14(العمر شناسایی کردندسلامت و رفاه مادام

افراد و مقابله با "به عقب برگشتن"توضیح مقاومت در برابر خطر در طول عمر و چگونگی 
سنجش . شده از دوران کودکی تا سنین بالاتر، مانند بیماري، باشدمختلف ارائهيهاچالش

1. Gable
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با. اعتماد و معتبر داردل قابنیاز به اقدامات یريپذمربوط به انعطافهايیاستو سمداخله
شده است شناختهياطور گستردهبهیريپذپیچیدگی تعریف مفهوم انعطافوجودین ا
را هنگام یک یتوجهقابليهاکه چالش)2007، 2؛ سایکوپادال1999و همکاران، 1گلانتز(

.ایجاد کرده استیريپذانعطافیک تعریف عملیاتی از 
به تناقضات مختلف، منجر در مطالعاتیريپذانعطافیريگمختلف اندازهيهاروش

.)2000لاتار، (شودیشیوع منرخو برآورد ، خدمات حمایتیخطرمربوط به ماهیت عوامل
در یريپذیافت شده از انعطافتفاوت نسبت دهدنشان می4وو شا3واندربیلتمطالعات

ها تفاوتاین.)2008همکاران،وواندربیلت(یر استمتغ٪84تا٪25تحقیقات مختلف از 
تجربهرامشابهیهايیسختموردمطالعهافراداگرحتیمطالعات،طولدرشیوعسنجشدر

یري گاندازههمچنین براي محققانی که در پی ها تفاوتاین. کندیمایجادکنند، مشکلاتی
آورده به وجودیري کجاست، پذانعطافی از قبیل اینکه، محدوده سؤالاتتند آوري هستاب

.)2016و همکاران، 5ویندل(. است

عجین شدن با شغل
نتایجاستخراجبرايپیشینهیکعنوانبه راشغلباشدنمطالعات، عجینازبسیاري

کم، بررسی غیبتو،مالیگردشمشتري،بالابالا، وفاداريعملکردمانندمثبتسازمانی
- پژوهش هاي اخیر عجین). 2011و همکاران، 7کریستین؛2010و همکارن، 6ریچ(کرده است

شدن تقسیم می شدن منفی و عدم عجینشدن مثبت، عجینشدن را به سه دسته عجینعجین
شوق،وشوراحساس"ازجملهسطح حالت ،درتعهد تنها). 2016،و همکاران8ریشانن(کند

کار"ازجملهیک رفتار،عنوانبههمچنین.شودکاربرده نمیبه"نرژي بودنبا اوتمرکز،
و همکاران، 9مکی(نیز است "سازگاريوپشتکار،انتظار،ازفراترکارنقش،گسترشفعالانه،
ازمتشکلکارمحیطدرمثبتروانیحالتعنوان یکعجین شدن با کار بهدرنتیجه،).  2009

انرژي ازبالاییسطحقدرت. استشدهتعریف جذبوذشتگی،ازخودگقدرت،: بعدسه

1. Glantz
2 .Psychopathol
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مشخصآنروياز تلاش بربیشترحتیگذاريسرمایهبهتمایلعنوانبهکارکهدرحالیاست

هاي روانی مثبت و احساساتی مانند شادي و شور و شوق همراه شدن با ویژگیعجین.شودمی
باکار،شدنعجینسوابقبراي شناساییمیمههايگام).2016و همکاران، 1پلستر(است

برداشته ،3ناچرینرباکر،اسکافلی،توسطیافتهتوسعه مدل2منابع- تقاضاي شغلیدرخصوصبه
هايتقاضاتوان بهمیراکارمحیطچگونهکهدهدمیتوضیحJD-Rمدل.استشدهبرداشته 

کار منابعو،) شودمیروانی که منجر به تلاش کارکنان وفیزیولوژیکیهايهزینه( شغلی
و 4باکر(تقسیم کرد) کندمنابعی که به کارکنان براي دستیابی به اهدافشان کمک می(

پرداخت،گیري،تصمیمدرمشارکت: شوداین موارد میشاملشغلیمنابع). 2007همکاران، 
کار را که خود عجین شدن باوظیفهونقشوضوحتأمین شغلی، پشتیبانی، گروه،مقام،،حرفه
عملکرد بالاي رهبران ). 2004؛ اسکافلی و همکاران، 2007باکر و همکاران، (کندبینی میپیش

و 5رمانس(با سازماندهی اعتبار و مسئولیت پذیري موجب عجین شدن کارکنان می شود
همچنین اعتبار در کار نیز به عجین شدن با شغل مربوط است، به عبارت ).2016همکاران، 
کنند انگیزه بیشتري ي که بر اساس تصور کلی نسبت به خودشان در کار رفتار میدیگر افراد

).2016و همکاران، 6ریس(شوند دارند و بیشتر با کار عجین می
عجین در نتیجهگیرياندازهقابلمزایاي سازمانی )2001بریت و همکاران، (همکاران و7بریت

هارتر و همکاران، (و همکاران 8هارتر. ندکردو تحلیلتجزیه عجین شدن با شغل را شناسایی و 
قراردادندتحلیلوتجزیه را مورد )با دو متغیر درگیري و جذب شدن(عجین شدن با شغل )2002

ترك خدمت، رضایت و وفاداري مشتریان، امنیت شغلی : و ارتباط آن را با مفاهیم مهمی همچون
وري و سودآوري سازمان شغل را در بهره، ارتباط مثبت عجین شدن با در نهایتتبیین کردند و
عملی متفاوتی براي لزوم بررسی دقیق عجین شدن با شغل در دلیلتوان لذا می. کشف کردند

دوچندانمتغیرهاي سازمانی استخراج کرد که اهمیت بررسی و ارتقاي عجین شدن با شغل را 
قرار مورد بررسیتردقیقدرگیري را) 2003نلسون و همکاران، (10و سیمونز 9نلسون. کندمی

1. Plester
2 .job demands-resources (JD-R)
3 .Nachreiner
4 .Bakker
5 .Romans
6. Reis
7 . Britt
8 . Harter
9 . Nelson
10 . Simmons
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این . هاستآنآنان، عجین شدن با شغل، احساس مثبت کارکنان در قبال شغل ازنظر؛ دادند
شغلی هايچالششود کارکنان شغل خود را شخصاً معنادار بدانند و احساس مثبت موجب می

اوت، ظرفیت هر شخص با ویژگی هاي فردي متف.ددنبال کننجدیتخود را با امید به آینده، با 
تر با شغل افرادي که خودکارآمدي بیشتري دارند، بیش. متفاوتی براي عجین شدن با شغل دارد

).2016،و همکاران1نژادقربان(شوندخود عجین می
طرز رفتار بین و درون سازمانی،تعهدمانندمشابهساختارهايبامثبتعجین شدن با کار

کنند که شاغل بیان میکارگران. استشدهمشخص ارکبهاعتیادو،Aارتباط نوع،نقش
عجین شدن با ).2008و همکاران، 2اسکافلی(برنداز سلامت جسمی و روانی لذت میبیشتر

ها ضروري پیش روي آنشماريبیهايچالشبهتوجهبامعاصرهايسازمانبرايبا کار
کارکنان،حفظوري،بهرهن،سازماعملکردبهبوددرمؤثرعاملکارکناننگرشزیرااست،

؛ ریچمن، 200، 4؛ بامراك2004، 3باتز(سهامداران استبازگشتحتیومالی،عملکرد
مثبت، کارکنانخوبهايویژگیازدیگریکی. )2007؛ اسکافلی و همکاران، 2006

براي غلبه بر سختی یا تعارض در مثبتروانیظرفیتعنوانبهآنکهپذیري است،انعطاف
شایستهاجتماعیفردیکعنوانبهپذیرانعطاففردیک). 2002، 5لوتانز(شود گرفته مینظر 

کند؛اجتماعی را ارضا میزندگیواحتراممحبت،بهنیازطور مطلوبکند که بهرفتار می
گیري بهتر موجب تصمیمکند،برد، به اهداف دست پیدا میتوان خود را بهتر به کار می

، 6سالگادو(سالم به دست آوردوپربار،شاد،زندگییکتواندمیاحتیربهشود ومی
براي مطابقت با مسائل پیش روي لازمظرفیتپذیريانعطافکهنیستشکی). 2005

و در نهایتکار است،محلدررقابتافزایشواقتصاديروزنهشدن،جهانی مانندسازمان
هاي پرین در بررسی.)2014و همکاران، 7ویلاویکنیکو(است کارکنان مؤثربر سلامت

درصد 24: کشور را موردبررسی قرارداد و به این نتیجه رسید که11هزار کارمند از 55خود، 
درصد کارکنان تا حدي در شغل خود درگیر 62اند؛ کارکنان در شغل خود درگیر نشده

بر اساس ). 2006، 8ینپر(انددر شغل خود درگیر شدهلاًدرصد کارکنان کام14اند و شده
1. Ghorbannejad
2 .Schaufeli
3 .Bates
4 .Baumruk
5 .Luthans
6 .Salgado
7 .Villavicencio
8 .Perrin
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سه بعد براي سنجش ) 2003می و همکاران، (و همکاران 1میموارد یادشده و چارچوب 

:اند ازعجین شدن با شغل در این تحقیق مورداستفاده قرارگرفته که عبارت
.یدر انجام وظایف شغلتلاشش، پشتکار و میل به تلاسطح انرژي، : انرژي گرفتن- 
.مندي و افتخار شاغل درباره شغل خودلاقهاحساس ع: وقف شدن- 
مشکلاتتوجه فرد به وظایف شغلی خود در حین کار که منجر به فراموشی :جذب شدن-

.شودشخصی فرد می

شناسی پژوهشروش
گیريجامعه آماري و روش نمونه

تی ششهید به(نفر از کارکنان سه دانشگاه دولتی ایران 200جامعه آماري تحقیق حاضر را 
کمک فرمول بهنمونهحجم. دهدتشکیل می) تهران، علامه طباطبائی تهران، دانشگاه یزد

نفر برآورد 170نفر، 30روي ي اولیهکوکران، و با توجه به واریانس متغیر وابسته در مطالعه
ایندر. یافتافزایشنفر200بهنمونهحجمگیري،نمونهخطايکاهشبرايگردیده ولی

انجامدرکهاصلاینبهتوجهبا.استشدهاستفاده در دسترس گیرينمونهروشازتحقیق،
یازنندمیسر بازپرسشنامهپاسخ به ازگوناگوندلایلبهکارکنانازايعده،پژوهشیهر
توزیعکارکنانبینپرسشنامه220تعدادتاشدآنبرتصمیمکنند،نمیپردرستیبهراآن

غیرقابلهايپرسشنامهگذاشتنکنارها، باپرسشنامهگردآوريازپسیت،درنها.شود
.شدانجامآناساسبرهاتحلیلوشددادهتشخیصمناسبپرسشنامه200تعداداستفاده،

هاي سنجشمقیاس
هاي مبتنی بر طیف لیکرتپرسشنامهازلازم،هايدادهآوريجمعبرايپژوهشایندر

( CD-RISC)3و دیویدسون2کانرپرسشنامهازآوريتابسنجشبراي. تاسشدهگرفتهبهره

و  براي سنجش عجین شدن با شغل از پرسشنامه استاندارد ) 2003کانر و همکاران، ((
.استفاده گردیده است) 2003شاوفلی و همکاران، (5و بکر4شاوفلی

1 .May
2 . Connor
3 . Davidson
4 . Schaufeli
5 . Bakker
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پژوهشهايآمارهخلاصه.1جدول

، 1اساس جدول بر . شده استبراي تعیین پایایی پرسشنامه، از آلفاي کرونباخ استفاده 
همچنین براي.نشانگر پایایی مناسب پرسشنامه است7/0مقادیر آلفاي کرونباخ بیشتر از 

روایی .مورد توجه قرار گرفتسازههاي محتوا ورواییپژوهش،ایندرابزاررواییبررسی
پرسشنامههايسؤالاگر. داردآن بستگیدهندهتشکیلهايسؤالبهابزاریکمحتوایی

باشد،داشتهراهاآنگیريقصد اندازهمحققکهباشدايویژههايمهارتوهاف ویژگیمعر
استادانازچند تنتوسطپرسشنامهاینمحتوايروایی. استروایی محتوادارايآزمون

.استقرارگرفتهتأییدموردمدیریت

هاي نمونه پژوهشتوصیف ویژگی
هاي منظور بررسی خصوصیات و ویژگیبه) 2دول ج(در این قسمت ابتدا از آمار توصیفی 

:ها در جدول زیر آورده شده استآماري استفاده شده است که این ویژگینمونه
توصیفیآمارنتایج. 2جدول

درصدتعدادتوزیععوامل
%6030زنجنسیت

%14070مرد

تحصیلات

%189دیپلم
%2814دیپلمفوق

%755/37لیسانس
%6834لیسانسفوق

%115/5دکترا

سابقه خدمت

5 -16834%
10 -55025%
15 -10455/22%
20 -15189%

20+195/9%

)ونباخآلفاي کر(پایایی انحراف معیارمیانگینتعداد سؤالاتهاشاخص
6290/2301/4849/0انرژي گرفتن
5415/19750/3858/0وقف شدن
6665/21677/4864/0جذب شدن

17786/3955/10928/0عجین
25746/3487/11897/0آوريتاب
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آوريگیري تابالگوي اندازه
را نشان آوريتابسازهاول عوامل مربوط به مرتبه، نتایج تحلیل عاملی تأییدي 3جدول

اول، مقادیر اعداد مرتبه، در تحلیل عاملی که در جدول مشخص استطورهمان. دهدمی
معنادار است و هاآن، بار عاملی تمامی بنابراین. است96/1ت، بیش ازؤالامعناداري تمامی س

از کدامهیچ، رواز این . دارندآوريتابسازهمثبت و معناداري با رابطهگفت که توانمی
گفت که این توانمیبدین ترتیب، . ماندمیباقی تحلیلدرو شودنمیحذف الاتسؤ
.مثبت و معناداري دارندرابطهآوريتاب، با لات سؤا

هاي تناسب الگو حاکی از آن است که الگو از نظر برازش در در ضمن، شاخص
847/2آن، برابر(χ2/df)آزاديدرجهوضعیت قابل قبولی قرار دارد؛ زیرا نسبت کاي دو بر 

نیز برابر با (RMSEA)و مقدار میانگین مجذور خطاهااست3است که کمتر از مقدار مجاز 
-Pمقدار. است10/0و کمتر از مقدار مجاز 092/0 value بنابراین، . است05/0نیز کمتر از

آوري اتکا کرد و آن را مبناي توان به سازه تاببا توجه به نتایج تحلیل عاملی تأییدي می
.بحث قرارداد

آوريتابالگويأییديتعاملیتحلیل. 3جدول
عدد 

معناداري
ضریب 

استاندارد سؤالات
87/7 40/0 .کنمسازگارآنباراخودمتوانممیدهدمیرختغییريوقتی. 1

538 26/0 منبهاسترسدر زمانفرد نزدیک و صمیمی دارم کهیکحداقل. 2
.کندمیکمک

84/5 37/0 تقدیر من این ندارد،جودومشکلاتمبرايروشنیحلراهحتی اگر. 3
.است که مشکلاتم حل شود

78/8 43/0 حل پیدا راهگیرد،میقرارراهمسرکهمشکلاتیبرايتوانممن می. 4
.کنم

84/9 55/0 اندایجاد کردهمندراطمینانیچنانامداشتهدرگذشتهکههاییموفقیت. 5
.مبرخورد کنپیشرومشکلاتوهاچالشباتوانممیکه

81/6 45/0 راهادار آنخندهجنبهکنممیسعیشوممیمواجهمشکلاتباوقتی. 6
.ببینمهم

39/9 53/0 .گرددمیشدنمترقويموجباسترسباآمدنکنارلزوم. 7

29/7 39/0 حالبهها در زمان کوتاهیسختیسایروصدمهبیماري،ازپسمعمولاً. 8
.گردمبازمیاولم
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41/5 35/0 .استمصلحتیبديیاخوباتفاقهردرکهمعتقدم. 9
03/5 34/0 .دهمانجام میراتلاشممن در انجام کارها بدون توجه به نتیجه، تمام. 10
81/7 44/0 .یابمدستاهدافمبهتوانممیموانع،وجودعلیرغمکهمعتقدم. 11
56/8 51/0 .شومنمیمأیوس،شوندمیناامیدکنندهامورکهوقتیحتی. 12

51/7 44/0 به کجاگرفتنکمکبرايبحران واسترسلحظاتدردانممن می. 13
.کنممراجعه

14/8 51/0 فکرو درستدهمنمیدستازراتمرکزمهستمفشارتحتکهوقتی. 14
.کنممی

86/6 40/0 ندیگران براي مکهاینتاکنمحلرامشکلاتمخودمدهممیترجیح. 15
.بگیرندتصمیم

60/8 54/0 .شومنمیدلسردراحتیبهبخورمشکستاگر. 16
64/10 53/0 .کنممینرموپنجهدستزندگیمشکلاتوهاچالشتوانم بامن می. 17

29/7 45/0 کهاي بگیرمغیرمنتظرهودشوارهايتصمیمتوانممیلزومصورتدر. 18
.دهدمیقرارتأثیرتحترادیگران

99/7 49/0 را کنترلخشموترسغم،چونناخوشایندياحساساتتوانممن می. 19
.کنم

38/3 23/0 اساسصرفاً برکهاستلازمگاهیزندگی،مشکلاتبابرخورددر. 20
.کنمعملگمانوحدس

94/7 47/0 .دارمهدفمندينیرومندحسیکزندگیدر. 21
11/9 51/0 .دارمکنترلامزندگیبرکنممیحس. 22
70/6 41/0 .دارمدوسترازندگیهايچالش. 23

38/7 42/0 - میاهدافم تلاشبهرسیدنبرايپیشرو،موانعگرفتننظردربدون. 24
.کنم

63/7 44/0 .بالممیخودمبههایمپیشرفتخاطربه. 25

گیري عجین شدن با شغلیالگوي اندازه
أییدي مرتبه اول و مرتبه دوم عوامل مربوط به سازه عجین ، نتایج تحلیل عاملی ت4جدول 

شده است، در تحلیل عاملی مشخص4طور که در جدول همان. دهدشدن شغلی را نشان می
ها معنادار بنابراین، بار عاملی تمامی آن. است96/1مرتبه اول، مقادیر اعداد معناداري بیش از 

رو ازاین. اداري با سازه عجین شدن با شغل دارندتوان گفت که رابطه مثبت و معناست و می
در تحلیل عاملی مرتبه دوم، . مانندشوند و در تحلیل باقی میکدام از سؤالات حذف نمیهیچ



13تحلیل رابطه تاب آوري با ابعاد عجین شدن با شغل
. باشندمی) 96/1مقادیر اعداد معناداري بیشتر از (گانه داراي بار عاملی معنادار تمام ابعاد سه

توان میترتیب،بدین. مانندمیباقیشغلعجین شدن باسازهآن درابعادتمامبنابراین،
رابطهشغلعجین شدن بامتغیرانرژي گرفتن، وقف شدن، جذب شدن ، باابعادکهگفت
.دارندو معناداريمثبت

وضعیتدربرازشنظرازالگواست کهآنازحاکیالگوتناسبايشاخصهضمن،در
است 0681/2آن، برابر (χ2/df)کاي دو بر درجه آزادي قرار دارد؛ زیرا نسبت قبولیقابل

و 071/0نیز برابر(RMSEA)است و مقدار میانگین مجذور خطاها 3که کمتر از مقدار مجاز 
.است05/0نیز کمتر از P-valueمقدار . است10/0کمتر از مقدار مجاز 

بههاشاخصازهرکدامرد،استانداتخمینالگويدرکهدهدمینشان4جدولاین،برعلاوه
وقف - 1: ازاندعبارتهاشاخصایناولویت.باشدمیشغلعجین شدن با کنندهتبیینمیزانچه

بهتأییدي،عاملیتحلیلنتایجبهتوجهباتوانمیکل،درانرژي گرفتن - 3جذب شدن - 2شدن 
.اردادقرکارمبنايرامورد بحثسازهوکرداتکّاعجین شدن شغلسازه

شغلعجین شدن با الگويتأییديعاملیتحلیل. 4جدول 

دوممرتبهتأییديعاملیتحلیل
( متغیروشاخصبینرابطه )

ي اولتحلیل عاملی تأییدي مرتبه
)رابطه بین سؤالات و شاخص(

عدد 
معناداري

ضریب 
استاندارد شاخصها عدد 

معناداري
ضریب 

استاندارد سؤالات

79/9 78/0 انرژي
گرفتن

70/0 انرژيازسرشارکارمدرمن. 1
.هستم

77/12 72/0 احساسکردنکارهنگاممن. 2
.کنممینیرو

74/9 65/0
صبح که از خواب بلند . 3

سرکارمشوم، با اشتیاق بهمی
.روممی

36/10 61/0 کارمقادرمزیاديمدتبراي. 4
.دهمادامهتوقفبدونرا

69/10 60/0 بسیارذهنیازنظرکار،هنگام. 5
.هستمآماده

68/6 43/0 پیشخوبکارهااگرحتّی. 6
.کنمنمیرهاراکارممننروند،
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آزمون فرضیه اصلی پژوهش
تأییدي،عاملیتحلیلکمکبههاآنرواییسنجشوگیرياندازهايالگوهبررسیازپس

دررو،ازاین. کردبررسیساختاريالگوياساسبرراتحقیقمتغیرهايمیانروابطتوانمی
ساختاريمعادلاتالگوسازيبرمبتنیعلیّروابطازحاضر،تحقیقهايفرضیهصحتبررسی
تحقیقمتغیرهايمیانهمبستگیآزمونازحاصلنتایج3و2ضمن شکل در. استشدهاستفاده

.دهدمینشانرا
وتناسبهايشاخصازنظرالگوکهاستآنازحاکیالگوتناسبهايشاخصضمن،در
با برابرآن،(χ2/df)آزاديدرجهبردوکاينسبتزیرادارد؛قرارخوبیوضعیتدربرازش
-Pمقدارواست0.072(RMSEA)اهاخطمجذورمیانگینمقدار،2.034 valueکمترنیز0بابرابر

به منظور بهبود .داردمناسبیبرازشاجراشدهالگويکهگرفتنتیجهتوانمیکهاست1.00از
.ارائه شده است5ها، تحلیل دیگري روي مدل انجام گرفت که نتیجه نهایی در جدول شاخص

29/10 97/0 وقف 
شدن

68/0 ومعناازسرشارکار من. 7
.استمفهوم

11/11 81/0 .هستممندعلاقهکارمبهمن. 8

83/10 79/0 .دهدمیحیهرومنبهکارم. 9

61/9 64/0 کاري که انجام بهنسبتمن. 10
.کنمدهم افتخار میمی

27/8 56/0 اندازهبهکارممن،نظربه. 11
.استچالشیکافی

81/10 87/0 جذب 
شدن

78/0 رازمانگذرکار،هنگام. 12
.کنمنمیاحساس

64/10 73/0 جزچیزيبهکار،هنگام. 13
.کنمنمیتوجهکار،

82/10 75/0 کنم،میزیاد کاروقتی. 14
.خوشحالم

59/10 67/0 .شوممیغرقکارمدرمن. 15

54/10 71/0 رامکانوزمانکار،هنگام. 16
.کنمنمیاحساس

09/9 70/0 شغلم، کار ازجدا کردن من.17
.مشکلی است
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Re6

Re5
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Re2
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Chi-squre=165.52, df=809, P-value=0.0000,RMSEA=0.072

الگوي علّی میان متغیرهاي تحقیق. 2شکل
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Re2

Re24

Re19
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Re1
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D1
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D4
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Chi-squre=165.52, df=809, P-value=0.0000,RMSEA=0.072

الگوي اعداد معناداري تحقیق. 3شکل 
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مدلبرازشنیکوییهايشاخص.5جدول

مقدار به منبع
دست آمده

مقدار 
شاخص نیکویی برازش مدلقابل قبول

Amoli & Farhoomand,
1996034/2< 3

(Chi-Square/degrees of
freedom /df)

Amoli & Farhoomand,
199672/0> 8/0Goodness of Fit Index (GFI)

Amoli & Farhoomand,
199668/0> 8/0Adjusted Goodness of Fit

Index (AGFI)
>1389072/0قاسمی،  8/0Root Mean Square Error of

Approximation (RMSEA)
<138190/0طباطبایی،قاضی 9/0Normed Fit Index (NFI)

<138194/0طباطبایی،قاضی 9/0Non-Normed Fit Index
( NNFI)

؛ 1391حسینی،ابارشی،
<138994/0قاسمی، 9/0Comparative Fit Index ( CFI)

<139194/0حسینی،ابارشی،  9/0Incremental Fit Index (IFI)

تحقیقرهايمتغیمیانروابط.6جدول

گیرينتیجه
آوري و عجین شدن در شغل رابطه مثبت معناداري نتایج این پژوهش نشان داد که بین تاب

گیري و تمایل بیشتري به مشارکت در تصمیمهاامروزه کارکنان در سازمان. وجود دارد
گیري، صمیمریزي و تها به دلیل مشارکت در فرایندهاي برنامهآن. هاي سازمانی دارندفعالیت

اي را از خود بروز هاي داوطلبانهاحساس رضایت و تعهد بیشتري کرده و حاضرند که فعالیت
عنوان بخش دهند، شغلشان را بهگذاري زیادي در شغلشان انجام میافرادي که سرمایه. دهند

ضریبتحقیقفرضیه
اندارداست

عدد
معناداري

آزموننتیجه
فرضیه

تائید80/037/10مؤلفه انرژي گرفتنآوري       تاب
تائید71/041/8وقف شدنمؤلفه آوري    تاب
تائید96/061/8مؤلفه جذب شدن آوري      تاب
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مطالعات پژوهشی ). 1،2006اوان و موریس(دهندشان مورد بررسی قرار میمهمی از زندگی
جام شده درباره عجین شدن با شغل، این سازه را از دو دیدگاه مورد بررسی قرار داده ان

عنوان پاسخی به در دیدگاه نخست عجین شدن با شغل به). 2،1991مییر و آلن(است
عنوان متغیر در دیدگاه دوم، این سازه به. شودهاي وضعیتی خاص کاري نگریسته میویژگی
دهد که عجین شدن با شغل هنگامی رخ می. شودگریسته میهاي فردي و شخصیتی نتفاوت

هاي شخصیتی خاص، زمینه درگیر شدن کم و بیش فرد را در داشتن نیازهاي خاص یا ویژگی
عنوان یک ویژگی فردي و شخصیتی، نوعی فرایند آوري نیز بهتاب. آوردشغل فراهم می

). 3،2014مارتین و مارش(آیدمیپویاي انطباق و سازگاري مثبت با تجارب زندگی به حساب
بین عجین ). 2003کانر و دیویدسون،(پذیري استآوري مسئولیتهاي تابیکی از مؤلفه

نیازي تبار و همکاران، (داري وجود داردپذیري، رابطۀ مثبـت و معنیشدن با شغل و  مسئولیت
در پذیر اد مسئولیتهاي پژوهش حاضر، افربه عنوان یک تبیین احتمالی براي یافته). 1391

این احساس کنترل موجب . رویارویی با تجارب شغلی، احساس کنترل بیشتري بر امور دارند
هاي شغلی خود را با امید به آینده شود کارکنان شغل خود را شخصاً معنادار بدانند و تلاشمی

، )2002(4در این رابطه موگاجی). 1392رستگار و همکاران، (با جدیت بیشتري دنبال کنند
افراد تاب آور، خود نیز . داري داردپذیري با عجین شدن با شغل رابطۀ معنینشان داد مسئولیت

شکســت و مسئله، منابع بیرونی را و براي هر مشکل،دانندمیرا مسئول شرایط خویش 
بر و اندپذیرفتهدر امور زندگی، همراه با مســئولیت، سهم خود راهاآن.کنندنمیســرزنش 

).1395اعرابیان،(یابدمیبازتاب شانزندگی، بر دهندمیعملــی که انجام این باور هستند؛ هر
از جمله (در بررسی خود نشان دادند که عوامل انگیزشی ) 1391(نیازي تبار و همکاران
. با عجین شدن در شغل رابطه مثبت معناداري دارد...) گیري وروابط بین فردي، تصمیم

گیري که  از توان به نقش روابط بین فردي و قدرت تصمیمبیینی احتمالی دیگر میعنوان تبه
عنوان عاملی که احتمالاً به. اشاره کرد) 1391حسینی قمی،(آوري هستند هاي تابمؤلفه

شبکهافراد تاب آور، . شوندپذیري مثبت و درگیر شدن در شغل منجر میمیانجی به انطباق
و هانگرانیدرباره، کندمیکمک هاآنچنین ارتباطاتی به. دارند حمایتی و عاطفی محکمی 

شوند، مندبهرههاآنکنند، از مشورت، همدلی و همراهی صحبتسیخود با کهايچالش
را کشف و در مجموع، از لحاظ روانی، احساس قدرت و آرامش جدیدهايحلراه

1. Evan & Morris
2 .Meyer & Allen
3 .Martin & Marsh
4 .Mougaji
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گیري کنند که واگذاري حق تصمیممیهمچنین اندیشمندان استدلال ). 1395اعرابیان،(کنند

به کارکنان و مشارکت دادن آنها در امور سازمان به آنها حس خودباوري داده و موجب 
).1،1984گاسکی(گرددتعهد بیشتر به کار و در نتیجه باعث درگیر شدن در شغل می

هاي افراد تاب آور است هدفمندي و داشتن امید به آینده یکی دیگر از ویژگی
شوند، میزان بالایی از تعهد را به سازمان افرادي که با شغل خود درگیر می). 1395رابیان،اع(

شناختی مشغول شغل شده و صورت ذهنی ، شناختی و روانو شغل خویش دارند این افراد به
شود، از که فرد با کار خود عجین میو زمانی. دهندبه آن اهمیت و علاقه  زیادي نشـان می

هاي طور خلاصه با استناد به یافتهبه). 1386قلی پور، (شود برد و خسته نمیذت میکار خود ل
توان نتیجه گرفت آوري با عجین شدن با شغل میپژوهش حاضر در زمینه ارتباط تاب

عنوان عناصري مهم در رفتار سازمانی، هاي افراد تاب آور بهآوري و ویژگیهاي تابمؤلفه
از آنجایی که  کارکنان ابزار . ین شدن افراد با شغلشان مؤثر واقع شوندتوانند با میزان عجمی

آوري به کارکنان، شوند بر این اساس آموزش تاباصلی رسیدن به اهداف سازمانی تلقی می
. تواند به تغییرات اساسی و افزایش میزان عجین شدن با شغل  در آنان منجر شودمی

1. Guskey



96بهار، 83، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی20

منابع
. رسانی آموزشی پژوهشی نواندیش سبزفصلنامه اطلاع. آوريابت). 1395. (اعرابیان، اقدس

10)37 -38 .(43 -36.
، جامعه شناسان. سازي معادلات ساختاريمدل). 1391. (ایارشی، احمد؛ حسینی، یعقوب

.تهران
آوري بر اثربخشی آموزش تاب). 1391. (سلیمی بجستانی، حسین. حسینی قمی، طاهره
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