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چکیده:
پژوهش حاضر با هدف ارزيابي روايي و پايايي نسخه 9 ماده اي پرسشنامه درگیري شغلي 
اوترخت انجام گرفته است. پژوهش از لحاظ هدف، کاربردي و از لحاظ شیوه گردآوري 
داده ها به صورت توصیفي از نوع پیمايشي بوده است. جامعه آماري شامل کارکنان اداره 
کل آموزش و پرورش استان کردستان است که تعداد آنها 200 نفر است. نمونه اي به 
حجم 127 آزمودني به شیوه نمونه گیري تصادفي ساده انتخاب شده و مورد مطالعه قرار 
گرفتند. ابزارهاي گردآوري داده ها شامل فرم کوتاه و بلند مقیاس درگیري شغلي اوترخت 
و مقیاس درگیري شغلي کاننگو )1982( بود که روايي ظاهري و پايايي آنها به ترتیب با 
استناد به نظر متخصصان و ضريب آلفاي کرونباخ مورد تايید قرار گرفت. تجزيه و تحلیل 
داده ها نیز با استفاده از آزمون هايي همچون آزمون همبستگي پیرسون، تحلیل عاملي 
تايیدي مرتبه اول و مرتبه دوم، ضريب آلفاي کرونباخ و آزمون t تک نمونه اي صورت 
گرفت. نتايج نشان داد روايي محتوايي، روايي ملاکي و روايي سازه مقیاس 9 ماده اي 
درگیري شغلي اوترخت و نیز پايايي اين مقیاس مورد تايید بود و مي توان از آن جهت 
اندازه گیري درگیري شغلي کارکنان استفاده کرد. نتايج همچنین نشان داد کارکنان اداره 
از حد متوسط را  کل آموزش و پرورش استان کردستان، سطح درگیري شغلي بالاتر 

گزارش کرده بودند.

کلیدواژه ها:  درگیري شغلي، سرزندگي، فداکاري، شیفتگي، اداره 
کل آموزش و پرورش استان کردستان.
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مقدمه

نیروي انساني مهم ترين سرمايه سازمان هاست و هرچه اين سرمايه از کیفیت مطلوب تر و بهتري 
برخوردار باشد، احتمال موفقیت، بقا و پیشرفت سازمان بیشتر خواهد بود. از اين رو بايد در مورد بهبود 
کیفي نیروي انساني سعي فراوان کرد، چرا که اين اقدام هم به نفع سازمان است و هم به نفع افراد. 
اما اين اقدام تنها شامل آموزش هاي تخصصي نمي شود بلكه بهبود نگرش ها و تعديل ارزش هاي 
افراد را نیز در بر مي گیرد )امیدي، صفری و مرادی، 1391(. به اين ترتیب امروزه سازمان ها منابع و 
تلاش  خود را معطوف به جذب، انتخاب و نگهداري کارکناني مي کنند که از ويژگي هايي همچون 
 Albrecht & Andreetta,( برخوردارند  سازمان  به  تعهد  و  کار  در  شدن  درگیر  بودن،  باوجدان 

 .)2011

بهبود نگرش هاي شغلي، پژوهش در حوزه روانشناسي سازماني  براي شناسايي و  در تلاش 
بیانگر علاقه روبه افزايش در مورد شناخت مفهوم درگیري شغلي1 است. بخشي از اين علاقه مندي 
ممكن است ناشي از اهمیت يافتن جنبه هاي کار و زندگي سازماني باشد و بخشي ديگر از اين 
واقعیت ناشي مي شود که سازمان ها نیاز به کارکناني را که از لحاظ رواني به کارشان وابسته باشند 

 .)Skaalvik & Skaalvik, 2013( بیش از پیش احساس مي کنند
دارد اشاره  کار  مورد  در  بودن  مصمم  و  انرژي  از  بالايي  سطح  به  کار  در  شدن   درگیر 

)Yakin & Erdil, 2012( و به عنوان تسلط هر يک از افراد سازمان بر وظايف شغلي خود تعريف 

مي شود )Yakin & Erdil, 2012(. به هرحال تعاريف مختلفي از درگیري شغلي وجود دارد. در يک 
تعريف، همانندسازي روانشناختي فرد با شغلش درگیري شغلي نامیده مي شود )ياسمي نژاد، گل محمديان 
و يوسفی ، 1392؛ 1390(. در تعريفي ديگر، درگیري شغلي مشتمل بر نحوه ادراك کارکنان از محیط 
کاري و شغل خود و در هم آمیختن کار و زندگي شخصي است )میرهاشمي و پاشاشريفي، 1389(. در 
مجموع مي توان گفت درگیري شغلي يک مفهوم انگیزشي است و به اين نكته اشاره داد که کارکنان 
محیط کارشان را چگونه ارزيابي مي کنند. اين مفهوم اغلب به عنوان يک حالت ذهني مثبت در مورد 

1. Work Engagement
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 شغل مطرح مي شود و ويژگي هايي همچون سرزندگي1، فدايي شدن در کار2 و شیفتگي3 را شامل مي شود
از اين مولفه ها  ادامه هر يک  )Skaalvik & Skaalvik, 2013ا ;Swanberg et al., 2011(. در 

توضیح داده شده اند.
سرزندگي: بعد سرزندگي بیانگر حالتي است که کارمند سطح بالايي از انرژي و پشتكار را با اشتیاق و 
 Quinones , Broeck &( انعطاف پذيري ذهني در هم مي آمیزد تا وظايفش را به خوبي به انجام برساند
Witte, 2013(. اين مولفه با ويژگي هايي همچون سطح بالايي از انرژي و انعطاف پذيري ذهني در کار، 

 تمايل به ارائه سطح بالاي تلاش و کوشش، و داشتن پشتكار به رغم وجود مشكلات کاري مشخص مي شود
 .)Tziner & Tanami, 2013; Lu et al., 2014(

اعتقاد به اهمیت و  با  الهام بخشي است که فرد  بیانگر حالت  اين مولفه  فدايي شدن در کار: 
چالش  پذيري شغلش به فعالیت مي پردازد )Quinones et al., 2013(. مولفه  فدايي شدن در کار 
با ويژگي هايي همچون شرکت کردن در شغل، احساس اهمیت، احساس چالش برانگیزي شغل و 
.)Tziner & Tanami, 2013; Lu et al., 2014( احساس غرور و افتخار به شغل مشخص مي شود

با  و  کامل  طور  به  فرد  که  است  حالتي  بیانگر  مجذوب شدگي  يا  شیفتگي  مولفه   شیفتگي: 
 .)Tziner & Tanami, 2013; Quinones et al., 2013( خوشحالي در شغلش غوطه ور مي  شود
در واقع مولفه  شیفتگي نشان مي دهد که فرد با تمرکز کامل و با خوشحالي به فعالیت در کارش 

 .)Lu et al., 2014( مي پردازد
از سلامت  بالاتري  سطح  هستند،  درگیر  خود  کار  در  که  کارکناني  مي دهند  نشان  پژوهش ها 
روانشناختي و آرامش ذهني را گزارش کرده اند و ابتكارات شخصي، رفتارهاي داوطلبانه و انگیزه يادگیري 
بیشتري را از خود نشان داده اند )Bakker & Demerouti, 2009(. پژوهش ها همچنین نشان داده اند 
درگیري شغلي مي تواند موجبات موفقیت شغلي فردي )Vincent-Hoper & Muser, 2012(، رضايت 
شغلي )Yakin & Erdil, 2012(، کاهش فرسودگي شغلي )Clark & Loxton, 2012(، و افزايش 
تعهد کارکنان )Albrecht & Andreetta, 2011( را فراهم آورد. با اين حال اگرچه شواهد تجربي حاکي 
از اين است که درگیري شغلي توجه بسیاري از پژوهشگران را به خود جلب کرده است، اما نگاهي دقیق تر 
به ادبیات آن آشكار مي کند که اين پديده هنوز به طور کامل شناخته نشده است )میرهاشمي و حنیفي، 
1390(. همچنین اگرچه پژوهش هاي ارزشمندي در ايران، درگیري شغلي کارکنان را مورد مخاطب قرار 
داده اند، اما عمده اين پژوهش ها، پرسشنامه درگیري شغلي کاننگو )1982( را به کار برده اند. به عنوان نمونه 
1. Vigor 
2. Dedication
3. Absorption
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میرهاشمي )1387( به منظور برآورد روايي همگراي پرسشنامه درگیري شغلي کاننگو )1982( همبستگي 
آن را با مقیاس سنجش درگیري شغلي 20 ماده اي لودال و کجنر )1965( محاسبه و روايي همگراي 
پرسشنامه را قابل قبول ارزيابي کرد. به هر حال به رغم وجود پرسشنامه درگیري شغلي کاننگو )1982( 
نیاز به ابزار ديگري که بتواند عوامل زيربنايي درگیري شغلي را تبیین کند، احساس مي شود، چراکه در 
مباني نظري بسیاري از پژوهش هاي انجام گرفته در ايران، پژوهشگران به سه مولفه  سرزندگي، فدايي 
 شدن در کار، و شیفتگي قائل بوده اند اما در عمل، متغیر درگیري شغلي را به  صورت کلي و بدون در نظر 
گرفتن ابعاد مطالعه کرده اند. با اين مقدمه، ابزار ديگري که مي تواند جهت اندازه گیري درگیري شغلي مورد 
استفاده قرار گیرد، مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترختUWES-9( 1( است. در سال 2003، شافلي 
و باکر در دانشگاه اوترخت هلند، مقیاس 17 ماده اي درگیري شغلي را تدوين و توسعه دادند. با اين  حال 
آنها طي سال هاي 1999 تا 2003 با مطالعه اي که بر روي 14521 نفر از مديران و کارکنان بخش هاي 
مختلف در 10 کشور استرالیا، بلژيک، کانادا، فنلاند، فرانسه، آلمان، هلند، نروژ، آفريقاي جنوبي و اسپانیا 
به عمل آوردند، تلاش کردند تا حد امكان نسخه 17سوالي پرسشنامه درگیري شغلي را کوتاه کنند. 
سرانجام، اين مطالعات منجر به تدوين نسخه 9 ماده اي و کوتاه شده مقیاس درگیري شغلي اوترخت شد 

 .)Schaufeli , Bakker & Salanova, 2006(

در  و  مختلف  پیمايش هاي  در  اوترخت،  درگیري شغلي  ماده اي   9 مقیاس  اعتبار  که  آنجا  از 
کشورهاي متعددي به تايید رسیده  است، از اين رو مي تواند به عنوان ابزار مناسبي جهت اندازه گیري 
اداري، ساختاري و  بافت  در  ابزار  اين  اين حال کاربست  با  درگیري شغلي کارکنان مطرح  شود. 
اجتماعي ايران، مستلزم بررسي دقیق ساختار عاملي و اطمینان از روايي و پايايي آن است. با اين 
در  اوترخت  شغلي  درگیري  ماده اي   9 نسخه  پايايي  و  روايي  بررسي  به  حاضر  پژوهش  رويكرد، 
میان کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان کردستان پرداخته است. در عین حال ذکر اين 
نكته ضروري است که مطالعه  حاضر صرفاً به عنوان گامي کوچک در روند معرفي فرم کوتاه شده 
درگیري شغلي اوترخت است و تضمین اعتبار آن مستلزم بررسي روايي و پايايي اين ابزار در بافت 
ساير سازمان هاي دولتي و خصوصي است. به هرحال براي نیل به هدف اين پژوهش، پرسش هاي 

زير مطرح  شده و مورد بررسي قرار گرفت:
1. اعتبار مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت به چه صورت است؟

2. قابلیت اعتماد مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت به چه صورت است؟
3. وضعیت درگیري شغلي کارکنان ادارات آموزش و پرورش استان کردستان به چه صورت است؟

1. Utrecht Work Engagement Scale )UWES-9(
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روش پژوهش

از آنجا که اين پژوهش به پیشنهادهايي اجرايي جهت افزايش درگیري شغلي کارکنان آموزش 
و پرورش منجر مي  شود، کاربردي است. همچنین از لحاظ روش پژوهش نیز مي توان آن را در 
زمره پژوهش هاي توصیفي از نوع پیمايشي قرار داد. جامعه آماري پژوهش عبارت از کارکنان اداره 
کل آموزش و پرورش استان کردستان بود که بر اساس فهرست ارائه شده به وسیله اين سازمان، 
200 نفر بودند. با استناد به جدول کرجسي و مورگان و با استفاده از شیوه نمونه گیري تصادفي 
ساده، تعداد 132 پرسشنامه توزيع شد که از اين تعداد، 127 پرسشنامه به صورت کامل بازگردانده 
شدند )نرخ پاسخگويي: 96 درصد(. اگرچه تحلیل هاي اصلي بر روي نسخه 9 ماده اي پرسشنامه 
درگیري شغلي اوترخت )Schaufeli et al., 2006( انجام گرفت، اما از آنجا که در پژوهش حاضر 
روش هايي همچون بررسي اعتبار همزمان و همگراي ابزار مدنظر بود، بنابراين از مقیاس 17عاملي 
درگیري شغلي اوترخت ) Schaufeli et al., 2003( و مقیاس 10ماده اي درگیري شغلي کاننگو 
مولفه  سرزندگي،  قالب سه  در  را  شغلي  درگیري  اوترخت،  مقیاس هاي  شد.  استفاده  نیز   )1982(
فدايي شدن در کار و شیفتگي اندازه گیري مي کردند و مقیاس کاننگو )1982( نیز درگیري شغلي 
را به صورت کلي اندازه گیري مي کرد. گويه هاي پاسخ دهي به ابزارهاي پژوهش بر اساس طیف 
به  نمره گذاري  نحوه  و  موافق(  کاملًا  موافق،  بي نظر،  مخالف،  مخالف،  )کاملًا  لیكرت  پنج گانه 
آنها نیز به ترتیب از يک تا پنج بود. روايي ظاهري اين ابزارها با استناد به نظر متخصصان مورد 
 9 پرسشنامه ي  براي سه  آلفاي کرونباخ،  به ضريب  استناد  با  نیز  آنها  پايايي  و  قرار گرفت  تايید 
ماده اي پرسشنامه درگیري شغلي اوترخت )2003(، 17 ماده اي درگیري شغلي اوترخت )2006( 
و 10ماده اي کاننگو )1982(، به ترتیب برابر با 0/813، 0/872 و 0/937 به دست آمد. در نهايت 
آزمون هاي تحلیل عاملي مرتبه  از  بررسي پرسش هاي پژوهش  جهت تجزيه و تحلیل داده ها و 
اول و دوم، آزمون همبستگي پیرسون، ضريب آلفاي کرونباخ، و آزمون t تک نمونه اي استفاده شد. 

يافته هاي پژوهش

قبل از بررسي پرسش هاي پژوهش، لازم بود از رعايت برخي پیش فرض هاي اساسي جهت 
انجام آزمون هاي پارامتريک و به ويژه تحلیل عاملي تايیدي اطمینان حاصل شود. در اين زمینه يكي 
از پیش فرض هاي مورد نیاز جهت استفاده از آزمون هاي پارامتريک، نرمال بودن توزيع داده هاست. 
جهت قضاوت در مورد نرمال بودن توزيع داده ها از آزمون کولموگروف اسمیرنف استفاده شد. در 
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اين آزمون فرض صفر بیانگر نرمال بودن توزيع داده ها و فرض خلاف بیانگر غیر نرمال بودن توزيع 
داده هاست. همان گونه که در جدول )1( ملاحظه مي شود، مقدار آماره z برابر با 1/156 و سطح 
معنا داري حاصل، 0/138 بود )p > 0.138(. از آن جا که مقدار z در سطح خطاي کمتر از 0/05 
معنادار نبود، بنابراين فرض صفر مبني بر نرمال بودن توزيع داده ها تايید مي  شود. بنابراين مي توان 

در ادامه از آزمون هاي پارامتريک استفاده کرد.

جدول 1: نتايج آزمون کولموگروف اسمیرنف پیرامون بررسي نرمال بودن توزيع داده ها

سطح معنا داريآماره zانحراف استانداردميانگينتعدادمتغير
1273/230/6871/1560/138درگيري شغلي

يكي ديگر از پیش فرض هايي که لازم بود جهت انجام آزمون هاي آماري مورد بررسي قرار 
گیرد، کفايت نمونه مورد بررسي جهت انجام تحلیل عاملي بود. در جدول )2( نتايج بررسي اين 
پیش فرض ارائه شده است. بر اين اساس مشخص شد که مقدار آماره KMO، برابر با 0/883 است. 
از آنجا که مقدار شاخص KMO بالاتر از 0/7 است، از اين رو مي توان گفت، داده هاي پژوهش 
قابل تقلیل به تعدادي عوامل زيربنايي و مكنون هستند. همچنین با استناد به مقدار آماره مجذور 
و سطح  با 462/92  برابر  آماره  اين  مقدار  که  مي شود  بارتلت، مشخص  کرويت  آزمون  در  کاي 
بارتلت،  آزمون  بودن مقدار مجذور کاي در  معنا دار  به  توجه  با  معناداري حاصل، 0/0001 است. 
مي توان نتیجه گرفت که بین گويه هاي داخل هر يک از عوامل زيربنايي، همبستگي بالايي وجود 
دارد و از طرف ديگر بین گويه هاي يک عامل با گويه هاي عوامل ديگر، همبستگي خاصي مشاهده 
مورد  نمونه  بارتلت مي توان گفت کفايت  و   KMO آزمون  نتايج  اساس  بر  در مجموع  نمي شود. 

مطالعه جهت انجام تحلیل عاملي مورد تايید است. 

جدول 2: نتايج آزمون KMO و بارتلت پیرامون بررسي تناسب داده ها در تحلیل عامل

0/883شاخص کفايت نمونه گيري کيزر ـ مير ـ اولکين

آزمون کرويت بارتلت
462/933مجذور کاي
36درجه آزادي

0/000سطح معنا داري
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پس از اطمینان از نرمال بودن توزيع داده ها و کفايت نمونه جهت انجام تحلیل عاملي، در ادامه 
پرسش هاي پژوهش مورد بررسي قرار گرفته اند:

1. اعتبار مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت به چه صورت است؟
اولین پرسشي که در اين پژوهش مطرح و مورد بررسي قرار گرفت، اعتبار مقیاس 9 ماده اي 
درگیري شغلي اوترخت بود. از آنجا که جهت بررسي اعتبار اين مقیاس از سه روش اعتبار محتوايي، 
اعتبار ملاکي به شیوه همزمان و اعتبار سازه به شیوه اعتبار عاملي و همگرا استفاده شد، از اين رو 

در ادامه، پرسش اول پژوهش در قالب سه قسمت جزيي تر بررسي شده است:

 )UWES-9( اعتبار محتوايي مقياس 9 ماده اي درگيري شغلي اوترخت

به منظور اعتبارسنجي فرم کوتاه شده مقیاس درگیري شغلي اوترخت )UWES-9(، ابتدا نسخه 
17 ماده اي اين پرسشنامه از سوي پژوهشگران، يک نفر متخصص مديريت، و يک نفر مترجم 
توانمند، به فارسي برگردانده شده و سپس طي يک جلسه، هر سه ترجمه با يكديگر مقايسه شده 
و در مورد انتخاب بهترين ترجمه براي هر گويه تصمیم گیري شد. در ادامه پرسشنامه   ترجمه شده، 
در اختیار پنج نفر از استادان حوزه سازمان و مديريت قرار گرفت تا روايي ظاهري مقیاس درگیري 
شغلي اوترخت مورد بررسي قرار گیرد. همچنین نسخه کوتاه شده پرسشنامه نیز به طور جداگانه در 
اختیار متخصصان قرار گرفت. از آنجا که پرسشنامه ترجمه شده قبلًا چندين بار مورد نقد و تعديل 
بنابراين روايي محتوايي مقیاس 17 ماده اي و مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي  قرار گرفته بود، 

اوترخت با تغییراتي بسیار جزيي مورد تايید استادان قرار گرفت. 

 )UWES-9( اعتبار ملاکي مقياس 9 ماده اي درگيري شغلي اوترخت

مي تواند  اوترخت  شغلي  درگیري  مقیاس  کوتاه شده  فرم  آيا  که  نكته  اين  بررسي  منظور  به 
جايگزين نسخه 17 ماده اي اين مقیاس شود يا خیر؛ از روش اعتبار همزمان استفاده شد. به اين 
منظور ضريب همبستگي بین نمره هاي حاصل از اجراي مقیاس 9 ماده اي با نمره هاي حاصل از 
پیرامون  پیرسون  آزمون همبستگي  نتايج   ،)3( ماده اي محاسبه شد. در جدول  اجراي نسخه 17 
از اجراي نسخه 9 ماده اي و نسخه 17 ماده اي پرسشنامه درگیري  ارتباط بین نمره هاي حاصل 
شغلي اوترخت ارائه شده است. نتايج نشان داد ضريب همبستگي بین نمرات حاصل از اجراي دو 
مقیاس برابر با 0/90 و در سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار بود. بنابراين مي توان گفت نسخه 

9 ماده اي مقیاس درگیري شغلي اوترخت مي تواند جايگزين نسخه 17 ماده اي اين مقیاس شود. 
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جدول 3: ضرايب همبستگي نمره هاي حاصل از اجراي نسخه 9 ماده اي و 17 ماده اي درگیري شغلي اوترخت

نسخه 17 ماده اي

اي
اده 

9 م
خه 

نس

درگيري شغليشيفتگيفداکاريسرزندگي
**0/794**0/729**0/705**0/838سرزندگي

**0/814**0/777**0/849**0/723فداکاري

**0/830**0/855**0/746**0/711شيفتگي

**0/901**0/874**0/842**0/880درگيري شغلي

**: همبستگي در سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار است.     

اعتبار سازه مقياس 9 ماده اي درگيري شغلي اوترخت )UWES-9( به روش اعتبار عاملي

در ادامه روايي سازه پرسشنامه 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت از طريق تحلیل عاملي تايیدي 
مرتبه اول و مرتبه دوم مورد بررسي قرار گرفت. تحلیل عاملي تايیدي مرتبه اول مشخص مي کند 
که آيا متغیرهاي آشكار به خوبي بر روي متغیر مكنون بار مي شوند. به زبان ساده، اين آزمون نشان 
مي دهد که آيا 9 ماده   در نظر گرفته شده در مقیاس کوتاه شده مي توانند توصیف مناسبي از متغیر 
درگیري شغلي به عمل آورند يا خیر؛ در جدول )4(، بار عاملي و مقادير t متناظر با هر يک از گويه هاي 
پرسشنامه ارائه شده است. از آنجا که مقادير t متناظر با بار عاملي همه  گويه ها بالاتر از 1/96 هستند، 
از اين رو مشخص مي شود در سطح اطمینان 95 درصد، همه متغیرهاي آشكار به خوبي بر روي متغیر 

مكنون بار شده و مي توانند توصیف مناسبي از متغیر درگیري شغلي به عمل آورند. 

جدول 4: بار عاملي گويه هاي پرسشنامه 9 ماده اي درگیري شغلي و مقادير t متناظر آنها

مقدار tبار عامليگويه
10/404/45. در محيط کارم احساس مي کنم لبريز از انرژي هستم )سرزندگي(.

20/698/46. در شغلم احساس سرزندگي مي کنم )سرزندگي(.
30/627/41. به شغلم بسيار علاقه دارم )فداکاري(.
40/576/73. شغلم الهام بخش من است )فداکاري(.

5. وقتي صبح از خواب بيدار مي شوم، مشتاقانه دوست دارم به محل کارم بروم 
0/8110/67)سرزندگي(.

60/8310/99. حتي وقتي به شدت مشغول کار هستم، احساس نشاط مي کنم )شيفتگي(.
70/759/60. از کاري که انجام مي دهم، احساس غرور و افتخار مي کنم )فداکاري(.

80/536/17. معمولاً در کارم غوطه ور مي شوم )شيفتگي(.
90/657/78. هنگام کار کردن، فراتر از تصور عمل مي کنم )شيفتگي(.
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مسئله مهم ديگري که بايد در انجام تحلیل عاملي تايیدي مورد توجه قرار گیرد، بررسي میزان 
برازندگي  ارزيابي  برازش مدل پژوهش است. در جدول 5، شاخص هاي نیكويي برازش پیرامون 

مدل پژوهش مبني بر توصیف متغیر درگیري شغلي بر حسب گويه هاي 9گانه ارائه شده است. 

جدول 5: شاخص هاي نیکويي برازش پیرامون ارزيابي اعتبار عاملي مرتبه اول مقیاس 9 ماده اي 
درگیري شغلي

Chi - Square
RMSEAGFIAGFINFINNFIIFICFIRMR

SigdfX2

0/00222752/530/0870/920/860/940/960/970/970/052

اولین شاخص مورد بررسي در جدول )5(، آماره مجذور کاي است که مقدار آن 52/53 بود. 
نسبت  استناد مي شود. چنانچه  آزادي  درجه  بر  نسبت مجذور کاي  به  اين شاخص  تفسیر  جهت 
مجذور کاي به درجه آزادي بین يک تا سه قرار داشته باشد، حاکي از برازش مدل است. درجه 
آزادي در تحلیل عاملي تايیدي مرتبه اول، 27 بود؛ بنابراين نسبت مجذور کاي به درجه آزادي 
برابر با 1/94 بوده و مشخص مي شود پرسشنامه پژوهش بر حسب اين شاخص از روايي مناسبي 
برخوردار است. دومین شاخص مورد بررسي در زمینه ارزيابي برازندگي مدل تحلیل عاملي، شاخص 
RMSEA است که کمتر تحت تاثیر حجم نمونه است و از اين رو بسیار مورد توجه است. اگرچه 

در مورد مقدار مطلوب اين شاخص نقطه برش واحدي وجود ندارد، اما به هر حال مي توان گفت 
 RMSEA مقدار کمتر از 0/1 بیانگر برازش معقول خواهد بود. در پژوهش حاضر، مقدار شاخص
در تحلیل عاملي تايیدي مرتبه اول، برابر با 0/087 بود که حكايت از برازش نسبتاً مناسب مدل 
مشاهده شده دارد. در مورد شش شاخص GFI؛ AGFI؛ NFI؛ NNFI؛ IFI و CFI، که مقدار آنها 
بین صفر تا يک در نوسان است، چنانچه مقدار به دست  آمده مساوي يا بزرگ تر از 0/9 باشد، بیانگر 
برازش مناسب مدل تجربي خواهد بود. همان گونه که در جدول 5 ملاحظه مي شود، به استثناي 
شاخص AGFI که مقدار آن برابر با 0/86 بود، ساير شاخص هاي مزبور حكايت از برازش مناسب 

مدل و روايي سازه مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت دارند. 
در نهايت آخرين شاخص مورد بررسي RMR است، که مقدار آن بین صفر تا يک در نوسان 
است. به طور کلي هر قدر مقدار اين شاخص به صفر نزديک تر باشد، حكايت از برازش مناسب تر مدل 
دارد. اگرچه نقطه برش خاصي که مورد توافق همگان باشد، در مورد اين شاخص وجود ندارد، اما 
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معمولًا شرط برازش مدل بر حسب اين شاخص آن است که مقدار RMR کمتر از 0/1 باشد. از آنجا 
که در پژوهش حاضر مقدار اين شاخص 0/052 است، از اين رو نتیجه گرفته مي شود که مقیاس 9 
ماده اي درگیري شغلي اوترخت بر حسب اين شاخص نیز از روايي مناسبي برخوردار است؛ در مجموع 
از آنجا که به استثناي شاخص AGFI، ساير شاخص هاي نیكويي برازش حكايت از برازندگي مدل 

داشتند، بنابراين مي توان گفت اعتبار عاملي مرتبه اول پرسشنامه پژوهش مورد تايید است. 
پس از کسب اطمینان از اينكه 9 گويه در نظر گرفته شده در پرسشنامه درگیري شغلي اوترخت 
مي توانند توصیف مناسبي از اين متغیر به عمل آورند، مسئله مورد بررسي ديگر اين بود که آيا اين 
 ،)Schaufeli et al., 2006( 9 گويه را همان طور که در پژوهش های قبلی مشخص شده است
مي توان به سه مولفه  زيربنايي سرزندگي، فدايي شدن در کار، و شیفتگي يا مجذوب شدگي تقلیل داد؟

جهت بررسي اين مسئله از آزمون تحلیل عاملي تايیدي مرتبه دوم استفاده شد. جدول )6(، 
بار عاملي و مقادير t متناظر با آنها در مورد هر يک از مولفه هاي بیانگر درگیري شغلي را نشان 
مي دهد. نتايج نشان داد مقادير t مربوط به بارهاي عاملي سه مولفه  سرزندگي، فدايي شدن در کار 
و شیفتگي به ترتیب برابر با 0/80، 0/88 و 0/89 بود. همچنین مقادير t متناظر با بارهاي عاملي 
مولفه ها بالاتر از 1/96 و در سطح خطاي کمتر از 0/05 معنا دار بود. با اين حال جهت قضاوت در 
مورد برازش مدل پژوهش مبني بر تقلیل 9 گويه ي پرسشنامه به سه عامل زيربنايي، لازم است به 

شاخص هاي نیكويي برازش در تحلیل عاملي تايیدي مرتبه دوم استناد شود )جدول 7(.

جدول 6: بار عاملي گويه هاي پرسشنامه 9 ماده اي درگیري شغلي و مقادير t متناظر آنها

مقدار tبار عامليمولفه
10/807/55. سرزندگي )شاخص هاي اول، دوم و پنجم مقياس(

20/887/81. فدايي شدن در کار )شاخص هاي سوم، چهارم و هفتم مقياس(
30/898/09. شيفتگي يا مجذوب شدگي )شاخص هاي ششم، هشتم و نهم مقياس(

 
مطالعه شاخص هاي نیكويي برازش در جدول )7( نشان مي دهد  مقدار آماره مجذور کاي برابر 
با 45/23 و درجه آزادي برابر با 24 بود؛ بنابراين نسبت مجذور کاي به درجه آزادي برابر با 1/88 و 
مورد تايید است. همچنین همانند تحلیل عاملي تايیدي مرتبه اول، در تحلیل عاملي تايیدي مرتبه 
دوم نیز برازش مدل بر اساس همه  شاخص هاي مورد بررسي به استثناي شاخص AGFI مورد تايید 
بود. بنابراين مي توان گفت شاخص هاي پرسشنامه 9 ماده اي پرسشنامه درگیري شغلي را مي توان 
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به سه مولفه  سرزندگي، فدايي شدن در کار و شیفتگي تقلیل داد. در نهايت از آنجا که نتايج تحلیل 
عاملي تايیدي مرتبه اول و دوم، بیانگر برازش مدل هاي ساختاري و اندازه گیري است، از اين رو در 
مجموع نتیجه گرفته مي شود اعتبار سازه مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت مورد تايید است. 

جدول 7: شاخص هاي نیکويي برازش پیرامون ارزيابي اعتبار عاملي مرتبه دوم مقیاس 9 ماده اي 
درگیري شغلي

Chi - Square
RMSEAGFIAGFINFINNFIIFICFIRMR

SigdfX2

0/00542445/230/0840/930/860/950/960/970/970/050

اعتبار سازه مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت )UWES-9( به روش اعتبار همگرا

علاوه بر بررسي ساختار عاملي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت به روش تحلیل عاملي 
تايیدي، به منظور اطمینان از اعتبار سازه پرسشنامه، از روش روايي همگرا نیز استفاده شد. به اين منظور 
همبستگي نمرات حاصل از اجراي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت با نمرات حاصل از اجراي 
پرسشنامه درگیري شغلي کاننگو )1982( محاسبه شد. نتايج جدول )8( نشان مي دهد ضريب همبستگي 
بین نمرات حاصل از اجراي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت و مقیاس 10 ماده اي درگیري 
شغلي کاننگو )1982( برابر با 0/71 است، که اين مقدار همبستگي در سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار 
است. از آن جا که ضريب همبستگي بین نمرات حاصل از اجراي اين دو مقیاس معنادار است، از اين رو 

مي توان گفت روايي همگراي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت مورد تايید است. 

جدول 8: ضرايب همبستگي نمره هاي حاصل از اجراي نسخه 9 ماده اي و 17 ماده اي درگیري شغلي اوترخت

نسخه 10ماده اي مقياس درگيري شغلي کاننگو )1982(

نسخه 9 ماده اي مقياس 
درگيري شغلي اوترخت

**0/631سرزندگي

**0/638فداکاري

**0/701شيفتگي

**0/712درگيري شغلي

**: همبستگي در سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار است.
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2. قابلیت اعتماد مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت به چه صورت است؟
به منظور بررسي همساني دروني مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت، به ضريب آلفاي 
کرونباخ استناد شد. نتايج جدول )9( نشان مي دهد ضريب آلفاي کرونباخ برابر با 0/872 بود. از آنجا 
که مقدار آلفا بالاتر از 0/7 است، از اين رو مي توان گفت، پايايي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي 

اوترخت مورد تايید است. 

جدول 9: ضرايب آلفاي کرونباخ پیرامون ارزيابي همساني دروني مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي 
اوترخت

متغير تعداد گويه ها آلفاي کرونباخ
سرزندگي 3 0/715
فداکاري 3 0/649
شيفتگي 3 0/647

درگيري شغلي 9 0/872

3. وضعیت درگیري شغلي کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان کردستان به چه صورت 
است؟

به منظور ارزيابي میزان درگیري شغلي کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان کردستان، 
از آزمون t تک نمونه اي استفاده شد )جدول 10(. 

جدول 10: آزمون t تک نمونه اي پیرامون ارزيابي وضعیت درگیري شغلي در نمونه مورد مطالعه

ميانگينتعدادمتغير
تجربي

انحراف 
استاندارد

ميانگين 
درجه آماره tنظري

آزادي
سطح 

معناداري
1273/100/73231/5681260/119سرزندگي

1273/320/74134/9961260/000فدايي شدن در کار
1273/270/80533/9101260/000شيفتگي و مجذوب شدگي

1273/230/68733/8811260/000درگيري شغلي

و   3/10 با  برابر  شغلي  درگیري  میانگین  مي شود،  ملاحظه   )10( جدول  در  که  همان گونه 
میانگین مورد انتظار برابر با 3 بود. مقدار آماره t برابر با 3/88 و سطح معني داري حاصل، 0/0001 
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گزارش شد )p < 0.1(. از آنجا که مقدار t در سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار بود، بنابراين 
فرض صفر مبني بر عدم تفاوت میانگین تجربي با میانگین نظري رد مي شود. همچنین از آنجا که 
میانگین تجربي بزرگ تر از میانگین نظري است، از اين رو نتیجه گرفته مي شود که میزان درگیري 
شغلي کارکنان، به طور معنا داري بالاتر از متوسط بوده است. ارزيابي میزان درگیري شغلي بر حسب 
مولفه ها نیز نشان مي دهد مقادير t در مورد دو مولفه  فدايي شدن در کار و شیفتگي، مثبت و در 
بنابراين مي توان گفت میزان درگیري شغلي   .)p <0/1( سطح خطاي کمتر از 0/01 معنا دار بود
کارکنان در اين دو بعد به طور معناداري بالاتر از متوسط بوده است. با اين حال مقدار t در مورد 
مولفه  سرزندگي، برابر با 1/56 و در سطح خطاي کمتر از 0/05 معنا دار نبود )p > 0/5(. بنابراين 
نتیجه گرفته مي شود میزان درگیري شغلي کارکنان در بعد سرزندگي در سطح متوسط بوده است. 

نتيجه گيري 

امروزه سازمان ها نیازمند کارکناني هستند که به شغل خود عشق بورزند و از فعالیت در محیط 
بالاتري  اشتیاق شغلي  از  که  کارکناني  است  اين  بر  که فرض  چرا  کنند؛  لذت  احساس  کارشان 
برخوردارند و در فعالیت هاي مرتبط با شغل شان درگیر مي شوند، احتمالًا موجبات بهبود عملكرد 
میزان  ارزيابي  جهت  مناسب  ابزارهاي  شناسايي  اهمیت  به  نظر  مي آورند.  همراه  به  را  سازمان 
درگیري شغلي افراد در محیط کارشان، هدف از پژوهش حاضر بررسي روايي و پايايي مقیاس 9 
ماده اي درگیري شغلي اوترخت بود. براي نیل به اين هدف ابتدا اعتبار اين مقیاس بر اساس سه 
اين  نتايج  از  اعتبار سازه مورد بررسي قرار گرفت. برخي  اعتبار ملاکي و  اعتبار محتوايي،  روش 
بخش نشان داد مقیاس کوتاه شده درگیري شغلي اوترخت از اعتبار همزمان مناسبي برخوردار بوده 
نتايج به طور مستقیم  اين  و مي تواند جايگزين نسخه 17 ماده اي درگیري شغلي اوترخت باشد. 
در راستاي نتايج پژوهش سازندگان ابزار )Schaufeli et al., 2006( بود که آنها نیز نشان دادند 
مي توان نسخه 9 ماده اي پرسشنامه درگیري شغلي را جايگزين نسخه 17 ماده اي آن کرد. به هر 
حال به نظر مي رسد تجربه اجراي فرم کوتاه شده پرسشنامه درگیري شغلي، دست کم در 10 کشور 
و روشن ترين  از مهم ترين  روشني  ديدگاه  به  است  توانسته  ابزار  اين  از سوي سازندگان  مختلف 
گويه هاي بیانگر درگیري شغلي در هر يک از ابعاد سرزندگي، فدايي شدن در کار و شیفتگي منجر 
شود. مشابه با اين نتايج ملاحظه مي شود در بافت اداره کل آموزش و پرورش استان کردستان به 
عنوان نمونه اي از سازمان هاي دولتي ايران نیز، روايي همزمان نسخه کوتاه شده مقیاس از مطلوبیت 

قابل قبولي برخوردار بوده است. 
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در ادامه  بررسي روايي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي، ساختار عاملي آن با استفاده از تحلیل 
عاملي تايیدي مرتبه اول و دوم مورد بررسي قرار گرفت. نتايج همسو با يافته هاي سازندگان پرسشنامه 
)Schaufeli et al., 2006( بود که نشان دادند مي توان گويه هاي اين مقیاس را به سه عامل زيربنايي 

سرزندگي، فدايي شدن در کار و شیفتگي تقلیل داد. نتايج اخیر را مي توان اين گونه تفسیر کرد که صرف 
برخورداري از يک ويژگي خاص نمي تواند بیانگر و تعیین کننده درگیري شغلي کارکنان باشد، بلكه درگیري 
شغلي زماني اتفاق مي افتد که کارکنان نسبت به شغل خود و ماهیت وظايف شان احساس غرور و مباهات 
کنند و چنان با علاقه در شغل خود غوطه ور شوند که بتوانند سطح بالايي از تلاش، پشتكار و انرژي را 
از خود نشان دهند. با اين رويكرد قابل انتظار است که نتايج پژوهش حاکي از قائل بودن به سه مولفه  

سرزندگي، فدايي شدن در کار و شیفتگي در اندازه گیري درگیري شغلي کارکنان باشد. 
پس از اطمینان از روايي مقیاس 9 ماده اي درگیري شغلي اوترخت، بررسي قابلیت اعتماد اين 
ابزار نیز نشان داد همساني دروني بین گويه هاي تشكیل دهنده آن از سطح قابل قبولي برخوردار است. 
تاملي بر گويه هاي تشكیل دهنده مقیاس درگیري شغلي نشان مي دهد جملات بسیار ساده و قابل 
درك هستند و چندان تحت تاثیر فرهنگ يا ارزش هاي جامعه خاصي نیستند. بنابراين قابل انتظار است 
که برداشت هاي يكساني از گزاره هاي موجود در اين مقیاس به دست آيد و پايايي آن مورد تايید قرار 
گیرد. در عین حال بايد توجه داشت که ضرايب آلفاي کرونباخ در مورد شاخص هاي بیانگر سه مولفه  
سرزندگي، فدايي شدن در کار و شیفتگي، در دامنه 0/63 تا 0/70 قرار داشت و اگرچه اين مقدار آلفاي 
کرونباخ براي مولفه ها پايین نیست اما در عین حال مقدار آن بسیار بالا نیز نیست. يكي از دلايل اين 
امر آن است که ضريب آلفاي کرونباخ تحت تاثیر تعداد شاخص هاي مورد بررسي قرار دارد و طبیعتاً از 
آنجا که تعداد گويه هاي هر مولفه کمتر از تعداد کل شاخص هاست، از اين رو ضرايب آلفاي کرونباخ 

بر حسب مولفه ها معمولًا پايین تر از ضريب آلفاي کرونباخ کلي گزارش مي شود. 
ادامه میزان  از اعتبار و قابلیت اعتماد مقیاس 9 ماده اي اوترخت، در  پس از کسب اطمینان 
درگیري شغلي کارکنان آموزش و پرورش بر حسب اين مقیاس اندازه گیري شد. نتايج نشان داد 
در مجموع درگیري شغلي کارکنان در سطح بالايي گزارش شد. در تبیین اين نتايج مي توان گفت 
آموزش و پرورش از جمله سازمان هايي است که در تعامل مستقیم با افراد و به ويژه دانش آموزان 
انسان ها و  از سوي ديگر رسالت و ماهیت وظايف آموزش و پرورش، تربیت  آنهاست.  و والدين 
آماده سازي کودکان، نوجوانان و جوانان جهت حرکت دادن چرخ هاي توسعه کشور در آينده است. به 
نظر مي رسد کارکنان آموزش و پرورش با اذعان به اهمیت اين رسالت و به واسطه تماس مستقیم 
با افراد داراي منزلت انساني، از احساس خوبي نسبت به شغل خود و محیط کارشان برخوردار بوده 
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و در نتیجه سطح بالايي از درگیري شغلي را گزارش کرده اند. 
ماده اي   9 مقیاس  قبول  قابل  پايايي  و  روايي  از  حكايت  حاضر  پژوهش  اگرچه  حال  هر  به 
درگیري شغلي اوترخت دارد، اما در عین حال پیشنهاد مي شود در پژوهش هاي آتي اعتبار و قابلیت 
اعتماد اين ابزار در سازمان هاي ديگر به ويژه در بافت سازمان هاي خصوصي نیز مورد بررسي قرار 
گیرد؛ چراکه تنها در صورتي مي توان کاربست فراگیر اين ابزار را به عنوان يک مقیاس مناسب 
متصور بود که در انواع مختلف سازمان ها، اعتبار و قابلیت اعتماد آن به تايید رسیده باشد. همچنین 
واگراي  روايي  پژوهش،  در  به کاررفته  پرسشنامه هاي  حجم  زمینه  در  محدوديت هايي  واسطه  به 
روايي  پیشنهاد مي شود،  پژوهشگران ديگر  به  بررسي نشد که  ماده اي درگیري شغلي  مقیاس 9 
و  استرس شغلي  متغیرهايي همچون  با  آن  بررسي همبستگي  از طريق  نیز  را  ابزار  اين  واگراي 

فرسودگي شغلي مورد جست وجو قرار دهند.  
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