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  چکیده

به صورت غیرمستقیم هزینه شغلی یک دستور سازمانی هست که  را کاهش میمحصورشدگی  اکثر های گردش شغل  دهد و 

هدف کلی پژوهش  اند. و یا جا افتاده شان محصور کنند تا کارکنان این احساس را داشته باشند که در سازمانها تلاش میسازمان

-این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ روش توصیفیبود.  در بافت ورزش  شغلی    یمحصورشدگ  و آزمون  مطالعهحاضر  

  تشکیل  98- 97  تحصیلی  سال  در   تهران  شهر   بدنی  تربیت  مرد  و   زن  معلمان   کلیۀ  را  تحقیق  این  آماری   جامعۀهمبستگی بود.  

 معادلات  مدلسازی  انجام  دلیل  به  که  بود  نفر  326  کوکران  فرمول  براساس  نمونه  حجم  حداقل.  بود  نفر  2152  آنها  تعداد  که  دادند

طبقه  خوشه ای نمونه گیری روش از استفاده با آماری نمونۀ.  شد گرفته نظر در نفر 400 آماری نمونۀ تحقیق این در ساختاری

  همکاران  و  کارسلی  شغلی  محصورشدگی  پرسشنامه های  از.  شد  انتخاب  تهران  شهر  پرورش  و  آموزش  گانۀ  19  مناطق  از  ای

 و   نیهوف  توزیعی  عدالت   و(  2013)  همکاران  و  لی  مدیر  اعتماد  ،(1996)  همکاران  و  سینگ  شغل  جایی  به  جا  قصد  ،(2007)

  معنادار  تاثیر   ورزش   بافت  در  شغلی  جایی  به   جا   قصد  بر   مدیر  اعتماد   نتایج تحقیق نشان داد که  .شد  استفاده(  1993)  همکاران 

 شغلی   شدگی  محصور .  دارد  معنادار  منفی  تاثیر   01/0  سطح  در  ورزش  بافت   در   شغلی  جایی  به  جا  قصد  بر   توزیعی  عدالت.  ندارد

  عدالت   تاثیر  در  شغلی  شدگی  محصور .  ندارد  تعدیل گر   نقش  ورزش  بافت  در   شغلی  جایی  به   جا   قصد  بر   مدیر   اعتماد  تاثیر  در

 .دارد معنادار گر تعدیل نقش ورزش بافت در شغلی جایی به  جا قصد بر توزیعی
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 مقدمه  

دهد و  های گردش شغل را کاهش میمحصورشدگی شغلی به عنوان یک دستور سازمانی هست که به صورت غیرمستقیم هزینه

 Marasi)اندو یا جا افتاده  1شان محصورکنند تا کارکنان این احساس را داشته باشند که در سازمانها تلاش میاکثر سازمان

and Indriden,2016  .) غلی عوامل عمومی که تصمیمات کارکنان برای حفظ و نگهداشت پست شغلیدر واقع محصورشدگی ش-

این مسئله به طور ویژه با دلایل تمایل کارکنان  .   (Holtham et al,2006)سازد  دهد را معنادار می  ان را تحت تاثیر قرار میش 

محصورشدگی شغلی بر روی عواملی متمرکز علاوه بر این،  (.  Kartip and Karadas,2012)  شان مرتبط استبه ادامۀ شغل فعلی

عجین می و جامعه  سازمان  شغل،  با  را  فرد  که  ترک    Wilson,2010 Wilson).)سازد  است  یا  ماندن  برای  کارکنان  تصمیم 

های شغلی محسوب  سازمانی که در آن مشغول به کار هستند، یک متغیر کلیدی برای تحقیقات مرتبط با شغل در تمام حوزه

های  ها برای بازنشستگی کارکنان ارزشمندشان با چالشدر بازار رقابتی امروزه نیز اکثر سازمان(.  Ferreira et al., 2017)شود  می

شوند هایی روبه رو می(. این کارکنان از سوی مدیران با فشارها و تلاش2016،  2قابل توجهی مواجهه هستند )رویمبو و لانگالیپای

 (. Charlier et al., 2016)شود د که در قالب محصور شدگی شغلی شناخته میتا در این شغل یا حرفه بمانن

Michel et al, 2001)  )  ها استها و گروهبا دیگران، تیممحصورشدگی شغلی نشان دهندۀ میزان سطح تعامل افراد Michel 

et al, 2001) .) گیری داوطلبانه از آن  یک شغل و یا کنارهاین مفهوم به منظور تشریح دلایل علاقمندی افراد به تداوم حضور در

کند. بر اساس محصور شدگی شغلی بر ارتباطات کلی تمرکز می  (. Karatep and Shahriari, 2014)شغل توسعه یافته است

هایی که فرد برای آینده دارد باید با فرهنگ سازمانی  های شخصی یک فرد، اهداف شغلی و برنامهنظریه محصورشدگی شغلی ارزش

بزرگتر و تقاضاهای شغل فوری فرد )برای مثال دانش، مهارت ها و توانایی های شغل( منطبق باشد. علاوه بر این، فرد چگونگی 

کند انطباق بهتر، این احتمال را که گیرد. محصور شدگی شغلی فرض میانطباق خود با جامعه و محیط اطراف را نیز در نظر می

دهد که تعدادی دهد. این نظریه نشان میو شخصاً به سازمان گره خورده است را افزایش میای  فرد احساس کند به صورت حرفه

های کاری و غیرکاری، ای اجتماعی، روانشناختی و مالی که شامل دوستان و گروهها، فرد و خانواده او را، درون شبکهاز رشته

د بیشتر پیوندها بین فرد و شبکه، باعث افزایش احتمال ماندن  دهد. تعداکه واقع در آن بوده، پیوند می  جامعه و محیط فیزیکی

( تا چه حد یک  1سه عامل عمده در محصور شدگی شغلی مشارکت دارند:  (.  (Michel et al, 2001 گرددفرد درون شغل می

ی با شغل یا جامعه دارند ( تا چه حد افراد انطباق یا همخوان2های درون شغل و در جامعه دارد فرد تعلقات قوی به افراد یا گروه

افراد مجبورند چیزهایی را در صورت خروج از سازمان از دست داده یا قربانی نمایند. این عوامل ارتباط ( تا چه درجه3 ، 3ای 

(.  Zhang et al., 2012)دهندنامیده شده و سه بعد اصلی مفهوم محصور شدگی شغلی را نشان می  5و قربانی شدن   4هماهنگی

باشد و منابع مرتبط با محصورشدگی نیز در دراز  به عنوان پیامد حاصل از فراوانی منابع می  6محصورشدگی سازمانی   از طرفی،

 Halbselben and)شوند. بنابراین، منابع محصورشدگی سازمانی بیشتر مربوط به سازمان و محل کار است  مدت نمایان می

Wheeler, 2008  .)ر فرد  که  هستند  منابعی  واقع  میدر  محصور  خاصی  سازمان  یا  شغل  یک  در  دیگر،  ا  عبارت  به  کنند. 

کند با سازمان و اعضای آن ارتباط برقرار کرده است)مانند سازگاری ای است که کارمند احساس میمحصورشدگی شغلی درجه

شغل دارد )مثلا تناسب با  ها(، احساس سازگاری یا راحتی با سازمان و  با همکاران، ارتباط خوب با سرپرست، دلبستگی به پروژه 

های او، تناسب با فرهنگ سازمان( و احساس نیاز روانی شدید برای محافظت شدن گیری از استعدادها و مهارتکار به دلیل بهره

پروژه خوب،  همکاران  شدن)مثلا  قربانی  نه  مشوقو  یا  جالب،  غنیهای  سازمان  به  تعلق  با  که  هستند  منابعی  میها(    تر 

سطح بالاتر محصور شدگی نشان دهنده تمایل بیشتر فرد برای ماندن در سازمان می باشد. هر چه  (.  Harris et al., 2011)شوند

قدر محصور شدگی شغلی بالاتر باشد احتمال زیادی وجود دارد که فرد احساس نماید به صورت حرفه ای و فردی به سازمان گره  

شکل منفی با ترک خدمت داوطلبانه در ارتباط می باشد. محصور شدگی شغلی  خورده است. ثابت شده محصور شدگی شغلی به
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تعهد سازمانی، مشاغل جایگزین و  ادراک شده ی ترک خدمت)رضایت شغلی،  از ترکیب معیارهای مطلوبیت و سهولت  فراتر 

ر شدگی بالاتری  رود. همچنین نشان داده شده افرادی که دارای محصو  جستجوی شغل( در پیش بینی ترک خدمت پیش می

دو مطالعه مرتبطی که به گسترش محور این ایده کمک کردند، (.  Zhang et al., 2012)هستند، قصد ترک خدمت کمتری دارند

( بود. نظریه تصاویر نهفته که شامل تصاویری است که در  1951)  4لوین  3( نظریه میدانی 1976و )  2ویتکین   1نظریه تصاویر نهفته

ناپذیر است. از این نظریه  ور است. تصاویر نهفته بخشی از افراد شده است و از آنان جداییه فکری افراد غوطهپیشینه و پس زمین

کند که مردم کند، این ایده بیان می شود. تئوری میدانی نیز دیدگاه مشابهی را ارائه می های روانشناختی استفاده می در آزمون

تواند دهد این ارتباطات میشان را در برگرفته و توضیح میمختلف زندگی و ارتباطات  هایمحدوده زندگی ادراکی دارند که جنبه

توان مفهوم سازه تثبیت شغلی را تعریف کرد. تثبیت شغلی به عنوان  ها میزیاد یا کم، بسته یا باز باشد. با استفاده از این تئوری

کسی که سطح محصورشدگی شغلی    . کننداد در آن گیر میای از عوامل سازمانی و اجتماعی است که افریک توری یا شبکه

بیشتری دارد تعداد بیشتری پیوند دارد که به یکدیگر بسیار نزدیک هستند به عبارت دیگر این پیوندها تفاوت زیادی با یکدیگر  

توانند  افراد به طرق مختلف میشود که  ندارند. به هرحال، ظرفیت افراد ممکن است به طور قابل توجهی متنوع باشد، گفته می 

 در شغلشان محصور شوند.  

Michel et al, 2001) )مانند و دلایل موثر بر ماندن  در پاسخ به این سوال که چرا افراد در سازمان و شغل کنونی خود باقی می

این مفهوم اشاره به نیروهایی از درون و بیرون سازمان داشته که    افراد در سازمان، مفهوم محصور شدگی شغلی را ارائه نمودند.

 Michel کندگردد. محصور شدگی شغلی بر روی سطح کلی اتصالات تمرکز میباعث ماندن فرد در شغل و سازمان کنونی می

et al, 2001  .)ه درون سازمان و چه بیرون  این مفهوم از سه بعد اصلی پیوندها، تناسب و فداکاری تشکیل شده است. این ابعاد چ

( تا چه حد یک فرد دارای تعلقات قوی به افراد  1سازمان اهمیت دارند. سه عامل عمده در محصور شدگی شغلی مشارکت دارند:  

( تا چه درجه ای افراد  3( تا چه حد افراد انطباق یا همخوانی با شغل یا جامعه دارد  2یا گروه ها درون شغل و در جامعه دارد  

رند چیزهایی را در صورت خروج از سازمان از دست داده یا قربانی نمایند. این عوامل را پیوند، انطباق و فداکاری نامیده مجبو

 (. Zehang et al,2012)دهند شده و سه بعد اصلی مفهوم محصور شدگی شغلی را نشان می

در موقعیت خود بیشتر جا می افتند. این نکته در مورد    باید خاطر نشان کرد که افراد با شبکه های پیچیده تر در اطراف خود،اما  

شغل نیز صدق می کند؛ به این ترتیب که افراد با ارتباطات و درگیری بیشتر با شغل خود، دارای تثبیت شغلی بیشتری هستند.  

 Holtham et)ودش میزمانی که فرد با شبکه گسترده ارتباطی، مجبور به گسستن این روابط شود؛ هزینه بیشتری را متحمل  

al,2006)   .های کارمندان و دخالت راهکارهای افزایش ارتباطات سازمانی، افزایش ارتباطات گروهی، گوش دادن به دل نگرانی

های خارج از محل کار است. ارتباطات اجتماعی، شامل ارتباطاتی ها، ساعات تفریحی هفتگی، پیک نیکگیری  ها در تصمیمآن

های گروهی  ها. از طریق برنامهاطراف خود ایجاد کرده است، مثل ارتباط با دوستان، خویشاوندان و سایر سازماناست که فرد در 

 Tanova)توان این نوع پیوند را افزایش دادخارج از سازمان از قبیل شرکت در موسسات خیریه یا برگزاری مسابقات ورزشی، می

et al,2008)  .  اک کارکنان از سازگاری، همسانی و احساس راحتی با سازمان یا محیط تعریف هماهنگی به عنوان ادراز طرفی

های فرد، اهداف ها، ارزشهای آن هستند. براساس نتایج پژوهششود. هماهنگی سازمانی و تناسب اجتماعی زیر مجموعهمی

 (Holtham et al,2006)نی فرد باشدهای شغلی کنوهای فرد برای آینده باید متناسب با فرهنگ کلی و درخواستشغلی و برنامه

داند. میزان هماهنگی و سازگاری  کند که فرد تا چه اندازه خود را با سازمان و شغلش هماهنگ میهماهنگی سازمانی مطرح می.  

قربانی ن  همچنیسازد.  دهد، هماهنگی سازمانی وی را متاثر میمیان آنچه فرد تمایل انجام آن را دارد و آنچه در واقعیت انجام می

شود. های ادراک شده مادی یا روانی به دلیل از بین رفتن مزایایی که فرد با ترک سازمان متحمل میشدن عبارت است از هزینه

ای که  های محسوس یا نامحسوسی که ترک شغل به همراه دارد اشاره دارد. هر چه میزان هزینهقربانی شدن سازمانی بر هزینه

دهد بالاتر باشد، احتمال ترک شغل وی کاهش شود و میزان مزایایی که از دست میان متحمل میفرد هنگام خروج از سازم 
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.   (Holtham et al,2006)استترین دلایلی انگیزشی اشتغال کارکنان  خواهد یافت. در حالی که میزان پرداختی یکی از مهم

به ترک برخی از اجتماعات شود. ترک اجتماعاتی که   ربانی شدن اجتماعی، زمانی است که فرد به دلیل ترک سازمان، مجبورق

تر خواهد بود. این نوع فداکاری بیشتر زمانی برای فرد ایمن و جذاب است و اجتماعاتی که فرد در آنجا مورد احترام است، مشکل 

خرید خانه یا واگذاری  دهد که فرد به دلیل ترک شغل مجبور به جابجایی محل سکونت خود شود. با ارائه خدماتی از قبیل  رخ می

توان قربانی شدن اجتماعی و تثبیت شغلی را از بعد اجتماعی افزایش و ترک شغل را کاهش  های شرکتی به کارکنان میخانه

هر چه قدر   .سطح بالاتر محصور شدگی نشان دهنده تمایل بیشتر فرد برای ماندن در سازمان است. (Tanova et al,2008)داد

ای و فردی به سازمان گره الاتر باشد احتمال زیادی وجود دارد که فرد احساس نماید به صورت حرفهمحصور شدگی شغلی ب

خورده است. ثابت شده محصور شدگی شغلی به شکل منفی با ترک خدمت داوطلبانه در ارتباط است. محصور شدگی شغلی  

)رضایت خدمت  ترک  شده  ادراک  سهولت  و  مطلوبیت  معیارهای  ترکیب  از  و    فراتر  جایگزین  مشاغل  سازمانی،  تعهد  شغلی، 

رود. همچنین نشان داده شده افرادی که دارای محصور شدگی بالاتری  بینی ترک خدمت پیش میجستجوی شغل( در پیش

 (. Zeng et al,2012)هستند، قصد ترک خدمت کمتری دارند

Crossley et al,(2007)  از مدل ادغام آن درون یکی  داوطلبانه  به توسعه محصور شدگی شغلی و  های سنتی ترک خدمت 

پرداخته و نشان دادند که محصور شدگی شغلی کلی دارای رابطه قدرتمندتری با تمایل به ترک خدمت نسبت به محصور شدگی 

یری از محصور شدگی شغلی کلی در طول فرایند گبهره(.  دارند که با  بیان می  Crossley et al,(2007).  شغلی ترکیبی است

های مختلف وزن داده و ممکن است حتی اطلاعات مرتبط اضافی را که  پاسخگویی، پاسخ دهندگان به صورت ذهنی به جنبه

گیری ترکیبی محصور شدگی شغلی حذف شده باشد، ادغام نمایند. سطح بالاتر محصور شدگی شغلی های اندازهشاید از مقیاس

با توجه به مطالب بیان شده سوال پژوهش به شرح    ن دهنده چسبندگی بیشتر فرد به سازمان و شغل کنونی خویش است.نشا

 روایی سنجی پرسشنامه محصور شدگی شغلی چگونه است؟زیر است: 

 پژوهششناسی  روش 

  از  و  کاربردی  هدف  لحاظ  از  پژوهش  این.  بود  ورزش  بافت   در  شغلی   محصورشدگی   آزمون  و  مطالعه  حاضر  پژوهش  کلی  هدف

 تحصیلی   سال  در  تهران  شهر  بدنی  تربیت  مرد  و  زن  معلمان  کلیۀ  را  تحقیق  این  آماری  جامعۀ.  بود  همبستگی- توصیفی  روش  لحاظ

  انجام   دلیل  به  که   بود  نفر   326  کوکران   فرمول  براساس  نمونه   حجم  حداقل.  بود   نفر   2152  آنها  تعداد   که  دادند   تشکیل  97-98

  گیری  نمونه   روش  از  استفاده  با  آماری  نمونۀ.   شد  گرفته  نظر  در  نفر  400  آماری  نمونۀ  تحقیق  این  در  ساختاری  معادلات  مدلسازی

  کارسلی  شغلی محصورشدگی های  پرسشنامه از .  شد انتخاب تهران  شهر  پرورش و  آموزش گانۀ 19 مناطق از  ای  طبقه ای  خوشه

)  (,Singh et al, 1996)شغل    جایی  به  جا  قصد  ،(2007)  همکاران   و همکاران  و  لی  مدیر  توزیعی  2013اعتماد  و عدالت   )

(Niehoff et al,1993  ).عدالت تـوزیعی بیانگر ادراک کارکنان از میزان رعایت عدالت در تـوزیع و تـخصیص منابع   استفاده شد

افراد آنچه را در مبادله انجام می دهند با آنچه دریافت  و پاداش هاست. در حقیقت عدالت توزیعی بر اساس اصل مبادله است.  

  ها از شاخص چولگی و کشیدگی جهت تعیین طبیعی بودن توزیع داده    (. Rodriguez et al., 2019)نمایندمی کنند، مقایسه می

ها از تحلیل  بررسی فرضیهها تحلیل عاملی تاییدی و سپس در بخش استنباطی، برای بررسی روایی سازۀ پرسشنامهاستفاده شد. 

با استفاده از نرم افزار اسمارت    VAFمسیر و آزمون برازش مدل از مدلسازی معادلات ساختاری و بررسی نقش میانجی از شاخص  

سوال   23ساخته شده است. این پرسشنامه شامل ( Michel et al, 2001)ه توسط پرسشناماین  استفاده شد. 3اس نسخۀ الپی

درجه ای لیکرت به سوالات پاسخ داده می شود. این پرسشنامه شامل سه خرده مقیاس قربانی سازمان   5یاس  است که با مق

  پایایی   و  56/0  را  پرسشنامه  این  همگرا  روایی  (2017شدن، هماهنگی با سازمان و ارتباط با سازمان می باشد و گوش و همکاران )

 طریق  از ابتدا لذا گرفت قرار استفاده مورد ایران در بار اولین برای پرسشنامه این که این به توجه با. کردند گزارش  88/0 مرکب

  اساتید از  نفر  10 تایید به  محتوایی و  صوری  روایی کسب برای  سپس و  ترجمه فارسی به پرسشنامه این بازترجمه  ترجمه  تکنیک

 شد. استفاده تاییدی عاملی تحلیل از سازه روایی بررسی برای   و گرفت قرار بدنی تربیت

 

 تحقیق  نتایج
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 ها  بررسی روایی واگرای پرسشنامه

دارند که اگر جذر واریانس مستخرج  اذعان می( 1981) لارکر  و  فورنل( جذر واریانس هر سازه  می باشد. 1اعداد در قطر جدول )

های  . با توجه به جذر واریانستایید استاز هر سازه از مقدار رابطه هر سازه با سازه دیگر بیشتر باشد، روایی واگرای مدل مورد  

توان گفت که روایی باشند و بنابراین میشود که از تمامی روابط موجود بزرگتر میبه دست آمده برای هر سازه مشاهده می

 باشد.  ها مورد تایید میواگرای پرسشنامه

 و لاکر  معیار فورنل -1جدول 
 قربانی شدن عملکرد شغلی رویه ای عدالت  عدالت توزیعی  تناسب ارتباط 

      692/0 ارتباط

     670/0 552/0 تناسب

 648/0 224/0 434/0 413/0 664/0 112/0 قربانی شدن

 

( 2015)  همکاران  و  2دهد. هنسلر را نشان می  1( نتایج شاخص نسبت خصیصۀ تک ارزشی به خصیصۀ چند ارزشی 2جدول )

اند که کرده ارائه واگرا  روایی ارزیابی نسبت خصیصۀ تک ارزشی به خصیصۀ چند ارزشی را برایجدیدی  به نام شاخص  شاخص

است.   قبول  قابل  واگرا  روایی  باشد  9/0  از  کمتر  معیار  این  مقادیر  اگر.  باشد می  9/0  تا  85/0  میزان  این شاخص  معیار  مجاز  حد

 تایید است.   ها موردبراساس نتایج می توان گفت که روایی واگرا پرسشنامه

 ارزشی  چند خصیصۀ به  ارزشی تک خصیصۀ نسبت شاخص  -2 جدول 
 قربانی شدن عملکرد شغلی عدالت رویه ای  عدالت توزیعی  تناسب ارتباط 

       ارتباط

      562/0 تناسب

  209/0 418/0 417/0 642/0 272/0 قربانی شدن

 

 محصورشدگی سازمانی بررسی روایی سازه و همگرای پرسشنامه 

سازمانی به    محصورشدگی  پرسشنامههای مربوط به  دهد که تمامی شاخص( نشان می4نتایج تحلیل عاملی مندرج در جدول )

مورد قبولی برخوردارند و    tاز بارعاملی و مقادیر  باشند بنابراین  می  4/0دارای بار عاملی بالاتر از   22و    17،  15،  14جزء سوالات  

از سوالات پرسشنامه   4/0به دلیل بارعاملی کمتر از      22و    17،  15،  14سوالات  چنین،  شوند. همهای مناسبی محسوب میشاخص

و مگنر و همکاران    50/0را     (AVE)( ملاک واریانس مستخرج از سازه ها  1981حذف شدند. علاوه بر این،  فورنل و لارکر )

سازمان،   با  تناسبتوان مشاهده کرد که  ( می14- 4در نظر می گیرند. براین اساس طبق جدول )  40/0( ملاک را بالای  1996)

هستند و از وضعیت مطلوبی برخوردار    42/0و    48/0،  45/0دارای واریانس  شدن به ترتیب     سازمان  سازمان و قربانی  با  ارتباط

به دست آمد که حاکی از مطلوب بودن این شاخص  44/0چنین، میانگین واریانس مستخرج محصورشدگی سازمانی مهستند. ه

 70/0به دست آمد که از ملاک    75/0و    73/0،  76/0گلداشتاین( نیز به ترتیب    –است. همچنین پایایی ترکیبی )ضریب دیلون  

 باشد. می سازمان با سازمان و ارتباط با تناسبخص برای  باشند که نشان دهندۀ قابل قبول بودن این شابالاتر می

 

 

 

 

 

 

 
1 . Heterotrait-Monotrait Ratio  (HTMT) 
2 . Henseler 
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 محصورشدگی سازمانی تاییدی   عاملی تحلیل نتایج-3 جدول 

ف
دی

ر
 

فه
مول

 ها گویه ها 

 
T  بارعاملی 

مستخرج   از   واریانس 

 ( AVE) هاسازه

 پایایی ترکیبی

(CR ) 

1 

ان
زم

سا
با 

ب 
اس

تن
 

 0/ 49 2/ 18 مان را دوست دارم.  من اعضای تیم کاری

45 /0 76/0 

 0/ 44 3/ 41 همکارانم شبیه خودم هستند.   2

 65/0 66/2 گیرد.  هایم را به خوبی بکار میها و تواناییشغلم مهارت 3

 67/0 5/ 52 کنم که با این سازمان تناسب خوبی دارم.  احساس می 4

 63/0 06/4 با فرهنگ این سازمان تناسب دارم.   5

 63/0 8/ 20 قدرت و مسئولیتی که در این سازمان دارم را دوست دارم  6

7 

ان 
زم

سا
با 

ط 
تبا

ار
 

 0/ 51 8/ 29 مدت زمانی است که در این پست هستید؟ چه 

48 /0 73 /0 

 0/ 52 65/8 کنید؟ چه مدت زمانی است که برای این سازمان کار می 8

 61/0 11/ 14 چه مدت زمانی است که در این صنعت )حرفه( مشغول هستید؟ 9

 61/0 11/ 34 چه تعداد همکار با شما به طور مرتبط در تعامل هستند؟ 10

 0/ 52 65/7 چه تعداد از همکارانتان به شما وابستگی زیادی دارند؟   11

 0/ 50 67/8 در چند تیم کاری عضو هستید؟  12

 0/ 43 57/6 کاری عضو هستید؟ در چند کمیته 13

14 

دن 
 ش

ان
زم

سا
ی 

ربان
ق

 

من در این سازمان آزادی کمتری برای تصمیم گیری دربارۀ دستیابی  

 به اهدافم دارم.  
05 /1 11 /0- 

42 /0 75 /0 

 0/ 35 3/ 92 این شغل خیلی عالی است.  مزایای اضافی 15

 0/ 57 8/ 37 کنم که افراد در کار برای من احترام زیادی قائل هستند.  احساس می 16

 0/ 19 2/ 24 شوم.  اگر من شغلم را ترک کنم، قربانی می 17

 67/0 10/ 23 های پیشرفت عالی هست.  اینجا فرصت 18

 46/0 25/6 گیرم.  من نسبت به سطح عملکردم پاداش می 19

 0/ 48 51/6 شغلم مزایای خوبی دارد.   20

 0/ 57 65/7 شود عالی هست.  مزایای مرتبط با سلامتی که در این سازمان ارائه می 21

 0/ 30 3/ 19 مزایای بازنشستگی ارائه شده توسط این سازمان عالی هست.   22

 62/0 67/8 احترامی که این سازمان برای ادامه همکاری دارد عالی هست.  23

 0/ 74 0/ 44 محصورشدگی سازمانی

 

مولفۀ هماهنگی با  شود که  (، مشاهده می3های به دست آمده با میانگین فرضی )( و مقایسۀ میانگین5با توجه به نتایج جدول )

و محصورشدگی سازمانی    64/2بالایی برخوردار است اما مولفۀ قربانی سازمان شدن با میانگین  از میزان    21/3سازمان با میانگین  

های مولقۀ ارتباط با سازمان به صورت لیکرتی  از میزان پایینی برخوردار است. علاوه بر این، به دلیل این که گویه  95/1با میانگین  

باز بوده های این مولفه به  ( ابتدا نمرات گویه2017( و گوش و همکاران )2001همکاران )اند براساس میشل و  نبوده و پاسخ 

 تبدیل شدند. به همین دلیل میانگین به دست آمده صفر بوده است.   1نمرات استاندارد

 

 بررسی وضعیت محصورشدگی سازمانی  -5جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین  میانگین فرضی  متغیرهای تحقیق 

 
1  . Z-Score 
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 5/ 00 1/ 00 0/ 70 3/ 21 3 هماهنگی با سازمان 
 1/ 59 - 96/1 61/0 0/ 00 - ارتباط با سازمان 

 5/ 00 1/ 00 0/ 50 64/2 3 قربانی سازمان شدن  
 5/ 00 1/ 00 0/ 45 1/ 95 3 سازمانی محصورشدگی

 

 محصورشدگی شغلیبررسی روایی سازه و همگرای پرسشنامه 

دارای    محصورشدگی شغلی  پرسشنامههای مربوط به  دهد که تمامی شاخص( نشان می6جدول )نتایج تحلیل عاملی مندرج در  

شوند. های مناسبی محسوب میمورد قبولی برخوردارند و شاخص  tاز بارعاملی و مقادیر  باشند بنابراین  می  4/0بار عاملی بالاتر از  

( ملاک را 1996و مگنر و همکاران )  50/0را     (AVE)( ملاک واریانس مستخرج از سازه ها  1981علاوه بر این،  فورنل و لارکر )

دارای واریانس    محصورشدگی شغلیتوان مشاهده کرد که  ( می12- 4در نظر می گیرند. براین اساس طبق جدول )  40/0بالای  

به دست   89/0گلداشتاین( نیز    –رخوردار هستند. همچنین پایایی ترکیبی )ضریب دیلون  هستند و از وضعیت مطلوبی ب  71/0

توان گفت که روایی همگرای  باشد. بنابراین، میها میباشند که نشان دهندۀ قابل قبول بودن آن بالاتر می 70/0آمد که از ملاک 

 باشد.  مورد تایید می پرسشنامه

 محصورشدگی شغلی تاییدی   عاملی تحلیل نتایج  -6 جدول 

ف
دی

ر
 

 هاگویه

 
 T بارعاملی 

 واریانس مستخرج 

 ( AVE) هااز سازه 

 پایایی ترکیبی 

(CR ) 

 39/ 59 0/ 83 احساس می کنم که به این سازمان دلبستگی دارم.   1

71 /0 89 /0 

 48/ 33 0/ 85 ترک این سازمان برای من دشوار هست.   2

 18/ 12 68/0 کنم.  به ترک این سازمان اصلا فکر نمی 3

 55/ 81 0/ 88 ام.  کنم که از این سازمان خسته شدهاحساس می 4

 00/64 0/ 88 توانم این سازمان را به راحتی ترک کنم.  من برای کار کردن نمی 5

 48/ 53 0/ 85 ترک این سازمان برای من راحت هست.   6

 73/ 02 0/ 89 ام. من به شدت با این سازمان گره خورده 7

 

 بحث و نتیجه گیری 

  مینا  مقدار از سوالات  تمامی عاملی بار که داد  نشان  ها  داده تحلیل و شغلی مورد تایید واقع شد. تجزیه  بعد اصلی محصورشدگی

 .باشد شغلی می محصورشدگی پرسشنامه بودن  مطلوب  دهنده نشان که است برخوردار  معناداری برازش   از  پژوهش مدل و بالاتر 

شغلی در  محصورشدگی میزان ارزیابی  برای توان می که  است معتبری  و  اطمینان قابل  شغلی مقیاسی  محصورشدگی پرسشنامه

 پرسشنامه های مربوط به تمامی شاخص  .داد افزایش آن به نسبت را افراد و هواداران درک و بینش و نمود استفاده ورزش بافت

 tاز بارعاملی و مقادیر باشند بنابراین می 4/0دارای بار عاملی بالاتر از  22و  17، 15، 14سازمانی به جزء سوالات  محصورشدگی

به دلیل بارعاملی کمتر   22و  17، 15، 14سوالات چنین، شوند. همهای مناسبی محسوب میمورد قبولی برخوردارند و شاخص

را    (AVE)( ملاک واریانس مستخرج از سازه ها 1981از سوالات پرسشنامه حذف شدند. علاوه بر این،  فورنل و لارکر ) 4/0از 

توان مشاهده کرد  ( می14در نظر می گیرند. براین اساس طبق جدول )  40/0ملاک را بالای    (Magner et al. 1996)و    50/0

هستند و از وضعیت    42/0و    48/0،  45/0دارای واریانس  شدن به ترتیب     سازمان  سازمان و قربانی   با  سازمان، ارتباط  با  تناسبکه  

به دست آمد که حاکی از مطلوب   44/0چنین، میانگین واریانس مستخرج محصورشدگی سازمانی    مطلوبی برخوردار هستند. هم

به دست آمد    75/0و    73/0،  76/0گلداشتاین( نیز به ترتیب    –همچنین پایایی ترکیبی )ضریب دیلون    بودن این شاخص است.

 باشد.می  سازمان  با  سازمان و ارتباط  با  تناسبباشند که نشان دهندۀ قابل قبول بودن این شاخص برای  بالاتر می  70/0که از ملاک  
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 شدگی   محصور به  مربوط  پرسشنامه  واریانس  از   53/0  داد نشان(  1399) همکاران  و  ایوبی  پژوهش    اکتشافی  عاملی  تحلیل  نتایج

  تن  353  بین  در   نیز   ابزار  این  پایایی.  نمود  تأئید  را  یافته  این  نیز  تأئیدی  عاملی  تحلیل  های  شاخص.  باشد  می  اجتماعی  و  شغلی

  محتوای و صوری روایی (2019) و همکاران چن. آمد دست به  76/0 آلفاکرونباخ آزمون ضریب از استفاده با ها هتل کارکنان از

 مدرسان  و   متخصصان  از   تن   10  نظر   از   استفاده  با   و  محتوای   روایی  نسبت  از   استفاده  با   را  کارکنان  شدن  اجتماعی  پرسشنامه"

  دست  به    83/0  فوق   های   نمونه   با   نیز   محتوایی  روایی  شاخص  همچنین.  آوردند  دست  به   68/0  امریکا  در  پزشکی  علوم  دانشگاه 

ای است که فرد در  دارند که محصور شدگی سازمانی میزان و درجه( اذعان می2008)  1سکیگوجی، بورتن و سابلینسکی  .آمد

یابد که منابع زمانی افزایش می ( محصور شدگی سازمانی2008) 2چنین، به عقیدۀ هالبسلبن و ویلرشود. همسازمان محصور می

محصور شدگی سازمانی با .  دهدرا افزایش می  مدت  طولانی   حضور   به   محصور شدگی تمایل  با   مرتبط  منابع  و  باشد وافر و فراوان

توان چنین اذعان داشت که از دیدگاه کارکنان باشد. بنابراین، براین اساس میمنابع مرتبط با سازمان و محیط کار مرتبط می

همکاران از میزان بالایی برخوردار  مانی در سازمان و محیط کار یعنی بین وزارت ورزش و جوانان وقتی منابع محصورشدگی ساز

  یابد.ها افزایش میباشد و کارکنان از این منابع رضایت داشته باشند، میزان عملکرد شغلی آن

Skigoji, Burton and Sablinski ,2008))  فرد در  ای است که  دارند که محصور شدگی سازمانی میزان و درجهاذعان می

به عقیدۀ  شود. همسازمان محصور می افزایش    محصور شدگی سازمانی  ( Halbsleben and Wheeler, 2008)چنین،  زمانی 

محصور  .  دهدرا افزایش می  مدت  طولانی  حضور  به   محصور شدگی تمایل  با   مرتبط  منابع  و  باشد  یابد که منابع وافر و فراوانمی

توان چنین اذعان داشت که از  باشد. بنابراین، براین اساس میسازمان و محیط کار مرتبط میشدگی سازمانی با منابع مرتبط با  

دیدگاه کارکنان وزارت ورزش و جوانان وقتی منابع محصورشدگی سازمانی در سازمان و محیط کار یعنی بین همکاران از میزان  

 Holtham et)یابد.  ها افزایش می، میزان عملکرد شغلی آن بالایی برخوردار باشد و کارکنان از این منابع رضایت داشته باشند

al,2006)  . در  که فردی مقابل در. هستند بیشتری محصورشدگی شغلی دارای خود، شغل با بیشتر درگیری و ارتباطات با افراد  

  شغل  ترک  با  دارد؛  هاسازمانو    هاپروژه  سایر  با  کمی  ارتباط  و  دارد  دوستانه  روابط  کمتری  افراد  با  است،  نسبتاً منزوی  شغلش

رو، وقتی کارکنان وزارت  بود. از این خواهد  ترآسان  تصمیم این  بررسی اتخاذ   و   کرد   خواهد  تجربه خود   شبکه  در   کمتری  شکست

  ت شود، ارتباطاورزش و جوانان به این ادراک برسند که در این سازمان تعاملات بین مدیران و کارکنان به صورت عادلانه برقرار می

هفتگی    تفریحی  ساعات   ها،گیریتصمیم  در   ها   آن   و دخالت  کارمندان  های نگرانی دل  به   دادن   گوش  گروهی،  ارتباطات  سازمانی،

می قرار  کارکنان  تمام  اختیار  در  عادلانه  صورت  نمیبه  ایجاد  تغییری  سازمان  با  تناسب  میزان  در  حالت  این  در  شود.  گیرد، 

(Holtham et al,2006)   .می ارائه اذعان  که    های برنامه  منعطف،  کاری  هایبرنامه  درمانی،  خدمات  قبیل  از  خدماتی  دارند 

های و تواند محصورشدگی سازمانی را افزایش دهد. این بدتن مفهوم است که وقتی رویهمی سود، تقسیم  هایبازنشستگی؛ برنامه

عادلانه اجرا شوند و دسترسی دریافت چنین تسهیلاتی در سازمان عادلانه  ها و فرآیندهایی سازمانی وقتی به طور  خط مسی

 کند. صورت گیرد، میزان قربانی سازمان شدن در بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان افزایش پیدا می
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Abstract  

 

Job entrapment is an organizational order that indirectly reduces the costs of job turnover, and most 

organizations try to make employees feel trapped in their organization. The general aim of the current 

research was to study and test occupational isolation in the context of sports. This research was applied 

in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of method. The statistical population of this 

research was made up of all male and female physical education teachers in Tehran in the academic year 

2018-2019, and their number was 2152. The minimum sample size based on Cochran's formula was 326 

people, and due to structural equation modeling, a statistical sample of 400 people was considered in 

this research. The statistical sample was selected using stratified cluster sampling from 19 educational 

districts of Tehran. The job entrapment questionnaires of Carsley et al. (2007), intention to change jobs 

by Singh et al. (1996), trust in manager Lee et al. (2013) and distributive justice were used. The results 

of the research showed that the manager's trust does not have a significant effect on the intention to 

move to a job in the context of sports. Distributive justice has a significant negative effect on the 

intention to change jobs in the context of sports at the level of 0.01. Job isolation does not have a 

moderating role in the effect of manager's trust on the intention to change jobs in the context of sports. 

Occupational confinement has a significant moderating role in the effect of distributive justice on the 

intention to change jobs in the context of sports. 
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