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 فراترکیب روش از استفاده با کارکنان شغلی شدن عجین مدل ارائه
 3یانیصدق یصالح دیجمش، 2یبابک مرجان ریام، 1ینندا قربا

 03/11/1401اریخ پذیرش: ت                                       15/06/1401تاریخ دریافت: 
 

  :چکیده

 شافااای دنباا  بهعصر حاضر  یهادر سازمان هاتیو فعال یریگمیبه مشارکت در تصم شتریب لیکارکنان با تما     

باا  شاتریمطلوب اسات. درواعا ا افارادی کاه ب یژگیو کیشدن با شغل  نی. عجگردندیشغل م خود از تیرضا

بت باه نشاان داد  و ن ا ارمثبات در کا هیاداشتها روح شترییب تیاز شغل خود رضا اشوندیم نیشغل خود عج

شادن  نیعجا رباهدف از این پژوهشا شناسایی عوامل ماثرر  .کنندیابراز م ییسازمان و همکاران خود تعهد بالا

شایو   با استفاد  از روش فراترکیب بود. این پژوهش ازلحاا  هادف کااربردی اساتل ازلحاا  ماهیات و یشغل

ر با تیادرنها و اسات لاعاات اسانادیآوری اطتحلیل اطلاعات جاو تحقیقات کیفی است. از منظر روش جم 

 فتاهگر صاورت فراترکیاب روش از اساتفاد  با که است توصیفی –مبنای روش پژوهشا جاو تحقیقات تحلیلی 

باا موضاو  ا 1390-1400اسا  اخیار د های داخلی صورت گرفته در آماری پژوهشا کلیه پژوهش جامعه. است

مانناد  )ات کشاور نشاری اطلاعات هایها در بانکاست که گاارش آن یشدن شغل نیبررسی عوامل مثرر بر عج

گیری ش نموناهنمایه شد  اسات. رو (ا علم نتا سیویلکایعات علمی جهاد دانشگاهلاپایگا  اطا نورمگاا مگیران

ه عارار پاژوهش انتاااب و موردمطالعا 10اشابا  نظاریا تعاداد  ۀ به عاعاد توجهو با  است هدفمنداین پژوهش 

آمد ا دساتساا  نتاایب بهابار دیاد. ها اساتارا  گراستفاد  از روش تحلیل مضمون عوامال و مثلفاهبا گرفتند. 

مال ماثرر است. عوا عامل فرعی 24و  عامل اصلی 6مشتمل بر  عجین شدن شغلی کارکنانبر  الگوی عوامل مثرر

در  تیامعنو ایساازمان یرفتاار شاهروند ایشاغل رییپا  قیتطب ایشغل تیرضای عبارتند از شدن شغل نیبر عج

 ی.به ترک خدمت و استر  شغل لیکارا تما طیمح

 .کار در معنویت سازمانیا شهروندی رفتارا یشغل رییپ قیبتط ایشغل تیرضا ایشغل شدن نیعج :واژگان اصلی

 

 

 

 
 ا ایراندکتری مدیریت دولتیا گرو  مدیریت دولتیا واحد رودهنا دانشگا  آزاد اسلامیا رودهن دانشجوی .1

 )نوی ند  م ئو ( نا ایراناستادیارا گرو  مدیریت دولتیا واحد تهران مرکایا دانشگا  آزاد اسلامیا تهرا .2

bmarjani@gmail.com 
 ا تهرانا ایرانیا دانشگا  علامه طباطبائیگرو  مدیریت صنعت ااستاد .3
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 مقدمه و بیان مسئله

ها ساازمان ناد ایفاا دیاستا ازجمله رعابت شاد رییسرعت در حا  تغوکار که بهک ب طیمح

مرباو  باه مشاارکت  هایاز اساتراتژ یکی. کندیبقا م یماتلف برا یهایاستراتژ یرا ملام به اجرا

روبارو  یها باا ااالش بارگاعملکرد است. اماروز  ساازمان نیبه بهتر یابیدست یکنان برافعا  کار

 یرویان ( ل اراکاه2021و همکاارانا 1انتویکنند )ر تیریترک شغل را مد توانندیکه اگونه م  تنده

باود  و در  یساازمان هاایتیاو فعال کردهاایمحور رو ایمناب  سازمان نارزشمندتری عنوانبه یان ان

 . کندیم فایا یسازمان نقش اساس هایاهداف و آرمان یاعتلا

صورت وعاف شادن در مثبت مرتبط باکار است که به یذهن تیموعع کیشدن با شغل  نیعج

زمان کاار کاردن را  یروان آوریو تاب یانرژ یشد  و سطح بالاشغل و ذوب شدن در آن مشاص

. شاودیکار خود لا ت بارد  و خ اته نمااز  شودیم نیفرد با شغل خود عج ی. وعتسازدیم  ریم

کاه باا شغلشاان  یمعناا کاه کارکناان نیبر رفتار کارکنان تأریر بگا ارد. باد تواندیم یشغل یریدرگ

ن ابت باه اماور ساازمان  یتفااوتیباود  و از ب یاهداف ساازمان ریگیدارند عموماً پ ییبالا یریدرگ

 (2021و همکارانا 2د )رسو و کمتر به ترک سازمان فکر خواهند کر کنندیاجتناب م

ماا باا کننادا ایما یهانیرا صرف ج ب بهتر یهنگفت یهانهیکه ها ییهاسازمان ارندیب  اه

رز رفتاه و ها شاانیهاا یااستعداد و انگ یدهند که تمامیم عرار یطیآنان را در شرا حیناصح یرهبر

 نهیشایا باا بمانادگار یاهیاباه سارم لیدر ساازمان تباد یان اان یرویان کاهنیا یشود. برایم نابود 

 تایاناد باا امنآنان فاراهم شاود تاا بتوان یبرا یطیسازمان گرددا لازم است شرا یبرا ینیآفرارزش

ف خود در ساازمان پرداختاه و در خصاوه اهادا یهانقش یفایآرامش و بدون دغدغه خاطر به ا

 ینیار کارکردند )هماد ریدرگ اصطلاحخود را به کار گرفته و به یهاییسازمان حداکثر تلاش و توانا

 یحلاا را رکاردن کارکناان باا شاغل  نیو عج یشناختروان هیسرما تیری(. علم مد1397 ایرایدم

 اند.م ئله دان ته نیا یبرا

 بیبارای اساتارا  نتاا زمیناه شیپا کیعنوان شدن با شغل را به نیاز مطالعاتا عج ارییب 

کارد   یکاما بررسا باتیو غ یبالا مشتریا گاردش ماالمثبت مانند عملکرد بالاا وفاداری  یسازمان
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 (.2010و همکارانا  1چیاست )ر

 تیباودن باکاار و رضاا نیعج اشایتلاشا انگ اتایبه روح یادزی حد تا هاسازمان تیموفق

 یاشاو اررب کاارآیی با هاسازمان یو اررباش ییکارآ گریدارد. به عبارت د ب تگی هاآن یمناب  ان ان

در  دموردپ ان ارائه رفتار مطلوب و یبرا یان ان یرویدارد. ن یمیم تق واب تگی هانآ یان ان یروین

 مار تحقاقا نیاشاود و ا اتهیداشته باشد و هم درست برانگ ا یهم انگ دیاهداف سازمانا با یراستا

 رفتاار تهادای بمنظاور هاآن لیو دلا لیعلل تما ای یرفتار یاراها ییشناسا قیمگر از طر ابدیینم

باا   اتهیق وشایالا رانمادی توساط هابهنگام از آن واستفاد  یسازماناهداف  لیتحص سوی به اهآن

 .و مناسب مطلوبیطیمحهدف تحقق

ه کا ی. پرسنلشودیدر سراسر سازمان اح ا  م نویبا کار مانند دوم نیداشتن کارکنان عج یایماا

و همکااران  یباه مشاتر یترتیفیت باکدارندا خدما یکاف ا یو انگ کنندیاز کار خود اح ا  غرور م

ساود ساازمان  کارکنان بالا باشادا نیب یو همکار یمشتر تیرضا اانیکه م یو زمان دهندیخود ارائه م

  .کندیم دایپ شیمشاصا افاا یبه اهداف و اشم اندازها لین یعنی یمال ریو غ یمال نهیدر زم

ردار برخاو ییبالا تیکنند  آن از اهم جادیشدن کارکنان با کار و و عوامل ا نیل ا توجه به عج 

ر دن در کااافتاار و غرق ش اقایاشت ایبالا نشان دهند  تجربه اح ا  معنادار یشغل یریاست. درگ

 اته با گ شت زمان فرد به شغل خاود دلب تیوضع نین بت به کار است. در ا ندیو اح ا  خوشا

 نیتار-از مهام یکایلا ا در حاا  حاضار  به ماندن در سازمان خواهد داشت. ییبالا لیو تما د ش

تفاد  از ساازمان بداناد باا اسا تیریاست که مد نیموفقا ا یسازمان تیفعال کیداشتن  یعوامل برا

 اانیاساازمان م تیریکنند. ارا کاه اگار ماد نیکارکنان خود را شغلشان عج توانندیم رهایکدام متغ

ز اعدم جلاوتر اسات و عدرتمنادتر  کی نیریاشان را بداندا در رعابت با سکار به شغل یروین عهعلا

ه سازمان تاا اا بداند سرنوشت تیریکه مد ی. زمانداردیکردن اهداف گام برم ییاجرا یبرا گرانید

کناد  دایاه پکه سازمان توسع کنندمی کمک د  و جان با هاآن ایدارد و آ تیکارکنانش اهم یحد برا

 .داردیموفقت گام برم رم ی در هاآن یربه همکا یشتریبرسدا با اعتماد ب تیو به موفق

 

 اهداف و سؤالات پژوهش
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 صاورت پ یرفتاه یشادن شاغل نیعوامل مثرر بار عجا پیرامونمتعددی  یهاپژوهش تاکنون

  و ماواردی ا با توجه به ماهیت جامعه آماریا بافت مطالعها اهداف مطالعاهپژوهشا اما در هر است

شناساایی ابعااد  و  باه مطالعاه باراین اساا  ایان مقالاهند. اشاد از این عبیلا عوامل ماتلف مطرح

رای نیل باه بم تار  از فراترکیب بپردازد.  یهاشغلی بر مبنای عوامل و مثلفه عجین شدنماتلف 

  :عرار گرفت یزیر مطرح و موردبررس سوا این اهدافا 

 های پیشین کدامند؟شغلیا بر اسا  نتایب پژوهش بر عجین شدنعوامل مثرر 

 

 پیشینه پژوهش

 یمانبر تعهد سااز یکار یفضا تیتأریر معنو یبررسدر پژوهش به  (1399و همکاران ) طبرسا

ک شادن کارکناان باا شاغل )ماورد مطالعاه  بانا نیعجا یگر یانجیبا نقش م یکارکنان باش دولت

 ریرتاأ نیناکارکنان و همچ یبر تعهد سازمان یکار یفضا تیمعنو میتأریر م تقپرداختند که  م کن(

شادن  نیعجا گرییانجیاکارکناان باا نقاش م یساازمان دبر تعه یکار یفضا تیمعنو میم تق ریغ

 .دیگرد دأییت ایکارکنان با شغل ن

 یساازمان و یشغل یامدهایپ نییو تب یواکاودر تحقیقی با عنوان   (1398و همکاران) یمیابراه

باا شاغل و  شادننیعجرسایدند کاه به نتیجه  ایشغل تیبر رضا یداخل یابیبازار یاداخل یابیبازار

 ایمانتعهاد سااز بر یداخل یابیبازار داریارر معن نیداشته است. همچن یداریبا شغل تأریر معن وندیپ

 شد.  دییتأ این شد اکادر یسازمان تیو حما یسازمان تیهو

 یشاغل یریاو درگ نیتحو  آفار یرابطه رهبربه بررسی ( 1397و همکاران) یرایدم ینیهما

 نشاگا  تهاراندا یو رفتاار یعلاوم اجتمااع یهادر دانشاکد  یشغل اقیاشت گرییانجیان با مکارکن

 اقیتو اشا نیآفرتحو  یرهبر رایرابطه متقابل هر سه متغپرداختند و در این تحقیق نتیجه گرفتند که 

 .اس ت داریمثبت و معن گریبا همد یشغل یریو درگ یشغل

دن شا نیبر عجا یروانشناخت هیتأریر سرمابه بررسی در پژوهشی  (1396و همکاران ) یدریح

 ایخاود کارآماد اینیبخاوش نیباپرداختندا و به این نتیجه رسایدند کاه  (یبا شغل )مطالعه مورد

 وجود دارد. یشدن با شغل رابطه مثبت و معنادار نیو عج یآورو تاب یدواریام

و سارمایه روانشاناختی بار  ارر جو سازمانیبه بررسی  (1396و همکاران ) یجهانگرد لیآراک

پرداختند. در این تحقیق به این نتیجاه رسایدند کاه  عملکرد سازمانی )مطالعه موردی  بانک سامان(
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هاای ساازمان را تمرکا بر جو سازمانی و ابعاد روانشناختی کارکنان ساطح رضاایتمندی از فعالیات

 دهد.ارتقا می

ظاه در کاار باا ملاح تیابار معنو لیاص یارر سبک رهبربه بررسی (1395) انیو زردشت ینیح 

تناد و پرداخ رانیادر کارکنان ادارات کال ورزش و جواناان غارب ا یروانشناخت هیسرما یانجینقش م

 اشته است.در کار کارکنان تأریر د تیمعنو یبر رو میبه صورت م تق لیاص یرهبرنتیجه گرفتند که 

 ا کاارباشادن  نیبه واسطه عجا یازمانبر تعهد س یتأریر سبک رهبربه  (1394) ییآعابابا علعه

 یرسابک رهبا میکارکنان و تأریر م تق یشدن با کار بر تعهد سازمان نیعج میتأریر م تقپرداختند و 

 است. قیتحقاین  بیشدن با کار از نتا نیبر عج

شادن باا  نیعجا ایوجهاه شاغل انیم وندیپدر تحقیقی به بررسی  (2019) 1و همکاران نیشاه

راباط ی پرداختند و به ایان نتیجاه رسایدند کاه از مشتر تیحما یبرا یشناختانرو هیشغل و سرما

 دارد. یشناختروان هیشدن با شغل و سرما نیبر عج یتأریر مثبت یوجهه شغل

 تایاگرا و عملکارد کارکناان  نقاش هوتحاو  یرهباربه بررسای  (2019) و همکاران 2لیبو

را در  یفعاا  ارار رهبار تیشاصایدند کاه پرداختند و به نتیجه رس فعا  تیشدن و شاص نیعج

 .کندیم تیشدن تقو نیو عج یسازمانتیهو

کارآماد پرداختناد و  شادن باا شاغل نیدربار  عجا یمطالعه طولبه  (2018و همکاران) 3کانته

 کردند. یشدن با شغل معرف نیحجم کار بر عج شیدر کاهش تأریر افاا یمدع کیعنوان بودن را به

 

 نظری پژوهش  ملاحظات مفهومی و

شناسی صنعتی و سازمانی و مادیریت بار وجاود های اخیرا پژوهشگران حوز  روانطی دهه 

سااز  اناد. ان دربار  کار و رفتارهای مرتبط با این باازخورد تأکیاد کارد نبازخوردهای متفاوت کارک

  اسات. شادهای ماتلف بررسیدرگیر شغلی یکی از بازخوردهای مرتبط با کار است که از دیدگا 

ا 5های انگیاشای عماد  )مانناد رائاو( تحات تاأریر نظریاه1960) 4برای نمونها گورینا وروف و فلد
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عنوان سطحی از تلاش فرد برای اباراز و شاکوفا های شغلی را به(. درگیری شاصی در نقش2010

 اند.کردن خود در کار تعریف کرد 

ری شاغلی و انگیاا  پیشارفتا کارکناان با تأیید وجود رابطه باین درگیا 1ااتکین ون و لیتوین 

ساطح درگیاری شاغلی پاایین را  عنوان افرادی هدفمند و کارکنان باادارای درگیری شغلی بالا را به

ترسندا توصیف کرد  است. به اعتقاد اتکین ون و لیتاوین شدت میعنوان افرادی که از شک ت بهبه

تحت تأریر وضاعیت موجاود در محایط کاار های ن بتاً رابتی است که معنای درگیری شغلی ویژگی

گیرد. بر مبنای این نظریها درگیری ممکن است از بازخوردهاای مارتبط باا عملکارد تاأریر عرار نمی

ها و استعدادهای افراد )مانند انگیا  پیشارفت( کاه توان اهمیت نقش زمینهحا  نمیپ یرد. اما درعین

 گیرندا نادید  گرفت.ار نمیهای شغلی عرتحت تأریر محیط واععی یا مداخله

درگیری شغلی بر مبنای اعتقاد آلپورت نوعی بازخورد شغلی است و تابه حا  صادها مطالعاه 

اند. شاد  ها و پیامادها انجاامب تهتجربی در زمینه ارتبا  درگیری شغلی با ب یاری از پیشایندهاا هم

ها در ماورد درگیاری شاغلی در ژوهش( معتقدند که اکثر پ2007) 2حا ا داندون و گراگولیسدرعین

مقالاه درباار   1200( باه انتشاار بایش از 2001) 3اند. ریاو و اسامیتیافته های بارگ تحققسازمان

 اند.کرد اشار  1998و  1968های درگیری شغلی بین سا 

عنوان یک بازخوردا متغیار مهمای اسات کاه باه افااایش اررباشای مفهوم درگیری شغلی به

کند. هر اه سطح درگیری شغلی کارکنان یک سازمان بالا باشدا اررباشی آن نیاا می سازمان کمک

های آن نگااهی کنناد منظور افاایش سطح درگیاری شاغلی بایاد باه تعیینافاایش خواهد یافت. به

نگرترین دیادگا  درگیاری های ماتلافا واعا جانبه داشته باشیم. در بین دیادگا گرایانه و همهواع 

 بعی از شاصیت و فضای سازمانی است.شغلی تا

درگیری شغلی بالا یک ویژگی مطلوب است. در واع ا افراد دارای درگیری شغلی بالا ظااهراً  

دهناد و ن ابت باه ساازمان و همکااران از شغل خود رضایت دارندا روحیه مثبتی در کار نشان می

اندیشاند و انتظاار راف از شاغل مینادرت باه انصاکنند. انین افرادی بهخود تعهد بالایی ابراز می

ها بارای ساازمان متباو  خاود کاار کنناد. درگیاری شاغلی ساهم مهمای در هویات رود ساا می
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های هااا هادفهااا رغبتشناختی فرد دارد. شغل کارکنان دارای درگیری شغلی بالا باا هویتروان

هاای واکانش باه ویژگیها پیوند تنگاتنگ دارد. کارکنان ممکن اسات در محایط کاار در زندگی آن

ای از نیازهااا خاه محیط یا موععیت کاری با شغل خود درگیار شاوند. یاا آنکاه واجاد مجموعاه

 آورند. هایی باشند که زمینه درگیری شغلی را فراهم میهاا یا خصیصهارزش

ای را به خود جلاب کارد  های اخیر توجه نظری و تجربی گ ترد مفهوم درگیری شغلی در دهه

های آن متمرکاا کنناد شناساایی تعیین علاعه به مطالعه مفهوم درگیری شغلی عمدتاً بر تعیین و است و

وری سابب های سازمانی مانند ترک خدمتا رضایت شاغلیا بهار بود  است. ارتبا  این متغیر با بازد 

اهمیات های فراوانی در زمینه پیشایندها و پیامدهای آن صورت پ یرد. موضاو  شد  است که پژوهش

غلی ن بی این دو مجموعه از متغیرهای شاصی و متغیرهاای ماوععیتی در تبیاین مفهاوم درگیاری شا

طبقه هاا ساهکنناد ها را تشکیل داد  اسات. در خصاوه ایان تعیینمحور اساسی ب یاری از پژوهش

 های کار.د های موععیتی و بازهای شاصیا ویژگی  ویژگیشد  استتشایص داد 

عنوان ماادر و هم ار در آور خانه و زنان باهعنوان نانها مردان بهدر اکثر فرهنگ نظر به اینکه

ب تگی به کار در مردان و زناان از دو دیادگا  متفااوتا یعنای شوندا تفاوت میاان د نظر گرفته می

 شود. الگوی مبتنی بر شغل و الگوی مبتنی بر جنس تبیین می

عنوان متغیار م اتقل اصالی در تبیاین شرایط کاری بهمطابق الگوی مبتنی بر شغلا تفاوت در 

دهند که ماردان در مقای اه باا زناان آید. شواهد نشان میح اب میدرگیری شغلی مردان و زنان به

 ساا  اشاتغا  کمتار زناانا تصادیتواند بر ادهند. این یافته میدرگیری شغلی بالاتری را نشان می

وجیاه محدودیت فرصت پیشرفت در مقای ه باا ماردان ت ترا فقدان رضایت درونیاهای پایینپ ت

مااعی شود. از سوی دیگرا در الگوی مبتنی بر جنسا فرض بر این است که بار اساا  فرایناد اجت

عنوان های مادری و هم ری را باهر فرایند اجتماعی شدنا نقشنقشا زنان د -شدن مبتنی بر جنس

کند. در مقابلا نقاش اولیاه ن را خانواد  تعیین میپ یرند و موععیت اجتماعی آناهای اصلی مینقش

براینا کنند  اصلی پایگا  اجتماعی آنان کار اسات. بنااواصلیا مردان کار کردن و امرارمعاش و تعیین

نس در خالا  هاای مارتبط باا جاتوان برح اب تفاوتب تگی ذهنی به کار را میها در د تفاوت

 (.1392و همکارانا فرایند اجتماعی شدن تبین کرد )رستگار 
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طور اختصاصی به آزمون الگوی جن ای و شاغلی در ای که به( بر مبنای مطالعه1987)1لورنس

های زمینه درگیری شغلی پرداخته است نتیجه گرفته که اجتمااعی شادن جانس مادار و م ائولیت

هاا در کناد و زناان پاس از کنتار  تفاوتخانوادگیا سطح پایین درگیری شغلی زنان را تبیین نمای

 دهند.آزادی عملا سطح درگیری شغلی بالاتری را نشان می

ارار  -حمایات هم ار–( نشاان داد کاه حمایات خاانوادگی 1986) 2بررسی اورتنر و پیاتمن

( در پاژوهش خاود باین 2005) 3کاه کاورتیس و کاساارمعناداری بر درگیری شغلی نادارد. درحالی

اند. نتاایب حاصال از بررسای به دست آورد  وضعیت زناشویی و درگیری شغلی همب تگی معنادار

( ارتبا  بین درگیری شغلی و وضاعیت زناشاویی را باه وضاعیت نام ااعد 2002) 4کین و رینولدز

 دارند.عهد  های خانوادگی را برهای شغلی و هم م ئولیتمدیران زنی ن بت دادند که هم نقش

ان باه وجاود آماد  ی در اشتغا  زنااملاحظهدر مقیا  جهانیا طی دو دهه اخیر افاایش عابل

هاای ب ایاری باه بررسای عنوان نیاروی کاارا پژوهشاست. همرا  با افااایش مشاارکت زناان باه

ناساایی و این بنین تنها مطالعات معدودی بار ش اند. درهای کار پرداختههای جنس در ارزشتفاوت

های مرباو  اند. پژوهشرکا بود به شغلشان متم ب تگی مردان و زنانبررسی فرایندهای مثرر بر د 

  اند. در برخای از ماوارد وجاود ارتباابه رابطه سن و درگیری شغلی به نتایب متناعضی منتهی شد 

ی و گیاری شاغلبین این دو متغیر در مدیران میانی و کارکنان تأیید نشد  است. اما همب تگی بین در

نی و پرسانل نظاامی مثبات هاا مدیران میاعلمی دانشگا سن در گروهی از پرستارانا اعضای هیأت 

شاد  در های انجاام بود  است. در مورد سابقه کار نیاا نتاایب متناعضای وجاود دارناد. در بررسای

هایی از پرستارانا کارمنادانا پرسانل نظاامی و کاارگران باین ساابقه کاار و درگیاری شاغلی نمونه

ای مشااهد  نشاد  اسات ها رابطهژوهشکه در سایر پآمد  است. درحالیدست  همب تگی مثبت به

 (.1393ی و همکارانا فرخان کاوا ین)

درصاد  31( با کنتر  کردن ارر سن نشان داد که تعهد سازمانی و درگیری شاغلی 2007) 5هوی

کند. در پیشینه مطالعاتی مرباو  باه رابطاه باین ساطح شد  را تبیین می از واریانس عملکرد ادراک
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کارکنان نیا برخی به وجود همب تگی مثبت و برخی دیگار باه وجاود  تحصیلات و درگیری شغلی

و درگیاری  اند. همچنین بین میااان حقاوق و ماایاای دریاافتی کارکناانکرد همب تگی منفی اشار 

کناد کاه نتاایب ( گااارش می1996) 1شد  است. در مجمو ا براونشغلی همب تگی ضعیفی مشاهد 

دهد که بین درگیاری شاغلی و متغیرهاای شغلی عویاً نشان مییک فرا تحلیل در مطالعات درگیری 

 جمعیت شناختی همب تگی وجود ندارد.

 روانشناسای حاوز  متاصصاان از ب ایاری موردتوجاه شغلی درگیری مفهوم اخیرا دهه در

 خادمتا تارک نظیر سازمانی هایبازد  با متغیر این ارتبا  است. بود  مدیریت و صنعتی سازمانی

هاای فراوانای در خصاوه پیشاایندها و وری سبب شاد  اسات کاه پژوهشبهر  غلیارضایت ش

عنوان اشاتیاقا رضاایت و اح اا  شاور و شاعف در پیایندهای آن انجام شود درگیری شغلی باه

ای که موجب شود کارکنان از شرح وظایف و اهاداف ساازمان گونهشد  است بهمحیط کار تعریف

یافتاه از هویات رگیاری شاغلی را یاک حالات شاناختی تعمیم( د1979) 2گوننکاا .نیا فراتار روناد

 .کندعنوان عامل اصلی و بالقو  ارضاء نیازها و انتظارات تعریف میشناختی مرتبط با کارا بهروان

های زنادگی آناان پیوناد هاا و هادفهاا رغبتشغل کارکنان دارای درگیری شغلی بالا با هویت

ر ه اتندا ساطح باالاتری از ند کارکنانی که در کاار خاود درگیادهها نشان میپژوهش .تنگاتنگ دارد

اند و ابتکارات شاصایا رفتارهاای داوطلباناه و شناختی و آرامش ذهنی را گاارش کرد سلامت روان

های ساازمان آگااهی یتاین کارکنان از اهداف و مأمور .اندانگیا  یادگیری بیشتری را از خود نشان داد 

 (.1392تبار و همکارانا نیازیکنند )ها نقش ایفا میتای تنظیم و تدوین آندعیقی دارند و در راس

های مشابهی همچون رضاایت شاغلی یاا توجه به این نکته مهم است که درگیری شغلی از ساز 

طورکلی درگیری شاغلی عمومااً ها و مقیا  خاه خود را دارد. بهتعهد سازمانی م تقل است و مثلفه

شناختی عمیق و ماندگار با سه مثلفه عادرتا وعاف و شایفتگی مشااص روانعنوان یک وضعیت به

  اندشد  توضیح داد  هامثلفه(. در ادامه هر یک از این 534  2013شود )عدی و همکارانا می

 ذهنای پا یریانعطاف و انرژی از بالایی سطح همچون هاییویژگی با عدرت یمثلفه  عدرت

 تمشاکلا وجاود علیارغم پشاتکار داشاتن و کوشاشا و تلاش بالای سطح ارائه به تمایل کارا در

 شود.می مشاص کاری
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باشی است که فرد با اعتقاد باه اهمیات و ااالش وعف  وعف یا فداکاری بیانگر حالت الهام 

دیگرا مثلفاه وعاف بیاانگر اشاتیاقا اح اا  غارور و بیانباه .پردازد پ یری شغلش به فعالیت می

 (534  2013ا همکارانو  1ر است )عدیاح ا  االش پ یری کا

 شود. این تجرباهشیفتگی  شیفتگی حالتی است که در آن فرد کاملاً در یک فعالیت درگیر می 

زیاادا فقاط باه خااطر  یهایناهشود افراد با وجود باش بود  و باعث میخود ب یار ل تخودیبه

 .(534  2013ا همکارانعدی و شوند ) درگیر آن در فعالیت خود

 شارکتهای توساط اماا است دانشگاهی جامعه در جدید ن بتاً مفهوم یک کارکنان عجین شدن

 HRM حاوز  انادرکاران دست و محققان(. 2012ا 2استیونس) است یافته ارتقاء شدت به مشاور 

 امااا کناد کماک کاار محل در رفتار توضیح به است ممکن عجین شدن اساسی مفهوم که معتقدند

 عجاین شادن مفهاوم رسادمای نظار به که حالی درا بنابراین .دهندمی ارائه آن از متفاوتی تعاریف

 . ندارد آن تعریف در وضوح کافی را مفهوم اینا باشد کنند  عان  سطحی به طور کارمندان

 نقطاه عناوان باه( 1990) 3کاان یاولیه کارهای از استفاد  با بار اولین برای عجین شدن مفهوم

 مای جادا کارشاان از یاا ه تند کار مشغو  شاصی طور به افراد اگونه دش داد  توضیحا عایمت

 خاود کااری وظاایف سامت به «سازمان اعضای مهار» عنوان به را «شغلی عجین شدن» وی .شوند

 کنناد اباراز عااطفی و شاناختیا ج امی نظر از را خودا نقش اجرای حین در افراد که کرد تعریف

بیاان نماود   «کار در حضور» شدن تجلی عنوان به را جین شدنع مفهوم تعریف این(. 2011 ا4گائو)

نیاز به شرایط روحی خاصی دارد. لازمه عجین شدن در کار این اسات  «کار محل در» حضور .است

 ایانا دیگار عباارت باه. کناد عمال آن باه و کند اح ا ا کند فکر خود کار مورد در باید فردا که

 در منااب  این. دارد نیاز عاطفی و شناختیا ج می مناب  به که است محرکه نیروی یک روانی حالت

 نقاش عملکارد در فارد اینکه اح ا ) بودن معنادار  است افاایش عابل خاصی روانشناختی شرایط

 از تار  بادون بتوانیاد اینکاه اح ا ) ایمنی(ا کند می دریافت را خود گ اری سرمایه بازد  خود

( بگیریاد کاار به و دهید نشان را خودا کار محل در خود شاصی وضعیت یا اهر  به منفی عواعب
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 گا اری سارمایه برای نیاز مورد روانی و عاطفیا ج می مناب  داشتن اح ا ) بودن دستر  در و

 باا آن طریاق از افاراد کاه اسات مکاانیامی عناوان باه روانشناختی شرایط این (.کار نقش در خود

. دارد اشاار  در کاار نقش از گیری کنار  به شدن داجا مقابل در. ارتبا  می یابند خود نقش عملکرد

 .دارد وجاود هااآن در عجین شدن احتمالاً که است شرایطی شناسایی در کانا اولیه از نظر مشارکت

 روانشاناختی شارایط بررسای باه او کاه هنگامی. است ضعف دارای کان سازی مفهوما حا  این با

 کمباود امار ایان دلایال از یکای. نگرفات نظار رد را عجین شدن از نظری سازی مفهوما پرداخت

 هاایسااخت ساایر باه واب اتگی و( 1990 دهاه) زماان آن در کارمنادان اشاتغا  مورد در ادبیات

 تعهاد و درگیری به مربو  موضوعات .است کار محل در تعهد و شغلی درگیری مانند روانشناختی

 در عجاین شادن عادم و اصیش عجین شدن توضیح بها است شد  شناسایی کان توسط که شغلی

 کاار محال در "فارد" نقاش باه کاار محل در شاصی عجین شدنا حا  این با. کند می کمک کار

ا آورندا تعریاف کاردکارا که کارکنان به ارمغان می حاصله از نقش را عجین شدن کانا. تمرکا دارد

 فکاری مکتب این. تاس خاه شرایط از ناشی کار محل در هاآن رفتار نحو  که کرد پیشنهاد وی و

ا کاان کاار رغامعلای. اسات واععیت عجاین شادن کارمنادان به پرداختن برای لازم جامعیت فاعد

 .نکردند کشف اید  این بازگرداندن برای را شغلی فرسودگی مورد در تحقیق تاکنون محققان

ر کارکناان بار کاا درگیاری حالت یک عنوان به را مفهوم عجین شدن( 1997) 1لایتر و ماسلاچ

 کاار مشاغو  کارمنادان. اسات فرسودگی برعکس که گ اشتن انرژی برای کار است را مطرح نمود

 کارمنادان بارعکسا گیرنادمای نظار در االش یک عنوان به را خود کار و شوندمی دید  زا انرژی

 لایتار و ماسالاچ(. 2013 ا2کاوهن) دانندمی سات را کارهایشان و ه تند استر  داار که فرسود 

ا کردناد اضاافه خاود استدلا  بها نباشد کار خود عجین با کارمندی اگر که ادعا این بیان با( 1997)

 .کرد خواهد تجربه را شغلی فرسودگی و کرد  حرکت پیوستار انتهای دیگر سمت به احتمالاً

 کاار باا عجاین کارمنادی اگر که کندمی حمایت عقید  این از فکری مکتب اینا وجود این با

 کاه اساتدلا  این. کند تجربه را فرسودگی و کند حرکت سمت دیگری به که رودمی ما احتا نباشد

 شاغلی فرساودگی ضد عجین شدن. است مکتب این اصلی ضعفا است انحراف ضد عجین شدن

 شاغلی فرساودگی دااار کاه دهدنمی نشانا نی ت کارش عجین با کارمند یک که هنگامی. نی ت
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-بای را خاود کاار اسات ممکن نباشد خود شغل با متناسب که یکارمندا مثا  عنوان به. است شد 

. دهاد انجام خود وظایف انجام برای فقط معمو  بطور را خود کارهای بنابراین و کند علمداد علاعه

 عجین شادن و فرسودگی اینکه م ئله .نشود شغلی فرسودگی یا فرسودگی داار او است ممکن اما

 توساط مطالعاه یک اگراه. کندمی کمک پژوهش این نظری نیادب بها دارد عرار یک م یر انتهای در

 بارعکسا عادرتا یعنای) کنادمای پشاتیبانی بعاد دو از فقاط( 2006) همکارانش و روما-گوناالا

 کاه کارد تأکیاد بایاد ابتادا (.بادبینی مفهوم مقابل نقطه. است فداکاری و عاطفیا خ تگی مفهومی

مفااهیم  هام هناوز امااا ه اتند متضااد یکدیگر با عجین شدن از نظر مفهومی و فرسودگی اگراه

 سااز  ارزیاابی بارای ماتلفی اعدامات بنابراین و گیرندنمی عرار زنجیر  یک روی که متفاوتی دارند

-نمای ارائاه «شغلی مشاغل» برای جام  معنای بعد دو اینا "ج ب" ح ف باا رانیا. است نیاز مورد

 .نی ت کارمندان عجین شدن توضیح برای ردرویک بهترین رویکرد این بنابراین. دهند

 کاها انادکرد  استفاد  «خود با عجین شدن» مفهوم از( 1999) 1برت همچون دیگری دانشمندان

 مهام فارد بارای عملکرد که طوری به است عملکرد حوز  یک به تعهد و م ئولیت اح ا  شامل

 یعنای) مثلث م ئولیت الگوی زا استفاد  با کار محل در عجین شدن تعریف در برت رویکرد. است

 سااختار باا همپوشاانی م ئله دلیل به اماا است عملی( است کار در م ئولیت اح ا  عجین شدن

 عجاین شادن کاه داشتند اظهار( 2002) 2آدلر و کاستروا برت بعد از .نی ت کافی این تعریفا تعهد

 کاار بارای زیاادی تالاش و مانجاا به متعهد آن در افراد که است روانشناختی حالات خود شامل با

ا واععاه  عنصار ساه باها کننادمای اح اا  کار برای که وظایفی طبق کارمند یکا بنابراین. ه تند

 .است واب ته هویتی تصاویر مقررات و

 و کاردمی تأکید دارد وجود تعامل آن در که عناصری بر فکری مکتب اینا کان دیدگا  به شبیه

 باه نبایاد انجام به تعهد که کندمی استدلا  مطالعه این. کردنمی یاندان توجه تعامل نظری مبانی به

 تعریفایا بناابراین. ه اتند متفاوت کاملاً ساختارها این زیرا شود گرفته نظر در عجین شدن با اشتبا 

 مادت بلناد تأریر بر تعهد. دارد وجود بریت خودنگری مفهوم در تعهد و عجین شدن از پوشانیهم

 در روزاناه رفتاار یعنی) مدت کوتا  تأریر بر عجین شدن که حالی در دارد تمرکا کار محل در رفتار

داوطلب شدن برای انجاام کاار از  به اشار  صرفاً که است این دیگر ضعف .است متمرکا( کار محل

 
Berth  

Adler  



  

 
233 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
ئه

را
ا

 
دل

م
 

ن
جی

ع
 

ن
د

ش
 

ی
غل

ش
 

ن
کنا

ار
ک

 با 
ده

فا
ست

ا
 

 / ... از
ی

بان
قر

 
ن

را
کا

هم
و 

 

 

-مای فارد. دهدنمی توضیح کار را در کار از ادراک کلا کار برای «پ یری م ئولیت» روی اح ا ا

 تجرباه یاک کاه هنگاامی. نی ات کاار انجام به مشتاق اما کند م ئولیت اح ا  کار عبا  در تواند

ا بناابراین. نامیاد داوطلب بارای کاار را آن تواننمیا مشتاعانه است نه و است مثبت نه کار با مرتبط

 مناساب بناابراین و کناد نمای روشان را تعامال مفهوما فکری مکتب این توسط ارائه شد  تعریف

 .شود تائید مطالعه این توسط که نی ت

 اسات شاد  تعریاف کار برای فرد اشتیاق و رضایتا مشارکت عنوان به همچنین عجین شدن

 توساط شاد  تهیاها گالوپ کار محل ممیای در مواردی از تعریف این(. 2120 همکارانا و 1ح ن)

-ویژگای درک. اسات ارائه شاد ا بود کار مشاصات از کارمندان درک بر مبتنی کها گالوپ سازمان

 رضاایت و شاغلی درگیاری باا مفهومی همپوشانی دارای تعریف این که است شد  باعث کار های

 هویات تعریاف به شغل اگونگی مورد در که است مفهومی عجین شدن در کارا او  .باشد شغلی

 شاغلی انگیاا ( الاف  )عجین شد  است خود کار در که شاصی(. 2012 ا2احمد) کندمی کمک فرد

 همکااران باا ایحرفاه رواباط در(  ) و اسات متعهاد خود سازمان و کار به( با )یابدمی را خود

( 2006) 4شاوفلی و هاالبرگ کاه هماانطورا بناابراین(. 2010ا و همکااران 3پترسان) کند می شرکت

 اصاطلاح باا تعریاف ایانا ایان بر است. علاو  فرد از تابعی عجین شدن در کارا کنندمی استدلا 

 توضایح را خاود شاغل از فارد رضاایت اگونگی شغلی رضایت. دارد وشانیهمپ«شغلی رضایت»

 اسات شااص شاغل ارزیاابی از ناشای کاه اسات بااش ل ت عاطفی وضعیت یک این. دهدمی

 (.2017ا 5ویلیس)

 مشاتاق یعنایا گیاردمای خود به را کارمندان عجین شدن از زمینه یک تنها فکری مکتب این

 تعریاف اینکه به توجه باا اما. را دارد کار در از به اشتیاق شاصنی کار در شدن عجین. کار به بودن

 شد  متکی کار هایویژگی درک از به حد از بیش و است نشد  تدوین نظری لحا  به عجین شدن

 درک. کاافی نی ات عجاین شادن ای ات؟ اینکاه توضایح در فکاری مکتاب این تعریفا است

 تاأریر کارکنان عجین شدن بر که باشد عواملی تواندمی شغلی رضایت و اشتغا ا شغلی خصوصیات
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 توساط شاد  اساتفاد  هایساز  در مفهومی هایهمپوشانیا است بدیهی. مفهوم خود نه و گ اردمی

 .دارد وجود عجین شدن توصیف برای( 2002) هایا و اشمیتا هارتر

 ایان ابقمطا(. 2010ا 1بوساما و لیاو) شاد ارائه جدی به طور کارمندان عجین شدنا تازگی به

عدرت اناداز   باید تنهاا است متفاوت ساختاری کارکنان عجین شدن اینکه درک برایا فکری مکتب

 داشاتن بار مبنای فارد یاک اح اا  به( 2003) 2شیروم توسط که همانطور "عدرت". گیری گردد

 اشاار  عااطفی وضاعیت باه تعریف این .دارد اشار  شناختی نشا  و عاطفی انرژیا ج می عدرت

 داشاتن مفهاوم بار نظار ایان از عادرت. دهناد می ن بت خود کار محل و شغل را به افراد که دارد

 فاداکاری مانند کار محل در وعای  به رفتاری های پاسخ به این. است متمرکا کار محل در "انرژی"

 مفهاوم اتاااذا بناابراین. اسات کارمندان عجین شدن بارز ویژگی یک این کها کندنمی اشار  کار به

 ایان کاه اسات واضاح. کنادنمی جلب خود به را عجین شدن از کامل مفهومی( انرژی یعنی) رونی

عجاین  از تعریاف ایانا دلیل همین به. گیردبرمی در را عجین شدن از جنبه یک فقط فکری مکتب

 .شود استفاد  کارمندان عجین شدن مفهوم برای تواندنمی شدن

 وی کاه نی ات معنای ایان باه(ا پیوساتار انتهای یک در) نکند تجربه را فرسودگی فردی اگر

 کاه است ذهنی حالت کارکنان عجین شدن. کندمی تجربه را( پیوستار دیگر انتهای در) عجین شدن

 بارای. دارد خاود کاار در فرد وریغوطه و توجه به نیاز که است فراگیر عاطفی شناختی حالت یک

 یاک عناوان باه .باشید مشتاق و مثبت آن به ن بت بایدا کامل شدن ورغوطه و شغل به کامل توجه

 تحقاقا مثبات ذهنیات یاک عناوان به تواندمی وجه بهترین به کارکنان عجین شدنا م تقل مفهوم

 و 3احماد) شاودمای مشااص جا ب و فاداکاریا نشاا  با که شود تعریف کار با مرتبط و باش

 ساازی مفهاوم تارینجاام  و ینمعتبرتارا تریندعیق بعد سه این رسدمی نظر به(. 2010 همکارانا

 ای پدیاد  عجاین شادنا روانشاناختی دیادگا  از(. 2009 همکارانا و کیم) دهدمی ارائه را تاکنون

 کشاید  تصاویر باه شاناختی-عااطفی حالت به شبیه وضعیت یک عنوان به که است حالتی به شبیه

 مانناد رابات هاایگایویژ انداز  به و نی ت خوی و خلق مانند موعتی وضعیت یک این. است شد 
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 .شودمی تلقی پایدار ب یار(. 2010 و همکارانا 1لی) نی ت غیرعانونی ن بتاً شاصیتی خصوصیات

 عناصار باا کارکناان عجین شدن به مثبت عاطفی پاسخا عدرتا کارکنان درگیری عنصر اولین

 اساسای نگیاا ا یک افراد که شودمی ترسیم دیدگا  این از نیرو مفهوم. است محیط همچنین و شغل

 در) منااب  جملاه ازا دارند ارزش هاآن برای که ایاهایی از محافظت و حفظا آوردن دست به برای

ا ج امی عادرت باه انارژی منااب (. 2013 ا2یاه) گ ارندمی اشتراک را به( پرانرژی مناب ا مورد این

 عادرت(ا 2002) اهمکاران و شوفلی هایگفته طبق .دارند اشار  شناختی سرزندگی و عاطفی انرژی

 در حتای اساتقامت و کار در گ اری سرمایه به تمایلا کار حین در ذهنی آوری تاب و زیاد انرژی با

 و اراد  اعماا  برای روانشناختی هایظرفیت به نشا  و شور. شودمی مشاص مشکلات با مواجهه

 برابار در مقاومات و  آیند در موفقیت انتظار در بینی خوشا دستیابی برای جایگاین هایرا  توسعه

 ای از یاکنموناه مشاصاًا است جدی کار در که فردی. است مرتبط اهداف به رسیدن در پایداری

 .است عجین شد  کارمند

 کاار درگیر شدت به که معناست بدان این. است فداکاری کارمندانا عجین شدن عنصر دومین

 و 3ساانتنا ) کننادمای تجرباه را شااال و غرورا الهاما اشتیاقا اهمیت اح ا  و شویدمی شاصی

 باه و ساات کاار مانناد انگیاشی اعما  شامل شاصی شغل به دادن اختصاه(. 2010 همکارانا

 م اتلام بلکاه رسدمی نظر به مهم تنها نه کار. کند کار محل در تواندمی فرد که است وجهی بهترین

 نیازهاای از فراتار و کاار حالم در مشکل یک حل برای عمل ابتکار ااست منضبط رفتارهای انجام

 .است خود شغل عجین با شغلی از نظرا مشغو  است کار به که شاصی است. شاصی شغلی

 را کاار انجاام حاین در رضاایت اح اا  ایان. اسات ج ب کارکنانا شدن عجین سوم عنصر

 آن در کاه وضاعیتیا اسات کاار در خوشباتی و کامل تمرکا وضعیت بیانگر ج ب. کندمی توصیف

 عجاین شادن از حاوز  ایان. دارد مشاکل کاار از خود کردن جدا در فرد و گ ردمی سرعت به زمان

 لا ت آن انجاام از و کاار از عجین شدنا فارد بایاد برای. است کار هدونیک جنبه به مربو  کارمندان

. شد  اسات است که با شغلش عجین کارمند یک مظهرا متمرکا و خوشحا  کارمند یکا بنابراین. ببرد

 اسات عجاین شادن از مرتبطای جنباه ج ب که کرد تأیید عمیق مصاحبه 30 از استفاد  با مطالعه یک
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 اعتمااد داشاتن با عجین شدن از جنبه این که شد استدلا  مطالعه این در(. 2010)سانتنا  و همکارانا 

 .شودمی مربو  کار یک در مداوم ج ب برای پ یریانعطاف و ج ب به ن بت نفس به

 کارد  مفهاومی ماتلف طرق از را کارمندان عجین شدنا ماتلف فکری مکتبا صهخلا طور به

 دایجاا باعاث کارمنادان عجاین شادن تعریاف بارای محکام پایه ایجاد در محققان توافق عدم. است

 کاار محال در حضاور عناوان به را عجین شدن برخی. است شد  تحقیق حوز  در زیادی هایشکاف

 هاااز سا سایر با را آن دیگر بعضی و زنجیر  یک در شغلی رسودگیف ماالف برخیا اند کرد  تعریف

 باالا هاایبااش در شاد  ارائاه هاایاستدلا . دارند همپوشانی شغلی درگیری و شغلی رضایت مانند

 .اسات کامال و دعیاق( 2002) همکااران و فلیوشا عجین شادن سازی مفهوم ارا که کنندمی توجیه

 بایاد ودشا عجین فردی اینکه برای. دارد تمرکا کار تحقق و ثبتم هایجنبه روی کارکنان عجین شدن

 رد مثبات ساازمانی رفتاار حرکات باا مثبات تأمال ایان. شود ج ب و فداکارا نیرومند خود شغل در

 و شاوفلی دیادگا ا دلیال هماین باه. دارد مطابقات کاار در افاراد پیشرفت اگونگی درک ج تجوی

 توجاه باا. رسادمی نظر به ترجام  و ترم لط سایرین از بیشتر عجین شدن مورد در( 2002) همکاران

عجاین  مطالعاه ایان(ا 2002) همکااران و شاوفلی ساازی مفهوم دنبا  به و کلیدی هایویژگی این به

 باا کاه کنادمای تعریاف کاار با مرتبط و باشید  تحققا مثبت روحیه یک عنوان به را کارمندان شدن

-الاتح در شاد  تعیین اعدامات دیگر از را آن تعریف این. شودمی مشاص ج ب و فداکاریا نشا 

 .کندمی متمایا شغلی درگیری و شغلی رضایت مانند عجین شدن مثبت های

 

 ی پژوهششناسروش

هاا حاضر ازلحا  هدف کاربردی استل ازلحا  ماهیت اطلاعات و شایو  تحلیال آن پژوهش

اسانادی  هاایپژوهش دساتهت در اطلاعاا یآورکیفی استل از منظار روش جما  تحقیقات  جاو

 از اساتفاد  باا که است توصیفی –بر مبنای روش پژوهشا جاو تحقیقات تحلیلی  تیاست و درنها

 ریساا یاهاافتاهیاسات کاه  یفایمطالعاه ک ینوع بیفراترک صورت گرفته است.  1فراترکیب شرو

مطالعاه  یهانموناه نایناابرادل بریاگیم کارموضو  را به عنوان داد  به  کی نهیدر زم یفیک قاتیتحق

ا آنهاا را علاعهمورد  شا  پژوهثکه محقق بر اسا  س دهندیم لیتشک یفیرا مطالعات ک بیفراترک

 
 Meta Synthesis 
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 اطالاق ییهااو روش کردهاایاز رو یبه گروه بیفراترک (2008ا 1یسندلوسککند. )میوارد مطالعه 

یبا شکلی از فرا مطالعه اسات کاه بافراترک یفیمطالعات ک یهاهافتی بیسنتا و ترک یکه برا شودمی

تحلیال و  یهااتر باا اساتفاد  از روشجاام  یهاافتهیاندین مطالعه  برای ایجاد  یسازکپاراهیبه 

شاد  از  استارا  یهاافتهیاست که اطالعات و  یفیمطالعه ک ینوع بیفراترک. پردازدیتف یر کیفی م

 ینموناه ماوردنظر بارا جاهای. درنتکنادیم یسبا موضو  مرتبط و مشابه را برر گرید یفیمطالعات ک

. شاودیم لیمنتاب و براسا  ارتباا  آنهاا باا ساثا  پاژوهش تشاک یفیاز مطالعات ک بایفراترک

داد   لیاوتحل هیاتجا نای. همچنا اتیموضاو  ماوردنظر ن یفیک اتیباد کپاراهیمرور  بایفراترک

هاسات. مطالعه نیاا یهااافتاهی لیابلکاها تحل  اتاین ایااز مطالعات منتاب ن یو داد  اصل هیرانو

 بایامنتاب اسات. فراترک یهامطالعه یاصل یهاداد  یرهایتف  ریتف  بیترک بایفراترک ایعبارتبه

ارائاه  یجاتمرکاا دارد و باه شاودایرا شاامل نم یعیوس ینظر یکه لاوماً مبان یفیک یهابر مطالعه

نگارش  کیا بیا. فراترککنادیم جادیرا ا هاافتهیاز  یریتف  بیترک کی هااافتهیاز  یخالصه جامع

ها و ماتلاف باه کشاف موضاو  یفایک یهااپژوهش بیاترک قیاپژوهشگران ازطر یمند برانظام

جاام  و  دید کیرا ارتقا داد  و  یروشا دانش جار نیو با ا پردازدیم یو اساس دیجدی هااستعار 

و  نگاا  مجاددپژوهشاگر  بیااترکفر در روش .آوردیوجاود ما را ن بت به م ائل باه یاگ ترد 

پاژوهشا  یاصال یهامقالاه یهااافتاهی یبررس قی. ازطردارد یفیک یهاپژوهش یهاافتهی به یقیعم

را  یتحات بررسا د یااز پد یجاامعتر شیکه نماا کنندیم جادیرا آشکار و ا ییهاپژوهشگران واژ 

اسات کاه محقاق را عاادر  یاگ  اته یهاااست که شامل گام ندیفرآ کی بی. فراترکدهدینشان م

 ایابیاکارد  و ساپس باه ج اتجوا انتااابا ارز ییخاه را شناسا قیپرسش تحق کیتا  سازدیم

از  ساتفاد باا ا نادیفرا نیابپردازد. ا قیبه سوا  تحق ییپاساگو یشواهد برا بیخالصه کردن و ترک

 کیا قیااز طر شاتریب یمعناا جاادیا یموجود بارا یفیمطالعات ک بیترک یبرا قیدع یفیک یروشها

  . شودیانجام م یریتف  ندیفرا

(در  2006)و باروسااو  یسندلوسااک یامرحلااههفاتپااژوهش براسااا  روش  نیااا یهااگام

 نشان داد  شد  است  ریمراحل در شکل ز نیاست که ا بیفراترک

 
Sandelowski 
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 (2007و باروسو،  یسندلوسک) یامرحله براساس روش هفت بیفراترک مراحل .1شکل 

 

 هادف اسات. کیا ایاسثا   کیاعدام به طرح  یگام در هر پژوهش نیاول قیحقسثا  ت میتنظ

 ییساامقالاه شنا نیامشااص گاردد. در ا« یایاه ا» ی تیهدفا ابتدا با ایسثا   نیا میتنظ یبرا

سات ا« اگوناه؟»پرساش  بعد. سثا  ردیگیعرار م یبررسمورد   شدن شغلی نیعوامل مثرر بر عج

کاه روش  ردیاگیماورد اساتفاد  عارار م قیاتحق یهاداد  یردآورگ یاست که برا یروش انگریکه ب

ها توساط روش تحلیال اساتارا   عوامال و مثلفاه نیاسات و همچنا بیاپژوهش حاضر فراترک

 .رفتیمضمون صورت پ 

 

 جامعه آماری پژوهش

 نیاکاه در اا را مشااص نماود یمورد بررسا جامعه«یاه ک »پرسش ی تیبا یدر گام بعد

هاای وهشا کلیه پژشاملجامعه آماری  ردیگیعرار م یاد  و مجالت مورد بررسد یهاگا یپژوهش پا

هاا شغلی است کاه گااارش آن موضو  بررسی عوامل مثرر برعجین شدنبا داخلی صورت گرفته 

ا  (SID)یا پایگاا  اطلاعاات علمای جهااد دانشاگاهی (مگیران)در  بانک اطلاعات نشریات کشور 

 نمایه شد  است.   لکایویسعلوم ان انی و  پرتا  جام نورمگاا علم نتا 

 

 پژوهش قلمرو زمانی

. ساازدیشد  را مشاص م یبررس مقالات یااراوب زمان«اه وعت؟»در مرحله بعد پرسش 



  

 
239 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
ئه

را
ا

 
دل

م
 

ن
جی

ع
 

ن
د

ش
 

ی
غل

ش
 

ن
کنا

ار
ک

 با 
ده

فا
ست

ا
 

 / ... از
ی

بان
قر

 
ن

را
کا

هم
و 

 

 

ا ماورد (دور  د  سااله کیاباا ) 1400تا  1390از سا   رید  سا  اخ یمطالعات داخل قیتحق نیدر ا

 . رندیگیعرار م یبررس

 مناب مند نظام یج تجو

 ییشناساا  پاس ازاسات.  یضارور بیاجام  از مطالعات ممکن در فراترک  تیل کی جادیا

 یانفاصاله زمادر علمارو زماانی مشاص) یموجود داخل یهاگا یتمام پابررسی به   یدیکلمات کل

 ( پرداخته شد.1400تا  1390

 یریگهنمون

 د  است.رد زیر بوموانمونه به تحلیل  ورود انتااب مقاله و برای های مهم ملاک 

به فاصله زماانی  . مقالات مرتبط2باشدل  داخلی نمایه و منتشر شد  معتبر  یهاهیا در نشرمقاله

 یهاافتاهیاصلی تحقیق و  یهاجاو گاار  شغلی عوامل مثرر برعجین شدن.3باشد و 1400تا  1390

 .اصلی باشد

 کاه قالهم 57 میانا این از که آمد دست به مقاله 67 وجوشد ا ج ت هایواژ  کلید مجمو  از

اااب و پژوهش انت 10تعداد در نهایت  مرتبط نبودند و رد شدندل روش و اکید ا عنوانا جهت از

 موردمطالعه عرار گرفتند. 
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 نهایی هایمقاله انتخاب الگوریتم :2شماره  شکل

 ییمحتوا ییروا

اساتفاد   1(CVR)محتاوا یایاز شااخص روا ایباه شاکل کما ییمحتوا ییروا یبررس یبرا

ن ابت از نظارات  نیاشاد  اسات. جهات محاسابه ا یطراحا 2ن ابت توساط لاوشاه نیاگردیدا 

خبرگاان  یاهاداف بارا تدا. ابشودیاستفاد  ماستارا  شد   یمحتوا نهیکارشناسان متاصص در زم

از  کیاتاا هر شاودی. ساپس از آنهاا خواساته مشاودیم انیسثا  ب یو محتوا شودیداد  م حیتوض

 
Content Validity Ratio 

Lawshe 
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مفیدا مفیاد اماا ضارورتی نادارد و غیار مفیاد بررسای و  یسه باش فیرا بر اسا  ط وعاتموض

 بندی کنند. سپس توسط فرمو  زیر محاسبه گردید طبقه

 
N و  نیتعداد کل متاصصNe اندرا انتااب کرد  یضرور نهیکه گا ینیتعداد متاصص. 

 CVR  میزان ضریب روایی محتوایی .1جدول 

 جهینت CVR  اانمی مضامین

 رشیپ  1 رضایت شغلی

 شپ یر 8/0 یشغل رییپ  قیتطب

 رشیپ  7/0 یسازمان یرفتار شهروند

 شپ یر 1 معنویت در محیط کار

 شپ یر 1 تمایل به ترک خدمت

 شپ یر 9/0 یاستر  شغل
 

از  کیاهر درخواست شد تا  باه مناب  ان انی تیریرشته مدو صاحبنظران  دینفر از اسات 10از 

  در هماه آمد دست به بینتا CVR یی. ازآنجاکه طبق جدو  رواندینما یازدهیامت بایعاد فراترکاب

 بدست آمد. این ییمحتوا ییا رواشد 62/0مواردا باالتر از 
 

  پژوهش یهاافتهی

مفهاوم فرعای   24مضامون اصالی و  6های منتاابا ر اسا  تحلیل محتوای نتایب پژوهشب

 نادبارتعانگیاش شغلی شناسایی شدهاند. مضامین اصلی استارا  شاد   عنوان متغیرهای مثرر بربه

 لیامات اکاار طیدر محا تیمعنویا سازمان یرفتار شهروند یاشغل رییپ  قیتطب یاشغل تیرضا  از 

 دنعجاین شامثرر بر   هایارتبا  بین عوامل و مثلفه  2در جدو ی استر  شغل و به ترک خدمت

 اند شغلی ارائه شد 

 شغلی عجین شدناز فراترکیب عوامل مؤثر بر  مستخرج ضامین اصلی و فرعی. م2جدول

 نمونه مرج  مضامین فرعی مضامین اصلی
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یا کااار ا اسااتقلا پرداخاات اانمیاا رضایت شغلی

  فیظاایا وشأن و  مقام  شغلا تعامل

 یسازمان  و جو هااستیا سیکار

رساااااااتگارا موساااااااوی داودیا 

(ل فتحااای زاد ا زار ا 1392فرتااااش)

 الاه درگاهیا (ا سالاروندا1396نی)بهم

ل نیکاااااوا  فرخااااانی  (1395) دادی

 (.1393آرمون و یوسفی مقدم. )

تمرکاا کنتر ا  کنجکاوی و اعتمادباه  یشغل رییپ  قیتطب

 نفس

 ایالمدرسااا ینیالح ااا دمهدییسااا

 (1397)عر  بلاغ ناباعرییپورح 

دوسااااتیا وجاااادان کاااااریا نو  یسازمان یرفتار شهروند

رفتارماااادنیا ادب و جااااوانمردیا 

 ملاحظه

 (ل1396فتحی زاد ا زار ا بهمنی)

(ل 1395دادی ) سالاروندا  درگاهیا الاه

 (.1395) سلیمانپور لنگریا

های حس همب تگیا تطابق با ارزش معنویت در محیط کار

 سازمانیا معناداری شغلی 

 (1398)حمائیانا جباری 

 اندیشاااه خااارو  از ساااازمانا در تمایل به ترک خدمت

ج ااتجو شااغل جدیاادا ماا اکر  بااا 

 سازمان دیگر برای شغل جدید

 ایداود یرساااااااتگارا موساااااااو

 (ل1392فرتاش)

 انقااش یتیکفااا یباا یکااار فشااار یاستر  شغل

 نقش یدوگانگ

 (1392خوارزمی)

 

د  را که از طریق فراترکیب بدسات آما شغلی عجین شدنعوامل مثرر بر  مد  3شکل شمار  

شادن شاغلی ارائاه  نیهای  مثرر بار عجاارتبا  بین عوامل و مثلفه دهد. در این مد را نمایش می

 نشان دادا  شد  است.
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 شغلی عجین شدناز فراترکیب عوامل مؤثر بر  مستخرج مدل .3شماره شکل 

 

 گیریبندی و نتیجهجمع

 وجاود بار مادیریت و ساازمانی و صنعتی شناسیروان حوز  پژوهشگران اخیرا هایدهه طی

 سااز . انادکرد  تأکیاد باازخورد ایان با مرتبط رفتارهای و کار دربار  کارکنان متفاوت بازخوردهای

. اسات شاد بررسی ماتلف هایدیدگا  از که است کار با مرتبط بازخوردهای از یکی شغلی درگیر

 ا2رائاو مانناد) عماد  انگیاشای هاینظریاه تاأریر تحات( 1960) 1فلد و وروف گورینا نمونها برای

 
 Gurin, Veroff, & Feld 

 Rao 
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 شاکوفا و اباراز برای فرد تلاش از سطحی عنوانبه را شغلی هاینقش در شاصی درگیری (.2010

 و شاغلی درگیاری باین رابطه وجود تأیید با  لیتوین و اتکین ون. اندکرد  تعریف کار در خود کردن

 ساطح باا کارکناان و هدفمناد افرادی عنوانبه را بالا شغلی درگیری دارای کارکنان پیشرفتا انگیا 

 باه. اسات کارد  توصایف ترسندمی شدتبه شک ت از که افرادی عنوانبه را پایین شغلی رگیرید

 تاأریر تحات کاه اسات راابتی ن ابتاً هاایویژگی شاغلی درگیری معنای لیتوین و اتکین ون اعتقاد

 از اسات ممکان درگیاری نظریاها ایان مبناای بار. گیاردنمی عارار کار محیط در موجود وضعیت

 و هازمیناه نقاش اهمیات تاواننمی حاا درعین اماا. پا یرد تاأریر عملکارد با تبطمر بازخوردهای

 عارار شاغلی هایمداخلاه یاا واععای محیط تأریر تحت که( پیشرفت انگیا  مانند) افراد استعدادهای

های . در این پژوهشا از طریق فراترکیب مطالعات پیشینا عوامال و مثلفاهگرفت نادید  گیرندانمی

دسات آماد ا . بر اسا  نتاایب بهگردید استارا   آنها الگویو  شغلی شناسایی  ن شدنعجیبیانگر 

عنوان باه مفهاوم فرعای 24مضامون اصالی و  6بارمشاتمل  عجاین شادن الگوی عوامل  مثرر بر 

متغیرهای مثرر بر انگیاش شاغلی شناساایی شادهاند. مضاامین اصالی اساتارا  شاد  عبارتناد از 

باه  لیاکاارا تما طیدر محا تیمعنو ایسازمان یرفتار شهروند ایشغل رییپ  قیتطب ایشغل تیرضا

 ایپرداخاتا اساتقلا  کاار اانیامیا همچنین مضاامین فرعای شاامل ترک خدمت و استر  شغل

کنجکااوی و تمرکااا کنتار ا  یساازمان و جاو اساتهایس ایکاار فیوظا ایشغلمقام تعاملا شأن و 

 ایادب و ملاحظه حاس همب اتگ ایرفتارمدن ایجوانمرد ایوجدان کار ایدوستاعتمادبه نفس نو 

 دایادر ج اتجو شاغل جد ماناخرو  از ساز شهیاند یشغل یمعنادار ایسازمان یهاتطابق با ارزش

باشاد. می نقاش ینقاشا دوگاانگ یتیکفاا یب یفشار کار دیشغل جد یبرا گریم اکر  با سازمان د

 همکااران و 2پاارک و( 2018) 1گارومن و سااکا همچاون محققانی پژوهش با حاضر پژوهش نتایب

 را شاغلی شادن عجین بر را شغلی استر  حاضر پژوهش هماوانی دارد زیراآنها نیا مانند( 2016)

 عناوان باه را ساازمانی جو( 2017) و( 2014)های سا  در همکاران و 3اادواری. دان تند تأریرگ ار

 باود شاد  بیاان( 2018) همکااران و 4هان توسط که اجتماعی تعاملات و. کردند معرفی مورر عوامل
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 شد.  تایید تحقیق این در نیا

 منابع
سازمانی بازاریابی  و(. واکاوی و تبیین پیامدهای شغلی 1398علی) اشجا  و مه ا امحمدی ساردو لالهام اابراهیمی

 .164-141(ا 3)10ا های مدیریت مناب  ان انیپژوهش اداخلی

سرمایه روانشناختی  و(. ارر جو سازمانی 1396)ا سیدجما  الدین و آعاخانیا نرگسنگردیا ناربهل ح ینیآراکیل جها

ر شرایط با تاکید برینی بر عملکرد سازمانی )مطالعه موردی  بانک سامان(ا کنفرانس بین المللی مدیریت و کارآف

 اعتصاد مقاومتی.

شدن با شغل  نیجنقش ع ی(. واکاو1397)ا هوشمندعر  بلاغ یعربا و مهشید نایپورح  یدمهدیلس ایالمدرس ینیالح 

  . 57-45 ا(38)10 اهلا  احمر. امداد و نجات تیامدادگران و کارکنان جمع نیدر ب یشغل یریپ  قیبر تطب

ه قش میانجی سرماین(. ارر سبک رهبری اصیل بر معنویت در کار با ملاحظه 1395ح ینیا مریم و زردشتیانا شیرین)

شا ی در ورزازمانناختی در کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان غرب ایران. مطالعات مدیریت رفتار سروانش

 .11-19(ا 2)3

 بهای تی گری میانجی با شغل با شدن عجین بر کار محیط در معنویت تأریر(. 1398)اعبا  جباریا و حمائیانا عظیمل 

  .  59-46 ا(2)8 پرستاریا مدیریت ا(دپاسارگا بیمارستان پرستاران  مطالعه مورد) پرستاران

شناختی بر عجین شدن با شغل (. تأریر سرمایه روان1396حیدریا ریحانهل آراستها مهدی و افشاریا حمیدرضا)

 .     127-152(ا 26)7مطالعات مناب  ان انیا  )مطالعه موردی(ا

ن گاری لی کارکنان شرکت معد(. بررسی رابطه بین عجین شدن با شغل و استر  شغ1392خوارزمیا عارف )

 د رودهن.ی واحاولین کنفرانس بین المللی حماسه سیاسی و حماسه اعتصادیا دانشگا  آزاد اسلام اولنگا

ا شغل بر ب(. بررسی تأریر عجین شدن 1392رستگارا عباسعلیل موسوی داودیا سیدّ مهدی و فرتاشا کیارش)

 .114-93(ا 4)1های دولتیا نرضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت. مدیریت سازما

ار شهروندی (. رابطه جو سازمانی و رفت1395دادیا سجاد و شهاما گل ا) سالاروندا عبا ل درگاهیا ح ینل اله

 .  56-45 (ا1)7سازمانی در کارکنان ستادی دانشگا  علوم پاشکی تهران. مدیریت بهداشت و درمانا 

ضای کاری بر تعهد ف(. بررسی تأریر معنویت 1399شه باشا بیتا) لاطاهریا سمیر لگراوندا بهنام لطبرسااغلامعلی

ا ن(نک م که  باسازمانی کارکنان باش دولتی با نقش میانجی گری عجین شدن کارکنان با شغل )مورد مطالع

 .32 -15(ا 53)14ا اشم انداز مدیریت دولتی

بر  یبه همکار لیخالصانه و تما یرخواهارر ع  لی(. تحل1399محمد) یامنتظرو رضاا زار  لرضایعل ازاد  یفتح

 یاازمانسفتار رکارکنان. مطالعات  نیب یگر همدل لیباشش و تعد یانجینقش م نییکار  تب طیتعارض در مح

 .114-83 ا(1)9
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س بین کنفران واسطه عجین شدن با کارا(. بررسی تأریر سبک رهبری بر تعهد سازمانی به1394علعه آعا باباییا فرشته)

 مدیریتا فرهنگ و توسعه اعتصادیا مشهدا موس ه تحقیقاتی رایمند پژو . المللی

شدن با شغل با رفتار  (. بررسی رابطه عجین1395لنگریا مرضیهل سلیمانپور عمرانا محبوبه و اسماعیلی شادا بهرنگ)

 .1-91 (ا2)7شهروندی سازمانی کارکنان دانشگا  علوم پاشکی بجنورد. مدیریت بهداشت و درمانا 

ین شدن با بهداشتی و عج-(. ارتبا  عوامل انگیاشی1392نیازی تبارا مریمل حمیدیا مهرزاد و ح ینیا سید عماد)

 . 19شغل کارکنان کمیته ملی المپیک ایرانا مطالعات مدیریت ورزشیا 

یان سبک ر رابطه مب(. تأریر عجین شدن شغلی 1393نیکاوا  فرخانیا زهرال آرمون ا زینب و یوسفی مقدما علیرضا)

 .نگی مبینن فرهرهبری خدمتگاارو رضایت شغلی کارکنانا همایش بین المللی مدیریتا تهرانا موس ه سفیرا

آفرین و ی تحو (. بررسی رابطه رهبر1397هماینی دمیرایا امینل میرکمالیا سیدمحمد و همایون اریاا شاهین)

ی های علوم اجتماعی و رفتارردی  دانشکد مو گری اشتیاق شغلی )مطالعهدرگیری شغلی کارکنان با میانجی

 .275-296(ا 34)9دانشگا  تهران(. رهیافتی نو در مدیریت آموزشیا 
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