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 چکیده 

در  یشغل یبر محصورشدگ زیآم نیتوه یو سرپرست یشغل اقیاشت ریتاثبررسی هدف کلی پژوهش 

پژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی و مبتنی بر بود.  کارکنان وزارت ورزش و جوانان

شود. مدلسازی معادلات ساختاری است و از لحاظ هدف نیز جزء تحقیقات کاربردی محسوب می

نفر  890ها جامعۀ آماری این تحقیق را تمام کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل دادا که تعداد آن

نفر انتخاب شد که نمونۀ آماری با استفاده از روش  268هست. نمونۀ آماری براساس فرمول کوکران 

(، 2019گیری تصادفی ساده انتخاب شد. در این تحقیق از پرسشنامه اشتیاق شغلی همکاران )نمونه

 یشغل یمحصورشدگ و پرسشنامۀ (2007پرسشنامه سرپرستی سواستفاده آمیزمیشل و همکاران )

های آماری از آزمون کلموگرف استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده (2007و همکاران ) یکارسل

ی استفاده شد. برای تجزیه و حداقل مربعات جزئاسمیرنف و مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد 

فاده شد. است Smart Plsافزار نرم 3و نسخۀ  SPSS نرم افزار 24تحلیل آماری این تحقیق از نسخه 

تاثیر  جوانان کارکنان وزارت ورزش و شغلی بر محصورشدگی شغلی اقیاشتنتایج تحقیق نشان داد که 

 . نداردمعنادار تاثیر شغلی بر محصورشدگی شغلی  ینیبازآفرچنین، هم .مثبت معنادار دارد

وزارت ورزش کارکنان ی، شغل یمحصورشدگ ،زیآم نیتوه یسرپرست ی،شغل اقیاشت های کلیدی:واژه

 جوانان و

  

های مکانیسم، عوامل سازمانی، عوامل فراسازمانی، عوامل فردی، ایخود توسعه واژگان کلیدی:

  ایخودتوسعه
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 مقدمه 

اند، که افراد ( اشتیاق را تمایل شدید افراد نسبت به یک فعالیت تعریف کرده2003و همکاران ) 1والرند

کنند. مدل دوگانۀ کنند و زمان و انرژی خود را صرف آن میتلقی میآن فعالیت را دوست دارند، مهم 

دهد )پاراستاتیدو، دوگانیس، تئودراکیس و دو مفهوم منفی و مثبت اشتیاق را نشان می 2اشتیاق

زمانی  )اعتیادگونه( 4دهد: اشتیاق وسواسی(. در واقع دو نوع اشتیاق را نشان می2012، 3واچوپولوس

کند و در اش فشارهای درونی را احساس میرد برای شرکت در فعالیت مورد علاقهشود که فایجاد می

سازی کنترل شدۀ فعالیت در هویت واقع خارج از کنترل فرد هست. در واقع، اشتیاق وسواسی از درونی

شود، دهد. وقتی اشتیاق وسواسی در فرد ایجاد میشود و هویت فرد را تحت تأثیر قرار میفرد ایجاد می

کند، تمایل غیر قابل کنترلی دارد. این بخش تلقی میفرد برای شرکت در فعالیتی که آن را مهم و لذت

دهد که فرد تحت کنترل فعالیتی است که به آن فعالیت اشتیاق دارد. در اشتیاق وسواسی، اشتیاق نشان می

کند و با سایر ارکان هویت فعالیتی که فرد به آن اشتیاق دارد فضای زیادی از هویت فرد را تصاحب می

)هماهنگ( نیز زمانی  5های زندگی او در تضاد است. از سوی دیگر، اشتیاق سازگارفرد و سایر جنبه

گونه اجبار یا فشاری کند و هیچشود که فرد برای شرکت در یک فعالیت احساس آزادی میایجاد می

سازی (. اشتیاق سازگار از درونی2003ران، کند )والرند و همکارا برای ادامه دادن فعالیت احساس نمی

سازی، سازۀ فردی جدید را ایجاد شود. این فرآیند درونیفعالیت در هویت فرد ناشی می  6خودتعیین

سازی شود که با سایر ارکان هویت همسو باشد و با شخصیت فرد تواند طوری درونیکند که میمی

قتی افراد اشتیاق سازگار دارند، برای شرکت در فعالیت (. و2000، 7همسویی داشته باشد )دسی و ریان

کنند. این کنند، بلکه به صورت کاملاً آزادانه آن را انتخاب میتمایل غیر قابل کنترلی را تجربه نمی

کند. اشتیاق نشان دهندۀ جنبۀ مثبت اشتیاق است که فرد فعالیتی را که به آن اشتیاق دارد را کنترل می

دهد، و ر، فعالیتی که فرد به آن اشتیاق دارد بخش مهمی از هویت فرد را تشکیل میدر اشتیاق سازگا

های زندگی او همسو دهد و با سایر ارکان شخصیت و سایر جنبهکل هویت او را تحت تاثیر قرار نمی

را توانند هیجانات مثبتی است. علاوه بر این، افراد دارای اشتیاق سازگار بعد از شرکت در فعالیت می

رو، در اشتیاق سازگار بین فعالیتی که شان تمرکز کنند. از اینهای مهم زندگیتجربه و بر سایر فعالیت

های زندگی او تضادی وجود ندارد، یا اگر هم وجود داشته باشد فرد به آن اشتیاق دارد و سایر جنبه

                                                           
1 . Vallerand 
2 . Dual Model for Passion 
3 . Parastatidou, Doganis, Theodorakis & Vlachopoulos 
4 . Obsessive  
5 . Harmonious 
6 . Self-determine 
7 . Deci & Ryan 
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رند شرکت کنند به راحتی با بسیار اندک است و در صورتی که نتوانند در فعالیتی که به آن اشتیاق دا

(. 2015گذارند )والرند، شان میهای زندگیشان را بر روی سایر فعالیتآیند و تمرکز و انرژیآن کنار می

شان مانند افرادی که دارای اشتیاق وسواسی هستند برای دستیابی به پیامدهای خاص فعالیت مور علاقه

کنند. رکت در آن فعالیت احساس اجبار و فشار می، برای ش2و افزایش عزت نفس 1شناخت اجتماعی

در حالی که افراد دارای اشتیاق سازگار به جز لذت حاصل از خود فعالیت هیچ پیامدی را از شرکت 

پذیری (. بنابراین، افراد دارای اشتیاق سازگار با انعطاف2003در آن انتظار ندارند )والرند و همکاران، 

کنند و تمرکز کامل این افراد بر روی خود فعالیت است و پیامدهای مثبت بیشتری در فعالیت شرکت می

( و هم بعد از اجرای فعالیت )مانند عواطف  3بیشتری را هم در حین اجرای فعالیت )مانند، تمرکز

توانند تصمیم بگیرند که کنند. این افراد بر فعالیت کنترل دارند و میو غیره( تجربه می 5، رضایت4مثبت

قع در آن فعالیت شرکت کنند و چه موقع شرکت نکنند. در مقابل، افراد دارای اشتیاق وسواسی، چه مو

شان تضادهایی های زندگیاحساس اجبارگونه به شرکت در فعالیت دارند که در این صورت با سایر جنبه

ت شرکت کنند، توانند در آن فعالیشوند و یا نمیشود و وقتی از شرکت در آن فعالیت منع میایجاد می

 (.2015کنند )والرند، احساس سرخوردگی می

 یشود که کارکنان رفتار سرپرستان خود را ب یم فیتعر یبه عنوان درجه ا زیسواستفاده آم یسرپرست

 یا وهیدارند کارکنان خود را به ش لیتما گر (. سرپرستان سواستفاده2000، 6دانند )تپریم یادبانه و منف

(. 2018 اران،و همک 7با کارکنان دارند )خالد یفیو از آنها انتقاد کنند و روابط ضع ریدوستانه تحق ریغ

را تجربه  یندیناخوشا یکار یهاتجربه رند،یگیکننده قرار مکه تحت نظارت سوء استفاده یکارکنان

ل تباد یرو، بر اساس تئور نی(. از ا2018و همکاران،  8هستند )پان یو از کار خود ناراض کنندیم

ناکارآمد در نظر  ینظارت تاررف کیعنوان را به زیسواستفاده آم یمطالعات گذشته، سرپرست ،یاجتماع

 اینسبت به همکاران  ردستانیز یکار یهاناکارآمد و نگرش یاند که منجر به نشان دادن رفتارهاگرفته

 جهانی پدیده یک از طرفی، سرپرستی توهین آمیز (.2018)خالد و همکاران،  شودیخود م یهاسازمان

 برداشت به این. (2020و دیگران،  9)تیاناست  شده رایج کار محل در ای فزاینده طور به که است غالب

                                                           
1 . Social recognition  
2 . Self esteem  
3 . Concentration 
4 . Positive affect 

5 . Satisfaction  
6 . Tepper 
7 . Khalid 
8  .Pan 
9 . Tian 
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فیزیکی  برخورد استثنای به غیرکلامی و کلامی رفتارهای درگیر که دارد اشاره نسرپرستا از کارکنان

. است ثابت مدیریت سبک سرپرستی توهین آمیز یک تنبیهی، اقدامات خلاف بر. هستند دائمی خصمانه

سرپرستی توهین آمیز . است مخرب مداوم طور به سرپرستان رفتار کارکنان، عملکرد از نظر صرف

 ،(2020و دیگران،  1ایس)رشود  مختلفی منفی پیامدهای به منجر تواندمی

سازمان است که در آن کارمند به  کیکارمند در  کی یحالت ذهن یشغل از سوی دیگر محصورشدگی

موجود در محل کار،  تینسبت به وضع یداور شیو پ یتفاوت یمانند غصب، ب یعوامل خاص ریتأث لیدل

محصورشدگی شغلی نشان دهندۀ میزان  .(2020و همکاران،  2)احمدشاه ردیگ یبه ترک کار م میتصم

(. این مفهوم به منظور 2001ها است )میشل و همکاران، ها و گروهسطح تعامل افراد با دیگران، تیم

گیری داوطلبانه از آن شغل توسعه تشریح دلایل علاقمندی افراد به تداوم حضور در یک شغل و یا کناره

 بر. کندمی تمرکز ارتباطات کلی بر شغلی شدگی (. محصور2014،  3هریارییافته است )کاراتپ و ش

 فرد که هاییبرنامه و شغلی اهداف فرد، یک شخصی هایارزش شغلی نظریه محصورشدگی اساس

 دانش، مهارت مثال برای) فرد فوری شغل تقاضاهای و بزرگتر سازمانی فرهنگ با باید دارد برای آینده

 اطراف محیط جامعه و با خود انطباق چگونگی فرد این، بر علاوه. باشد منطبق( شغل های توانایی و ها

 احساس فرد را که این احتمال انطباق بهتر، کندمی فرض شغلی شدگی محصور. گیردمی نظر در نیز را

از طرفی،  .دهدمی افزایش را خورده است گره سازمان به شخصاً و ایحرفه صورت به کند

بخشد و  یم یکارمند ارزش منابع شخص کیکند که به  یم فیرا توص ییروهاین یشغل محصورشدگی

 تدوام حضور زانیکار به م نیدر ح محصورشدگیکند:  یم ریدرگ نیحوزه مع کیآنها را در  جهیدر نت

هایی پست دورهبه  دنیرس یسال ها برا نکهیمانند ا مواردیسازمان اشاره دارد و شامل  کیفرد در 

. از فشانیانجام موثر وظا یبرا فردهمکار وابسته به  نیداشتن چند ایبالا،  هایپست. باشده گذراند

 رکار،یاشاره دارد که فرد را در حوزه غ ییروهایخارج از شغل به ن محصورشدگی گر،یطرف د

 تیحما یهاستمیو س یکار ریغ یمنابع نهاد ،یمحل یخانه/جامعه، مانند مشارکت فعال در عملکردها

 (. 2020و همکاران،  4)رابنستین کندیمستقر م گان،یخانواده و همسا یموجود، مانند اعضا یاجتماع

 

 

                                                           
1 . Rice 
2 . Ahmed Shah 
3 . Shahriari 
4 . Rubenstein 
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 پژوهش شناسیروش

پژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی و مبتنی بر مدلسازی معادلات ساختاری است و از 

های این تحقیق به صورت میدانی و با شود. دادهلحاظ هدف نیز جزء تحقیقات کاربردی محسوب می

پژوهش حاضر پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی و مبتنی بر نامه گردآوری شد. استفاده از پرسش

شود. مدلسازی معادلات ساختاری است و از لحاظ هدف نیز جزء تحقیقات کاربردی محسوب می

ه گردآوری شد. جامعۀ آماری این تحقیق نامهای این تحقیق به صورت میدانی و با استفاده از پرسشداده

نفر هست. نمونۀ آماری  890ها مام کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل دادند که تعداد آنرا ت

گیری تصادفی ساده انتخاب شد. برای نفر و با استفاده از روش نمونه 268براساس فرمول کوکران 

امۀ اشتیاق این پرسشنامه توسط چن و همکاران پرسشن ها از پرسشنامه استفاده شد.گردآوری داده

سوال است که فاقد خرده مقیاس می باشد و شرکت کنندگان  10( طراحی شده است و شامل 2019)

)کاملاً موافقم( به سوالات پاسخ دادند.  5)کاملاً مخالفم( تا  1ای از درجه 5از طریق مقیاس لیکرت 

( از طریق تحلیل عاملی تاییدی بررسی و بارهای 2019)روایی سازۀ پرسشنامه توسط چن و همکاران 

پرسشنامه شد.  گزارش 72/0و پایایی پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ  4/0عاملی بالای 

( طراحی شده است و 2007توسط میشل و همکاران )این پرسشنامه توسط  ،سرپرستی توهین آمیز

)کاملًا  5)کاملاً مخالفم( تا  1ای از درجه 5لیکرت سوال است که شرکت کنندگان از طریق  5شامل 

 یپرسشنامخه توسط کارسل نیا ،یشغل یمحصورشدگ پرسشنامۀموافقم( به سوالات پاسخ خواهند داد. 

 ای¬درجه 5 اسیسوال است که با مق 7پرسشنامه شامل  نی( ساخته شده است. ا2007و همکاران )

و همکاران  زیو آکگوند ی باشدم اسیپرسشنامه فاقد خرده مق نی. ای شودبه سوالات پاسخ داده م کرتیل

برای تجزیه و تحلیل  گزارش کردند. 84/0مرکب  ییایو پا 52/0را  امهپرسشن نیهمگرا ا یی( روا2015)

حداقل مربعات های آماری از آزمون کلموگرف اسمیرنف و مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد داده

اس نسخۀ اس و اسمارت پی الاسپیها از نرم افزار استجزیه و تحلیل داده برای ی استفاده شد.جزئ

 .استفاده شد 3

 ها یافته

نفر به دامنۀ  68شناختی از نظر وضعیت سنی، بیشترین فراوانی به تعداد های جمعیتاز لحاظ ویژگی

سال  30نفر به دامنۀ سنی زیر  15درصد( و کمترین فراوانی به تعداد  27سال )حدود  40تا  36سنی 
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 139چنین، از لحاظ وضعیت جنسیت، از بین شرکت کنندگان تعداد درصد( تعلق دارد. هم 6)حدود 

درصد( بودند. از لحاظ وضعیت تاهل، از بین  45نفر زن )حدود  114( و تعداد درصد 55نفر مرد )

درصد( بودند. علاوه بر  82نفر متاهل ) 208درصد( و تعداد  18نفر مجرد ) 45شرکت کنندگان تعداد 

درصد( و  44نفر کارشناسی ارشد )حدود  112این، بیشترین فراوانی از لحاظ تحصیلات به تعداد 

  درصد(  تعلق دارد. 7نفر دارای مدرک دکتری )حدود  18نی به تعداد کمترین فراوا

واریانس های تحقیق به ترتیب دارای توان مشاهده کرد که پرسشنامهبراین اساس طبق جدول یک می

چنین، پایایی ترکیبی )ضریب باشد. همباشد و از وضعیت مطلوبی برخوردار میمی 54/0،  و 86/0، 44/0

باشد بالاتر می 70/0به دست آمد که از ملاک  72/0، و 97/0، 81/0گلداشتاین( نیز به ترتیب  –دیلون 

، و 96/0، 74/0ها نیز به ترتیب چنین، پایایی پرسشنامههم باشد.می که نشان دهندۀ قابل قبول بودن آن

 باشد. ها میبه دست آمد که حاکی از مطلوب بودن آن 75/0

 رگرسیونیضرایب : 1جدول 

 rho_A آلفای کرونباخ هاسازه
پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس 

 (AVE) مستخرج

 44/0 81/0 86/0 74/0 یشغل اقیاشت

 86/0 97/0 97/0 96/0  سرپرستی توهین آمیز

 54/0 72/0 87/0 75/0 یشغل یمحصورشدگ

 

 

بدست آوردن برازش مدل برای شود. استفاده می GOFچنین برای بررسی برازش مدل از شاخص هم

( و سپس مقدار ضریب تعیین 54/0( را )محصورشدگی شغلیدر ابتدا باید مقدار اشتراکی متغیر وابسته )

( را در نظر گرفت و سپس این مقادیر را در فرمول زیر 490/0) (محصورشدگی شغلیمتغیر وابسته )

، 01/0دد با توجه به سه مقدار که این ع 514/0برابر است با  GOFدر نتیجه مقدار شاخص  گذاشت.

 باشد.  ، حاکی از برازش کلی قوی میGOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  41/0، و 25/0

GOF=√𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒚 × 𝑹𝒔𝒒𝒖𝒂𝒓𝒆 
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GOF=√𝟎. 𝟓𝟒 × 𝟎. 𝟒𝟗 = 

GOF=√𝟎. 𝟐𝟔𝟒 

GOF=0.514 

 

با توجه به براساس نتایج، دهد. را نشان میهای رگرسیونی استاندارد شده مدل نتایج جدول یک وزن

 قاعده اساس بر)قرار دارد   ±96/1که خارج از بازۀ  00/3و نسبت بحرانی  27/0ضریب رگرسیونی 

، و (مدل پارامتر هر -96/1تا  96/1بازه  خارج برای مقادیر صفر فرض رد ناحیه در درصد پنج خطای

 شغلی بر محصورشدگی شغلی اقیاشتتوان گفت که می 05/0چنین سطح معناداری کوچکتر از هم

و نسبت  18/0با توجه به ضریب رگرسیونی  تاثیر مثبت معنادار دارد. جوانان کارکنان وزارت ورزش و

 صفر فرض رد ناحیه در درصد پنج خطای قاعده اساس بر)قرار دارد   ±96/1که در بازۀ  07/1بحرانی 

 05/0چنین سطح معناداری بزرگتر از ، و هم(مدل پارامتر هر -96/1تا  96/1بازه  خارج برای مقادیر

تاثیر  جوانان کارکنان وزارت ورزش و بر محصورشدگی شغلیآمیز  توهینسرپرستی توان گفت که می

  معنادار ندارد.

 ضرایب رگرسیونی: 1جدول 

ضرایب  متغیرهای تحقیق

 رگرسیونی

سطح  آمارۀ تی

 داریمعنی

 نتیجه

 تایید 001/0 008/3 271/0 محصورشدگی شغلی ˂---شغلی  اقیاشت

 عدم تایید 285/0 070/1 186/0 محصورشدگی شغلی ˂---آمیز  توهینسرپرستی 
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 استاندارد  ضرایب تخمین حالت : مدل در1شکل 

 گیرینتیجه و بحث

 یشغل یبر محصورشدگ زیآم نیتوه یو سرپرست یشغل اقیراشتیتاثبررسی هدف کلی پژوهش حاضر 

شغلی بر  اقیاشتهای پژوهش حاضر نشان داد که بود. یافته در کارکنان وزارت ورزش و جوانان

 عنوان به اشتیاق. معنادار داردتاثیر مثبت  جوانان کارکنان وزارت ورزش و محصورشدگی شغلی

 عمل یک پشت انگیزه یک تواند می این. آورد می در حرکت به را افراد که شود می توصیف "چیزی"

از طریق  اشتیاق،. باشد شخص یک یا مفهوم فعالیت، خاص، شیء یک به شور و شوق و فداکاری یا

 و زمان در گذاری سرمایه باعث مرتب طور به عشق، و داشتن دوست مانند قوی عواطفی ارتباط با

اشتیاق به شغل در واقع تمایل بسیار  .(2016)والرند، است  همراه شخص هویت با و شود می انرژی

ها علاقه شدیدی دارند و از این مرتبط با کار است که افراد به آن فعالیت هایشدیدی نسبت به فعالیت

کنند تا به دهند و تلاش میطرق معنی کار را تجربه و و برای آن وقت و زمان زیادی اختصاص می

رسد وقتی اشتیاق شغلی به نظر می. از این رو (2022ن، سونگ و ا)جشان دست یابند اهداف شغلی

کند. در این راستا، تنگ و همکاران افزایش پیدا کند میزان تمایل به ماندن در آن شغل بهبود پیدا می

رابطه  یوسواس اقیاشت ن،ی. علاوه بر استیمرتبط ن یشغل هیهماهنگ با تعب اقینشان داد که اشت( 2021)
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از محصورشدگی شغلی بر  میرمستقیهر دو اثر غ یوسواس داشت. شور هماهنگ و یشغل هیبا تعب یمثبت

( نشان داد که محصورشدگی شغلی بر 2018ساپریادی و موهیادی ) داشتند. یکار یریدرگ قیطر

های پژوهش حاضر با نتایج تحقیق تنگ و عملکرد کارکنان تاثیر مثبت معناداری دارد. بنابراین، یافته

های این بخش تحقیقات ناهمسو ( همسو است. یافته2018موهیادی )( و ساپریادی و 2021همکاران )

 نداشت. 

کارکنان وزارت  بر محصورشدگی شغلی سرپرستی توهین آمیزهای پژوهش حاضر نشان داد که یافته

 اشاره سرپرستان از کارکنان برداشت بهسواستفاده آمیز  سرپرستی . داردمعنادار نتاثیر  جوانان ورزش و

 بر. هستند دائمی فیزیکی خصمانه برخورد استثنای به غیرکلامی و کلامی رفتارهای درگیر که دارد

 عملکرد از نظر صرف. است ثابت مدیریت سبک یکسواستفاده آمیز سرپرستی  تنبیهی، اقدامات خلاف

 به منجر تواندمیسواستفاده آمیز  سرپرستی . است مخرب مداوم طور به سرپرستان رفتار کارکنان،

تواند رسد این نوع رفتار نمی. بنابراین، به نظر می(2020و دیگران،  1ایس)رشود  مختلفی منفی پیامدهای

در این راستا،  عاملی موثر بر محصورشدگی شغلی کارکنان وزارت ورزش و جوانان محسوب شود. 

سرپرستی سواستفاده آمیز بر محصورشدگی شغلی تاثیر معنادار نشان داد که ( 2021تنگ و همکاران )

های ( همسو است. یافته2021های پژوهش حاضر با نتایج تحقیق تنگ و همکاران )ندارد. بنابراین، یافته

 این بخش تحقیقات ناهمسو نداشت.

د استخدام شود در فرآینبه مدیران ارشد وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد میبراساس یافته های تحقیق 

پیشنهاد  چنین،هم صلی مورد سنجش و توجه قرار دهند.اشتیاق شغلی را به عنوان یکی از آیتم های ا

ری مهارت های ارتباطی را جهت جلوگی های آموزشیشود مدیران وزارت ورزش و جوانان دورهمی

قی به روش شود در تحقیپیشنهاد میچنین، هم برای کارکنان برگزار نمایند. از سرپرستی توهین آمیز

 ی شود. در کارکنان وزارت ورزش و جوانان شناسای توهین آمیزبروز سرپرستی کیفی عوامل موثر بر 

  

  

                                                           
1 . Rice 
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