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توسعه تعبیه شغلی کارکنان از طریق مدنیت در محیط کار و نقش میانجی  

 اضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور 

 

 چکیده 

در محیط های سازمانی پویای امروزی، تعبیه مناسب شغلی کارکنان نقش مهمی در رضایت شغلی، بهره وری 

که همکاری  جوانان  و  ورزش  ادارات  مانند  عمومی  های خدمات  بحش  در  ویژه  به  دارد.  ها  آن  ماندگاری  و 

وظایف   و  افراد  های  توانمندی  بین  صحیح  تطابق  دارد،  بالایی  اهمیت  جامعه  با  وتعامل  موثر  ارتباط  تیمی 

شغلی آن ها امری حیاتی است. یکی از عوامل کلیدی که می تواند بر تعبیه موفق شغلی تاثیر گذار باشد ،  

با این حال، مزایای بالقوه مدنیت در محیط کار ممکن است تحت تاثیر بارکاری  مدنیت در محیط کار است.  

گیرد.   قرار  حد  از  به  بیش  منجر  تواند  می  که  است  زیاد  کاری  فشار  دولتی  های  سازمان  در  رایج  مشکل 

فرسودگی شغلی، استرس و کاهش عملکرد گردد و در نتیجه تاثیرات مثبت فرهنگ کاری محترمانه بر تعبیه  

وظایف   در  نوسان  و  انسانی  منابع  محدودیت  با  اغلب  که  جوانان  و  ورزش  ادارات  در  دهد.  کاهش  را  شغلی 

هدف  مواجه اند ، درک نقش میانجی گری بارکاری در رابطه بین مدنیت  و تعبیه شغلی بسیار ضروری است.  

اضافه بار کار در   یانجیکار و نقش م  طیدر مح  تیمدن  قیکارکنان از طر  یشغل  هیتوسعه تعبپژوهش حاضر،  از  

جوانان   و  ورزش  توصیفیادارات  نوع  از  تحقیق  روش  بود.   کشور  می  -شرق  شکل همبستگی  به  که  باشد 

انجام است.  میدانی  آمارشده  تمام  یجامعه  و جوانان شرق کشور  هیکل  یپژوهش  ادارات ورزش  در    کارکنان 

ابزار پژوهش     ند. نفر بود  274نفر بودند. نمونه با توجه به جدول مورگان به تعداد    945به تعداد    1403سال  

در   تیپرسشنامه استاندارد مدن   ،(2006کارکنان هولتوم و همکاران)  یشغل  هیشامل پرسشنامه استاندارد تعب

(مورد 1998( و پرسشنامه استاندارد اضافه بار کار کارکنان اسپکتور و جکس )2002محل کار بل و منگوگ )
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نمونه که   یبر رو  ینسخه آن در مطالعه مقدمات  30ها  پرسشنامه  ییایاز پا  نانیاطم   یاستفاده قرار گرفتند. برا

تصادف به کاملاً  توزانتخاب  یطور  بود،  ضر  عیشده  و  برا  ی آلفا  بیشد  تعب  یکرونباخ    ی شغل  ه یپرسشنامه 

(91/0=αپرسشنامه مدن ،)ت ی  ( 88/0در محل کار=α( و پرسشنامه اضافه بار کار )84/0=α .بدست آمد )    نتایج

ا  کارکنان  ی شغل  هیتعببا    کار   طی در مح  تیمدنتحقیق نشان داد،    ضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانانو 

میانجی   نقش  دارد. همچنین  معناداری  کارارتباط  بار  بین    اضافه  ارتباط  مح  تیمدندر    هیتعببا    کار  طیدر 

به    کارکنان  یشغل توجه  جوانان همواره  و  ورزش  ادرات  در  سازی شغل  نهادینه  در  لذا،  دارد.  میانجی  نقش 

   .مدیران ادارات باشد مدنیت محیط کاری به عنوان یک شاخصه مهم مورد توجه

 

 شرق کشور  ادارات ورزش و جوانان، اضافه بار کار، کار طیدر مح تیمدنی، شغل هی تعب: واژه های کلیدی
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Developing Employee Job Placement through Civility in the Workplace 

and the Role of Mediating Overload in Sports and Youth Departments in 

the East of the Country 

 

Mahdi Reyhani1,Kazem Cheragh birjandi 2*  1 

 

Abstract 

In today’s dynamic organizational environment, effective job placement 

plays a critical role in employee satisfaction, productivity and long- term 

retention . Particularly in public service sectors such as sports and youth 

dpartments, where teamwork, communication, and community engagement 

are essential, aligning individuals with suitable roles is vital. One key factor 

that can influence successful job placement is workplace civility.   However, 

the potential benefits of civility in the workplace may be determined by 

excessive workload or job overload, which is a common challenge in public 

sector organizations.  Job overload can lead to burnout, stress, and reduced 

performance, potentially mediating the positive effects of a civil work culture 

on job placement outcomes. In the context of sports and youth departmets – 

where demands can fluctuate and staffing may be limited- understanding how 

overload mediates the relationship between civility and job placement is 

essential. The aim of the current research was to developing employee job 

placement through civility in the workplace and the role of mediating 

overload in sports and youth departments in the east of the country. The 

research method is a descriptive-correlation type, which was conducted in the 

field. The statistical population of the research was all the employees of 

sports and youth departments in the east of the country, numbering 945 

people. According to Morgan's table, the sample was 278 people. The 

research tools include the standard questionnaire of Holtom et al.'s Job 
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Embeddedness (2006), the standard questionnaire of workplace civility by 

Bell and Mangog (2002) and the standard questionnaire of Spector and Jax's 

(1998) workload of employees. To ensure the reliability of the 

questionnaires, 30 copies of it were distributed in a preliminary study on a 

sample that was completely randomly selected, and the Cronbach's alpha 

coefficient for the Job Embeddedness questionnaire (α=0.91), the workplace 

civility questionnaire (α=0.88) ) and the workload questionnaire (α=0.84) 

was obtained. The results of the research showed that civility in the work 

environment has a significant relationship with employees' Job 

Embeddednessand work overload in sports and youth departments. Also, the 

mediating role of work overload has a mediating role in the relationship 

between civility in the work environment and job embeddedness of 

employees. It is suggested that in the institutionalization of jobs in sports and 

youth departments, the civility of the work environment should always be 

considered as an important indicator for the managers of the departments. 

 

Keywords: Job embeddedness, civility in the workplace, work overload, 

sports and youth departments 
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 مقدمه 

اهداف   یاجرا  یاشاره دارد که برا  یو روابط کار  یندها از ساختارها، فرآ  ی ابه مجموعه  ی به طور کل وظایف  

مامور م  یک  هاییتو  قرار  استفاده  مورد  وظایفیسازمان  و  انجام    گیرد  شامل  است  ممکن  کارکنان 

تکل  یفوظا و  تصم  های یفروزمره  در  مشارکت  شغل،  به  با    هایگیرییممربوط  ارتباط  سازمان،  مهم 

مد  یانمشتر همکاران،  مال   یریت و  موارد  و  بس  یسازمان   هاییاستراتژ   یاجرا  ی، منابع  از    یگر د  یاریو 

در    یفوظا کار  با  احمد  یکمرتبط  باشد)  همکاران،  1سازمان  مولفه   (.2023و  مهمترین  از  در یکی  ها 

است که    یابه عنوان »درجه   یشغل  ارتباط با وظایف کارکنان و شرح شغل آنان تعبیه شغلی است. تعبیه

نشان   یشغل  یهتعب  یهنظر(.  2023و همکاران،  2)پلتوکروپی   دارند  یخود جا  ی سازمان فعل  یا افراد در شغل  

  ، 3ی گذارد )هولتوم و داراب یم  یرماندن در شغل تأث  یفرد برا  یمبر تصم  یندهااز فرآ  یادهد که مجموعهیم

فداکار  ارتباطاتتناسب،    (.2018 تعب  یو  مؤلفه  ترت  یشغل  یهسه  به  آنها  با    یبهستند.  فرد  تناسب  به 

  کارمند به ترک سازمان اشاره دارند.   یموارده در صورت تصم  یو ضررها  ارتباطاتشغل، تعداد    یا سازمان  

و   زم  ارتباطتناسب  محیم   یشغل  یه تعب  ینهدر  با  پ   یطتواند  مثال،  عنوان  به  باشد.  مرتبط    یوندهای کار 

و روابط دوستانه خارج از  یمی بخش ها، کار ت  یرو ساختار با سا یکار یموجود در سازمان، مانند شبکه ها 

  یشترکارگر ب  شد، با  یشترفرد و نهاد در سازمان ب  ین مهم ب  ارتباط های هر چه تعداد و    است و  کار  یطمح

است  یشامل ابعاد مرتبط یشغل یهور خاص، تعببه ط .(2023و همکاران، 4) چنشودیبه سازمان متعهد م

کار    یعنی )  یوندها ( پ 1دهد: )یجامعه( رخ م  یعنی که در داخل )به عنوان مثال، سازمان( و خارج از کار )

غ   یرسم غ   یرسم  یرو  افراد، نهادها،    یرو روابط  و    یراحت  یعنی ( تناسب )2مسائل(، )  یامرتبط با کار با 

منافع ملموس و ناملموس که با ترک کار    ینههز  یعنی )  ی( فداکار3خود(، و )  هتناسب با سازمان و جامع

و خارج از کار را   ینابعاد ح  ینهمه ا  یا  یکاز هر    یکه کارکنان سطوح بالاتر  یزانیرود(. به م  یم  یناز ب

 راکه ترک کار    یروهاییمجموعه ن  یجهو در نت  یرندگیم   یدر سازمان و جامعه خود جا  یشتردرک کنند، ب

(. تعبیه شغلی رابطه نزدیک با تئوری حفاظت از 2023ان،) احمد و همکار  شوندیتر م  یکنند قویمهار م

به دست   یدهد که افراد در تلاش براینشان م  5حفاظت از منابع  یتئور  ی  تئورمنابع دارد به طوریکه؛  

با ارزش از جمله    یزهایتوان به عنوان چ  ی منابع را م.  منابع هستند  یا   یزها آوردن، محافظت و پرورش چ

تصد پول،  و   ی،شغل،  ها،  مهارت  و    6)کامنینگ  کرد  یفتوص  یطشرا  یا   ی،شخص  یها  یژگیدانش، 

  .یلآورند، تما یرا به دست م   یهکه افراد منابع اول  ی ، زمانحفاظت از منابع   یهطبق نظر(.     2023همکاران،
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  ی شغل   یهاستدلال، تعب  ین در ا  (.2021و همکاران،  1)سونگخواهند داشت  ید منابع جد  یدبه تول  یشتریب

کارکنان در نظر گرفته شود، با توجه به داشتن   یبا ارزش برا  یمنبع سازمان  یکممکن است به عنوان  

لذا اهمیت این در سازمان   که انجام داده اند.  یقابل توجه  ی هایاد، تناسب خوب و فداکاریز  یوندهای پ 

تواند پدیده  مدنیت، بی ادبی و مواردی دیگر میبسیار مشهود است. از سویی دیگر عواملی مانند احترام،  

 ی تعبیه شغلی را با تغییراتی دچار نماید.  

است و همه طرف ها را   یافته  یشدر دو دهه گذشته افزا  یریکار به طور چشمگ  یطدر مح  ی ادب  یب   یدهپد

درک شده در   مدنیتکار انجام دهند.    یطدر مح  متانت  یجترو  یبرا  یجد   یکند تا تلاش هایم  یقتشو

بر    یمبتن   اتکند، که در آن ارتباط  یبا احترام متقابل کمک م   یکار  یطمح  یک به    یابیمحل کار به دست

با احترام رفتار کنند   یگرانکنند، با د  ی همدل  یگرانکند با د  یادب است که کارکنان را ملزم م  یهنجارها

با    یدر محل کار به طور گسترده ا  یتمدن   .(2023)اچمدی و همکاران،  رفتار کنند  یدار  یشتنو با خو

احترام   یاست که هنجارها  یار رفتارمحل ک   یتمدن  (.2021ساوادا و همکاران،  است )مرتبط    یرفتار فرد

ا جمله  از  کار،  محل  در  را  د  یجادمتقابل  به  احترام  و  همدلانه  ترو  یکدر    یگرانروابط    یج گروه 

همکاران،  2)کارم کندیم آگاه   یتمدن(.  2023و  نشان   یتریعوس  یشامل  و  است  خود  از  فراتر  که  است 

احترام، همدل  نگران  یدهنده  الگوها  یگراند  یبرا  یو  و  م  یاست  را شکل  از   دهد. یتعامل مثبت جامعه 

به حداقل    یآن معادل تلاش برا  یجشود، ترو  ی موجب احترام متقابل م  ی کار مدن  یطمح  یککه    ییآنجا

  4یترلا  ین، علاوه بر ا(.    2023و همکاران،    3)والش در محل کار است  یادب  یب   یا  یاحترام  ی رساندن رفتار ب

با عبارات مختلف2021) را  بند  ی( به طور خاص متانت محل کار   یت کرد )به عنوان مثال، مدن  یطبقه 

مدن مدن  یتسرپرست،  و  منف  یکتحر  یتهمکار،  ارتباط  که  داد  نشان  و  ب  ی شده(  اشکال  )به    ی ادب  ی با 

 (.  2022و همکاران، 5)ژانگ سرپرست، رفتار نامطلوب همکار( دارد سرپرست، ارعاب ی ادب ی عنوان مثال، ب

تواند بر نگرش ها و  یخوب که م  یاجتماع   یطمح  یک  یلتشک  یرا برا  متانت جو    یجترو  یتمحققان اهم

و همکاران    6استاتوک طبق گفته    کرده اند.   ییبگذارد، شناسا  یرتأث  یزکارشان ن  یطرفتار افراد در مورد مح

زمان  یت(، مدن2009) کار  منظر سازمان  ی در محل  از  که  است  فرد  یبه جا  ی مناسب  رفتار  بر   یتمرکز 

  یا افراد، گروه ها    ینشامل تعاملات ب  ی از تعامل اجتماع   یندیبه عنوان فرآ  یت. مدنیردمورد توجه قرار گ

کار، ادراک کارکنان را از گروهشان شکل   یطمتانت درک شده در مح  یجه،در نت  . شودیکل سازمان ها م
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با آنها محترمانه رفتار م یکه کارکنان احساس م  ی دهد. هنگام  یم  یدارا  یاد شود، به احتمال ز  یکنند 

 (.2021و همکاران،  1شوند )کمپبلیمشاغل خود م  یردرگ یشترهستند و ب یتاز رفاه و رضا  ییسطح بالا

غیر  صورت  به  یکدیگر  با  کارکنان  بین  احترام  و  سازمانی  درون  ارتباطات  بر  که  عواملی  از  دیگر  یکی 

 یاضافه بار کارمستقیم نفش دارد موضوع حوزه کار فرد در درون سازمان و بحث اضافه بار کاری است.  

مورد انتظارشان  ی و فشار زمان ها یت مسئول  ی،حجم کار کنند یکه کارکنان احساس م  افتد یاتفاق م ی زمان

است که در   یطیشرا  ینا(.    2023و همکاران،  2)پزدبسکیاست  یشترکارشان ب  یلتکم  یبرا  شانییاز توانا

  ی م  یفتوص  یبه اهداف کار  یابیدست  ی( را برایزمان و انرژ  ی، دسترس بودن منابع کارمند )مانند عاطف

 یه تعب  یش افزا  یبرا  ی کار و انسجام اجتماع   یطمح  یت مطالعه، تصورات مثبت کارکنان از مدن  ین کند. در ا

محققان   کند.  یلرابطه را تعد  ینممکن است ا  ارحال، اضافه بار ک  ینآنها در سازمان فرض شده است. با ا

عواقب بر نگرش و رفتار کارکنان به عنوان مثال،    دانند  یمرتبط م  یاضافه بار کار را به موارد منف  یقبل

و استرس( که به   ی عاطف  یکند )به عنوان مثال، خستگ  یرا بر کارگران وارد م  فشاری  وجود اضافه بار کار

م  عوارض  به  منجر  خود  همکار  3)اچمدی شود  ینوبه  )  یاچمد  (.  2023ان،و  همکاران  در   (2023و 

  یشغل  هیو تعب  ی با انسجام اجتماع   یدار   ی کار به طور مثبت و معن  طیمح  تیمدنپژوهشی نشان دادند  

  -یو انسجام اجتماع   یشغل  هیتعب  -محل کار  تیمدن  نیدر رابطه ب  یاضافه بار کارو    کارکنان مرتبط بود

با نوع   ی شغل  هینشان داد که تعب  (2023)  کان یریددر پژوهشی دیگر،    کننده است.  ل یتعد  یشغل  هیتعب

 دارد.  یرابطه منف ی کارکنان رابطه مثبت و با انحراف سازمان یدوست

تواند به افزایش تعهد و عملکرد کارکنان، افزایش همکاری به طور کلی، انسجام و متانت در محل کار می

می همگی  موارد  این  شود.  منجر  کارکنان  مثبت  نگرش  افزایش  و  انطباق،  و  و  کارایی  بهبود  به  توانند 

و اهمیت این نکته در سازمان های ورزشی به دلیل ارتباط گسترده تر آنان با   عملکرد سازمان کمک کنند

و  ورزش  ادارات  در  شغلی  وظایف  ساختن  نهادینه  است.  تر  ضروری  و  مهمتر  جامعه  از  وسیعی  طیف 

جوانان به طوریکه فرد به صورت کاملا شفاف از وظایف خود آگاهی داشته باشد و با توجه به این وظایف 

فراهم خواهد  و مدنیت سازمانی  عدالت در سازمان  زمینه  فرد حاصل گردد  عملکرد  از  سنجش درستی 

 یطدر مح  یتمدنلذا با ذکر این نکته این پژوهش به دنبال پاسخ به این سوال مهم است که آیا    .  گردید

 یانجینقش م   ادارات ورزش و جوانان شرق کشور باکارکنان در    یشغل  یهتعب  بر  یکار و انسجام اجتماع 

 تاثیر دارد؟ اضافه بار کار

 
1. Campbell 
2. Izdebski 
3. Achmadi 
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 پژوهش  روش شناسی

آماری   .است  گرفته  صورت  میدانی  شکل  به  که  است  همبستگی  نوع  از  و  کاربردی  حاضر  پژوهش جامعه 

نفر بودند. نمونه با توجه به    945کارکنان ادارات ورزش و جوانان شرق کشور به تعداد    هیکل  ی تمام  پژوهش

  ی ریدر درسترس نمونه گ  یخوشه ا  یرینمونه گ  وهیش  ینفر خواهد بود که ب  274جدول مورگان به تعداد  

  18( با  2006کارکنان هولتوم و همکاران)  یشغل  هیاستاندارد تعب  پرسشنامهابزار پژوهش شامل    انجام گرفت.  

مدن،  هیگو استاندارد  )   تی پرسشنامه  منگوگ  و  بل  کار  محل  با  2002در  استاندارد  و    هیگو  20(  پرسشنامه 

 روایی   از  اطمینان  مورد استفاده قرار گرفتند. برای  هیگو  5( با  1998اضافه بار کار کارکنان اسپکتور و جکس )

  استفاده  ورزش  مدیریت  علم  در  نظرصاحب  استادان  هایراهنمایی  و  نظرات  از  هاآن  تدوین  از  بعد  ها،پرسشنامه

 در  آن  نسخه  30  هاپرسشنامه  پایایی   از  اطمینان  برای.  گردید   لحاظ   نهایی  نامه پرسش  در  ها آن   نظرات  و  شد

  آلفای کرونباخ  و ضریب  شد  توزیع  بود،  شدهانتخاب  تصادفی  کاملاً  طوربه   که  نمونه  روی  بر  مقدماتی  مطالعه

پرسشنامه اضافه بار کار    و  (α=88/0در محل کار )  تیپرسشنامه مدن،  (α=0/ 91)  یشغل  هی پرسشنامه تعب  برای

(84/0=α  ) تحلیل یه تجز  برای  ادامه  در.  آمد   بدست  انحراف  میانگین،)  توصیفی  آمار  هایروش  از  ها داده  و 

  SPSSبا استفاده از نرم افزارهای  (اسمیرنوف،مدل سازی معادلات ساختاری-کالموگروف ) استنباطی و ( معیار

 . شد  استفادهα=05/0معناداری  سطح در 3و اسمارت پلاس نسخه  24نسخه 

 

 یافته ها 

کرونباخ استفاده شده است.    یو آلفا  ی بیترک  یی ای از دو شاخص پا  قیتحق  ی رهایمتغ  یی ایپا  یبررس  یبرا

بالاتر باشد که نشان از   ای   7/0  یستی( با1981کرونباخ بنا به گفته فورنر و لارکر  )  یو آلفا  یبیترک  یی ای پا

 دارد.  ی درون یی بودن همگرا یکاف 

 : معیارهای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش 1جدول  

متغیرهای  

 مکنون 

 ضریب آلفای کرونباخ 

(Alpha ≥ 0/7 ) 

 ضریب پایایی ترکیبی 

(CR ≥ 0/7 ) 

میانگین واریانس استخراج  

 شده 

(AVE ≥ 0/5 ) 

 55/0 83/0 74/0 اضافه بار کار 

 تعبیه شغلی 
83/0 85/0 50/0 

 مدنیت در محل کار 
81/0 86/0 53/0 
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توسعه تعبیه شغلی کارکنان از طریق مدنیت در محیط کار و نقش میانجی  

 اضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور 

،  نشان داده شده است، هر سهه  متغیهر پنههان پهژوهش دارای مقهدار آلفهای 1که در جدول    گونههمان

تهوان مهورد قبهول باشند و مناسب بهودن وضهعیت پایهایی را مهیمی  7/0کرونباخ و پایایی ترکیبی بالای  

 دانست.

 

 AVE : )آزمون فورنل لاکر(2جدول  

در محل    ت ی مدن  ی شغل  ه ی تعب  اضافه بار کار  متغیرهای مکنون 

 کار 

   70/0 اضافه بار کار 

  59/0 27/0 تعبیه شغلی 

 58/0 35/0 52/0 مدنیت در محل کار 

p≤ **01 /0         

جدول    گونههمان در  می  2که  میمشاهده  سازهشود،  حاضر  پژوهش  در  که  داشت  اظهار  ها  توان 

با شاخص بیشتری  تعامل  مدل  در  مکنون(  سازه)متغیرهای  با  تا  دارند  خود  دیگر؛  های  عبارتهای  ی  به 

 روایی واگرای مدل در حد مناسبی بوده است.  

 

 :  برآورد پارامترهای مدل ساختاری 3جدول  

 ( 2Qشاخص افزونگی ) شاخص اشتراکی  متغیر 

 17/0 26/0 اضافه بار کار 

 10/0 21/0 تعبیه شغلی 

 - 22/0 مدنیت در محل کار 

 

گردد و مانند  ، شاخص افزونگی فقط برای متغیرها درونزا )متغیر ملاک( محاسبه می 3با توجه به جدول   

 36/0و  25/0، 01/0های آماری سه مقدار شاخص اشتراکی باید مقدار آن مثبت باشد. از سویی، در کتاب

اند. لذا با توجه به نتایج مقدار این دو  معرفی نموده GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 شاخص نیز مطلوب گزارش می شود.

 

44.038.0*53.0* 2 === RiesCommunalitGOF
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 : ضریب تعیین متغیر درونزای و شاخص برازش مدل 4جدول  

 اضافه بار کار  ی شغل  ه ی تعب  متغیرهای درونزا 

 41/0 35/0 ضریب تعیین 

 

نتایج در جدول   اساس  مقدار قابل قبول است که کیفیت مدل 4بر  برای متغیر درونزا  تعیین  ،  ضریب 

 دهد. ساختاری را نشان می

 

 :   ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها 5جدول  

 سطح معناداری  t-value ضریب اثر استاندارد  مسیر 

 001/0 91/2 36/0 ی شغل   هی تعب به  کار   ط ی در مح   ت ی مدن 

 0001/0 6 52/0 اضافه بار کار به کار   ط ی در مح   ت ی مدن 

 002/0 01/2 26/0 ی  شغل   ه ی تعب به    اضافه بار کار 

  هی تعب   < اضافه بار کار <کار  ط ی در مح   ت ی مدن 

 ی شغل 

 231/2 004/0 

معنی    α=05/0شود کلیه روابط بین متغیرهای تحقیق در سطح  ،  استنباط می5همانطور که از جدول  

 دار است.. 
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توسعه تعبیه شغلی کارکنان از طریق مدنیت در محیط کار و نقش میانجی  

 اضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور 

 

 استاندارد ضرایب    مدل در حالت تخمین   :  1  شکل

 

-مدل تحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می   1شکل  

به دو دسته تقسیم میدهد.   یا ضرایب  اعداد و  این نمودار  عنوان معادلات شوند. دستهدر  اول تحت  ی 

)سوالات  آشکار  و  تحقیق(  اصلی  )متغیرهای  پنهان  متغیرهای  بین  روابط  که  هستند  گیری  اندازه 

می عاملی پرسشنامه(  بارهای  اصطلاحاً  را  معادلات  این  مستطیل(،  و  بیضی  بین  )روابط  گویند.    1باشد 

باشند به این ضرایب ی دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان میدسته 

 شوند.  و برای آزمون فرضیات استفاده می شودگفته می 2اصطلاحاً ضرایب مسیر 

 

 
1. Loading factor 

2. Path coefficient 
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 : مدل پژوهش در حالت ضرایب تی  2شکل  

  

اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( را با    2مدل   در واقع تمامی معادلات 

باشد  معنادار می  %95کند. بر طبق این مدل، بار عاملی در سطح اطمینان  ، آزمون میtاستفاده از آماره  

 + قرار گیرد.  96/1تا  -1/ 96خارج بازه  tی اگر مقدار آماره

 

 ( Sobel test equationآزمون سوبل ) 

آزمون سوبل نام  به  پر کاربردی  آزمون  تأثیر متغیر میانجی،  آزمودن  آزمون سوبل:  )نام  1برای  های دیگر 

ضرب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال( وجود دارد که برای معناداری تأثیر میانجی یک رویکرد حاصل

نقش میانجی را  اضافه بار کار  رود. در پژوهش حاضر متغیر  متغیر در رابطه با دو متغیر دیگر به کار می

( 1از طریق فرمول )  Z-valueکند. در آزمون سوبل،  ی  ایفاء میشغل  هی کار به تعب  طیدر مح  تیمدنبین  

 
1. Sobel 
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توسعه تعبیه شغلی کارکنان از طریق مدنیت در محیط کار و نقش میانجی  

 اضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور 

می  به از  دست  مقدار  این  شدن  بیشتر  صورت  در  که  اطمینان  می  96/1آید  سطح  در  صدم    95توان 

 (. 1982معنادار بودن تأثیر میانجی یک متغیر را تأیید نمود )سوبل، 

a: میانجی و مستقل متغیر  میان مسیر  ضریب مقدار 

b: وابسته  و میانجی متغیر  میان مسیر ضریب مقدار 

sa :میانجی و مستقل  متغیر میان مسیر به مربوط استاندارد خطای 

sb :وابسته  و میانجی متغیر میان مسیر به مربوط استاندارد خطای 

  (                                                       1فرمول ) 

45/2 

 

صدم است، لذا تاثیر   95در سطح اطمینان    96/1مقدار آزمون سوبل بیشتر از  1با توجه به نتایج فرمول  

 ی تایید می شود.شغل هیتعب با کار  طیدر مح  تیمدندر ارتباط بین اضافه بار کار  میانجی گری متغیر 

 

 نتیجه گیری و  بحث 

اضافه    یانجی کار و نقش م  طیدر مح  تی مدن  قیکارکنان از طر  یشغل  هیهدف از پژوهش حاضر توسعه تعب

  ی شغل  هیکار بر  تعب  طیدر مح  تیمدن  نتایج نشان داد،   بود.  بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور

 کانی رید  جیپژوهش با نتا   افتهی  نیدارد. ا  یمعنادار  ریکارکنان در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور تاث

)  یاچمد،  (2023) همکاران  م2023و  همسو  تعب2023)  کانیرید   .باشد  ی (  دوست  ی شغل  هی(  نوع   یبا 

 موضوع   دتواند، باش   یدر کار م   تیاز مدن  ینشانه ا  کیخود    ی کارکنان رابطه مثبت دارد که نوع دوست

  ی مهم د رعصر حاضر در سازمان هاست که م  یاز مقوله ها  یسازمان  لتیهمان فض  ایدر محل کار    تیمدن

نماد   شهروند  کیتواند  را    یرفتار  سالم  و  زمان   اداوریخوب  ساختارها  یباشد.  ادارات    تیمدن  یکه  در 

  ی و نمونه رفتارها  مانعرف در ساز  یفوق رفتارها   یشود و کارکنان رفتارها  یساز  ادهیورزش و جوانان پ 

به موضوع مدن  نیریدر قبال سا   ارگونهیدلسوزانه و هم ا  ک یدر محل کار نزد  تی انجام دهند   ن یشدند و 

  ی در سازمان م  یرفتار  یها  صهیخص  نی شود. با وجود ا  یدر ادارات م  یاخلاق   یارهایمع  شتریباعث رشد ب

تعب تناسب ساز  یشغل  هیتواند نوع  به   یها  مهارتو    فیوظا  نیب  یکارکنان و  را  با شغل مورد نظر  فرد 

مع  یدرست براساس  ا  یارهایو  و  داد  انجام  سازمان  در  فرد   یبرا  نیعدالت  توسعه  و  رشد  و   یادامه 

 رود.  یمهم به شمار م  یادارات ورزش و جوانان امر یاجتماع 
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کار بر  اضافه بار کار کارکنان در ادارات ورزش و جوانان    طیدر مح  تی مدندیگر نتایج تحقیق نشان داد،  

  عتا یطب رد، یگ ی مثبت شکل م یشهروند ی که در سازمان رفتارها ی زمان   .دارد یمعنادار ریشرق کشور تاث

نوع اضافه بار کار    کیباعث    نیاو است و ا  یکار  فیاز وظا  شتریاز اقدامات توسط هر فرد بالاتر و ب  یبرخ

  هاز اضافه کار در سازمان اشتبا  ینوع اضافه بار کار را با بازخورد منف  نیا   یستیشود که البته نبا  یدرفرد م

ا کار  نیگرفت، چراکه شکل گرفتن  بار  اضافه  ا  ینوع  برنامه  از  و خارج  مثبت  اقدامات  از   ی در سازمان 

م  فرد صورت  توسط  که  اردیگ  یاست  کار  ی در صورت  ن ی.  بار  اضافه  مقابل  نقطه  در  که    ، یمنف  ی است 

احتمال بروز   ش یو افزا  یاسترس، کاهش عملکرد، احساس ناراحت  ، یبه کارمندان منجر به خستگ  تواند یم

 شود.  یکیزیف  ای  یروان یهایماریب

تاثیر   تحقیق،  های  یافته  دیگر  تعباز  بر   کارکنان  کار  بار  و    یشغل  هیاضافه  ورزش  ادارات  در  کارکنان 

کشور   شرق  ابودجوانان  نتا  افتهی  نی.  با  )  یاچمد  جیپژوهش  همکاران  م2023و  همسو  با    ی(  و  باشد. 

 هنکت  نیناهمسو بودن، ذکر ا  یبرا  یاحتمال  لیباشد. از دلا  ی( ناهمسو م2020پژوهش عباس و همکاران )

  ی تعراش در محل کار و استرس شغل  لیاز قب  گرید  یمنف  یرهایعباس و همکاران متغ  قیاست که در تحق

مولفه ها    نینسبت به ا  ی منف  دگاه ید  نیگذار در کنار اضافه بار کار بودند که هم  ریبه عنوان مولفه تاث  زین

و    یاچمد   .پژوهش ناهمخوان بود  نی ا  ج یرو با نتا  نیاضافه بار کار بود و از ا  یباعث نشان دادن جنبه منف

 هیتعب  -یو انسجام اجتماع یشغل هیتعب -محل کار  تیمدن نیدر رابطه ب  ی( اضافه بار کار2023همکاران )

است که هر    ی و اقدامات  فیشرح وظا  ،ی شغل  هیهمان تعب  ا یشغل    یساز  نهیکننده است. نهاد  لیتعد   یشغل

با اگر وظا  یستیفرد  انجام دهد. حال  برنامه کار  یفیدر سازمان  از  القا شود م  یخارج  او  به  تواند   یفرد 

در    ی شغل  هیبر تعب  یاضافه بار کار  یگذار   ریتاث  نکهیبا توجه به ا  د، ینما  جادیدر سازمان ا  یاضافه بار کار

م  قیتحق  ی  افتهی  نیا است  مثبت  جهت  در   و  ا  یمعنادار  تحل  نیتوان  که    لیگونه   یسر   کینمود 

وظا مکمل  عن  یبرا  ی شغل  فیاقدامات  به  که  فرد  کار  وانهر  بار  م  یاضافه  نهاد  یهستند  در   نهیتوانند 

 فرد موثر باشند.   ی شغل فیساختن وظا

تاثیافته های تحقیق نشان داد،   بار کار در  تعب  طیدر مح  تیمدن  ریاضافه  بر   کارکنان در   یشغل  هیکار 

م نقش  کشور  شرق  جوانان  و  ورزش  نتا  افته ی   نیا  دارد.   یانجیادارات  با  همکاران    ج یپژوهش  و  تسونو 

 شود یگفته م  ییشغل، به مجموعه کارها  هیتعب.  باشد  ی(، همسو م2023و همکاران )  ی(، اچمد2022)

ارز  یآورجمع   نهیکه در زم و معمولا   شودیشغل مشخص انجام م   کیمختلف راجع به    یهاداده  ی ابیو 

آن شغل،    یسخت و نرم مطلوب برا  یها روزانه، مهارت  فیآن شغل، وظا  یهات یچون مسئولهم  یموارد

مطلوب   یو داخل  یمورد انتظار، تعاملات خارج  ی هایروجخ  از، یمورد ن  لاتیمد نظر، تحص  ی هایستگیشا



 

 

 

 

 

 

 

 

 149 

توسعه تعبیه شغلی کارکنان از طریق مدنیت در محیط کار و نقش میانجی  

 اضافه بار کار در ادارات ورزش و جوانان شرق کشور 

جا  یبرا شرا  ،یشغل   گاهیآن  استاندارد،  ن  یجسم  یهاییتوانا  ، یشغل  طیعملکرد  نها   ازیمورد  در   تیو 

را تع  تیماه ا  ی. بکند یم  نییآن شغل  بررس  نیشک  با  بر آن و شناسا  ریتاث  یرهایمتغ  یمهم    یی گذار 

در محل   تیدهد. مدن  یرا ارئه م  یشناخت کاملتر  نهیمه هستند، زم  آنکه در جهت رشد و زوال    یعوامل

در   ی فوق عملکرد سازمان  یتواند با رفتارها  یشود م   یم  ادیاز آن    زین  ی سازمان  لتیکار که به عنوان فض

 یی سازمان فراهم آورد. از سو  یبرا  یمثبت  یگذار باشد و بازده  ریتاث  یمورد انتظار هر شغل   یها  یخروج

نو  یبا توجه به رشد فناور  گرید و پرداختن به    یمجاز  یدر شبکه ها  یکار  ی گروه ها  لیو تشک  نیها 

 نیا   جیطبق نتا  یشغل  هیمهم و در جهت رشد تعب  زیمفوهم را ن  نیتوان ا  یم   ،یانسجام اجتماع   یمقوله  

  باطارت  نیا  یو در پژوهش  2023و همکاران در سال    یگزارش نمود. همان گونه که اچمد  قی تحق  هیفرض

  در سازمان گزارش نمودند. ی را مثبت قلمداد کردند و آن را لازمه رشد و تعال

بیشتر،   بخشیدن  غنا  جهت  در  و  تحقیق  نتایج  به  توجه  برگزار  یم   شنهادیپ با  با  و  دوره  یشود  ها 

ادارات ورزش و    انیو مرب  رانیکارکنان، مد   یبرا  یاو اخلاق حرفه  تیمدن   نهیدر زم  یآموزش  ی هاکارگاه

از   ی اقدامات  همچنین،  در ادارات ورزش و جوانان کمک شود.   ی تیمدن  یها و رفتارها ارزش   هیجوانان به تعب

.  ردیصورت گ  ی سازمان  تیهمان مدن  ا ی   لتیمثبت اضافه کار در جهت فض  ی در جهت القا  ریموراد ز  لیقب

خود را حفظ کنند، به کاهش   یشخص  یکار و زندگ  انیکه کارکنان بتوانند تعادل در زمان م یی فضا  جادیا

  یهاو ارائه برنامه  آوردیفراهم م   ها آن  یبرا  بانیو پشت  یمدن   یطیو مح  کند یآنها کمک م  یاضافه بار کار

آنها را در    تواندیزمان به کارکنان م  ی هااسترس و مهارت  ت یریمد  ،یمانند مشاوره روانشناخت  یبانیپشت

 کند.  تیآنها را تقو هیکمک کرده و روح یاضافه بار کار تیریمد
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