
3/ شمارة10دورة شناختي روانمطالعات
و روان  1393پاييزسشناسي دانشگاه الزهراء دانشكدة علوم تربيتي

با عملكرد انطباقي سازماني برخي متغيرهاية رابط
زاهواهاي بيمارستانپرستاران

**پريسا حسيني كوكمري،،1*عبدالزهرا نعامي
***الهام بهزاديو،2

3

 
         

        .   
       

       .     
 )    (
   )  (   )  (

 )   (  
) (     .    

            
    .         

       
    .      

             .
        

           
.    

  : 
    
  

 
.شناسي دانشگاه شهيد چمران اهواز گروه رواندانشيار **
و سازماني كارشناس ارشد روان **  P.hoseini65@yahoo.com شناسي صنعتي
و سازماني كارشناس ارشد روان **  شناسي صنعتي

:   // :  // 



..........................................................................................    /  /

 
ه مـورد شغلي، عملكردة حوزدر سازهنجديدتري عنوان به1انطباقي عملكرد اي ويـژه توجـ

 شـغلي عملكـرد بـا تنگـاتنگي ارتبـاط وري بهرهو كارآيي اثربخشي، افزايش. است گرفته قرار
 خـود، پيـدايشيطـدر ديگـر سـازماني مفـاهيم ساير مانند شغلي عملكرد براي. دارد كاركنان

 عنـوان بـهرا شغلي عملكرد سنتّي، نسبتاًدرويكردر. است آمده وجودبه مختلفي ابعادوها مدل
2اي وظيفـه عملكـرد عنـوانبه كنندكهمي تعريف محوله تكاليفو وظايفازاي مجموعه انجام

 عملكـردة حـوزدر كـه ديگـري رويكرد). 3،1993رسيجو اوپلر(كمپبل،مكوي، است معروف
 شـغلي عملكـرد بـه زماني،سـا محققـاناًاخير. است4سازماني مدني رفتار است، آمده وجود به

 امـروزي، هـاي سازمان ماهيتبه توجهباكه اند توجه كرده انطباقي عملكرد عنوان تحت ديگري
از يكـي. باشد داشتهها سازمانو كاركنان وري بهرهو اثربخشي افزايشدريمهم نقش تواند مي

 مثـال، بـراي. اسـتياپوو متغير محيطيكبا رويارويي امروزي، هاي سازمان مهمِ هاي ويژگي
 يـادگيري بـهرا هـا، كاركنـان سـازمان سـاختار تغييـرو ادغـام ها، آوريفندر مستمر تغييرات
و ايگـن(دكنـ مـي ملـزم پـذيري انعطـافو سـازگاري قـدرت افـزايشو جديـد هـاي مهارت
 بـا كـه است شغلي عملكرد نوعي انطباقي عملكرد اندكه داده نشانها پژوهش).5،1999پالاكاس
هنكـاي بـه نظـر). 6،2008ويليـامزو هان(است متفاوت سازماني رفتارمدنيواي وظيفه عملكرد
 توضـيح كـه اسـت لازم شـود،مي معرفي مقاله ايندر ايراندر بار اولين براي انطباقي عملكرد

)2001(7جانسـون مثال براي. گيرد قرار بررسي مختلف محققان منظرازو شودآن بارةدر كافي
 موجـود محيطـي الزاماتبا هماهنگي براي خود رفتار تغيير توانايي عنوانبهرا انطباقي عملكرد

را انطباقي عملكرد اصطلاح) 1999(8نيلو هسكث. است كرده تعريف جديد موقعيتيك در
 جديـد هاي موقعيتو كار محلدر آمده وجودبه تغييراتبا مواجهدر افراد هاي قابليت عنوان به

 

1. adaptive performance 
2. task performance 
3. Campbell, Mccloy, Oppler, Sager 
4. Organizational Citizenship Behavior 
5. Iigen & Pulakos 
6. Han & Williams 
7. Johnson 
8. Hesketh & Neal 
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 انطبـاقي عملكـرد كـهندهسـت معتقـد) 1999(1هسـكثو آلورث.كنندمي تعريفلغيرمعموو
 يـكاز هـا آموخته انتقال تغييرات،با مواجهدر فرد سازگاريبهكه است رفتارهايية دربرگيرند

و مـي كمـك جديـد شـغلي الزامـات بـا رويـارويي نيـزو ديگـر تكليـفبه تكليف كنـد(برن
).2،2010من فري

 هـاي فرصـت يـا نياز تشخيص عنوانبهرا انطباقي عملكرد) 2010(3ويتو كريسچر اخيرأ
و بيني پيش قابليا موجود تغييراتبه پاسخدر مناسب رفتارهايوها صلاحيتة فعالان افزايش

طبق مطالعه. اند كرده تعريف كار محلدر سازگاري هاي تواناييوها صلاحيت مؤثر كارگيري به
و كوزلوفسكي و تيمي قابل بررسي اسـت. 2013(بارد،رنچ )عملكرد انطباقي در دو سطح فردي

 جديـدترين فقـط مقالـه، صفحات تعداد محدوديتبه توجهبا نيز انطباقي عملكرد ابعاد بارةدر
مي انطباقي عملكرداز بندي طبقه  ساختهآن سنجش براي ابزاري نيزآن اساسبركهشود مطرح
هكـرد مطـرح) 2010(4وانـدنبرگو الكرمـي وارن،-نيربوچـارا بنـدي طبقـه ايـن اسـت شده

با مقابله شاملِكه شده تشكيل حيطه پنجاز انطباقي عملكردكهندهست معتقد محققان است.اين
،7مشـكلات خلاّقانـه حـل،6كـاري اسـترس مـديريت،5غيرمترقبـهو اضـطراري هاي موقعيت
. است9فردي بين سازگاريو8يادگيري
 رويـاروييدر مختلـف هاي گزينه كارگيريبهو مؤثر سريع، واكنشبرتر بيش اولة حيط در

از ناپذير بيني پيش هاي موقعيتبا مواجهلاًاصو. شودمي تأكيد جديد هاي موقعيتو مشكلات با
 هـاي لويـتوا تغييـر سـازماني، سـاختار تغييـر هـاآنةجملـاز شـود،مي ناشي متعدديلئمسا

 عامـل ). 10،1995ميـرويسو هـال(است سازي ادغاميا نياز مورد ابعمن تغييريا كاهش سازماني،
بارا خود راحتيبه تواندمي اندازهچهتا شاغل فرديككه است اينجا ايندر عملكرد كليدي
 يـا گيـري جهـت مناسـب،و مـؤثر روش بـا نياز صورتدر كند، هماهنگ هايي موقعيت چنين

 

1. Allworth 
2. Burns & Freeman 
3. Krischer & witt 
4. Charbonnie , El Akremi & Vandenberghe 
5. handling emergencies and unpredictable situations 
6. handling work stress 
7. solving problems creatively 
8. learning 
9. demonstrating interpersonal adaptability 
10. Hall & Mirvis 
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 بـر عـلاوه. دهـد نشان منطقي رفتاريك بتواند موقعيتمابها رغمبهو دهد تغييررا خود تمركز
 افكـار، تمركـز توانـايي اضـطراري، هـاي موقعيتو تهديدها خطرها،به فرد مناسب واكنش آن

 شـكل بـه اضـطراري شـرايط يـا خطـر كنتـرل بـراي اقداماتي دادن انجام هيجاني، كنترل حفظ
 هـاي اسـترس بـا مقابلـهة نحـوبهمدوة حيطدر. است حيطه اين ديگر هاي ويژگياز مطلوب،
 حفـظ.دشومي اشارههاآن مؤثرحل براي فرد تجاربوها توانمندي كارگيريبهة نحوو شغلي
 شـديد واكنش عدم فراوان، شغلي الزاماتيا مشكلاتبا رويارويي هنگام خونسرديو آرامش

 بـراي مسـتقيم تلاش ها،يناكام مناسب مديريت منتظره، غير شرايطو وقايع مقابلدر افراطيو
 زا، اسـترس هاي موقعيتدر نفسبه اعتماد حفظو ديگران كردن ملامتتا مشكلاتة سازند حل
 كـارگيريبهو دادن انجام سوم،ة حيطدر موجود مهمةنكت. است حيطه اين ديگر هاي ويژگي از

 بـا گاريسـاز اصـولاً. اسـت مشـكلات حـلدر وسيع لاعاتطااز استفادهو جديد هاي روش
 ابعـاداز يكـي اساس اينبر. است جديدلئمساحل مستلزم متغير؛و پويا جديد، هاي موقعيت
راو غيرمعموللئمسا بتوانند كاركنانكه است اين انطباقي عملكرد  محـلدر روزانهكه دشوار

 ركيـبتو ادغـام جديد، هاي ايده خلقو تحليل توانايي. كنندحل،شوندمي مواجههاآنبا كار
از وسيعية گستر نظرگرفتندر خلاّق، هايحل راه ايجادو يكديگربه نامربوط ظاهربه لاعاتطا

 ديگـر خصوصياتاز مؤثرتر، رويكردهاي يافتن براي معمول روالاز خارج تفكرّو احتمالات
 جديـد هاي روش يادگيري انطباقي، عملكردة حيط چهارمين). 1،1991هولياك( است حيطه اين
از بعـد ايـن. اسـت جديد شغليكبا متناسب مختلف هاي مهارت يادگيرييا شغليكمانجا

 مسـتمر هاي يادگيريبر تأكيدو آوريفن هاي پيشرفت سريع افزايشة نتيجدر انطباقي عملكرد
 بـااي فزاينـده شـكل بـه امـروزي كاركنـان.اسـت منـد هـرهباي ويـژه اهميـتاز هـا سازمان در

 ملـزم عملكـرد جديد هاي شيوه يادگيريبهراهاآنكهندهست مواجهيكيتكنولوژ هاي نوآوري
 ريـزي برنامـه مداوم فرايند مستلزم مستمر، يادگيريآنبر علاوه). 1999 نيل،و هسكث(دكن مي
 امـر ايـن اسـت. آينده شغلي الزامات بيني پيش براي آمادگي منظوربه خود، رشددر مشاركتو

.بگيرند يادرا جديد هاي مهارتوها تكنولوژي ها، روش ها، نقش نانكارككه است اين مستلزم
از اسـتفاده. است سازمان ديگر اعضايبا فرد ارتباطو سازگارية نحوبر تأكيد،پنجمة حيط در

 

1. Holyoak 
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 ايـن اصلي هاي ويژگياز كارها دادن انجامدرهاآنبا مشاركتو كاركنان هاي ديدگاهو نظرات
 سمتبه مشاغل ماهيتو شوندمي انجام تيمي شكلبهتر بيش كارهانچو امروزه. است حيطه

 گـالي، كازلووسـكي،( اسـت يافتـه خاصي اهميت ويژگي اين اند، كرده پيدا تغيير امورخدماتي

).1،1996باورز-كانونو سالاس
آن متـوندر كـه،فـردي بـين سـازگاري هـاي قابليـت جمله از  شـده، توجـه پژوهشـي بـه

 رفتـار هـدف، يـك بـه يـابي دسـت جهت،سازگارانه فردي بين سبك فردي،ينب پذيري انعطاف
و بودن پذير انعطاف جديد، مشتريانيا همكاران تيم،يكبا مؤثر كار براي،سازگارانه فردي بين

 سـايراز مسـتقلاي سـازه عنـوان بـه انطبـاقي عملكـرد معرفـي به دنبـال. است بودن پاسخگو
 بـا اما. است شده انجامآن پيشايندهاي شناسايي براي نيز هايي تلاش شغلي، عملكرد هاي سازه
.است نشده انجام خصوص ايندر وسيعي تحقيقات حالبهتا متغير، اين بودن جديدبههتوج

 صـفاتو شـناختي تـوانش،شـدند قرار بررسـي حـال بـهتاكه بين پيش متغيرهاي ازجمله
،)2003(2هسـكثو گـريفين هيجاني ثباتو تجربهبه بازبودن بودن، وجداني مانند شخصيتي
و آراد پـالاكوس، سازگاريبه نسبت خودكارآمدي گذشته،در فرد سازگاريبه مربوط تجارب
 شـغلي، دگيي ـپيچ) 1999( هسـكثو آلـورث تغييربا سازگاري) 2000(3پلاموندانو دونوان
و، هـوش سـازماني، هـو)2003( هسـكثو گـريفين مديريت حمايتو استقلال ش هيجـاني

و رومالوهوش اجتماعي (هانگ،رايان، زابـل2013(4آلشيفت )؛ ثبات هيجاني، بازبودن به تجربه
از بسـياري امـا،بودند دار معنا پيشايندهاي متغيرها، ايناز بعضي،البته. هستند) 5،2013و پالمر

 نبـودن بـودن، دار معنـا بـه توجـه بـا،بنـابراين. نداشتند انطباقي عملكردبايدار معناة رابطها آن
 بينـي پـيشدر شخصـيتي صـفاتبرتر بيش تأكيدو طرفيكاز پيشايند متغيرهاياز بسياري
 نويسـندگان،بنـابراين. نـدارد وجودآن تغيير امكان صفات، اين نسبي ثباتو انطباقي عملكرد

 انتخاب انطباقي ملكردع بيني پيش برايرا متغيرهايي ها، يافته اينازعطلاابه توجهبا مقاله اين
 معروف سازماني متغير چهار اساس اينبر. استتر بيشهاآن تغييرو دستكاري امكانكه كردند

 

1. Kozlowski, Gully, Salas & Canon-Bower 
2. Griffin  
3. Arad, Donovan & Plamondon 
4. Al Shdaift & Ramalu 
5. Hung, Ryan, Zabel  & Palmer 
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 متغيـر اولـين انـد. شـده اسـتفاده سـازماني پيامـدهاياز بسياري بيني پيشدركهشدند انتخاب
 صـرف خـود شـغل انجـام بـراي فـرديككه انرژي ميزانبهكه است شغلي اشتياق بين، پيش
و مسلش،سـكاوفيلي( شـود مـي گفته كاردر آمده دستبه كارآييو اثربخشي ميزان نيزو كند مي
. دارد اشاره كاردر شدن غرقو تمركزبهكه است2جذب شغلي، اشتياق اولِ بعد). 1،2001 ليتر
).3،2007دمـوريتيو بـاكر آرنولد،( است بخش لذّت كاركنان براي شغلية تجرب حالت اين در
 بـودن ارتجـاعي خاصيتو انرژي بالاي سطوحبهكه است شده گذاري نام نيرومندي دوم، بعد
از كـار دادن انجـامدريپـذير ملاحظه تلاش شاغل فرد حالت ايندر. دارد اشاره كاركنان ذهن
 ايســتادگي فشــارزا يــا دشــوار شــغلي موانــعو مشــكلات مقابــلدرو دهــد مــي نشــان خــود
باكه است دركار خود4كردن وقف شغلي، اشتياقعدب سومين). 2004،باكروليسكاوفي(كند مي

 مفهـوم بـا نزديكـي ارتبـاط عـدب ايـن.دشوميخصمش خود كاربا فرد روحي شديد درگيري
 دموروتيـو بـاكر،( دارد كـار بـا فـرد همانندسـازيو وابسـتگي ميـزان عنوانبه شغلي، دلبستگي
 ). 5،2007سنتوپولو
 عملكـرد بـايدار معنـاة رابطـ شـغلي اشـتياقكه داد نيزنشان) 2012(6مرسبرگنهشپژو
 كاركنان صورت ايندرو شودمي منجر كاركنان وفاداريبهتر بيش شغلي اشتياق. دارد انطباقي

.كنندمي استقبال نوآوريو تغييرات از
 پيـدا شـغلي انطباقو شغلي اشتياق بين27/0 همبستگي خودة مطالعدر نيز) 2010( شولتز

؛)2005(7آدلـرو كاسـترو بريت، مطالعاتدر معنادار روابط اين). 2012مرسبرگن،( است كرده
 است. آمده دستبه نيز) 2007(8ينبمكو گرينو ويكنيسون بريت،
يلتحو رهبري)1985(9باس ديدگاه اساسبر. است تحولي رهبري بين، پيش متغيرينومد
 قلبـي احترامبا همراه باشكوه تصويريك ايجاد معنيبه 10آرماني نفوذ،دارد عمده ويژگي چهار

 

1. Maslach, Schaufeli& Leiter 
2. Absorbtion 
3. Arnold ,Bakker & Demerout 
4. Dedication 
5. Xanthopoulou 
6. Mersbergen 
7. Britt, Castro & Adler 
8. Dickinson, Greene & Mckibbin 
9. Bass 
10. Idealized influence 
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 ايجـاددر رهبـري نقش كنندة بيان،1الهامي انگيزش. است پيروان نزددر خود اعتمادبر مبتنيو
2ذهنـي ترغيـب. اسـت پيـروان برايآنبه دستيابي براي تشويق،و آيندهاز مثبت اندازي چشم

 است كارها دادن انجامدرنو هاي روشاز استفادهو كاركنان ابتكاروتاقيخلّ شكوفايي موجب
از يـك هـر بـا متناسب رفتارو زيردستانبه مديرهجتو بذل كنندة بيان3فردي ملاحظات بعدو
 است ابعادي شامليتحول رهبري)2009(4وكاللانان داولينگ موس، استدلالبر بنا. استها آن
 است. انطباقي عملكرد بروز رفتارةندكن تسهيل همگي كه

) 2002(5دامـدام،لاو،واليواي وظيفـهو عملكـردليوتحـ رهبـريكه دادند نشانها پژوهش
دارنـد. ارتبـاط) 2005(6وچـن وانگ،لاو،هاكت،وانگ سازماني مدني رفتارواي زمينه عملكرد

 انطبـاقي عملكـرد بـايلوتحـ رهبـري بـين40/0ة رابط)2010(همكارانو وارن-چابانيراًاخير
8زوو اوليو،والامبـاواو)2006(7وسـكويت پيكـالو مطالعـاتآن بـر عـلاوه. انـد كرده مشاهده

هم)2009(همكارانو موسو)2009( .ندسته هماهنگبه
و هـا ويژگيبا فرديك بين انطباقبهكه است محيط-شخص تطابق بين، پيش متغيرينمسو

،9جانسـونومنزيمـر بـراون، كريسـتف،( شـود مـي گفتـهژهوي كاري محيطيك خصوصيات
آن تـرين كـه قـديمي هاسـت تطـابق انواعازاي مجموعه شامل محيط� شخص تطابق). 2005
 ميزانكنندة بيانو شده مطرح)1973(11هالند ديدگاه اساسبركه است 10شغل� شخص تطابق

 شـخص مانند ها، تطابقاز ديگري انواع آن،از بعد. اوست شغلبا فرد شخصي علايق همساني
.است شده مطرح 14سرپرست-شخصو 13 گروه-شخص، 12سازمان-

 خشـنودي ماننـديمهم سازماني متغيرهاي محيط-شخص تطابقكه دادند نشانها پژوهش
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و شناختي روان سلامتي سازماني، حمايت شغلي، دلبستگي شغلي، عملكرد تعهدسازماني، شغلي،
 ويـلادوو داورسـپيك، بـل، ؛ونيفـرد، 1،2006سـاريس(دكنـ مـي بيني پيشرا شغلي انگيزش نيز

2،2006(
 شـغلي عملكـرد بـا محـيط-شـخص انطبـاق بـينة رابطـ بـارةدر،پژوهشة پيشين بازنگري

 مطالعـات. يافتنـد متغيرهـا ايـن بينيدار معناو مثبتة رابط) 2008(3آمبروس،آرنود، اچمينكه
 بـين معنـاداري روابـطة دهند نشان نيز) 2003(5واگنرو بهر،وركوئرو) 2008(4 شورترج گرين
كه است6اي تعهدحرفه بين، پيش متغير چهارمين. است انطباقي عملكردبا محيط-شخص تطابق

). 7،2009وانـدنبرگ(شـود مـي گفتـهص خـا كارراههيكيا شغليكبه فرد دلبستگي عنوان به
(ورنوسـفادراني،به شناختي روانوابستگيةكنند بياناي تعهدحرفه سازمان محل استخدام اسـت

).1388پرور، گل
دة حيطـ سـه بـهرااي حرفـه هـدتع) 1993(8اسـميتو آلن،مير ،9مسـتمراي حرفـه تعهـ
 دادنـد نشـان شده انجام هاي پژوهشو مطالعات. است كرده بندي تقسيم 11عاطفيو 10هنجاري

 منـد هـرهب مختلـف سـازماني پيامدهاي بيني پيشدريتر بيش نقشاز عاطفياي حرفهدهتع كه
 عنـوان بـه عـاطفياي حرفـهدهـتع، حاضـر پژوهشدر اساس اينبر).2009واندنبرگ،( است
فردةعلاقو تمايل عنوانبه عاطفياي حرفهدهتع. است شده انتخاب انطباقي عملكرد بين پيش
 هـدتع كـه دهندمي نشان موجود هاي پژوهش. شودمي تعريف خاصةحرفيكدر ماندن براي

 دلبستگي) 12،2003ردمنو سناپ(شغل ترك ماننديددمتع سازماني متغيرهاياي حرفه عاطفي
.كندمي بيني پيشرا) 13،2005ويسوسوارنو كوپر،هاكين( شغلي عملكردو
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 نداده نشان متغيردو اين بينة رابط خصوصدر بررسي گونه هيچ پژوهشة پيشين بازنگري
و فـردي نقـش تعيـين حاضـر پـژوهش اساسـي هدف،شده ذكر مواردةهمبه توجهبا. است

آن بـر عـلاوه. اسـت انطبـاقي عملكرد بيني پيشدر شده ذكر سازماني متغيرهاي برخي جمعي
 ديگر اهدافءجز بين، پيش متغيرهاي اين مياناز انطباقي عملكرد هاي بين پيش ترين مهم تعيين

.است پژوهش

 
از ايـن. اسـت دولتي شهرستان اهواز هاي بيمارستانپرستاران حاضر پژوهشآماريةجامع
گيـري روش نمونـههبـ هـاي دولتـي بيمارسـتان نفـر از پرسـتاران210 تعداد،نفري 460جامعه

كه در نهايت، تصادفي به دادهاز انتخاب شدند از هاي ها اسـتفاده نفر در تحليل200دست آمده
به دليل ناقص بودن10 شد؛ به منظورنشدبررسي پرسشنامه بـرآورد حجـم نمونـه از فرمـول.

و استفاده شد. =96/1tو =05/0dكوكران با  هدف پژوهش براي گروه نمونه توضيح داده شـد
 ـميـانگين سـني ها در اختيارشـان قـرار گرفـت. پرسشنامه سـال اسـت كـه33 پـژوهشةنمون

وهاآن درصد5/89% چنين ميـانگين سـنوات هم.دهنديمرا مردان تشكيلهاآن%5/10را زنان
آن24/2خدمت   دست آمد.به29/1و انحراف معيار

 زير براي سنجش استفاده شد: هاي ابزاراز
و همكـاران(-ربـانيچارا ايـن پرسشـنامه ):AP(عملكـرد انطبـاقيةپرسشنام ) 2010وارن

و پنج19عملكرد انطباقيةپرسشناماند. ساخته بةحيطماده دارد اضـطراري هايا موقعيتمقابله
ــه ــاده)4(و غيرمترقب ــترسم ــديريت اس ــاري، م ــاده)3(ك ــه مشــكلات، حــل خلّم ــاده)4(اقان ، م

) 2010(و همكـاران وارن-ربـاني چا.دسنجميرا ماده)4(فرديو سازگاري بين ماده)4(يادگيري
. انـد ردهكـي بررسي تأييداعتبار اين پرسشنامه را در دو نمونه با استفاده از روش تحليل عوامل

و =95/0CFIهاي نشان داد كه مدل پنج عاملي با توجه به شاخصلواة نتايج بررسي در نمون
57/0RMSEA= 97/468)=142(X2ضـريب آلفـا اسـت. منـد هـرهباز برازندگي مطلوبي

هـاي شـاخص دوم نيـز بـا توجـه بـهة . در نمونـدشمحاسبه87/0براي كل پرسشنامه برابر با 
آم به . ضـرايبشد تأييدمدل پنج عاملي رفتار انطباقي =95/0CFIو =65/0RMSEAده، دست
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 بوده است.89/0تا84/0آلفا در اين نمونه بين
محاسـبه شـده اسـت. طيـف70/0در پژوهش حاضر، همساني دروني پرسشـنامه برابـر بـا

پـژوهشدره. اعتبـار پرسشـنام اسـت80/0تا70/0ب پايايي ابعاد مختلف پرسشنامه بينيضرا
و CFI(1برازندگي تطبيقيهاي شاخصي محاسبه شده كه تأييدحاضر با روش تحليل عاملي  (

89/0 تـا84/0) به ترتيب برابر بـا RMSEA(2شاخص جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب
كه در حد قابل قبول .هستنداست

اي سـنجيده مـاده17يك پرسشنامهة اشتياق شغلي به وسيل:)JE3(اشتياق شغليةپرسشنام
كه  و باكرسرا شد ب اند ) ساخته2002(كاوفيلي و . اين پرسشـنامه سـه عـد نيرومنـدي، جـذب

اي ليكرتي از كاملاً مخـالف تـا ها در يك طيف پنج درجهسنجد. پاسخ وقف خود در كار را مي
. علاوه اند كردهسبه محا83/0كاملاً موافق قرار دارند. سازندگان، پايايي كل پرسشنامه را برابر با 

نمـرات حاصـل از ايـن پرسشـنامه را بـا مقيـاسة بر آن اين محققان براي بررسي اعتبار، رابط
باة فرسودگي شغلي محاسبه كردند. رابط دارامعنـ >001/0pبود كه در سطح54/0حاصله برابر

آن87/0) برابر با 1387(ساعي پژوهشبوده است. پايايي پرسشنامه در  نيـز بـا روشو اعتبـار
دردهشي مطلوب گزارش تأييدتحليل عاملي  حاضر برابـر پژوهشاست. پايايي اين پرسشنامه

 است.دهشمحاسبه84/0با 
و اسـميت بـراي اولـين بـاررا اين پرسشـنامه:OC(4(اي تعهد حرفهةپرسشنام ميـر، آلـن

و با طيـف پـنج درجـه8اين پرسشنامه اند. ) ساخته1993( گـذاري نمـره ليكـرتاي ماده دارد
بادشو مي محاسبه كردند. در پـژوهش جزايـري، نعـامي،87/0. سازندگان پايايي آزمون را برابر

و تقي پور كه در جامع ـ1385(شكركن پرسـتاري اهـواز اجـرا شـده اسـت، ضـريب پايـايية)
دردهشمحاسبه69/0آناي سازهو اعتبار88/0پرسشنامه  حاضر ضـريب پايـايي پژوهشاست.

.دشمحاسبه89/0سشنامه با روش همساني دروني برابر با پر
اي هفـت مـادهة پرسشـنامة رهبـري تحـولي بـه وسـيل ):GTL5(يرهبري تحولةپرسشنام
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شد (GTL)آفرينولرهبري تح و مانسنجيده كه كارلس، ويرينگ ) طراحـي گرديـده 2000(،
بهاند كرده شـود. بـه كـار بـرده مـيي حـولتي از رهبـري عنوان يك مقيـاس كلـّ . اين پرسشنامه
تا1ازاي درجه5گذاري پرسشنامه در يك مقياس نمره (هميشه) انجـام5(به ندرت يا هرگز)
را)2000(و همكاران كارلس.است شده انـد. گزارش كرده90/0آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه

با پژوهشپايايي پرسشنامه در  و اعتبـار آن بـا روش86/0حاضر با روش آلفاي كرونباخ برابر
و شـاخص تأييـد تحليل عاملي ( هـاي برازنـدگيي و شـاخص جـذر ميـانگين CFIتطبيقـي (

) به ترتيب برابر با RMSEAمجذورات خطاي تقريب كه در حـد06/0و86/0) قبـولماست
.هستند

ك15اين پرسشـنامه ):P-EF1(محيط-تطابق شخصةپرسشنام و ديمـاده دارد و 2رووبـل

و شـخص-سازمان، شـخص-كه تناسب شخص اند ساختهراآن) 2002( را-شـغل سرپرسـت
(كاملامًخـالفم) گذاري پرسشنامه با طيف ليكرتي پنج درجه است. نمره كردهارزيابي  اي از يـك

د  و (كاملا موافقم) انجام گرفته اسـت.كيبل ) پايـايي پرسشـنامه مـذكور را بـا 2002رو(وتا پنج
حاضـر پژوهش. پايايي اين پرسشنامه در اند كردهگزارش91/0 استفاده از روش آلفاي كرونباخ
و شاخصتأييدو اعتبار آن با روش تحليل عاملي93/0با روش آلفاي كرونباخ برابر با  هـايي

) ( CFIبرازندگي تطبيقي و شاخص جذر ميـانگين مجـذورات خطـاي تقريـب (RMSEA بـه (
حد07/0و88/0ترتيب برابر با كه در .هستندقبولماست

 
 شده است. ارائه1هاي توصيفي در جدول يافته

 

1. Person-Environment fit 
2. Cable  & Derue 
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مي1جدول و عملكرد انطباقي برابـر بـا نشان كه ضريب همبستگي بين اشتياق شغلي دهد
تـا34/0است. طيف ضرايب همبستگي بين اشتياق شغلي با ابعاد عملكـرد انطبـاقي بـين67/0
ي بـا تحـول بـين رهبـرية هسـتند. رابط ـدارامعن  >001/0p در سطحها آنءكه همه است57/0

ي بـا ابعـاد عملكـرد تحـول است. طيف ضرايب همبستگي رهبري40/0عملكرد انطباقي برابر با
و همه34/0الي29/0انطباقي بين ارتباط بـين.هستنددارامعن >001/0pدر سطحها آنءاست

اسـت. عـلاوه بـر آن تمـام ضـرايب52/0محيط با عملكـرد انطبـاقي برابـر بـا-تطابق شخص
 در سـطح48/0الـي35/0محيط با طيفـي-همبستگي ابعاد عملكرد انطباقي با تطابق شخص

001/0p< و عملكرد انطبـاقي نيـز ارتباط تعهد حرفه دار هستند.امعن ( دارامعن ـاي ،27/0اسـت
001/0p< .(انايد حرفههتعضرايب همبستگيةگستر الـي18/0طبـاقي بـين با ابعـاد عملكـرد
كه در سطح28/0 .هستنددارامعن >001/0p است

وها داده، بين متغيرهاة چندگانة رابطبه يابي دستاي بر با روش رگرسيون چندگانه تجزيـه
 است.دهشارائه2تحليل شدند كه نتايج آن در جدول 

 انطباقي بين با عملكرد پيشنتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي:2 جدول

 متغيرهاي
 پيش بين

MRRSF
P

) (βضرايب رگرسيون و (B(مقدار
ثابت

)a(
123متغير ملاك

عملكردانطباقي

66/044/002/165اشتياق شغلي
000/0

48/0
66/0
84/12

000/0

B
β
t
P

42/44

-تناسب شخص
 محيط

69/047/094/93
000/0

39/0
54/0
09/9
000/0

22/0
21/0
63/3
000/0

B
β
t
P

23/41

69/048/027/65يتحولرهبري
000/0

39/0
53/0
03/9
000/0

15/0
15/0
22/2
02/0

19/0
13/0
15/2
03/0

B
β
t
P

23/39
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مي با نتايج تحليل رگرسيون نشان كه همبستگي چندگانه متغيرها برابر است كـه69/0دهند
را%48است. ايـن متغيرهـا معنادارP>01/0درسطحF=27/65با واريـانس عملكـرد انطبـاقي

,=48/0چنين همبستگي چندگانه عملكرد انطبـاقي بـا اشـتياق شـغليهمكنند. تبيين مي ( β

و رهبريβ=39/0محيط(-تطابق شخص  دست آمده است. ) بهβ=39/0ي(تحول)
و مقابله با موقعيـ همبستگي چندگانه بين متغيرهاي پيش3جدول وتبين هـاي اضـطراري

.دهدمياي نشان غيرمترقبه را با روش مرحله

با:3جدول و هاي موقعيتبامقابلهنتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي پيش بين  اضطراري
 غيرمترقبه

 متغيرهاي
 بين پيش

MR RS F
P

) (βضرايب رگرسيون و (B(مقدار ثابت )a(

12متغير ملاك

مقابله
ب

اموقعيت
هاي

وغيرمترقبهاضطراري

 57/032/098/100 اشتياق شغلي
000/0

10/0
57/0
04/10

000/0

B
β

t
P

77/9

59/035/073/55 رهبري تحولي
000/0

09/0
51/0
63/8
000/0

06/0
16/0
71/2
007/0

B
β

t
P

85/8

مي همان كه در جدول ديده يون بـا روش شـود طبـق نتـايج حاصـل از تحليـل رگرسـ گونه
و رهبري اي از بين متغيرهاي پيش مرحله به ترتيب اشتياق شغلي ي نقش معناداري در تحولبين
و غيرمترقبه را دارند. ضريب همبستگي چندگانه بـين بيني مقابله با موقعيت پيش هاي اضطراري

با تركيب خطي متغيرهاي پيش و ملاك برابر ه دسـت آمـد بـه35/0و ضـريب تعيـين59/0بين
كه در سطح  است. دار معناP>01/0است

و مقابله با مديريت استرس كاري را بـا همبستگي چندگانه بين متغيرهاي پيش4جدول بين
مي روش مرحله  دهد. اي نشان
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با:4جدول  مديريت استرس كاري نتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي پيش بين
 متغيرهاي
پيش بين

MR RS F
P

(ضر (βايب رگرسيون و (B(مقدار ثابت )a(

12متغير ملاك

س
تاستر

مديري
كاري

48/023/010/65 اشتياق شغلي
000/0

07/0
48/0
06/8
00/0

B
β

t
P

51/7

51/026/025/37 رهبري تحولي
000/0

06/0
42/0
75/6
00/0

05/0
17/0
72/2
007/0

B
β

t
P

72/6

كه همان مي4در جدول گونه طبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون با روش،شود ديده
و رهبري اي از بين متغيرهاي پيش مرحله به ترتيب اشتياق شغلي ي نقش معناداري در تحولبين
بيني مديريت استرس كـاري را دارنـد. ضـريب همبسـتگي چندگانـه بـين تركيـب خطـي پيش

با متغيرهاي پيش و ملاك برابر كه در سطحبه26/0و ضريب تعيين51/0بين دست آمده است
01/0<Pاست. دار معنا 

و حل خلاّقانـه مشـكلات را بـا روش بين متغيرهاي پيشةچندگانهمبستگي5جدول بين
مي مرحله  دهد. اي نشان

با پيشنتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي:5جدول  حل خلّاقانه مشكلات بين
 متغيرهاي
پيش بين

MR RS F
P

) (βضرايب رگرسيون و (B(مقدار ثابت )a(

12متغير ملاك

حل
خلّ

اقانهمشكلات

50/025/068/72 اشتياق شغلي
000/0

09/0
50/0
52/8

B
β

t
P

70/8

-تناسب شخص
 محيط

53/028/082/41
00/0

07/0
39/0
69/5
00/0

05/0
20/0
89/2
00/0

B
β

t
P

92/7

كه در جدول همان مي5گونه طبق نتايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون بـا روش،شود ديده
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و رهبري اي از بين متغيرهاي پيش مرحله به ترتيب اشتياق شغلي ي نقش معناداري در تحولبين
متغيرهـاي بيني حل خلاّقانه مشكلات دارند. ضريب همبستگي چندگانه بين تركيب خطي پيش
با پيش و ملاك برابر كه در سطح28/0و ضريب تعيين53/0بين P>01/0به دست آمده است

 است. دار معنا

و يادگيري را با روش مرحله همبستگي چندگانه بين متغيرهاي پيش6جدول اي نشـان بين
 دهد. مي

با پيشنتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي:6جدول  دگيرييا بين
 متغيرهاي
 پيش بين

MR RS F
P

) (βضرايب رگرسيون و (B(مقدار ثابت )a(

12متغير ملاك

يادگيري

 64/041/054/147 اشتياق شغلي
000/0

15/0
64/0
14/12

000/0

B
β

t
P

36/5

66/043/071/80 محيط-تناسب شخص
000/0

13/0
54/0
77/8
000/0

06/0
18/0
92/2
004/0

B
β

t
P

47/4

كه در جدول همان مي6گونه طبق نتـايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون بـا روش،شود ديده
و تناسـب شـخص اي از بين متغيرهاي پيش مرحله به ترتيب اشتياق شـغلي محـيط نقـش-بين

بيني يادگيري دارند. ضريب همبستگي چندگانه بين تركيب خطـي متغيرهـاي معناداري در پيش
باب پيش و ملاك برابر P>01/0دست آمده است كه در سـطحبه43/0و ضريب تعيين66/0ين

 است. دار معنا

و سـازگاري بـين همبستگي چندگانه بين متغيرهـاي پـيش7جدول فـردي را بـا روش بـين
مي مرحله  دهد. اي نشان
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با پيشنتايج تحليل رگرسيون چندگانه متغيرهاي:7جدول  ري بين فرديسازگا بين
 متغيرهاي
پيش بين

MR RS F
P

) (βضرايب رگرسيون و (B(مقدار ثابت )a(

12متغير ملاك

سازگاري
بين

فردي

37/014/053/34 محيط-تناسب شخص
000/0

08/0
37/0
87/5
000/0

B
β

t
P

17/13

41/017/032/21 اشتياق شغلي
000/0

06/0
26/0
54/3
000/0

03/0
20/0
66/2
008/0

B
β

t
P

18/12

مي7گونه كه در جدول همان شود طبق نتايج حاصـل از تحليـل رگرسـيون بـا روش ديده
و اشـتياق شـغلي نقـش-بين به ترتيب تناسب شخص اي از بين متغيرهاي پيش مرحله محـيط

بي معناداري در پيش ن تركيب خطي بيني سازگاري بين فردي دارند. ضريب همبستگي چندگانه
با متغيرهاي پيش و ملاك برابر كه در سطحبه17/0و ضريب تعيين41/0بين دست آمده است

01/0<Pاست. دار معنا 

   
 نتـايج. بـود انطبـاقي عملكردبا سازماني متغيرهاي برخية رابط تعيين پژوهش ازاين هدف
 هدف. دارد وجود متغيرملاكو بين پيش رهايمتغي بينيدار معنا روابطكه دادند نشان پژوهش

 پـژوهش هـاي يافتـه. بـود انطباقي عملكرد سازماني هاي بين پيش ترين مهم تعيين پژوهش ديگر
 رهبـريو محيط-شخص تطابق شغلي؛ اشتياق بين، پيش متغيرهاي ميانازكه بودآن كنندة بيان
 محققان ديدگاه مؤيد نتايج. دارند اقيانطب عملكرد بيني پيشدريتر بيش نقش ترتيببهيتحول

 اشتياق. كنند بيني پيشرا انطباقي عملكرد توانندمي سازماني متغيرهايكه است حاضرپژوهش
 افـزايشرا كـار بـه نسـبت مراقبـتو شخصـي مسئوليتكه است انگيزشي حالتيك شغلي
 مرسـبرگن مطالعـات بـا فتـهيا اين. آوردمي فراهم انطباقي عملكرد برايرا زمينه اينو دهد مي

 همكارانو بريت؛)2005(همكارانو بريت)2012به نقل از مرسبرگن، 2010(شولتز،)2012(
و بـرد مـي بـالا مناسـب عملكرد برايرا كاركنانةانگيز شغلي، اشتياق. است هماهنگ) 2007(
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 كـاهش بـا شـغلي اشـتياق ايـن بـر عـلاوه.دهدمي افزايشرا شغلي عملكرد براي افراد تلاش
).2005همكـاران،و بريت(باشد داشته نقش انطباقي عملكرد افزايشدر تواندمي شغلي استرس
 عملكـرد بـالاي سطوحبه دستيابي جهتدهتع حال عيندرو مسئوليت احساس شغلي اشتياق
 تـوان تمـام كاركنـان چـون شغلي، اشتياقدر). 2007همكاران،و بريت(كندمي فراهمرا شغلي

1هالتر گيلسون،مي، گيرند،مي كاربه شغل دادن انجام برايرا خود هيجانيو شناختي جسماني،

 نيازهـاكه وقتي محيط،-شخص تطابقدر. يابدمي افزايشهاآن انطباقي عملكرد قدرت) 2004(
 نهايـت خـود هـاي قابليـتوها توانمندياز شود برآورده شغلة وسيلبه كاركنان هاي خواستهو

 عملكـرد نتيجـهدرو دهنـد مـي انجـام بهتـررا خـود شغلي نقش آورند،مي عملبهرا استفاده
 شـورترج ،گـرين)2008( همكـارانو آمبـروس مطالعـاتبا يافته اين.يابدمي افزايش انطباقي

.است همسو)2003( همكاران وركوئرو،)2008(

 توانـد مـينكاركنـا شـناختي روان توانمندسـازي افـزايشة واسـط بـه محيط-شخص تطابق
 احسـاس بركـار، گـذاري تأثير قـدرت افزايشبا چون. دهد قرار تأثير تحترا انطباقي عملكرد

 شـرايط بـا سازگاري براي كاركنان توانايي كار، دادن انجامدر صلاحيت افزايش نيزويدار معنا
 استرس كاهشبا محيط-شخص تطابقآنبر علاوه).2008شورترج، گرين(دشومي زياد شغلي
و وركـوئر(دهـد افـزايشرا انطبـاقي عملكـرد توانـد مـي شـغلي خشـنودي افـزايشو شغلي

و هـا توانمنـدي بـر مناسـب، ارتباطو فردية ملاحظ طريقازيتحول رهبري). 2003همكاران،
 شـرايط بـا بتواننـد كـهدكنـ مـي قـادرراهـاآن نتيجـهدرو كندمي توجه زيردستان مثبت ابعاد

 نظـراتو هـا ارزش بـهيتحـول رهبـران). 2009 همكـاران،و والامبـاوا(نندك مقابلهزا استرس
 شـغلي هـاي موريـتأمبه دستيابي برايرا دكاركنانهتع عامل، همينو كنندميهجتو زيردستان
 احساس ارزش، بالاي سطوح ايجادبايتحول رهبري). 2006همكاران،و پيكالو(دكنمي تسهيل
 همسـانيو تقـارن ميـزان،شـناختي روان حالت چنين. دهدمي زايشاف كاركناندررايدار معنا

 فراينـدي چنـينةنتيجـ.دهـد مـي افـزايش كاركنان شخصي هاي ارزشبارا شغلي هاي فعاليت
 بـهيتحـول رهبـران).2009همكاران،و موس( است انطباقي عملكردو شغلبه علاقه افزايش
 خـود زيردستان غيرمعمولو اكتشافي انتقادي،رتفكّ فرآيند عقلاني، برانگيختگي ويژگية واسط

 

1. May, Gilson & Harter 



          .................................

 ايـن. كننـدمي تشويق بالقوهتاقيخلّ هاي توانايياز استفادهبهرا زيردستانو دهندمي توسعه را
)2009( همكـارانو مـوس. رسانندمي ياري دشوار هاي موقعيتبا مواجهدررا كاركنان اعمال
 توانايي دهد،مي افزايشرا زيردستان ضمني نفس عزّتي،تحول رهبران رفتاركه اند كرده مطرح
 چـون،اسـت انطبـاقي عملكرد براي مهم عامليك كار، محلدر ضمني نفس عزّتاز استفاده

 بـا مواجـهدر افـراد شـود مـي باعـث نباشـد، بيرونـي شرايطة پايبركه دروني نفس عزّت يك
-چابـانير. باشـند خوشـبينو مثبـتانچنهم پذير، انعطاف كاري شرايطوها استرس ها، چالش
و مـوس؛)2009( همكـارانو والامبـاواو)2006( همكـارانو ،پيكالو)2010(همكارانو وارن

 اشـاره انطبـاقي عملكـردو رهبـري بين مثبت روابطبه خود مطالعاتدر نيز)2009( همكاران
.اند كرده

 كـه اسـت بـوده هـايييتمحـدود داراي ديگـر هـاي پـژوهش تمامي مانند نيز مطالعه اين
 اثباتبهرا عليت حاضرةمطالع طرح اينكه اول. كنندهجتوهاآنبه است بهتر آتي هاي پژوهش

 استفاده علّي روابط كردن مشخص برايرا طولي طرحي توانندمي آتي هاي پژوهش. رساند نمي
 هـاي ويژگـي بـا هـاانسـازم تمـاميبه پذير تعميم لزوماً مطالعه ايناز حاصل نتايج دوم،. كنند

 متفـاوت كـاري هـاي موقعيـتو ديگـر هـاي سازماندر پژوهشي چنين تكرار. نيستند متفاوت
 هـاي پرسشـنامهاز هـا داده آوري جمع جهت حاضر پژوهشدركه اين بالاخره. شودمي توصيه

 هـاي يافتـه. داردرا خـود خـاص هـاي محـدوديت ابزار اينو است شده استفاده خودگزارشي
از. زدند تأييد مهرُ سازماندر انطباقي عملكردبه توجه عملي هاي سودمنديبر حاضر وهشپژ
 پيشـنهاد،هسـتند كاركنـان انطباقي عملكرد افزايشو ارتقاءبه مند علاقهها سازمانكه جايي آن
 سـازماندر اسـت قـرار كـه كاركناني هاي تواناييوها مهارت دانش، ها، رغبت علايق، شود مي
و شناسـايي بررسـي،تقـد بـه اسـتخداموبجـذّ فرآيندهاي هنگامدر شوند، كاربهولمشغ
 نيازهـا، ارضـاي بـرايرا كافي منابع شغل،آنكهدشونبجذّ بايد كاركناني. شوند گيري اندازه
 هـاي توانـاييو هـا مهـارت دانش، بايد افراد اين چنينهم،كند فراهمهاآن هاي رغبتو علايق
از كاركنـان اين آيندهدركهدشومي باعث عوامل اين. باشند داشتهرا شغلآن انجام براي لازم

 افـزايش باعـث خودة نوببه امر اين. شوند مند هرهب منابع-علايقو تقاضاها-ها توانايي تناسب
 حاصـل انتظـار مـورد شـغلي پيامـدهاي نهايـتدرو شده افراد ايندر شغل-شخص تناسب

و خلـّ امروزه حيات مؤثر سازمان چنينهم.دشو مي اق ها از طريق كـارايي مـديران آگـاه، مـاهر
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مـنش، محمـدي، اديـب( اي دارد هـا اهميـت ويـژه شود، لذا تربيت مديران در سازمان ميسر مي
و طاهري  انطبـاقي عملكرد افزايش برايكهدشومي پيشنهاد،بنابراين.)1392،نوري، آلبوكردي

.شود داده آموزش سرپرستانو مديرانبهيلتحو رهبري سبك كاركنان،



          .................................

 
طاهري،مهـديو منش، مرزبان.، محمدي، زيـدان.، نـوري ابوالقاسـم.، آلبـوكردي، سـجاد اديب
و سبك رهبري بـا بهـره 1392( وري خـدمات آموزشـي ). رابطه پنج عامل بزرگ شخصيت

 شــناختي روانو دانشــگاه علــوم تربيتــي شــناختي روانمجلــه مطالعــات مــديران مــدارس. 
).2(9اءالزهر
حعبدالزهرانعامي، زبيده.،جزايري، ). بررسـي روابـط1385( حمد،مرپو تقيو سين.، شكركن،
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