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ثير شـركت در    بررسـي تـا    ، حاضـر  هـدف پـژوهش    :چكيده
اي بر اشتياق شغلي كاركنـان      هاي خودكارآمدي حرفه  كارگاه

هاي پژوهش در   منظور بررسي فرضيه  به. دانشگاه اصفهان بود  
روش  آزمـودني بـه    26قالب يك طـرح نيمـه تجربـي تعـداد           

گيري تصادفي از بين كاركنان دانشگاه اصفهان انتخاب        نمونه
و گـواه جـايگزين     صورت تصادفي در دو گـروه آزمـايش         و به 

 اي بتـز و هر دو گروه بـا آزمـون خودكارآمـدي حرفـه        .شدند
آزمـون  آزمـون و پـس    آزمون اشتياق شغلي اترخت در پـيش      

در مورد گروه آزمـايش دو جلـسه         .مورد ارزيابي قرار گرفتند   
اي صـورت  در گروه كنترل هيچ مداخلـه    و .آموزش انجام شد  

تحليـل كواريـانس    نتايج اين پژوهش بـا اسـتفاده از         . نگرفت
اي بر  هاي خودكارآمدي حرفه  نشان داد كه شركت در كارگاه     

طـور  افزايش اشتياق شـغلي كاركنـان دانـشگاه اصـفهان بـه           
ها بر افـزايش    چنين اين كارگاه   هم .معناداري موثر بوده است   

اي، فـداكاري   گانه اشتياق شغلي شامل انرژي حرفـه      ابعاد سه 
  . بوده استاي موثراي و شيفتگي حرفهحرفه

اي، فداكاري اشتياق شغلي، انرژي حرفه: هاكليد واژه
  اياي و شيفتگي حرفهحرفه
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Abstract: The purpose of this study 
was the effect of career self efficacy 
workshop on work engagement of 
Esfahan university staffs. To 
investigate research assumptions, in 
semi experimental formatting, 26 
subjects were selected through 
available sampling, and placed 
randomly in the experimental and 
control group. All two groups in a 
pretest, posttest were assessed by 
Utrecht Work Engagement Scale 
and Career self efficacy scale. The 
experiment group was exposed to 2 
training sessions, the control groups 
was not exposed to any 
intervention. The result of this 
research showed that career self 
efficacy workshop increased work 
engagement also this workshops 
increased three dimension of work 
engagement. 
 
Keyword: work engagement, vigor, 
dedication, absorption, career self-
efficacy 

 

                                                 
 alipurabbas@yahoo.com                                                                 كارشناس ارشد مشاوره شغلي. 1
 استاديار دانشگاه اصفهان. 2
  استاديار دانشگاه اصفهان. 3



  مقدمه
هاي امروزي سهم كارمندان تبديل به يك مسئله تجاري مهم شـده اسـت              در سازمان 

ها مجبورند سـعي كننـد      در تلاش براي توليد بيشتر با وجود كارمند كمتر، شركت         چراكه  
ظـاهراً ايـن    . ها را هم درگيـر كـار نماينـد         نه تنها جسم كارمندان بلكه روح و ذهن آن         كه

به اين معني كه كارمندان از استرس كاري         ،منظور با نيروي كار سالم در مفهوم سنتي آن        
-رود بـه  از كاركنان انتظار مـي    . آيددست نمي ه، ب ي غيبت نكنند  خاطر بيمار رنج نبرند و به   

بنابراين به كاركنـاني    . كه فقط كار خود را انجام دهند چند قدم هم جلوتر باشند           جاي اين 
عبـارت ديگـر   نياز است كه احساس نيرومندي و تعهد كنند و به كارشان عشق بورزند، بـه            

  .ها به كارمنداني مشتاق نيازمندندسازمان
-ينگر م ـ  مثبت يشناسر به روان  يل اخ يجه و تما  ي است كه نت   يمفهوم 1ياق شغل ياشت

خـصوص بـه    بـه . كـار دارد   و  كارمنـدان سـر    ي مثبت تجارب سـلامت    يهاباشد كه با جنبه   
   ).2004 و باكر، وفليش(نه و تجارب مثبت در كار توجه دارد ي عملكرد بهي انسانيروهاين

بـرخلاف كـساني كـه از       .  فـرض شـده اسـت      يل شـغ  ياق نقطه متقابل فرسـودگ    ياشت
احساس قدرتمندي و ارتباط    ن داراي اشتياق شغلي     كنابردند كار فرسودگي شغلي رنج مي   

هاي شغلـشان   ها خودشان را براي برآوردن مسئوليت     چنين آن هم. موثر با كارشان را دارند    
 ذهنـي در  بخـش عنوان يك وضـعيت مثبـت و رضـايت      اشتياق شغلي به  . بينندتوانمند مي 

اي و شـيفتگي  فداكاري حرفه اي، كه با سه مؤلفه انرژي حرفهشودارتباط با كار تعريف مي    
كننده و موثر شناختي اشاره     سرايت اشتياق به يك حالت پايا،     .مشخص مي شود   2ايحرفه

 شـوفلي، ( شـود شخص و يا رفتار خاص متمركـز نمـي   واقعه، دارد كه بر روي يك موضوع، 
  . )2002الس روما و باكر، سالانوا، گونز

پذيري ذهني در هنگام كـار، تمايـل         از انرژي و انعطاف    يياي با سطح بالا   انرژي حرفه 
فـداكاري  . شـود به تلاش در كار و مقاومت در مقابل مشكلات كاري مشخص مـي            ) علاقه(

احساس مهم بودن، رغبت، افتخار و چـالش        ه درگير شدن كامل در كار و تجربه         اي ب حرفه
 تمركز كامل و احساس خوشايند غرق شدن در كار          ااي ب شيفتگي حرفه . كار اشاره دارد  در  

گـذرد و   كردن براي فرد به سـرعت مـي        طوري كه زمان در هنگام كار      به .شودمشخص مي 

                                                 
1. Work -engagement 
2. Absorption    
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-اي به ترتيـب قطـب  انرژي و فداكاري حرفه . براي وي مشكل است كه از كارش جدا شود        
. باشـد ان دو نـشانه اصـلي فرسـودگي شـغلي مـي           عنـو هاي مقابل خستگي و بدگماني بـه      

 ـ     وسيله انرژي به  پيوستاري كه به   عنـوان قطـب منفـي بـه        هعنوان قطب مثبت و خستگي ب
اي و  وسـيله فـداكاري حرفـه     و پيوسـتاري كـه بـه      . شـود  ناميـده مـي    1انرژي آيدوجود مي 

 .شـود  ناميـده مـي    2 هويـت  شـود، منفي تشكيل مـي    هاي مثبت و  قطبعنوان  بدگماني، به 
شـود و از    هويت قوي در كـار مـشخص مـي         بنابراين اشتياق شغلي با سطح بالاي انرژي و       

-طرف ديگر فرسودگي شغلي با سطح پايين از انرژي و هويت ضعيف در كار شناخته مـي                
  ).2006 ،3باكر و لورنس زالس روما، شوفلي،گون(شود 

 فقـدان كفايـت     به اين نكته بايد توجه شود كه جنبه سـوم فرسـودگي شـغلي يعنـي               
شواهد تجربي فراواني وجود دارد كه      . اي تضاد مستقيم با مفهوم اشتياق شغلي ندارد       حرفه

نظـر  كه بـه  دهند در حالي  خستگي و بدگماني هسته اصلي فرسودگي شغلي را تشكيل مي         
. كنـد اي يك نقش متفاوت و نه چندان مهـم را بـازي مـي   رسد كه فقدان كفايت حرفه   مي

كـه   بسيار قوي و معنادار با يكديگر دارند در حالي       ايتگي و بدگماني رابطه   براي نمونه خس  
و ). 1996لي و آشـفورت،     ( ا دو بعد ديگر فرسودگي شغلي دارد       ب ضعيفكفايت يك رابطه    

طور خاص با تقاضاهاي كاري از قبيل فشار و مشكلات   كه خستگي و بدبيني به    در آخر اين  
منابع كـاري از قبيـل حمايـت         ها و فايتي با فقدان داده   ككه بي ارتباط دارد در حالي   نقش  

با توجـه بـه ايـن،     ).1996لي و اشفورت، (باشد اجتماعي و بازخورد عملكرد در ارتباط مي 
كفايتي عنوان نقطه مقابل بياي يك جنبه متمايز اشتياق شغلي است كه به    شيفتگي حرفه 

  .اي درنظر گرفته نشده استحرفه
 بر  4عنوان يك منبع شخصي   اي به ررسي تاثير خودكارآمدي حرفه   در اين پژوهش به ب    

تواند تقاضاهاي است كه مي هاي كار منابع شغلي آن جنبه.شوداشتياق شغلي پرداخته مي
 تواند رشد شخصي،  مي كند، و كاري را كاهش دهد، رسيدن به اهداف شغلي را تسهيل مي          

هاي تياق شغلي رابطه مثبتي با حمايت     براي مثال، اش  . يادگيري و پيشرفت را تحريك كند     
اجتماعي از طرف همكاران و ناظران، وجود بازخورد عملكردها، هدايت، كنترل و مـديريت        

                                                 
1. Energy  
2. Identify  
3. González-Romá, Schaufeli, Bakker & Llorens 
4. Personal recourse  
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رسد كـه اگـر منـابع       نظر مي به. ها و آموزش استعدادها و امكانات دارد      كار، تنوع مسئوليت  
ايـن رابطـه    . ننـد ككاري در دسترس باشند به احتمال زياد كارمندان احساس اشتياق مي          

 باشـد مثبت بين منابع شغلي و اشتياق با نظريـه خـصوصيات شـغلي در يـك راسـتا مـي                   
  ).2003هابفول، جانسون، انيس و جكسون، (

م ي تقسيط كار به دو طبقه كلي محيهايژگيو 1يمطالبات شغل–براساس مدل منابع
- ، روانيكيزي فيها شامل جنبهي، مطالبات شغلي و مطالبات شغليمنابع شغل: شوديم

 دارد كه يشناخت و روانيكيزي فيهااز به تلاشيباشد كه ني كار مي و سازمانيشناخت
، و يشناخت، روانيكيزي فيها شامل جنبهيمنابع شغل.  فرد دربرداردي را براييهانهيهز

باعث ) 2(باشد يرگذار مي تاثيدن به اهداف شغليبر رس) 1(باشد كه ي كار ميسازمان
باعث رشد ) 3(شود ي مرتبط با آن ميكيزي و في روانيهانهي و هزيطالبات شغلكاهش م

كند كه خصوصيات شغلي عمومي از قبيل تنوع اين نظريه فرض مي. شودي ميفرد
دهند ها، خودمختاري و بازخورد، پتانسيل انگيزشي دارند و نتايج مثبتي را نويد ميمهارت

منابع شغلي شامل  .ز اشتياق شغلي بسيار شبيه استكه اين انگيزش دروني با مفهوم ما ا
- هايي از فرد هستند كه بهمنابع شخصي ويژگي. باشدمنابع شخصي و منابع سازماني مي

پذيري ارتباط دارد به احساس شخص مبني بر توانايي كنترل و تاثير طور كلي با انعطاف
   ).2004 شوفلي و باكر،(آميز بر محيط اشاره دارد موفقيت

براسـاس  . مشخص شده است كه اشتياق شغلي با خودكارآمـدي رابطـه مثبتـي دارد             
-اعتقاد به توانايي  : شود خودكارآمدي چنين تعريف مي    (SCT)نظريه شناختي اجتماعي    

ها كـه نيـاز بـه دسـتاوردهاي         هاي شخصي براي اداره كردن و  انجام يك سري از فعاليت           
-آيند و هم  كه خودكارآمدي ممكن است پيش    رسد  نظر مي كه، به جالب اين . مشخص دارد 

: نيـز بحـث شـده اسـت       مثبـت صـعودي     وجـود يـك مـارپيچ       . چنين پيامد اشتياق باشد   
خودكارآمدي محرك اشتياق است كـه آن هـم بـه نوبـه خـود باورهـاي خودكارآمـدي را                    

- اجتمـاعي هـم    –دهد و به همين منوال، يك چنين الگويي با نظريه شناختي          افزايش مي 
 هيجـاني مثبـت از    – كه رابطه دوطرفه بين خودكارآمـدي و نتـايج شـناختي             خوان است 

در همين راستا، اين رابطه دوطرفه بـا مفهـومي          . كندبيني مي قبيل اشتياق شغلي را پيش    

                                                 
1. Job demands & job recourse model 
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وسيله نظريه حفـظ    شود نيز تناسب دارد، كه اين مارپيچ به        ناميده مي  1كه مارپيچ اكتساب  
شـان،  كننـد كـه منـابع    حفظ منابع افراد تـلاش مـي  براساس نظريه . شودمنابع تعريف مي  

-دست آورند، حفظ كننـد و افـزايش مـي         هشامل منابع شخصي از قبيل خودكارآمدي را ب       
بـدين معنـي كـه     . شـود ايـن قبيـل منـابع در طـول زمـان روي هـم انباشـته مـي                 . دهند

  ).2007لورنس، شوفلي، باكر و سالانوا، ( آوردخودكارآمدي، خودكارآمدي مي
-توانيم با وضـعيت   كه معتقد باشيم مي   خودكارآمدي يعني اين  ) 1989( نظر بندورا هب

كساني كه خيلي خودبسنده هستند، انتظار دارند موفق شـوند و           . هاي مختلف كنار بياييم   
هاي خود در   شوند و كساني كه چندان خودكارآمد نيستند، در مورد توانايي         غالباً موفق مي  

رو عزت نفس   شوند از همين  و به همين جهت نيز كمتر موفق مي       انجام تكاليف شك دارند     
 افـرادي كـه كـارآيي شخـصي زيـادي           ).1381شارف، ترجمه فيروزبخت،    (ها كم است    آن

شوند برخورد  طور موثر با رويدادها و شرايطي كه مواجه مي        توانند به دارند معتقدند كه مي   
هـا،  تظـار موفقيـت دارنـد، در تكليـف    مـشكلات ان   ها در غلبـه بـر     جايي كه آن  از آن . كنند

اين افراد از اشخاصـي كـه كـارآيي    . كننداستقامت نموده و اغلب در سطح بالايي عمل مي     
هاي خود اطمينان بيشتري داشته و ترديد كمـي نـسبت بـه خـود               كمي دارند، به توانايي   

ديـد را   هـاي ج   و فعالانـه موقعيـت     ،بينند و نـه تهديـد     ها مشكلات را چالش مي    آن. دارند
دهد، سطح آرزوها را كارآيي شخصي زياد، ترس از شكست را كاهش مي. كنندجستجو مي

شـولتز و شـولتز،     (بخـشد   گشايي و تفكر تحليلي را بهبـود مـي        برد و توانايي مسئله   بالا مي 
  ).1383ترجمه سيدمحمدي، 

مطـرح كـرد انتظـارات خودكارآمـدي بـه           )1997(چه بندورا   طور كلي براساس آن   به
آميز يك رفتـار يـا وظيفـه    هاي خود براي انجام موفقيت  اعتقاد شخصي در رابطه با توانايي     

 .كنـد بندورا اين انتظارات را ميانجي اصلي رفتار و تغيير رفتار فرض مي           . خاص اشاره دارد  
-هگيرد و  ب   ها شكل مي  وي چهار منبع اطلاعاتي را كه انتظارات خودكارآمدي براساس آن         

  :كندتواند تغيير كند را به شرح زير بيان مييها موسيله آن
  باشدهاي اجراي موفق رفتار ميكه شامل تجربه ،2آميزعملكرد موفقيت -1
   يا الگوبرداري3يادگيري نيابتي -2

                                                 
1. gain spiral  
2. performance accomplishment 
3. vicarious learning  
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   وگرفتن حمايت از جانب ديگران1هاي كلاميتشويق -3
  ).2006 بتز و هكت،( مثلا اضطراب در رابطه با رفتار ،2برانگيختگي رواني -4

 هرچند كار بندورا و همكارانش در ابتدا بر نقش انتظارات خودكارآمدي در پيدايش و             
درمان نشانگان باليني متمركز بود اما اين مفهوم در حوزه رفتارهاي مرتبط با كار هم وارد                

اي براي فهم و درمـان مـشكلات رشـد شـغلي            و مشخص شد كه فوايد قابل ملاحظه       شد،
  ).2006 ،3هكت بتز و( دارد

  
  روش 

آزمـون بـا گـروه       پـس  -آزموننوع پيش  از تجربي و روش تحقيق در اين پژوهش نيمه     
  .نشان داده شده است )1(دياگرام اين طرح در جدول . باشدگواه مي

  
   دياگرام طرح پژوهش.1 جدول

  گمارش تصادفي  گروه  پيش آزمون  مداخله  پس آزمون
T2 ايكارگاه خودكارآمدي حرفه  T1 آزمايش  RE 
T2 بدون مداخله  T1 كنترل RC  

  
  : اين طرح نكات زير قابل ذكر است  در مورد

صـورت تـصادفي در دو      انتخاب شدند و به   گيري تصادفي   افراد از طريق روش نمونه     -
  . نفر در گروه گواه قرار گرفتند13 نفر در گروه آزمايش 13گروه گماشته شدند كه 

 . اعمال شد )ايگاه خودكارآمدي حرفهكار(در گروه آزمايش متغير مستقل  -
 .متغير مستقل اعمال نشد  در گروه گواه، -
 .آزمون اجرا شدآزمون و پسدو بار ارزيابي پيش  در گروه آزمايش و گروه كنترل، -
، و يك  )ايكارگاه خودكارآمدي حرفه(متغيرهاي پژوهش شامل يك متغير مستقل   -

  . اشدبمي  )اشتياق شغلي(متغير وابسته 
  

                                                 
1. Verbal persuasion  
2. Psychological arousal  
3. Betz and Hacket  
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  ابزار
  . ر استفاده شدي زيق از ابزارهاين تحقيدر ا  
و باكر در   2، سالانوا   ين ابزار توسط شوفل   ي ا (UWES) 1 اترخت ياق شغل ياس اشت يمق) 1

خـرده  سـه   پرسـشنامه شـامل     .  در دانشگاه اترخت هلند سـاخته شـده اسـت          2003سال  
 يا حرفـه يفتگيبعـد ش ـ . ندكي ميريگ را اندازهياق شغل يباشد كه سه بعد اشت    ياس م يمق

-ي سوال م  5 شامل   يا حرفه ي سوال و بعد فداكار    6 شامل   يا حرفه ي سوال، انرژ  6شامل  
 آن  يگذارنمره. ديآيدست م ه ب ياق شغل ي اشت ياس نمره كل  ين سه مق  يكه از جمع ا   . باشد
نـدرت، دو   ك، بـه ي ـبـاً هرگـز،   يصـفر، تقر :  هرگز يگذار درجه با نمره   7كرت  يك ل ي يبررو
 پرسشنامه ييايپا. باشديشه، شش ميشتر اوقات، چهار، غالباً، پنج، هم   ي اوقات، سه، ب   يگاه

  . دست آمده ب94/0 كرونباخ يب آلفايبا محاسبه ضر
اين پرسشنامه توسـط بتـز و همكـاران تهيـه شـده              ايپرسشنامه خودكارآمدي حرفه   )2

ر شـش تيـپ شخـصيتي       اي د باشد كه ميزان خودكارامدي حرفه     سوال مي  60شامل. است
شناس ترجمه شده اسـت و پايـايي         اين پرسشنامه توسط عابدي و حق      .سنجدهالند را مي  

  .بدست آمده است% 89پرسشنامه با محاسبه ضريب الفاي كرونباخ 
  
  ج ينتا

اي بر اشـتياق شـغلي كارمنـدان        هاي خودكارآمدي حرفه  شركت در كارگاه   :فرضيه اول   
 ارائـه شـده     2آمار توصيفي مربوط به اين فرضـيه در جـدول            .دانشگاه اصفهان مؤثر است   

   :است
   آزمونآزمون و پس در مراحل پيشاشتياق شغليميانگين و انحراف معيار نمرات . 2 جدول

  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  گروه  متغير
 آزمايش  13  54/10  53/71  پيش آزمون
  13  24/8  76/81  پس آزمون
  13  00/10  15/70  پيش آزمون

  
  اشتياق شغلي

  كنترل
  13  54/10  53/71  پس آزمون

  

                                                 
1. Utrecht Work Engagement Scale 
2. Salanova 
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آزمـون، از تحليـل     منظور تعيين تأثير متغير مستقل در گروه آزمايش، و كنترل تأثير پـيش            به
-همساني واريانس    هاي تحليل كوواريانس،  فرضجا كه يكي از پيش    از آن . كوواريانس استفاده شد  

نتـايج آزمـون    . ها از آزمون لـوين اسـتفاده شـد        يين همساني واريانس  هاي دو گروه است؛ براي تع     
  : آمده است3لوين در جدول 

    
  فرض تساوي واريانسنتايج آزمون لوين در مورد پيش . 3جدول 

  معني داري F df1 df2  متغير وابسته
  17/0  24  1  94/1  اشتياق شغلي

  
ت در دو گروه آزمايش و كنتـرل تأئيـد          هاي نمرا فرض تساوي واريانس  پيش   3براساس جدول       

نتايج اين . فرض تحليل كوورايانس انجام شدبا توجه به رعايت اين پيش   ) p=0.17 ( گرديده است 
  :   آمده است 4تحليل در جدول 

  
اي بر اشتياق هاي خودكارآمدي حرفه خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به تاثير كارگاه.4 جدول

   آزمايش و كنترلشغلي در دو گروه

مجموع   
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

  سطح
معني 
  داري

ضريب 
  اتا

توان 
  آماري

  847/0  297/0  005/0  7/9  39/669  1  39/669  آزمونپيش
  821/0  282/0  006/0  05/9  66/624  1  66/624  گروه

  
.  دار اسـت  فاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معني       مشهود است، ت   4طور كه درجدول    همان     

 شـغلي گـروه     اشـتياق اين نتيجه به اين معنا است كه تفاوت مشاهده شده بـين ميـانگين نمـره                 
در . دار اسـت  دست آمده است، معني   هب   2كه از جدول    ) 23/71(و گروه كنترل    ) 76/81(آزمايش  

 . شـغلي كارمنـدان مـؤثر بـوده اسـت          اشتياقش  افزاي ، بر ايهاي خودكارآمدي حرفه  كارگاهنتيجه  
هـاي  كارگـاه بنابر اين فرضيه اول پژوهش مبنـي بـر تـأثير            .  درصد بوده است   28 ميزان اين تأثير  

-چنين نتايج جدول نـشان مـي      هم. شود شغلي تائيد مي   اشتياقبر افزايش   اي  خودكارآمدي حرفه 
  . داشته استداري آزمون تأثير معنيآزمون بر نتايج پسدهد كه پيش
اي كارمنـدان دانـشگاه     اي بر انرژي حرفه   هاي خودكارآمدي حرفه  شركت در كارگاه     :فرضيه دوم 

طور كه  همان.  ارائه شده است   5آمار توصيفي مربوط به اين فرضيه در جدول          .اصفهان مؤثر است  



  كاركنان بخش اداري دانشگاه اصفهان اي بر اشتياق شغليهاي خودكارآمدي حرفهربخشي كارگاهاث

 45

ش نسبت به   آزمون گروه آزماي  پساي  انرژي حرفه شود، ميانگين نمرات    در اين جدول مشاهده مي    
  . استآزمون افزايش پيدا كردهپيش

  
  آزمونآزمون و پسدر مراحل پيش اي ميانگين و انحراف معيار نمرات انرژي حرفه.5جدول 

  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  گروه  متغير
  آزمايش  13  03/4  38/25  پيش آزمون
  13  29/3  23/29  پس آزمون

  13  72/3  92/25   آزمونپيش
  

  انرژي حرفه اي
  13  92/3  46/25  پس آزمون  كنترل

  
پـيش  . دست آوردن نتايج استنباطي فرضيه دوم، از تحليـل كوواريـانس اسـتفاده شـد              براي به     

 6ها براي اين تحليل،  با استفاده از آزمون لوين بررسـي شـد و در جـدول                   فرض تساوي واريانس  
 : آمده است 

  هافرض تساوي واريانس مورد پيشنتايج آزمون لوين در . 6جدول 
  داريمعني F df1 df2  متغير وابسته

  35/0  24  1  885/0  ايانرژي حرفه
  

با توجه به رعايت    .  )p=0.35 (نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأئيد گرديده است               
 نتـايج ايـن   . آزمون كنترل گرديد  فرض تحليل كوورايانس انجام شد و تأثير پيش       اين پيش 

  : آمده است7تحليل در جدول 
  

انرژي اي بر هاي خودكارآمدي حرفه خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به تاثير كارگاه.7 جدول
  در دو گروه آزمايش و كنترل اي حرفه

مجموع   
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

  سطح
معني 
  داري

ضريب 
  اتا

توان 
  آماري

  56/0  175/0  038/0  872/4  16/55  1  16/55  آزمونپيش
  821/0  282/0  006/0  04/9  4/102  1  4/102  گروه
  



 علي پورعباس، محمدرضا عابدي و ايران باغبان

 46 1392  زمستان/17شماره  /دوره پنجم /فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  

ايـن  .   دار اسـت  دهد كه تفاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معنـي           نشان مي  7نتايج جدول       
گروه آزمـايش   اي  انرژي حرفه نتيجه به اين معنا است كه تفاوت مشاهده شده بين ميانگين نمره             

در نتيجـه   . دار اسـت  دست آمده است، معنـي    هب   5كه از جدول    ) 46/25(ل  و گروه كنتر  ) 23/29(
ميزان ايـن   . كارمندان مؤثر بوده است   اي  انرژي حرفه ، برافزايش   ايهاي خودكارآمدي حرفه  كارگاه
هـاي خودكارآمـدي    كارگاهبنابراين فرضيه دوم پژوهش مبني بر تأثير        .  درصد بوده است   28 تأثير
-دهد كـه پـيش  چنين نتايج جدول نشان ميهم. شودتائيد مياي نرژي حرفهابر افزايش  اي  حرفه

  .داري داشته استآزمون تأثير معنيآزمون بر نتايج پس
اي كارمنـدان   اي بـر فـداكاري حرفـه      دكارآمـدي حرفـه   هـاي خو  شركت در كارگاه    :فرضيه سوم  

. ارائـه شـده اسـت       8ول  آمار توصيفي مربوط به اين فرضـيه در جـد          .دانشگاه اصفهان مؤثر است   
آزمـون گـروه    پـس اي  انرژي حرفـه  شود، ميانگين نمرات    طور كه در اين جدول مشاهده مي      همان

  .آزمون افزايش پيدا كرده استآزمايش نسبت به پيش
  

  آزمونآزمون و پساي در مراحل پيش ميانگين و انحراف معيار نمرات فداكاري حرفه.8جدول 
  تعداد  انحراف معيار  انگينمي  نوع آزمون  گروه  متغير

  آزمايش  13  54/3  38/23  پيش آزمون
  13  68/3  61/26  پس آزمون
  13  81/2  69/22  پيش آزمون

  
  ايفداكاري حرفه

  كنترل
  13  47/3  30/23  پس آزمون

  
پـيش  . دست آوردن نتايج استنباطي فرضيه دوم، از تحليـل كوواريـانس اسـتفاده شـد              براي به     

 9ها برا ي اين تحليل،  با استفاده از آزمون لوين بررسـي شـد و در جـدول    يانسفرض تساوي وار  
  : آمده است 

  هافرض تساوي واريانسنتايج آزمون لوين در مورد پيش . 9جدول 
  داريمعني F df1 df2  متغير وابسته
  88/0  24  1  022/0  انرژي حرفه اي

   
رات در دو گروه آزمايش و كنتـرل تأئيـد          هاي نم فرض تساوي واريانس   پيش 9براساس جدول       

فرض تحليل كوورايانس انجام شد و تـأثير        با توجه به رعايت اين پيش     .   )p=0.88 (گرديده است   
  : آمده است 10نتايج اين تحليل در جدول . آزمون كنترل گرديدپيش
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فداكاري اي بر  حرفه خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به تاثير كارگاههاي خودكارآمدي.10 جدول
  در دو گروه آزمايش و كنترلاي حرفه

مجموع   
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

  سطح
معني 
  داري

ضريب 
  اتا

توان 
  آماري

  975/0  423/0  001/0  84/16  73/82  1  73/82  آزمونپيش
  679/0  218/0  019/0  40/6  45/31  1  45/31  گروه

  
ايـن  .  دار اسـت كه تفاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معنـي دهد  نشان مي  10 نتايج جدول     

گـروه  اي  فـداكاري حرفـه   نتيجه به اين معنا است كه تفاوت مشاهده شـده بـين ميـانگين نمـره                 
در . دار اسـت  دست آمده است، معني   هب   8كه از جدول    ) 30/23(و گروه كنترل    ) 92/25(آزمايش  

. كارمندان مؤثر بـوده اسـت  اي فداكاري حرفهافزايش  بر،  ايهاي خودكارآمدي حرفه  كارگاهنتيجه  
هـاي  كارگـاه بنابراين فرضيه سوم پژوهش مبنـي بـر تـأثير           .  درصد بوده است   21 ميزان اين تأثير  

چنـين نتـايج جـدول نـشان     هم. شودتائيد مياي  فداكاري حرفه بر افزايش   اي  خودكارآمدي حرفه 
  . داري داشته استأثير معنيآزمون تآزمون بر نتايج پسدهد كه پيشمي

اي كارمنـدان   اي برشـيفتگي حرفـه    هـاي خودكارآمـدي حرفـه     شركت در كارگاه    :فرضيه چهارم 
.  ارائـه شـده اسـت      11آمار توصيفي مربوط به اين فرضيه در جـدول           .دانشگاه اصفهان مؤثر است   

آزمـون گـروه   سپاي شيفتگي حرفهشود، ميانگين نمرات طور كه در اين جدول مشاهده مي   همان
  .آزمون افزايش پيدا كرده استآزمايش نسبت به پيش

  
  آزمونآزمون و پساي در مراحل پيش ميانگين و انحراف معيار نمرات شيفتگي حرفه.11جدول 

  تعداد  انحراف معيار  ميانگين  نوع آزمون  گروه  متغير
  آزمايش  13  06/4  76/22  پيش آزمون
  13  29/3  61/26  پس آزمون
  13  27/4  53/21  پيش آزمون

  
  اي شيفتگي حرفه

  13  64/4  46/22  پس آزمون  كنترل
  

فرض پيش. دست آوردن نتايج استنباطي فرضيه دوم، از تحليل كوواريانس استفاده شد        براي به     
آمـده      12 ها براي اين تحليل، با استفاده از آزمون لوين بررسي شـد و در جـدول               تساوي واريانس 

  : است
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  هافرض تساوي واريانسنتايج آزمون لوين در مورد پيش . 12 جدول
  داريمعني F df1 df2  متغير وابسته
  12/0  24  1  50/2  ايشيفتگي حرفه

  
هاي نمرات در دو گروه آزمايش و كنترل تأئيـد          فرض تساوي واريانس   پيش 12براساس جدول       

تحليل كوورايانس انجام شد و تـأثير       فرض  با توجه به رعايت اين پيش     .   )p=0.12 (گرديده است   
  : آمده است 13نتايج اين تحليل در جدول . آزمون كنترل گرديدپيش

  
شيفتگي اي بر هاي خودكارآمدي حرفه خلاصه نتايج تحليل كوواريانس مربوط به تاثير كارگاه.13 جدول

  در دو گروه آزمايش و كنترلاي حرفه

مجموع   
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  جذوراتم

  سطح
معني 
  داري

ضريب 
  اتا

توان 
  آماري

  79/0  266/0  008/0  34/8  37/112  1  37/112  پيش آزمون
  637/0  202/0  024/0  82/5  47/78  1  47/78  گروه

  
ايـن   . دار است دهد كه تفاوت بين دو گروه آزمايش و كنترل معني          نشان مي   13نتايج جدول        

گـروه  اي  شـيفتگي حرفـه   شاهده شـده بـين ميـانگين نمـره          نتيجه به اين معنا است كه تفاوت م       
در . دار است دست آمده است، معني   هب   11كه از جدول    ) 46/22(و گروه كنترل    ) 61/26(آزمايش  

. كارمندان مؤثر بـوده اسـت     اي  شيفتگي حرفه ، برافزايش   ايهاي خودكارآمدي حرفه  كارگاهنتيجه  
هـاي  كارگـاه اين فرضيه چهارم پژوهش مبني بر تـأثير         بنابر.  درصد بوده است   21 ميزان اين تأثير  

چنين نتـايج جـدول نـشان       هم. شودتائيد مي اي  شيفتگي حرفه بر افزايش   اي  خودكارآمدي حرفه 
  .داري داشته استآزمون تأثير معنيآزمون بر نتايج پسدهد كه پيشمي

  
  گيريبحث و نتيجه

چنين مطالعات قبلـي هماهنـگ      هاي تحقيق و هم   دست آمده در اين مطالعه با فرضيه      هنتايج ب     
  .است
در دسترس بودن منابع شغلي منجر به تعهـد و اشـتياق             منابع شغلي    -براساس مدل مطالبات      

 )دروني و بيرونـي   (خاطر پتانسيل انگيزشي    منابع شغلي به  ). 2004شوفلي، باكر،   (گردد  شغلي مي 
منابع شغلي شامل منـابع شخـصي و        . كند ياري مي  كه دارند كارمندان را در رسيدن به اهدافشان       
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عنوان يك منبع شغلي شخصي منجر به اشـتياق شـغلي           خودكارآمدي به . باشدمنابع سازماني مي  
  .شود و يك رابطه مثبت با اشتياق داردمي
ــو،    ــاكر، ژانتوپل ــه بررســي منــابع در مطالعــه )2007( دمروتــي و شــوفلي ب  شخــصياي كــه ب

مطالبا ت شغلي پرداختنـد بـه       –در مدل منابع    ) بينينفس سازماني و خوش   عزت خودكارآمدي،(
-كننده رابطه بين منابع شغلي و اشتياق شـغلي مـي          اين نتيجه رسيدند كه منابع شخصي تعديل      

اي مثبت با اشـتياق شـغلي و        چنين مشخص شد كه خودكارآمدي رابطه     در اين مطالعه هم   . باشد
  .گانه آن داردابعاد سه

و با تمايل به پايداري در  يك بعد فيزيكي و بدني است  -ايانرژي حرفه - اول اشتياق شغلي   بعد   
اي از جمله پروين بـراون و جـان         شود متخصصان خودكارآمدي حرفه   مقابل مشكلات مشخص مي   

-اند افرادي با عقايد خودكارآمدي بالا تلاش بيشتر و مقاومت بيـشتري نـشان مـي               گفته) 2005(
. دهنـد تر دارند نـشان مـي     هايي كه عقايد خودكارآمدي پايين     بهتري نسبت به آن    دهند و فعاليت  

بـه اعتقـاد بنـدورا      . گـذارد چنين مشخص شده كه خودكارآمدي بر سلامت جسماني تاثير مي         هم
انجـام كـار و    )1 . خودكارآمدي داراي سه پيامد رفتاري مهم اسـت .)2004 نقل از بتز،  ؛ به 1977(

پايداري و اسـتقامت    ) 3كيفيت بالاي رفتاري در حيطه موردنظر       ) 2ناب از آن    رفتار در مقابل اجت   
بنابراين رابطه بين خودكارآمدي و پايداري در       . در هنگام مواجه شدن با مشكلات و تجارب منفي        
تـوان انتظـار داشـت كـه        بـا ايـن اوصـاف مـي       . برابر مشكلات در ادبيات تحقيق ثابت شده اسـت        

 بعد اشتياق رابطه مثبت داشته باشد و باعـث افـزايش ايـن بعـد اشـتياق                  خودكارآمدي بالا با اين   
  .شود
اي كه افرادي كه در اين بعد داراي        گونهاي، بعد هيجاني اشتياق شغلي است به      فداكاري حرفه     

طـور كلـي بـه      به. نمره بالايي هستند به شغلشان علاقمندند و احساس مثبتي نسبت به آن دارند            
يجانات مثبت نسبت به كار زماني بيشتر وجود دارد كـه فـرد در زمينـه كـاري                  رسد كه ه  نظر مي 

نظريه خودكارآمدي يك   . كارآمدي و كفايت داشته باشد يا احساس كند در انجام كار كفايت دارد            
كند كـه در ايـن ميـان        اي فرض مي  هاي حرفه رابطه مستقل را بين كارآمدي ادراك شده و رغبت        

جهت اثر و رابطه بين خودكارآمدي      . كنندترين نقش را بازي مي    كنندهعقايد خودكارآمدي تعيين  
تـرين  همين علت مردم، به قـوي     آورد و به  وجود مي ها از لحاظ نظري، حسي را به      اي و رغبت  حرفه
كنند، و پيامدهاي موردانتظـار     اي كه احساس كارآمدي بيشتري در آن مي       هايشان در حوزه  رغبت

  .رندآومثبتي دارند، رو مي
-شود به گونه  هاي كاري مشخص مي   اي با توجه و  شيفتگي كامل به فعاليت        شيفتگي حرفه 

 شيفتگي به انگيزش دروني كه .داردهاي پيراموني توجه فرد را به خود معطوف نمي      اي كه محرك  
انگيزش دروني . باشد نيز شبيه استميل به مشاركت در يك فعاليت به خاطر خود آن فعاليت مي         
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 مهارت، اهميت تكليف، هويت تكليـف       تنوعغيرهاي محتوي كار از قبيل خودمختاري شغلي،        با مت 
-تـوان ايـن متغيرهـا را بـه        كه مي ). 1992تيگس، تتريك و فريد،     ( و بازخورد شغلي مرتبط است    

همـان احـساس     داشتن مهارت و احـساس مـاهر بـودن در كـار           . عنوان منابع كاري درنظر گرفت    
اي باشد كه رابطه مثبتي با انگيزش دروني و شيفتگي حرفـه          نه خاص مي  خودكارآمدي در آن زمي   

  .داشته باشد
طور كه گفته شد يك چرخه مثبت صعودي بـراي منـابع، خودكارآمـدي،              طور كلي همان  به

در دسـترس بـودن منـابع و سـطوح بـالاي خودكارآمـدي       . اشتياق شغلي و موفقيـت وجـود دارد   
-دليل حـصول ايـن موفقيـت؛ خـود    كه به . سازدقيت برخوردار مي  كاركنان را از انگيزه نيل به موف      

  .يابدكارآمدي و اشتياق شغلي افزايش مي
  

 منابع 
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  .انشارات آستان قدس رضوي
 :تهران .يحيي ترجمه سيد محمدي،   .هاي شخصيت نظريه ).1383( .سيدني الن  .شولتز دوان و  .شولتز
  .نشر ويرايش
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