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 Background: Job enthusiasm refers to the amount of use of physical, mental and mental strength of 

people in doing tasks related to their role. Low work enthusiasm among employees causes 

organizational commitment and low job satisfaction, errors, accidents and injuries in performing job 

duties. Therefore, according to the little research evidence in the field of the research topic, 

identifying and measuring the job enthusiasm of employees is essential and necessary to prevent 

organizational and psychological problems. 

Aims: This research was conducted with the aim of investigating the psychometric properties of 

Shaufeli's job enthusiasm scale among teachers in Damghan city. 

Methods: In terms of the fundamental-applied goal, and in terms of the type of information gathering, 

the present research is a questionnaire survey, and in terms of methodology, it is considered one of 

the test-making studies, which was conducted in the form of a correlational research project. The 

statistical population of the present study included all teachers (N = 1267) and secondary school 

students(N=2621) of Damghan city in the academic year of 2001-2001. Among the statistical 

population, 460 teachers (310 women, 150 men) and 460 students (255 girls, 205 boys) were selected 

by multi-stage random cluster sampling. The teachers responded to the Schaufeli job enthusiasm 

scale (2013) and the students responded to the academic motivation scale of vallerand et al. (1992). 

The analysis of research data was done through confirmatory factor analysis and with SPSS24 and 

AMOS26 software. 

Results: The results confirmatory factor analysis showed that the three-factor structure of the scale 

has an acceptable fit with the data and all the fit indices confirmed the fit of the model. Also, in order 

to estimate the convergent validity, the Pearson correlation results showed that there were positive 

and significant relationships between the components of the job enthusiasm scale and the components 

of the academic motivation scale of Vallerand et al. (1992) (P<0.05). Also, the validity of the 

components of this scale was suitable using Cronbach's alpha method. 

Conclusion: Overall, the results of the present study provided evidence for the validity and reliability 

of the job enthusiasm questionnaire as a tool for measuring job enthusiasm with the components of 

strength, commitment and attraction in order to promote and improve teachers' job performance. 

Therefore, it can be used by teachers, researchers, therapists and counselors as a valid and valid tool. 
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Extended Abstract 

Introduction 
job enthusiasm has attracted the attention of many 

people in organizations and the scientific community 

(Saks et al., 2022). Attention to job enthusiasm was 

created in the heart of researches related to job 

burnout (Kim, 2022). In the late 20th century, 

researchers began to examine the opposite pole of 

burnout more systematically, and this coincided with 

the emergence of what was called the positive 

psychology movement, as well as with the increase in 

the number of organizations that emphasized the 

positive psychological characteristics of employees 

(Agostina et al., 2022; Haddadi et al., 2022). The job 

enthusiasm of employees is one of the new paradigms 

in the field of human resources and has multiple 

definitions due to the various ways of using it. Most 

of the definitions acknowledge that enthusiasm 

originates from personal and environmental sources 

(Saks, 2019; Noami and Shuveel, 2014). According 

to Al-Sheibel et al. (2018), job enthusiasm is the 

amount of energy and attachment to the job and 

professional effectiveness in employees, which has 

three dimensions of attraction, strength and 

commitment in work (Schaufeli, & Bakker, 2004). 

absorption to the extent of concentration and 

drowning; Considerable strength of effort and 

persistence in difficult situations and commitment 

indicate the intense psychological involvement of 

people in their work (Yalabik et al., 2015). Existing 

research has shown that job enthusiasm may have 

positive individual and organizational consequences. 

As one of the most important drivers of positive work 

performance (Richtal, 2010), this variable is closely 

related to other positive job-related concepts such as 

organizational commitment (Nagpal, 2022), job 

satisfaction (Yandi & Havidz, 2022). job enthusiasm 

not only plays a vital role in understanding positive 

organizational behaviors, but also plays an important 

role in guiding human resource management and 

occupational health policies in organizations 

(Salvanova and Shoufeli, 2007). In terms of 

measuring job enthusiasm, one of the tools is the 

employee job enthusiasm scale of Schaufeli et al. So 

far, various researches have focused on validation of 

this scale. Rossman (2008) used two subscales of 

strength and commitment in his research, and the 

Cronbach's alpha coefficient of the commitment 

subscale was 0.85 and the coefficient of the strength 

scale was 0.77. In their study, Storm and Rossman 

(2003) reported 0.78 and 0.89 for commitment 

subscale. Navdeh and Rossman (2004) in research 

among a sample of South African emergency workers 

obtained only the commitment factor using 

exploratory factor analysis. Cronbach's alpha 

coefficient of this subscale was reported as 0.87. 

Also, Seppälä et al. (2009) in their research reported 

the correlation coefficients between 0.82 and 0.86 to 

check the reliability using the test-retest method in a 

time interval of three years. In the research of 

Breevaart et al. (2012) in a sample of employees of 

different jobs in the Netherlands, the three-factor 

structure of the job enthusiasm scale of Schaufeli 

(2013) had a good fit with the data. By reviewing the 

research background, it can be said that a decrease in 

job enthusiasm among teachers causes problems such 

as a decrease in job satisfaction and work efficiency, 

an increase in absenteeism, an increase in economic 

costs and staff turnover, behavioral and physical 

changes, and a decrease in the quality of education for 

students. to be Therefore, identifying and measuring 

job enthusiasm among employees and especially 

teachers through appropriate and accurate tools can 

lead to preventive measures to reduce problems 

caused by job enthusiasm. Therefore, according to the 

above explanations, although the dimensions and 

components of job enthusiasm have been identified in 

previous researches, a suitable tool has not yet been 

developed in this field. Therefore, conducting a study 

in order to prepare a suitable tool for identifying and 

measuring the job enthusiasm of teachers will be 

necessary in order to solve their job problems and 

students' academic problems. Therefore, the present 

study was conducted with the aim of psychometric 

properties of the job enthusiasm scale of Schaufeli et 

al. (2002) in teachers of Damghan city. 

Method 
The present study was descriptive and correlational. 

The statistical population of the present study 

included all the teachers of the educational levels of 

Damghan City who were working in schools in the 



Journal of  

Psychological Science    

1153 

Vol. 22, No. 126, 2023 

academic year of 1400-1401 (N = 1267). There were 

460 participants (310 women and 150 men). 

Regarding the sample size, Kline (2013) believes that 

in exploratory factor analysis, 10 to 20 samples are 

necessary for each variable, and at least a sample size 

of 200 is defensible; However, the minimum sample 

size in confirmatory factor analysis is 200 people 

(McCallum, Brown and Sagar, 1996). Thus, there 

were 460 teachers (310 women and 150 men) and 460 

students (255 girls and 205 boys) among the 

statistical population. Multi-stage random cluster 

sampling method was used for sampling. In the first 

stage, 35 schools were randomly selected from 54 

public and private schools in Damghan, then in the 

second stage, 10 teachers were randomly selected 

from each school. and the teachers were requested to 

complete the scale of teachers' job enthusiasm of 

Schaufeli et al. (2002) and their students to the 

academic motivation scale of Vallerand et al. (1992). 

Teacher job enthusiasm questionnaire: Schaufeli 

(2013) questionnaire was used to measure teachers' 

job enthusiasm. This questionnaire has 17 items and 

has 3 subscales of power (6 items), commitment (5 

items) and attraction (6 items) and is scored on a 5-

point Likert scale from 1 (never) to 5 (always). In the 

research of Shaufeli (2013) using Cronbach's alpha, it 

is estimated as 0.94. In the present study, the validity 

of this tool using Cronbach's alpha method for the 

power subscale is 0.87; Commitment was 0.91 and 

absorption was 0.87 and 0.94 was obtained for the 

whole scale 

Academic motivation scale: This questionnaire was 

designed by Vallerand et al. (1992). It has 28 items, 

and it is scored on a seven-point Likert scale, from 

completely agree (1) to completely disagree (7). This 

questionnaire has 3 subscales of intrinsic motivation, 

extrinsic motivation and lack of motivation. 

Wallerand et al. (1992) obtained high coefficients of 

correlation between the seven subscales of this scale, 

which were above 0.80 in most cases, using internal 

consistency and retesting methods. In the present 

study, the reliability of this scale using Cronbach's 

alpha method for the whole scale of academic 

motivation (0.92) and components of internal 

motivation (0.91), external motivation (0.90) and lack 

of motivation (0.85) The order of 0.91, 0.90 and 0.85 

has been obtained and therefore this scale and its three 

components had good internal stability. 

Implementation method: After preparing the 

information collection tools, with the coordination 

established with the security and the education officer 

of the education department of Damghan city, the 

permission to collect the information was obtained. 

Then, the researcher was present in the schools and 

coordinated with the principals and teachers of the 

respective schools, and the job enthusiasm 

questionnaire was distributed among the teachers (for 

25 minutes) and the academic motivation 

questionnaire (for 20 minutes) was distributed among 

the students. Also, research data analysis was done 

using SPSS24 and AMOS26 software. 

Results 
in order to check the fit of the conceptual model with 

the experimental data obtained from the research, 

before checking the structural coefficients, the fit of 

the model in the initial and final model was checked 

(Table 1). According to the following table, all 

unfavorable fit indices were obtained. Further, after 

the reforms, the fit indices of the final measurement 

model have been improved; This is because the root 

mean square error of estimation (RMSEA) has 

decreased from 0.010 to 0.08. The X2/df ratio has 

been reduced from 4.02 in the previous model to 3.32. 

3) The values of goodness of fit index, comparative 

fit index (CFI), incremental fit index (IFI), 

normalized fit (NFI), relative fit index (RFI) and 

Tucker-Lewis’s index (TLI) also showed more 

positive changes (90/ 0) have been found. According 

to the obtained fit indices, it can be concluded that all 

the fit indices also confirmed the fit of the model 

(Table 1). 
 

Table 1. Initial and final measurement model fit indices 

fit indices X2 X2/df IFI NFI CFI RMSEA RFI TLI 

Initial model values 1285/415 4/02 0/87 0/86 0/87 0/10 0/84 0/85 

Final model values 1062/284 3/32 0/90 0/91 0/90 0/08 0/90 0/90 
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Table 2. Correlation coefficients between job enthusiasm and academic motivation components 

Subscales maen standard deviation 1 2 3 4 5 6 

1. Internal motivation 66/53 11/14 1      

2. External motivation 67/21 11/60 **0/83 1     

3. Lack of motivation 17/91 6/06 *-0/09 **-0/13 1    

4. Energy 20/74 4/01 **0/18 **0/26 **-0/29 1   

5. commitment 21/04 3/23 **0/24 **0/27 **-0/62 **0/71 1  

6. Attraction 21/93 4/04 **0/31 **0/32 **-0/36 **0/67 **0/62 1 

 

Also, the final measurement model, by freeing the 

covariance of the errors of items 1 and 2 (both items 

refer to high energy during work) and items 5 and 6 

(both items refer to persistence and high stability in 

work despite all problems) was modified from the 

dimension of power. Since the three-factor model of 

the job enthusiasm scale with 17 items showed good 

fit, factor loadings (standard coefficients), error 

sentences and explained variance (R2) were 

examined. All standard paths were significant. and 

had favorable coefficients of determination. Thus, the 

most valid and strongest indicator in the strength 

component of item 2 is R2 = 0.59 (stand) = 0.77 and 

the weakest indicator is item 6 (stand) = 0.57 (stand) 

= 0.45, but in the commitment component of items 9 

and 10, R2 = 0.84. (stand) = 0.71 R2 = the strongest 

indicator and item 11 = 0.75 (stand) R2 = 0.57 the 

weakest indicator and also in the absorption 

component of item 14 (stand) 0.81 = R2 = 0.66 the 

strongest indicator and item 16 (stand) = 0.67 (stand) 

= R2 = 0.44 were the weakest indicators. Also, the 

convergent validity of the occupational enthusiasm 

questionnaire was investigated through its correlation 

with the academic motivation scale of Vallerand et al. 

(1992). The results showed that the correlation 

coefficients of the job enthusiasm scale component 

with the academic motivation scale components were 

all significant (P<0.05), which indicates that the 

teachers' job enthusiasm scale has good convergent 

validity (Table 2). 

Conclusion 
The present research was conducted with the aim of 

psychometric properties of the job enthusiasm scale 

of Shoufeli (2013). To investigate the question of 

whether the job enthusiasm scale has acceptable 

construct validity? Confirmatory factor analysis was 

used. The results of the present study showed that all 

the items of the job enthusiasm scale in the modified 

model had acceptable standard coefficients and had a 

significant load on the desired factors. And the fit 

indices also showed an acceptable fit. These results 

are in agreement with the findings of Rossman 

(2008); Storm and Rossman (2005); Navdeh and 

Rossman (2004); Hai Ya et al. (2005); Hakanen 

(2002) and Shaufeli and Bakker (2003) are in 

agreement, who investigated the construct validity of 

Shaufeli's career enthusiasm scale in their research. 

Therefore, it can be said that the job enthusiasm scale 

can be considered as a suitable tool to measure job 

enthusiasm with the components of power (energy), 

commitment and absorption and obtain a proper 

accuracy of the level of job enthusiasm in the above 

dimensions. Also, to check if the total items that make 

up the job enthusiasm scale have good validity? 

Cronbach's alpha coefficient was used, and the results 

showed that all components of this questionnaire had 

an alpha coefficient higher than 0.70. Therefore, it 

can be said that the job enthusiasm scale among 

teachers has sufficient and acceptable reliability. This 

finding is with the findings of Rossman (2008); Storm 

and Rossman (2005); Navdeh and Rossman (2004); 

Hai Ya et al. (2005); Hakanen (2002) agrees. 

According to the above explanations, the results of 

this research indicated the validity and reliability of 

the job enthusiasm questionnaire in line with the 

original research (Shoufeli, 2013). The current 

research has some limitations, firstly, the current 

research sample only included the teachers of 

Damghan city, so the capacity to generalize the 

findings of this research to other groups and places 

requires more studies. Secondly, conducting this 

study consisted of a single measurement, so it was not 

possible to check the stability of job enthusiasm scale 

scores by test-retest method. Also, the current study 

is cross-sectional, so longitudinal inferences cannot 

be made from it. 
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 مشخصات مقاله
 چکیده 

 نوع مقاله:

 پژوهشی

 

 تاریخچه مقاله:

 21/15/5012دریافت: 

 23/12/5012بازنگری: 

 31/13/5012پذیرش: 

 15/11/5012انتشار برخط: 
 

 :هادواژهیکل
 های روانسنجی،ویژگی

 مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی،

 معلمان

 غلیاشتیاق ش اشاره دارد. نقش خود با مرتبط کارهای انجام در افراد ذهنی و فیزیکی، روانی توان از استفاده میزان به شغلی شتیاقازمینه:  

با  رواینود. ازشپایین، بروز خطا، سوانح و صدمات در انجام وظایف شغلی می و رضایت شغلی تعهد سازمانی ببس پایین در بین کارکنان

 شناسایی و سنجش اشتیاق شغلی معلمان جهت جلوگیری از مشکلات سازمانی و توجه به شواهد پژوهشی اندک در زمینه موضوع پژوهش،

 روانشناختی اهمیت و ضرورت اساسی دارد.

 دامغان انجام شد. ستانشهر سنجی مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی در معلمانهای رواناین پژوهش با هدف بررسی ویژگی هدف:

 از ی،شناسروش نظر از و ایپرسشنامه پیمایشی اطلاعات، گردآوری نوع حیث از و کاربردی - بنیادی هدف نظر از حاضر پژوهش :روش

 اضرح پژوهش آماری جامعه است. گرفته انجام همبستگی پژوهشی طرح یک قالب در که آیدمی حساب به سازیآزمون مطالعات جمله

بود. از  5011-5015شهرستان دامغان در سال تحصیلی  ( مقطع متوسطه مدارسN= 2125آموزان )( و دانشN= 5211معلمان )تمامی  شامل

 روش نفر پسر( با 211نفر دختر،  211آموزان )نفر از دانش 011و  (نفر مرد 511نفر زن، 351) نفر از معلمان 011تعداد بین افراد جامعه آماری، 

آموزان به مقیاس ( و دانش2153) مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی معلمان به پرسشنامه .شدند انتخاب ایمرحله چند تصادفی ایخوشه گیرینمونه

 یافزارهای و با نرمتأییدهای پژوهش از طریق تحلیل عاملی و تحلیل داده یهتجز ( پاسخ دادند.5992انگیزش تحصیلی والراند و همکاران )

24SPSS  26وAMOS .انجام شد 

 نیز برازندگی هایشاخص کلیه و دارد هاقبولی با دادهقابل برازش سه عاملی مقیاس نشان داد که ساختار یتأییدنتایج تحلیل عاملی  :هایافته

منظور برآورد روایی همگرا نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که روابط مثبت و معناداری بین . همچنین به کردند تأییدرا  مدل برازش

(. همچنین، اعتبار P< 11/1( وجود داشت )5992) های مقیاس انگیزش تحصیلی والراند و همکارانمؤلفههای مقیاس اشتیاق شغلی با مؤلفه

 آلفای کرونباخ مناسب بودند.ها این مقیاس با استفاده از روش مؤلفه

یری گدر مجموع نتایج مطالعه حاضر شواهدی را برای روایی و اعتبار پرسشنامه اشتیاق شغلی به عنوان ابزاری جهت اندازه :یریگجهینت

زاری نوان ابع د بهتوانمیرو و بهبود عملکرد شغلی معلمان فراهم کرد. ازاین ءهای قدرت، تعهد و جذب در جهت ارتقامؤلفهاشتیاق شغلی با 

 .قرار گیردپژوهشگران، درمانگران و مشاوران  معلمان، معتبر و روا مورد استفاده

 شماره ،22 دوره روانشناختی، علوم مجله .معلمان در شاوفلی شغلی اشتیاق مقیاس سنجیروان هایویژگی(. 5012) نعمت، اصلستوده و؛ سیاوش، پسندطالع؛ معصومه، میرزاخانیاستناد: 

521، 5515-5511. 

 JPS.22.126.1151: DOI/10.52547 .5012 ،521 شماره ،22 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 مقدمه
 به خود یو جامعه علمها در سازمانرا  یادیز افراد توجه 5یشغل اقیاشت

؛ ساکس 2151و همکاران،  لو ؛2151و همکاران،  نیولیجلب کرده است )ه

دا پی های مدیریتدر اندیشه ایاین مفهوم جایگاه ویژه(. 2122و همکاران، 

 تهمچون رضای سنتی مفاهیم برخی جایگزین و تا حد زیادی کرده است

توجه به (. 2122براگانزا و همکاران، ) ، انگیزش و تعهد شده استشغلی

 شد جادیا 2یشغل یهای مربوط به فرسودگدر دل پژوهش یشغل اقیاشت

ت، انجام گرف یشغل یکه در مورد فرسودگ یمطالعات یدر ط (.2122)کیم، 

ا قدرت که ب افتیرا  یکارکنان توانیم ایمطرح شد که آ یسؤال منطق نیا

 نیو در آن غرق باشند؟ و اگر ا ریبا کارشان درگ قاًیکار کنند و عم ادیز

در اواخر  . پژوهشگرانراندیسمت م نیها را به اآن زییاست چه چ نیچن

نمودند و  لیی شغتر قطب مقابل فرسودگمنظم یشروع به بررس ستمیقرن ب

 نیشد و همچن دهینام 3نگرمثبت یشناسزی که جنبش روانیبا ظهور آن چ نیا

 دیان تأکمثبت کارکن یروان اتیکه بر خصوص ییهاتعداد سازمان شیبا افزا

؛ کهنسال زیدی و 5015شد )حدادی و همکاران،  مقارن ،کردندیم

 تنها یک نه اشتیاق شغلی .(2122و همکاران، یناآگوست ؛5391همکاران، 

 همچنین هکند، بلکمی بازی مثبت سازمانی رفتارهای فهم برای حیاتی نقش

ر د ایحرفه بهداشت هایو سیاست انسانی منابع مدیریت هدایت برای

(. اشتیاق 2111دارد )سالانوا و شوفلی،  مهمی ها نیز نقشسازمان

 راه لیلد بوده و به انسانی جدید حوزة منابع هایکارکنان، از پارادایمشغلی

است. اکثر  ایاز آن، دارای تعاریف چندگانه برداریرهمتنوع به های

گیرد نشأت می و محیطی شخصی اشتیاق از منابع تعاریف، اذعان دارند که

 یونانیاز عبارت  اقیکلمه اشت(. 2159ساکس، ؛ 5390 و شناور، )نعامی

enthusiasms ریاست. طبق تفس یالهام اله یگرفته شده است که به معنا 

روح  هککند یکند اشاره میحمله م یبه کس ییخدا یها وقتدهیپد نیآن، ا

ثر ؤامروزه، معلمان م. شودیکند که به او الهام میم یفرد را پر از انرژ نیا

؛ هوآنگ 5399جانی و همکاران، )؛ محمد شوندیم فیتوص یژگیو نیبا ا

(. به عقیده فروملت و همکاران 2155، و همکاران کانتر ؛2125و همکاران، 

 افراد ذهنی و فیزیکی، روانی توان از استفاده میزان به شغلی شتیاقا( 2125)

                                                           
1. job enthusiasm 
2. job Burnout 
3. Positive psychology 
4. Attraction 

 کار با با اشتیاق کارکنان دارد. اشاره نقش خود با مرتبط کارهای انجام در

کار با  به . اشتیاق شغلیدارند اثربخش و خوشایند نیرومند، ارتباط خود

 به ن، اشتیاقرددر هنگام کار ک پذیری ذهنیانعطافسطوح بالای انرژی، 

شود یم کلات توصیفبا مش در رویارویی گذاری در کار و مقاومتسرمایه

میزان ( اشتیاق شغلی 2151)الشیبل و همکاران به عقیده . (2125پانیا و بالا، )

 یرادا که است در کارکنان ایحرفه و اثربخشی شغل به و دلبستگی انرژی

 به جذب(. 2110، و بکر یشافل) است 1تعهدو  1یرومندی، ن0سه بعد جذب

ملاحظه و پافشاری بر تلاش قابل نیرومندی ؛ز و غرق شدنمیزان تمرک

های دشوار و تعهد به درگیری شدید روانی افراد در کار خود اشاره موقعیت

گزارشی  2153گالوپ در سال سسه . مؤ(2151یالابیک و همکاران، دارند )

 53بدون اشتیاق و درصد  11با اشتیاق، درصد از معلمان  35 ارائه داد که

 را کاری تنها دارند اشتیاق عدم که اشتیاق فعال بودند. معلمانیبی درصد

 دیگر موارد زیادی در تلاش و شودمی خواسته هاآن از که دهندمی انجام

با  بیشتری زمان مدیران که فعال اشتیاقبی گروه اما دهند؛نمی نشان خود از

 به را کار به نسبت خود منفی نگرش باید که معتقدند درگیرند، هاآن

کنند  پنبه را دیگران هایرشته و زحمات دهند و اشاعه نیز دیگران

 اشتیاق شغلی تحقیقات موجود نشان دادند که .(2122)گوردون و آدلر، 

به عنوان  راین متغیداشته باشد.  یو سازمان یمثبت فرد یامدهایممکن است پ

(، 2151ی )ریچتال، عملکرد مثبت کار یهامحرک نیتراز مهم یکی

 1یسازمان مانند تعهد شغلمرتبط با  مثبت میمفاه ریبا سا یکیارتباط نزد

(، انسجام زندگی 2122)یاندی و هویدز،  1یشغل تیرضا (،2122)ناپگل، 

یائو و ) یشغل(، عملکرد 2122یاداو و همکاران، ) یشغلکاری و تعهد 

 .دارد( 2125یوآن، یا و ژانگ،) یشغل( و دلبستگی 2122همکاران، 

در پژوهش خود نشان دادند که اشتیاق شغلی ( 2151) و همکاران کرافورد

رتباط ا پذیری،تیمسئول ،یفشار زمان ،یحجم کار با متغیرهای مانند مانند

در محیط کار ارتباط منفی دارد. همچنین  ام نقشابه و تعارض نقش مثبت،

مؤثر با  اطاری ارتبربرق سبب اشتیاق شغلی داد که نشانادی مطالعات زی

یز و صدمات کمتری ن بیشتر و خطا، سوانح قیترژی و خلا، احساس انشغل

 نقش تنها یک نه اشتیاق شغلی (.2150کیکو، ود )شیبا کار م در رابطه

5. Energy 
6. commitment 
7. organizational commitment 
8. job satisfaction 
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برای  مچنینه کند، بلکهبازی می مثبت رفتارهای سازمانی برای فهم حیاتی

ها ای در سازمانحرفه های بهداشتو سیاست انسانی منابع مدیریت هدایت

در مورد سنجش اشتیاق . (2111، سالانوا و شاوفلیدارد ) مهمی نیز نقش

( است که 2153شغلی یکی ابزارها، مقیاس اشتیاق شغلی کارکنان شاوفلی )

د. شوسنجی آن پرداخته میهای رواندر پژوهش حاضر به بررسی شاخص

 های مختلفی به رواسازی و اعتباریابی این مقیاس پرداختهتاکنون پژوهش

( در پژوهش خود از دو خرده مقیاس نیرومندی و تعهد 2111اند. راسمن )

و خرده  11/1استفاده کرد که ضریب آلفای کرونباخ خرده مقیاس تعهد 

( در مطالعه 2113بدست آمد. استورم و راسمن ) 11/1مقیاس نیرومندی 

گزارش  19/1و تعهد را  11/1نیرومندی را  خود ضریب اعتبار خرده مقیاس

ای از کارکنان در نمونه( در پژوهشی در بین 2110) مناسناوده و ر کردند.

هد با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی تنها عامل تع اورژانس آفریقای جنوبی

 11/1را بدست آوردند. ضریب آلفای کرونباخ این خرده مقیاس را 

( در چین؛ 2111های یی ون و یی اون )همچنین در پژوهش گزارش کردند.

( در کشور 2112( در کشور فنلاند؛ زانتوپولو و همکاران )2112هاکانن )

( 2113( در آفریقای جنوبی، شاوفلی و باکر )2113ن )یونان، استورم و راسم

( ساختار سه عاملی برازش مطلوبی با داده 2159کارمانا و همکاران ) و

داشت و ضریب آلفای کرونباخ را مطلوب گزارش کردند. ولی در پژوهش 

ها داشت. همچنین ( ساختار دو عاملی برازش مطلوبی با داده2113سونتاگ )

( در پژوهش خود ضرایب همبستگی را برای 2119)سپاتا و همکاران 

بررسی اعتبار با استفاده روش بازآزمایی در فاصله زمانی بین سه سال را بین 

، ببکر، هتلند، دمروتی وارتیبرگزارش کردند. در پژوهش  11/1تا  12/1

ای از کارمندان مشاغل مختلف در کشور هلند ( در نمونه2152و السن )

ا همقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی برازش مطلوبی با دادهساختار سه عاملی 

( در پژوهش خود اعتبار مقیاس اشتیاق 2155)داشت. بلدو و همکاران 

( در 2111)گزارش کردند. هاکانن و همکاران  92/1را  شغلی شاوفلی

 پژوهش خود در بین معلمان کشور فنلاند اعتبار مقیاس اشتیاق شغلی را در

با استنباط  گزارش کردند. 12/1و نیرومندی را  11/1 های تعهدخرده مقیاس

ء دهنده عوامل ارتقا نیاز مهمتر یکیبه شغل،  اقیداشتن اشتاز مطالب فوق، 

داشته  تریشیب یشغل اقیو اشت زهیاست. هرچه کارکنان انگ یعملکرد شغل

قابل  اثرات یشغل اقیاشت شیباشند، عملکرد بهتری خواهند داشت. افزا

 شیزااف ،یشغل تیمانند رضا یانسان روییدر پارامترهای مثبت ن یتوجه

کار، کاهش استرس و شادی  طیدر مح یروانسلامت اری،ک هایزهیانگ

 اشتیاق شغلی باعث بوجود آمدن مشکلاتی ازو بالطبع کاهش  دارد شتریب

 زایشاز کار، اف غیبت بازده کاری، افزایش رضایت شغلی و کاهشقبیل 

 شود.می ، تغییرات رفتاری و فیزیکیپرسنل جاییو جابه اقتصادیهای هزینه

کارکنان و بخصوص  نیدر ب یشغل اقیو سنجش اشت شناساییرو، ینازا

 تمااقدا تا دشو سبب ندامیتو قیمناسب و دق یابزارها قیطر معلمان از

 مهیاشغلی و تحقق اهداف سازمانی کاهش مشکلات  ىابر اىنهاپیشگیر

 ای تشکیلهمؤلفهاگر چه ابعاد و بنابراین با توجه به توضیحات فوق، . دشو

شناسایی گردیده است اما هنوز  های قبلیدر پژوهشدهنده اشتیاق شغلی 

ابزار مناسبی در این زمینه رواسازی و اعتباریابی نشده است و در این زمینه 

های بررسی شاخصرو ایناز ای وجود دارد.شکاف تحقیقاتی عمده

 اق شغلیاشتیبه گسترش مطالعات در حیطه  توانداین مقیاس میسنجی روان

ها و غلی معلمان، سازمانش مشکلاتو منجر به کاهش  نمایدکمک 

ال اصلی این پژوهش ؤس رواینازآموزان شود. مشکلات تحصیلی دانش

( 2153مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی ) های روانسنجیاین است که ویژگی

 در معلمان شهرستان دامغان چگونه است؟

 روش
 هدف نظر از حاضر پژوهش :کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

 پیمایشی اطلاعات، گردآوری نوع حیث از و کاربردی - بنیادی

 به سازیآزمون مطالعات جمله از شناسی،روش نظر از و ایپرسشنامه

 تهگرف انجام همبستگی پژوهشی طرح یک قالب در که آیدمی حساب

آماری پژوهش حاضر شامل تمامی معلمان مقاطع تحصیلی  جامعه .است

در مدارس مشغول به  5011 -5015دامغان بودند که در سال تحصیلی  شهر

نفر  511نفر زن،  351نفر ) 011 کنندگان(. شرکتN= 5211فعالیت بودند )

 هایمدل و تحلیل عاملی برای لازم نمونه حجم مورد بودند. در( مرد

عم زما به ا ،(2111شریبر و همکاران، ) ندارد وجود کلی توافق ساختاری

نمونه  211ر ین منظواى ابرزم قل حجم نمونه لااحدان، هشگروپژرى از بسیا

است در ( نیز معتقد 2153(. کلاین )5911ن، یکسورهندر و ست )هلدا

ست کم و دست زم انمونه لا 21تا  51هر متغیر اى کتشافى براتحلیل عاملى 

تحلیل در قل حجم نمونه احد، ما؛ استع افادقابل نفر  211حجم نمونه 

(. 5991مک کالم و همکاران، است ) شده پیشنهاد نفر 211ى ملى تأییدعا



 همکارانو میرزاخانی  معصومه                                                                                           معلمان در شاوفلی شغلی اشتیاق مقیاس سنجیروان هایویژگی 

 

  5519  

ره 
دو

ی، 
خت

شنا
وان

م ر
لو

ه ع
جل

م
22

ره 
ما

 ش
،

52
1

 ،
50

12
 

 

 

 

 011(، تعداد N= 5211بدین صورت، از بین افراد جامعه آماری معلمان )

 آموزاندانشجامعه آماری و  ،(نفر مرد 511نفر زن،  351معلم )نفر 

(2125 =N) 011 بودند. جهت  نفر پسر( 211نفر دختر  211آموز )دانش

فاده ای استای تصادفی چند مرحلهگیری خوشهگیری از روش نمونهنمونه

مدرسه دولتی و  10در مرحله اول برای انتخاب نمونه معلمان، ابتدا از شد. 

مدرسه را به صورت تصادفی انتخاب، سپس  01غیردولتی شهر دامغان تعداد 

معلم به صورت تصادفی  55در مرحله دوم به طور تقریبی از هر مدرسه، 

مدرسه دولتی و  10آموزان، از انتخاب شدند. برای انتخاب نمونه دانش

 نفر 51از هر کلاس  کلاس و 2مدرسه و از هر مدرسه  23غیردولتی تعداد 

د های درس مراجعه شدر نهایت به کلاس به صورت تصادفی انتخاب شدند

( و 2153شاوفلی )و از معلمان تقاضا شد که مقیاس اشتیاق شغلی معلمان 

را ( 5992والرند و همکاران )انگیزش تحصیلی آموزان به مقیاس دانش

داشتن سن  های ورود به پژوهش حاضرهمچنین ملاکتکمیل کنند. 

فقت اموسابقه کار و  1سال، داشتن حداقل  11سال و حداکثر  21حداقل 

آموزان تحصیل و برای دانشضایتنامه کتبى و رهش وپژدر شرکت اى بر

 سال و ملاک 51و حداکثر  51دوم، داشتن سن حداقل  در مقطع متوسطه

گونه بیماری طبی شدید و ناقص پاسخ دادن به های خروج ابتلا به هر

 ها بود.الات پرسشنامهؤس

 ب( ابزار

معلمان از  اشتیاق شغلی گیریاندازه برای: 5پرسشنامه اشتیاق شغلی معلم

 دارد و دارای گویه 51 پرسشنامه ( استفاده شد. این5321) شاوفلی پرسشنامه

جذب ( و 55تا  1های (، تعهد )گویه1تا  5های قدرت )گویه مقیاسخرده 3

 5از  ایدرجه 1اس مقیاس لیکرت اسو بر ت( اس51تا  52های گویه)

پایایی این پرسشنامه در پژوهش شود. می گذاری( نمره)همیشه 1)هرگز( تا 

برآورد شده  90/1( با استفاده از آلفای کرونباخ برابر با 2153شاوفلی )

از انجام ترجمه  پس صوری روایی بررسی برای پژوهش این دراست. 

، و گرفتدر اختیار مترجم مستقل قرار متننسخه معنی شده  .5معکوس )

را به زبان اصلی  متن این مترجم بدون آگاهی از محتوای متن اصلی؛

گونه تفاوت رفع هر .3ی با متن منبع اصل دیترجمه جد سهیمقا. 2 برگرداند

 سشنامه( پرو ترجمه معکوس متن ترجمه شده یمتن اصل نیموجود ب ییمعنا

                                                           
1. Teacher job enthusiasm Questionnaire 

 محتوای مورد در را خود نظرات تا گرفت قرار متخصص چند اختیار در

 انجام و متخصصان این نظرات آوریجمع از پس. کنند بیان ظاهری

 کنند مشخص تا شد داده آموزاندانش از نفر 31 به پرسشنامه لازم، تغییرات

لوب ها مطنیست که در این مرحله همه گویه فهمقابل عبارات از یک کدام

 تأیید( روایی محتوایی این ابزار مورد 2153بودند. در پژوهش شاوفلی )

رونباخ با استفاده از روش آلفای کپایایی این ابزار  متخصصان قرار گرفت و

دو روش  را به پرسشنامه ( پایایی این5319) بدست آمد. خسروی 15/1

تفاده آن را با اس رواییو  19/1و  93/1 ترتیببه  کرونباخ و تنصیف آلفای

مطلوب  دهنده رواییاننش گزارش کرد که 01/1همزمان  از روش روایی

نعامی و  (. در پژوهش5393 ،و پیریایی از نعامی نقل )به مقیاس است این

از متخصصان  را چند تن پرسشنامه این (، روایی محتوایی5390شناور )

ها پایایی این ابزار با استفاده از اند. در پژوهش آنکرده تأیید موضوعی

روایی سازه این  آمد. در پژوهش حاضر بدست 19/1کرونباخ  روش آلفای

پایایی این ابزار  .ی مطلوب گزارش شدتأییدعاملی  ابزار با استفاده از تحلیل

؛ تعهد 11/1مقیاس قدرت با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای خرده

 بدست آمد. 90/1و برای کل مقیاس  11/1و جذب  95/1

گیری انگیزش : در پژوهش حاضر جهت اندازه2مقیاس انگیزش تحصیلی

 همکارانآموزان از مقیاس انگیزش تحصیلی والراند و تحصیلی دانش

 گویه است، و در طیف لیکرت هفت درجه 21( استفاده شد. دارای 5992)

شود. اری میگذ( نمره1مخالفم ) ( تا کاملا5ًموافقم ) ای لیکرت، از کاملاً

، 23، 21، 21های مقیاس انگیزش درونی )گویهخرده 3این پرسشنامه دارای 

، 20، 21های گویه) یرونیب(، انگیزش 2و  0، 1، 9، 55، 53، 51، 51، 21

 52، 59، 21گویه های ) یزگیانگ( و بی5و  3، 1، 1، 51، 50، 51، 25، 22

های همسانی درونی ( با استفاده روش5992( است. والرند و همکاران )1و 

انه این گو بازآزمایی ضرایب بالایی از همبستگی بین زیر مقیاس هفت

ها برای بود، بدست آوردند. آن 11/1یاس که در غالب موارد بالای مق

سنجش روایی مقیاس نیز از تکنیک روایی سازه استفاده کردند و دریافتند 

ر های غیرهمجواهای همجوار بالا و بین مقیاسهمبستگی بین زیرمقیاس

ابزار ( روایی سازه این 5312پایین یا منفی است. در ایران باقری و همکاران )

وکلی کی مطلوب گزارش کردند. تأییدرا با استفاده از روش تحلیل عاملی 

2. Academic Motivation scale 
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و بحرانی ( 2152؛ استوور و همکاران )(2115) و همکاران ؛ کوکلی(2111)

فتند. را مناسب یا سنجی مقیاس انگیزش تحصیلیهای روانویژگی( 5310)

به  19/1مقدار ضریب آلفای کرانباخ کل مقیاس ( 5391بیانی )در پژوهش 

روایی سازه این ابزار با استفاده از  همچنین در پژوهش حاضر .دست آمد

ه از پایایی این مقیاس با استفاد ی مطلوب گزارش شد.تأییدعاملی  تحلیل

های انگیزش درونی، انگیزش روش آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس

ی کل مقیاس و برا 11/1و  91/1، 95/1ترتیب برابر بیرونیو بی انگیزگی به 

 حاصل شده است. 92/1

 ج( روش اجرا

ایجاد شده با  آوری اطلاعات، با هماهنگیابزارهای جمع از تهیه پس

، مجوز دامغان ل آموزش اداره آموزش و پرورش شهرستانمسئوو  حراست

پژوهشگر با حضور در مدارس و  شد. سپس آوری اطلاعات کسبجمع

پرسشنامه اشتیاق شغلی ، مدارس مربوطه معلمانبا مدیر و  هماهنگی ضمن

وزیع آموزان تدر بین معلمان و پرسشنامه انگیزش تحصیلی در بین دانش

 افزارپژوهش با استفاده از نرم هایهمچنین تجزیه و تحلیل داده شد.

24SPSS  26وAMOS .انجام شد 

 هایافته
مرد نفر  511(، 0/11نفر زن ) 351شامل نفر معلم  011پژوهش این در 

(، 0/11پسر )نفر  211(، 1/00دختر )نفر  211آموز شامل دانش 011 (،1/32)

 نفر 513سال،  51( در سن 21نفر ) 523سال،  51( در سن 0/51نفر ) 01

قرار داشتند.  سال 51( در سن 0/21نفر ) 551سال،  51( در سن 9/31)

و  11/51دانش آموزان به ترتیب ن سهمچنین میانگین و انحراف استاندارد 

( در 2/52نفر ) 11( در رشته ریاضی، 1/51نفر ) 11، علاوه به بود. 90/1

در رشته فنی  (1/52نفر ) 11( در رشته انسانی، 2/35نفر ) 503رشته تجربی، 

 ( در رشته کار و دانش مشغول به تحصیل بودند1/21نفر ) 521 ای،و حرفه

بدین  .حذف شدندها مجموعه دادهمورد از  21در پژوهش حاضر، تعداد 

خارج از محدوده( تک متغیری با استفاده از پرت )های دادهترتیب که 

ها به عنوان پرت تک مورد از داده 0نمودار مستطیلی شناسایی شدند.. تعداد 

ت پرهای ها حذف شدند. دادهمتغیری شناسایی شدند و از مجموعه داده

خارج از محدوده( چند متغیری با استفاده از فاصله ماهالانوبیس شناسایی )

ها به عنوان پرت چند متغیری شناسایی شدند. مورد از داده 52شدند. تعداد 

بود و کنار گذاشته شدند.  مخدوش هامورد از پرسشنامه 0همچنین تعداد 

مفروضه  قرار داشتند. +5و  -5 دامنهدر  یو چولگ یکجهمچنبن مقادیر

ادار معناسمیرنوف  - فوها با استفاده از آزمون کولموگرنرمال بودن داده

 تقرار گرف تأییدنبود و فرض صفر مبنی بر نرمال بودن داده ها مورد 

(15/1 >p ،)5با استفاده از آماره دوربین واتسون هاداده استقلال (DW )

ورم تخطی چندگانه با استفاده از آماره همعدم . همچنین دش تأییدبررسی و 

شد. بعد از رعایت  تأییدبررسی و  3آماره رواداری (VIF)2واریانس

به منظور بررسی روایی سازه مقیاس اشتیاق شغلی های آماری مفروضه

رازش در ادامه به منظور بررسی باستفاده شد.  یتأییدمعلمان از تحلیل عاملی 

های تجربی حاصل از پژوهش پیش از بررسی ضرایب مدل مفهومی با داده

 گرفتساختاری، برازش الگو در مدل اولیه و نهایی مورد بررسی قرار 

 (.5)جدول 

 

 گیری اولیه و نهاییهای برازش مدل اندازهشاخص. 1جدول 

 X2 X2/df IFI NFI CFI RMSEA RFI TLI شاخص های برازش

 11/1 10/1 51/1 11/1 11/1 11/1 12/0 051/5211 مقادیر مدل اولیه

 91/1 91/1 11/1 91/1 95/1 91/1 32/3 210/5112 مقادیر مدل نهایی

 

های برازش مطلق مجذور خی است با توجه به جدول بالا، یکی از شاخص

بدست آمده  =df 359آزادی ( با درجه2x= 051/5211که مقدار آن برابر )

است. مجذور خی شاخص برازندگی مطلق است و یک مقدار کوچک غیر 

                                                           
1. Durbin-Watson 
2. Variance Inflation Factor 

ها است با این حال مجذور خوب مدل با دادهمعنی دار آن حاکی از برازش 

خی نسبت به اندازه نمونه بسیار حساس است و هنگامی که اندازه نمونه 

 د. همچنین شاخصیابدار شدن میافزایش یابد مجذور خی تمایل به معنی

3. Tolerance Statistic 
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( و نامطلوب بدست آمده 12/0دیگر مجذور خی نسبی است که مقدار آن )

)ریشه  RMSEAمطلق های معتبر برازش دیگر از شاخصاست. یکی

 اندهممیانگین مجذورات خطای تقریب( است. این شاخص متوسط باقی

های بین کوواریانس / همبستگی مشاهده شده از نمونه و مدل مورد انتظار 

و نامطلوب بدست آمده  51/1مقدار آن  برآورد شده از جامعه است که

 شوند.مناسب تلقی می 11/1ر از ( مقادیر کمت5991است. به عقیده بایرن )

، شاخص برازش 11/1 یرمقاد( با CFIهمچنین شاخص برازش تطبیقی )

ینده و شاخص برازش فزآ 11/1با مقادیر  (NFIهنجار شده یا نرم شده )

(IFI با مقادیر )نامطلوب بدست آمده است. نایت، ویردین، اوکامپو  11/1

برازش بسیار  91/1بالاتر از تا  اند که برازش( پیشنهاد کرده5990و روزا )

( و شاخص RFI) ینسب شود. همچنین شاخص برازشمناسبی تلقی می

در باشد. نامطلوب می بدست آمده، 91/1از ( پایین تر TLI) یسلو توکر

 ىگیرازهندا لمد ازشبر ىشاخصها ه،شد منجاا تصلاحاا از بعدادامه 

 آوردبر ىخطا تمربعا میانگین یشهر بدین دلیل که ؛ستا یافته دبهبو نهایی

(RMSEA )نسبت. ستا یافته کاهش 11/1 به 51/1 از X2/df  در  12/0از

(، CFIشاخص برازش تطبیقی ). ستا یافته کاهش 32/3مدل قبلی به 

 ازشبر شاخص ،(NFI) هشد رهنجا ازشبر(، IFIینده )شاخص برازش فزآ

 (91/1) ىترمثبت اتتغییر نیز( TLI) لویس-توکر شاخص و( RFI) نسبى

 گرفت نتیجه انمىتو ازش بدست آمده،بر ىشاخصها ند. مطابق باایافته

 .(5جدول کردند ) تأییدرا  مدل برازش نیز برازندگی هایشاخص کلیه

آزادسازی کوواریانس خطاهای گویه  با گیری نهایی،همچنین مدل اندازه

و گویه  (اشاره دارندهر دو گویه به انرژی بالا در هنگام کار ) 2و  5های 

هر دو گویه به پشتکار و پایداری بالا در کاری با وجود تمام ) 1و  1های 

گیری نهایی اندازه مدل 5در شکل  بعُد قدرت اصلاح شد. از (مشکلات

ش شده ها نمایمقیاس اشتیاق شغلی معلمان به همراه ضرایب استاندارد گویه

 است.
 

 
 گیری نهایی مقیاس پرسشنامه اشتیاق شغلی معلمان. مدل اندازه1شکل 

 

؛ 19/1ضرایب همبستگی بین ابعاد قدرت و جذب  همچنین در مدل فوق،

بدست آمد که شاهدی بر  10/1قدرت  ؛ تعهد و19/1بین تعهد و جذب 

 سه عاملی مقیاس اشتیاق شغلیمدل  از آنجا کهروایی سازه این ابزار است. 

تاندارد(، اس )ضرایب نشان داد، بارهای عاملی مناسبی ، برازندگیگویه 51با  
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 تمامی. (2جدول شدند ) بررسی R)2(شده  تبیین جملات خطا و واریانس

ترتیب  بدین .و ضرایب تعیین مطلوبی داشتندمسیرهای استاندارد معنادار 

 (stand)11/1 ،2قدرت گویه  مؤلفهدر  نشانگر و نیرومندترین معتبرترین

19/1 =2R 11/1 ،1ترین نشانگر گویه و ضعیف(stand)  01/1 =2R ، در

نیرومندترین نشانگر  15/1 =2R  (stand)10/1 ،51و  9 هایگویهتعهد  مؤلفه

 نشانگر و همچنین در ترینضعیف 11/1 =2R (stand)11/1 ،55و گویه 

نیرومندترین نشانگر و  11/1 =2R (stand) 15/1 ،50گویه جذب  مؤلفه

 ینهمچن ترین نشانگر بودند.ضعیف 00/1 =2R (stand) 11/1 ،51 گویه

ا مقیاس روابط همبستگی آن ب روایی همگرا پرسشنامه اشتیاق شغلی از طریق

گرفت ررسی قرار ( مورد ب5992همکاران )انگیزش تحصیلی والراند و 

 (.3جدول )

 

 . برآورد پارامترهای استاندارد مقیاس اشتیاق شغلی2جدول 

 ضریب تعیین خطای معیار بار عاملی الاتؤس ابعاد مقیاس

 قدرت

5 15/1 11/5 15/1 

2 11/1 111/1 19/1 

3 11/1 119/1 01/1 

0 15/1 111/1 15/1 

1 12/1 110/1 12/1 

1 11/1 115/1 01/1 

 تعهد

1 11/1 11/5 15/1 

1 11/1 111/1 13/1 

9 10/1 115/1 15/1 

51 10/1 111/1 15/1 

55 11/1 111/1 11/1 

 جذب

52 13/1 11/5 13/1 

53 12/1 110/1 12/1 

50 15/1 111/1 11/1 

51 10/1 111/1 11/1 

51 11/1 111/1 00/1 

51 10/1 111/1 11/1 

 
 یلیتحص زشیو انگ یشغل اقیاشت یهامؤلفه نیب یهمبستگ بی. ضرا3جدول 

 1 1 0 3 2 5 انحراف معیار میانگین خرده مقیاس ها

      5 50/55 13/11 . انگیزش درونی5

     5 13/1** 11/55 25/11 انگیزش بیرونی. 2

    5 -53/1** -19/1* 11/1 95/51 انگیزگی. بی3

   5 -29/1** 21/1** 51/1** 15/0 10/21 . قدرت0

  5 15/1** -12/1** 21/1** 20/1** 23/3 10/25 . تعهد1

 5 12/1** 11/1** -31/1** 32/1** 35/1** 10/0 93/25 . جذب1

*p< 0.05 **p< 0.01 
 

یاق مقیاس اشت مؤلفهشود که ضرایب همبستگی همانطور که مشاهده می

 نگیزش تحصیلی همگی معنادار بودندهای مقیاس امؤلفهشغلی با 

(11/1 P<که این ضرایب نشان .) دهنده این است که مقیاس اشتیاق شغلی

معلمان از روایی همگرای مطلوبی برخوردار است. همچنین پایایی 

پرسشنامه اشتیاق شغلی از طریق روش آلفای کرونباخ برای کل مقیاس 

ترتیب برابر  های قدرت، تعهد و جذب بهو مؤلفه 90/1اشتیاق شغلی برابر 
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بدست آمد. لذا این مقیاس از همسانی درونی مطلوبی  11/1و  95/1، 11/1

 .دار هستندبرخور

 یریگجهینت و بحث
لی اشتیاق شغلی شاوفمقیاس  های روانسنجیویژگیپژوهش حاضر با هدف 

 زاشتیاق شغلی امقیاس ال که آیا ؤبرای بررسی این سانجام شد.  (2153)

ستفاده ی اتأییداست؟ از تحلیل عاملی  برخوردار قبولی سازه قابل روایی

غلی اشتیاق شمقیاس های همه گویهشد. نتایج پژوهش حاضر نشان داد که 

 قبولی بودند و روی عاملدر مدل اصلاحی دارای ضرایب استاندارد قابل

های داری بار داشتند. همچنین شاخصطور معنیهای مورد نظر به 

راسمن  ایهاین نتایج با یافته قبولی را نشان دادند.برازندگی نیز برازش قابل

 (؛ هاکانن2110راسمن )ناوده و (؛ 2111راسمن )(؛ استورم و 2111)

(؛ شاوفلی و 2113(؛ توفان و راسمن )2112(؛ زانتوپولو و همکاران )2112)

( همسو است که در پژوهش خود 2159همکاران )( و کارمانا و 2113باکر )

نابراین ب به بررسی روایی سازه مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلی پرداختند.

تواند به عنوان یک ابزار مناسب می اشتیاق شغلیتوان گفت مقیاس می

انرژی(، تعهد و جذب قدرت )های مؤلفهاشتیاق شغلی با جهت سنجش 

دست  را در ابعاد فوق بهاشتیاق شغلی محسوب شود و دقت مناسبی از میزان 

شتیاق امقیاس هایی که همچنین برای بررسی این که آیا مجموع گویهدهد. 

دهد، پایایی مطلوبی دارند؟ از ضریب آلفای کرونباخ شغلی را تشکیل می

آلفای  های این پرسشنامه ضریبمؤلفهاستفاده شد. نتایج نشان داد که کلیه 

در ی اشتیاق شغلتوان گفت مقیاس می داشتند. بر این اساس 11/1بالاتر از 

 افتهیافته با ی این باشد.بین معلمان از پایایی کافی و قابل قبولی برخوردار می

(؛ 2110) مناسناوده و ر (؛2111(؛ استورم و راسمن )2111های راسمن )

( همسو است. این پژوهشگران 2159همکاران )( و کارمانا و 2112هاکانن )

 های خود پایایی مطلوبی برای مقیاس اشتیاق شغلی شاوفلیدر پژوهش

رود که اجرای این به عبارتی احتمال میرا گزارش کردند.  (2153)

های مختلف بر روی گروهی واحد نتایج مشابهی پرسشنامه در موقعیت

 ویان روشن و بدون ابهام باشد. بنابراین،گالات برای پاسخؤبدست دهد و س

 هایپژوهش نتایج با همسویی و همخوانی ضمن پژوهش این هاییافته

مقیاس اشتیاق شغلی در بین معلمان  نمودن کاربردی راستای مرتبط، در

رد ز و غرق شدن فمیزان تمرک جذب به براساس این مقیاس، بعد .دباشمی

 را برای فرد، دشوار غلگیری از شارهامر کن این اشاره دارد، کهخود  در کار

 ارشدر انجام ک فرد ایملاحظه تلاش قابل اشاره به نیرومندی ، بعدسازدمی

یری خود با درگ وقفو بعد  کندوار، پافشاری میهای دشموقعیتر و ب دارد

ز احسـاس ا ترکیبی شود کهیم با کار خود، مشخص فرد شاغل شدید روانی

 بندیجمع در .(2125پانیا و بالا، باشد )می داری، اشتیاق و چالشیمعن

 با همسو که گرفت نتیجه توانمی پژوهش، این هاییافته به توجه با نهایی،

 را خود ساختار تغییر، کمترین بامقیاس  (2153، شاوفلی) نتایج پژوهش

ار قوی، تواند یک ابزبنابراین پرسشنامه اشتیاق شغلی می .حفظ کرده است

ذب( های )قدرت، تعهد و جمؤلفهدقیق و پایا برای سنجش اشتیاق شغلی با 

های کم، دقیق و عنوان ابزاری با تعداد گویه به تواندمی محسوب شود و

های گوناگون پاسخگوی نیاز پژوهشگران در مؤلفهحساس، کاربردی و با 

پژوهش حاضر دارای جهت سنجش اشتیاق شغلی کارکنان باشد. 

هایی است. نخست نمونه پژوهشی حاضر فقط شامل معلمان شهر محدودیت

ها و روههای این پژوهش به گپذیری یافتهبود بنابراین ظرفیت تعمیم دامغان

عه است. دوم اینکه، انجام این مطالری های دیگر نیازمند مطالعات بیشتمکان

ای مقیاس هگیری بود بنابراین بررسی ثبات نمرهمشتمل بر یک بار اندازه

مطالعه وم، . سپذیر نبودآزمون امکانباز - اشتیاق شغلی بوسیله روش آزمون

توان به عمل آورد. نمی های طولی از آنحاضر مقطعی است و لذا استنباط

 پایایی و سازه روایی از پژوهش این اگرچهها با توجه به این محدودیت

 بررسی روایی اما. نمود اشتیاق شغلی حمایت مقیاس ایگویه 51 مقیاس

 راهبردهای به (. اعتماد5991است )بنسون،  پایان بی یندفرآ یک خاص ابزار

نابراین ب. کشدمی چالش به را یافته پذیریتعمیم مقطعی ارزیابی عرضی

 و شتریبی نمونه حجم اشتیاق شغلی با مقیاس برای بیشتری هایپژوهش

 وبارهد متغیر اشتیاق شغلی است متنوع مورد نیاز است. همچنین ضروری

مربوط به امور شغلی  جوانب همه حاصل شود اطمینان تا شود سازیمفهوم

 .است شده بازنمایی کافی طور به کارکنان بلاخص معلمان
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 یاخلاق اتظملاح
 صیدکتری تخص از رساله برگرفته پژوهش این :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

 ای اجرای این. براست تربیتی دانشگاه سمنان روانشناسی معصومه میرزاخانی در رشته خانم

و مجوزهای لازم اخذ گردیده  IR.IAU.SEMNAN.REC.1401.032کداخلاق  پژوهش

در  لبانهداشتند و داوط اعلام رضایت در پژوهش کنندگان برای شرکتشرکت . کلیهاست

 کردند. شرکت پژوهش

 .باشدمی مالی حمایت بدون و دکتری رساله قالب در پژوهش این :یمال یحام

اهنما و نفر دوم استاد ر ،یدکتر یاول دانشجو سندهینو :سندگانینو از کی هر نقش

 .اشدبمی ، نفر سوم استاد مشاوراصلی سندهینو

 .مایندننمی اعلام پژوهش این با رابطه در منافعی تضاد هیچ نویسندگان :منافع تضاد

 این انجام در دامغان که از معلمان مقاطع تحصیلی شهر وسیلهبدین :یقدردان و تشکر

 گردد.می قدردانی و نمودند، تشکر یاری پژوهش ما را
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 منابع

 استان آموزان متوسطهدانش انگیزش تحصیلی مطالعه (5310)، محمود انیبحر

دانشگاه  و انسانی اجتماعیعلوم مجلهبا آن.  همبسته فارس و عوامل
 510-551، (0) 01 ،شیراز

. طراحی مدل استقرار غنی (5015محمد )، عطایی ؛جواد ،محرابی ؛ولی ،حدادی

می های عموسازی شغلی با تأکید بر بعد رفتاری کارکنان در سازمان

  5135-5101، (551) 25 ،مجله علوم روانشناختی .کشور

(. 5391، غلامرضا )و طحانی ینالد، سید شهابحجازی ؛، مهدیل زیدیکهنسا

 وم دریاییدانشگاه عل کارکنان بر اشتیاق شغلی سازمانی ثیر یادگیریأت

 15-95 (،5)1، آموزش علوم دریایینوشهر.  خمینیامام

، شغلی کنترل ،اشتیاق شغلی (. نقش5390الله )ا، عبدالزهرا و شناور، فضلنعامی

. شغلی دگرگون سازی بینیدر پیش تحولی و رهبری نوآورانه رفتارهای

 .501-511 (،21)1 ،عمومی مدیریت هایپژوهش

 نخود تعیی ابعاد انگیزش شغلی (. رابطه5393) ، صالحه، عبدالزهرا و پیریایینعامی

 صلنامهفاصفهان.  آهنذوب در کارکنان شرکت با اشتیاق شغلی کنندگی
 .525-521(،30)51، و سازمانی مشاوره شغلی

 ان،یو هژبر یمحمدعل ؛فریمحمد، محمدیعل ،ییرضا ؛وایدهیس ،یمحمدجان

 یوالگ یهامؤلفهمعلمان بر اساس  ییشکوفا ینیبشی(. پ5399. )هیهان

-5039، (91)59 ،یمجله علوم روانشناختانسان.  ییشکوفا یروانشناخت

5012. 
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