
١ 

 

خودکارآمدي  يگر یانجیبا م یشغل اقیو اشت یروانشناخت  هیسرما تدوین مدل ارتباطی

 استان اردبیلورزش و جوانان  اداره کلکارکنان  نیدر ب یشغل

  1نسرین عزیزیان کهن

  2ماهرخ دهقانی

 3ایوب بهتاج

  4غفار کریمیان پور

  

 ٢٩/٩/١٣٩٦: تاریخ دریافت مقالھ

  ٣٠/١٠/١٣٩٦:تاریخ پذیرش مقالھ                                                                                 

  

 خودکارآمـدي شـغلی   يگر یانجیبا م یشغل اقیو اشت روانشناختی  سرمایه ارتباطیتدوین مدل  ،پژوهش این هدف

. از نوع همبستگی به روش معادلات ساختاري بـود  ،روش توصیفی لحاظکاربردي و از ،پژوهش از نظر هدف. بود

ز روش نمونـه گیـري   ورزش وجوانان اردبیل بود که با استفاده اکل کارکنان اداره  جامعه آماري پژوهش شامل کلیه

جمـع  بـراي  . ورزش وجوانان اردبیل به عنوان نمونه انتخاب شـدند کل نفر از کارکنان اداره  145 تصادفی طبقه اي

 اقیاشـت  پرسشـنامه "و  "یخودکارآمـدي شـغل  پرسشنامه "، "یروانشناخت ي هیسرما"هاي ها از پرسشنامهآوري داده

 72/0و  88/0، 78/0روایی محتوایی پرسشنامه ها مورد تایید قرار گرفته و پایایی آنها به ترتیب  .استفاده شد "یشغل

میانگین، انحراف استاندارد، ضریب همبستگی ( spssبراي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار . به دست آمده است

ها نشـان داد کـه اثـر    جزیه و تحلیل دادهنتایج ت. استفاده شد LISRELو ) پیرسون و آزمون کولموگروف اسمیرنوف

دار اسـت و  معنی 36/0با بتاي  اشتیاق شغلیو بر  39/0با بتاي  شغلی خودکارآمديبر روانشناختی   سرمایهمستقیم 

در  شغلی خودکارآمدياي نقش واسطه. اثر مستقیم دارد 25/0با بتاي  اشتیاق شغلیبر  خودکارآمدي شغلی همچنین

تـوان گفـت کـه    بنابراین مـی  .دار بودمعنی 09/0کارکنان نیز با بتاي  یشغل اقیو اشت روانشناختی  سرمایهرابطه بین 

  .در کارکنان هستند اشتیاق شغلیاز متغیرهاي مهم و مرتبط با  سرمایه روانشناختی و خودکارآمدي شغلی

   یشغل اقیاشت شغلی و خودکارآمدي ،سرمایه روانشناختی :گان کلیديواژ
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  مقدمه

در سالیان اخیر توجه به اشتیاق شغلی
١
اري روانشناختی در سازمان ها، بحث ها و مطالعات بسی به عنوان یک مولفه 

 سـازمان هـا  به عنوان عنصري حیاتی در اثر بخشی سازمان مورد توجه رهبران و مدیران است و را به وجود آورده 

پاندیتا بدارکر و(قرار گرفته است 
٢

و کلارك مکلود). 2013، 
٣
معتقدند اشتیاق شغلی کارکنـان از پـارادایم   ) 2009( 

اشتیاق . ن تعاریف مختلفی را داراستآمنابع انسانی بوده و به دلیل راه هاي متنوع بهره برداري از   حوزههاي جدید 

 مثبت در هنگام کارکردن است که با سه بعد نیرومندي، وقف خـود  حساسیاو  شغلی یک وضعیت کاري انگیزشی

شافلی و بیکر( و جذب مشخص می شود
٤
و به عنـوان   استاشتیاق شغلی یک مفهوم روان شناختی مثبت . )2004،

هـالبرگ و شـائوفلی  (شناخته می شود شاخص بهزیستی و سلامت روانشناختی در محیط کار 
٥
 اشـتیاق  از .)2006،

اسـتیومن و  (مـی شـود    یـاد  ،دارد عـاطفی - شـناختی  گونـه  کـه حالـت   شـناختی  روان پدیـده  یک عنوان شغلی به

لوتانز
٦
 میل تدریجی يالقا جهت کارکنان روح ذهن، قلب، احساس و تسخیر توانایی عنوان به شغلی اشتیاق. )2010،

آسپولد. فلیمینگ (می شود  تعریف تعالی براي درونی شوق و شور و میل
٧
اندیشمندان براي اشتیاق شغلی  .)2007،

در . جذب به میزان تمرکز و غرق شدن فرد در کار خود اشاره دارد. سه بعد جذب، نیرومندي و وقف ذکر کرده اند

بعـد   در. تجربه کاري بـراي او بسـیار لـذت بخـش اسـت      زیرا ،این حالت فرد سرسختانه درگیر کار خود می شود

و در موقعیت هاي دشوار پافشاري  می کنددر راستاي انجام کار خود تلاش قابل ملاحظه اي اعمال نیرومندي، فرد 

کارکنانی که از نیرومندي بالایی برخوردارند، بیشتر به واسطه کار خود برانگیخته می شـود و در  . دنمایبیشتري می 

سالانوا، آگوت و پیرو(دهند شان میاز خود ن يمشکلات و بروز تعارضات بین فردي مقاومت بیشترهنگام وقوع 
٨

 ،

پیرو
٨

که با درگیري شدید روانی کارکنان در کار مشخص  باشد میوقف در کار  ،سومین بعد اشتیاق شغلی. )2005، 

وجـه   ،این بعد با مفهـوم دلبسـتگی شـغلی   . مشخص شده و ترکیبی از احساس معنی داري، اشتیاق و چالش است

لاق شـود  لحاظ روانی خود را وابسته به شـغل خـود مـی دانـد، اط ـ     د و به درجه اي که فرد ازمشترك بسیاري دار

                                           
١ Work engagement 
٢ Bedarkar & Pandita   
٣ MacLeod & Clarke 
٤ Schaufeli & Bakker 
٥ Hallberg & Schaufeli 
٦ Sweetman & Luthans 
٧ Fleming & Asplund 
٨ Salanova, Agut & Peiro 



٣ 

 

فروند کارملی و(
١

عملکـرد شـغلی، تقویـت     :مفهومی است که با پیامدهاي مثبتی همچـون  ،اشتیاق شغلی). 2005، 

رفتارهاي مدنی سازمانی و خشنودي شغلی رابطه مثبت و مستقیم دارد و بـا قصـد تـرك شـغل رابطـه منفـی دارد       

اکانن، بیکر و دمروتیهاکانن، ه(
٢

و ارتبـاط مـوثر بـا     ياحسـاس قدرتمنـد   ،کارکنان داراي اشتیاق شغلی). 2005، 

رومـا و  -شوفلی، سالانوا، گونزالس(کارشان دارند و خود را براي برآوردن مسئولیت هاي شغلشان توانمند می بینند 

باکر
٣

دسـتیابی بـه    ،تنها وجود کارکنان بر انگیختـه شواهد زیادي وجود دارد که در نبود سایر منابع کاري،  ).2002، 

بر اساس پژوهش باکر و لیتـر . می سازد        اهداف سازمان را میسر 
٤
کارکنـان مشـتاق بـه طـور کامـل      ) 2010( 

کارکنان با اشتیاق شغلی بالا در . لوبی به انجام می رسانندمططرز مجذوب شغلشان می شوند و تکالیف شغلی را به 

سالانوا، آگوات، پیرو( خلاقیت و ابتکار عمل می زنند شغل خود دست به
٥

و در برابـر کـنش هـا واکـنش     ) 2005، 

 کننـد  آنها افزایش می یابد و در نتیجه سازمان را در رسیدن بـه اهـداف یـاري مـی     خودکارآمدينشان می دهند و 

لورنس، شائوفلی، باکر، سالانوا(
٦

اي فهم رفتارهاي سازمانی مثبت اشتیاق شغلی نه تنها یک نقش حیاتی بر). 2007، 

سـالانوا و  (هدایت مدیریت منابع انسانی و سیاست هاي سازمان نیز نقش مهمـی دارد   درمثبت بازي می کند، بلکه 

شافلی
٧

مثبـت از منـابع و در   اي اشتیاق شغلی به عنوان یک منبع مطلوب ممکن است به چرخـه   ،بنابراین). 2007، 

هوبفال و شیروم( نتیجه آثار مثبت بر سلامت منجر شود
٨

که پیامـد آن در انجـام درسـت وظـایف شـغلی       )2001، 

با توجه به پیامدهاي مثبت اشتیاق شغلی، شناسایی عوامـل مـوثر   . هایی فراتر از آن نمایان می شودمحوله و یا رفتار

  .بر آن ضروري است

خودکارآمدي شغلیشغلی،  اشتیاقبین دهد که یکی از عوامل پیشهاي گذشته نشان میمرور پژوهش    
٩
است که  

ساکس( رودهاي آموزشی، اجتماعی و سازمانی بکار میطور وسیع در زمینهکه به
١٠

کارآمدي خودباورهاي ). 1995، 

پاجـارس ( گذارنـد و گزینشـی بـر عملکـرد تـأثیر مـی      آیندهاي شناختی، انگیزشی، کـارایی از طریق فر
١١

 ،2002 .(

                                           
١ Carmeli & Freund 
٢ Hakanen, Hakanen, Bakker & Demerouti 
٣ Schaufeli,  Salanova, Gonzalez-Romá  & Bakker 
٤ Bakker & Leiter 
٥ Salanova, Agut & Peiro 
٦ Lorens, Bakker, Schaufeli & Salanova 
٧ Salanova & Schaufeli 
٨ Hobfoll & Shirom 
٩ Job self -efficiency 
١٠ Saks 
١١ Pajares 



٤ 

 

توکلی، شـهامت  االله( باشد میهاي مختلف شغلی داشتن باور به توانایی انجام کار در موقعیت به معنی خودکارآمدي

مطـابق دیـدگاه   . اجتماعی بندورا اسـت  -نظریه شناختی ،پژوهش خودکارآمديمنشأ پیدایش ). 1394نژاد، و اوجی

دهی و تنظیم رفتـار خـود   د نظمشوند که قادر به خوها موجوداتی فعال در نظر گرفته میاجتماعی، انسان -شناختی

طور فعـال  آنها به. کنترل کنند آنها را هاي درونیمحیطی یا تکانه هستند، نه موجودات منفعلی که نیروهاي ناشناخته

به بـاور  . خود درآورندکنترل تحت توانند با رفتارشان وقایع و رویدادها را کنند و میدر تحول خویشتن شرکت می

شود و عاملی براي اعمال کنترل بر رویدادهاي باعث ترغیب انگیزش و منابع شناختی فرد می خودکارآمديبندورا، 

هـاي زنـدگی   حیطـه  اي براي انگیزش، بهزیستی و دستاوردهاي فـردي در همـه  پایه خودکارآمديباور . معین است

هـاي  برچسب عمومی از قضـاوت «به عنوان یک  خودکارآمدي شغلی). 2010پور، سیماراصل، فیاضی و قلی(است 

توصـیف شـده اسـت    » کارآمدي شخصی در رابطه با دامنه وسیعی از رفتارهاي درگیر در انتخاب شغل و سازگاري

تجربیـات  ). 1383از رجبی، عطـاري و شـکرکن،   ؛ به نقل 1998هوفر، ؛ به نقل از میرندا و آم1987لنت و هاکت، (

هایشان نسبت هاي خدمت، تصورات آنان را در رابطه با تواناییول سالناشی از موفقیت و یا شکست کارکنان در ط

جوینـد و بـا شـور و    هایی را مـی ها و موقعیتمعمولا افراد فعالیت. دهدبه انجام وظایف شغلی تحت تأثیر قرار می

در حـالی   -ا برآیندیا از پس آنه ایندتوانند خود را با آنها سازگار نمشوق به آنها گرایش دارند که احساس کنند می

). 1386ریو، (جویند ، دوري میبا آنها را ندارندکنند توانایی مقابله کردن هایی که فکر میها و موقعیتکه از فعالیت

بنـدورا (به احساس شایستگی در کنترل داشتن بر محیط خود تأکید دارد  خودکارآمديدر واقع، 
١

اساسـأ،  ). 1996، 

شود وضعیت شـغلی را درك  در کنترل عواطف و حس مسئولیت شخصی باعث می اشادراك فرد از خود، توانایی

کارد، مس، موریتی و ساز(و نسبت به آن واکنش نشان دهد 
٢

پژوهش منتشر شده  68مطالعه فراتحلیلی از ). 2010، 

کـه باورهـاي    سـت ا انـد، نشـان داده  انجـام شـده   1989تـا   1997هـاي  که بـین سـال   خودکارآمديشده در زمینه 

در  خودکارآمـدي شـغلی  در حقیقـت،  ). 1384احمدیان، (به طور مثبت با اقدامات افراد ارتباط دارند  کارآمديخود

بتز و هاکـت (هاي شغلی و تحصیلی رابطه با متغیرهایی مانند انتخاب
٣

روبینـز (، هویـت شـغلی   )1981، 
٤

 ،1985( ،

بتز و فیتزجرالـد (سازگاري شغلی 
٥

و ) 1986، 6لنـت، بـراون و لارکـین   ( ، پیشـرفت تحصـیلی و پافشـاري   )1993، 

                                           
١ Bandura 
٢ Card, Mas, Moretti & Saez 
٣ Betz 
٤ Robbins 
٥ Jerald 

٦ Lent, Brown & Larkin 



٥ 

 

تایلور و پوپما(هاي شغلی تصمیم
١

به نقل از رجبی، عطـاري و شـکرکن،   (مورد بررسی قرار گرفته است ) 16990، 

سکاوفیلی و ماریسا). 72: 1383
هاي مثبـت  و شاخص خودکارآمديدر پژوهش خود رابطه معناداري بین ) 2007( ٢

شـوند و  بالا کمتر مضطرب و ناامید می خودکارآمدينتایج پژوهش نشان داد، افراد با . دست آوردندشناختی بهروان

 ،مطالعه عبدلی. بینی بیشتري نسبت به آینده برخوردارندزا کمتر شاکی هستند و از خوشهاي تنشدر برابر موقعیت

داد که باورهاي کارآمـدي بـا رضـایت     نیز نشان) 1391(سلطان احمدي، عیسی زادگان، غلامی، محمودي و امانی 

  .شغلی رابطه مثبت و معناداري دارد

 ،)1392(پـژوهش مرعشـیان و نـادري    . تحت تاثیر عوامل مختلفی قرار دارد خودکارآمدي شغلی از طرف دیگر،   

لوپا
٣
و سیمون و بویتنداك) 2015( 

٤
روانشناختی  به رابطه بین سرمایه) 2010( 

٥
اشاره کـرده   خودکارآمدي شغلیو  

 و آمده دست به مثبت روانشناسی حیطه در تحقیق و تئوري از عمدتاً که است مفهومی روانشناختی  سرمایه .ندکرده ا

، ریچارد، لوتانز، مـاتري يواو( است گرفته قرار استفاده مورد کار محیط در
٦
 از مفـاهیم  یکـی ایـن سـازه    ).2011 ،

 ابعـاد عـاطفی،   اثـربخش  مـدیریت  در آن از تـوان  می و شده گرا مطرح مثبت سازه یک عنوان به که است جدیدي

، یوسـف،آولیو لوتـانز ( کـرد  استفاده کار در محیط افراد رفتاري و شناختی نگرشی، انگیزشی،
٧
بـه   آناز  و ) 2007 ،

یکـی از شـاخص هـاي     ،روانشناختی سرمایه). 2007لوتانز و همکاران، (عنوان مزیت رقابت سازمانی یاد می شود 

هایی از قبیل باور فرد به توانایی هایش براي دست یـابی بـه موفقیـت،     روانشناسی مثبت گرایی است که با ویژگی

مثبت درباره خود و تحمل کردن مشکلات تعریف می شـود   اسنادهايداشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد 

لوتانز، یوسف(
٨
شرایط و احتمال رسیدن به موفقیت، مبتنی بر تلاش انگیزه محور و همراه از ارزیابی مثبت ). 2004 

اوي و همکاران(روانشناختی مثبت می نامند  همراه با پشتکار را سرمایه
٩

 روانشـناختی   سـرمایه  ،در واقـع ). 2010، 

ر خود، داشتن هدف براي رسـیدن بـه موفقیـت و پایـداري د    جنبه مثبت زندگی انسان ها و مبتنی بر درك شخصی 

سلیگمن(برابر مشکلات است 
١٠

 ،2002 .(  

                                           
١ Tailor & popma 
٢ Schaufeli & Marisa 
٣ Palo 
٤ Simons, & Buitendach 
٥ Psychological Capital 
٦ Avey, Reichard, Luthans & Mhatre 
٧ Luthans, Youssef & Avolio 
٨ Luthans  & Youssef 
٩ Avey et al 
١٠ Seligman 



٦ 

 

اعتقــاد  (نفـــس  چهــار مؤلفــه اعتمــاد بـــه  کـه شـاملی وضعیت توانـد بـه عنـوان سـرمایه روانشـناختی مـی 

آمیز  موفقیت و شـناختی و راهکارهـاي مـورد نیـاز بـراي اجـراي هایش براي بسیج منابع انگیزشی فرد بر توانایی

سـازد کـه اهــداف واقعــی،    که افراد را قـادر مـی وضعیتی شناختی یا تفکري است( امیدواري ،)وظایف خـاص

 سپس به آن اهداف از طریق اراده معطوف بــه خــود،   بینـی را مـدون سـازند و برانگیز و قابـل پـیش چالش امـا

که اتفاقات مثبـت   سبک تفسیري( خوش بینـی ،)1994 ،١اسنایدر( انرژي و ادراك کنترل درونی شده دسـت یابنـد

 خارجی، موقتی و شرایط خاص نسـبت مـی دائمی، شخصی و فراگیر و اتفاقات منفی را بـه علـل مثبت را به علل

توانند به طور موفقیـت   می روانشناختی که به وسیله آن افـراد ظرفیـت( پذیري انعطافو  )1998 سـلیگمن،( دهـد

لوتـانز،  ( تعریـف شـوند  ) ان و ریســک و مشـــکلات ازآن اســـتفاده کننـــد   بحــر آمیزي براي مقابله با تغییـر،

و تـلاش فـرد    دمی دهاین مولفه ها در یک فرآیند تعاملی و ارزشیابانه به زندگی فرد معنی  ).2007 ،یوسف، آولیو

 و مقاومت و نمایدمی  مادهآبراي ورود به صحنه عمل را و ا ،خشدمی بهاي فشارزا را تدوام  تغییر موقعیت ربرابدر 

جاج و بونو(سرسختی وي در تحقق اهداف را تضمین می کند 
٢

روشـی مهـم بـراي     ،روانشناختی  سرمایه ).2001، 

ست که نقش مهمی در تغییرات سـازمانی  سازمان هاو حفظ مزیت هاي رقابت با  سازمان هاافزایش قدرت رقابت 

وانگ( ایفا می کند
٣

، ارزش افزوده بیشتري در روانشناختی  سرمایهها نشان می دهد که بسیاري از پژوهش). 2015، 

هاي جمعیت شناختی، ویژگی هاي خودارزیابی و ابعـاد شخصـیتی فـرد دارد     در عملکرد کارکنان نسبت به ویژگی

 روانشناختی با تکیـه بـر متغیرهـاي    معتقدند که سرمایه) 2007(لوتانز و همکاران ). 2008اوي، لوتانز و همکاران، (

 .نهـا مـی شـود   آروابط بـین  منجر به ارتقاي سرمایه انسانی و  به نفس اعتمادروانشناسی مثبت همچون امیدواري و 

راف اسـت و هرچـه میـزان    طمنبع درونی براي تلاش، فعالیت و جهت گیري نسبت به دنیاي ا روانشناختی  سرمایه

وري، امیدواري و خوش بینی بالاتر باشد فرد منبع روانی قابل اتکـا و بـادوام تـري را بـراي     آ، تاب اعتماد به نفس

پترسـون و بـایرون  (زندگی و شغلی خود احسـاس مـی کنـد    زندگی و حرکت در مسیر اهداف 
٤

، یوکـول،  2007، 

گانیرون
٥

میـدواري در نیـل بـه    بر توان دست یابی به اهـداف، نیازهـا و آرزوهـا، ا    روانشناختی  سرمایهدر ). 2012، 

اهداف و داشتن پشتکار و انعطاف پذیري در دستیابی به اهداف و ارزش ها همراه با اتخاذ رویکردي خوش بینانـه  

                                           
١ Snyder 
٢Judge & Bono  
٣ Wang 
٤ Peterson & Byron 
٥ Ucol & Ganiron 



٧ 

 

مک گی(و مثبت گرا در مواجهه با مسائل تاکید قابل توجهی دارد 
١

 سـرمایه  کـه  اند داده نشان ها پژوهش ).2011، 

اسـترس   شـغلی،  رضایت سازمانی، تعهد رفتار شهروندي، :همچون سازمانی و فردي متغیرهاي برنیز  شناختی روان

 از کـار  غیبت شغلی، اشتیاق انحرافی، رفتار سازمان، از نیت خروج بدبینی، شغلی، عملکرد کارکنان، بهروزي شغلی،

سرینیوزا و سردیویو( دگذار تأثیر می
٢
بـر   روانشـناختی   سـرمایه بـه بررسـی تـاثیر    ) 2007(لوتانز و آولیو ). 2012 ،

بـالاتري دارنـد، عملکـرد     روانشـناختی   سـرمایه به این نتیجه رسیدند که کارکنانی کـه  و عملکرد کارکنان پرداختند 

تغیرهـاي مطلـوب   ن با مآو رابطه  روانشناختی  سرمایهبا توجه به قابلیت آموزش و توسعه  ،از این رو. بهتري دارند

، 3سـاکس و گرومـان  (برنامه هاي توسعه و آموزش کارکنـان باشـد    وروانشناختی باید جز فردي و سازمانی سرمایه

2010.( 

پیک، اسکوکرت، کیم، لـی . متغیرهاي پژوهش، تحقیقاتی انجام شده است مورددر 
٤
در پـژوهش خـود بـا    ) 2015( 

بـر   روانشناختی  سرمایهبر اشتیاق شغلی و اخلاق کارکنان به این نتیجه رسیدند که  سرمایه روانشناختیعنوان تاثیر 

سیمون و بوینتداك. اشتیاق شغلی کارکنان تاثیر دارد
٥
روانشـناختی،   سـرمایه " وهش خود بـا عنـوان  ژدر پ) 2010( 

تیاق شـغلی رابطـه مثبـت و    روانشناختی با اش ـ به این نتیجه رسیدند که بین سرمایه "اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی

به این نتیجـه   "روانشناختی اشتیاق شغلی و سرمایه"در پژوهش خود با عنوان ) 2015(لو پا. داري وجود داردمعنی

فراهـانی و جعفـري   . داري وجـود دارد روانشناختی با اشتیاق شغلی رابطـه مثبـت و معنـی    رسیدند که بین سرمایه

در اشـتیاق شـغلی معلمـان در     اجتمـاعی و سـرمایه   روانشـناختی   سرمایهش نق"در پژوهش خود با عنوان ) 1393(

  سـرمایه بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه بـین        "مدارس متوسطه دولتی دوره اول و دوم دخترانه منطقـه چهـار تهـران   

در ) 1391(میرحیدري، سیادت، هویـدا و عابـدي   . با اشتیاق شغلی کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد روانشناختی

به این نتیجـه   "رابطه یادگیري سازمانی و خودکارآمدي مسیر شغلی با اشتیاق کاري مدیران"پژوهش خود با عنوان 

در ) 1390(افشـار . وجـود دارد  عنی داريرسیدند که بین خودکارآمدي مسیر شغلی با اشتیاق کاري مدیران رابطه م

ا  ب  ی ل غ ر ش ـ ی س ـ م  ، خودکارآمـدي  ده ش  ادراك  ی ان ازم س  ت ای م ، ح ی ت اخ ن ش روان  ی ت خ رس س  طه راب"پژوهش خود با عنوان 

به این نتیجه رسید که بین خودکارآمدي مسیر شغلی با اشتیاق شغلی کارکنان   "ان اف رب وه گ  ه ان ارخ در ک  ی ل غ ش  اق ی ت اش

یاکین و اردیل. رابطه معنی دار وجود دارد
٦
رابطه بین خودکارآمـدي و اشـتیاق   "در پژوهش خود با عنوان ) 2012( 

                                           
١ Mac Gee 
٢ Sridevi, G., & Srinivasan 

٣ Saks & Jamie, Gruman 
٤ Paek, Markus, Kim, Lee 
٥ Simons  & Buitendach 
٦ Yakin & Erdil 



٨ 

 

 مرعشـیان و نـادري   .ن خودکارآمدي و اشتیاق شغلی رابطه معنی دار وجود داردبه این نتیجه رسیدند که بی "شغلی

و  خودکارآمـدي شـغلی  شـناختی بـا   روان  در بررسی رابطه فرهنگ سـازمانی، هـوش هیجـانی و سـرمایه    ) 1392(

که بین فرهنگ سازمانی، هوش هیجـانی و   ندکارآفرینی سازمانی در کارکنان سازمان آب و برق خوزستان نشان داد

 .معنادار وجود دارد و کارآفرینی سازمانی رابطه خودکارآمدي شغلیشناختی با روان  سرمایه

اشـتیاق   ،از طـرف دیگـر  . بوده انـد  سازمان هاف ا، همواره از عوامل کلیدي تحقق اهدسازمان هانیروي انسانی در 

هـاي انجـام شـده     شغلی به عنوان یکی از متغیرهاي تاثیر گذار بر بهبود عملکرد سازمانی مطرح شده و و پژوهش

    اشـتیاق شـغلی نشـان      حـوزه هاي انجام شـده در   مرور پژوهش. پیامدهاي مثبت آن را براي سازمان نشان داده اند

بـا توجـه بـه    لذا . مورد غفلت قرار گرفته است نان اردبیلورزش و جوا سازمان می دهد که متغیر اشتیاق شغلی در

ي امروزي، شناسایی عوامل مـوثر بـر آن از اهمیـت فـوق العـاده اي      سازمان هاپیامدهاي مثبت اشتیاق شغلی براي 

ري و اشـتیاق شـغلی بـا میـانجیگ     روانشـناختی   سـرمایه روابـط بـین    بـه بررسـی  این پـژوهش   .باشد میبرخوردار 

  :پرداخت و فرضیه هاي زیر را مورد بررسی قرار دادکارکنان سازمان ورزش و جوانان  لیخودکارآمدي شغ

 و جوانان اردبیل اثر مستقیم دارد بر اشتیاق شغلی کارکنان سازمان ورزش روانشناختی  سرمایه.  

 و جوانان اردبیل اثر مستقیم دارد بر اشتیاق شغلی کارکنان سازمان ورزش خودکارآمدي شغلی.  

 و جوانان اردبیل اثر مستقیم دارد کارکنان سازمان ورزش خودکارآمدي شغلیبر  روانشناختی  سرمایه.  

 و جوانان اردبیل  کارکنان سازمان ورزشبر اشتیاق شغلی  خودکارآمدي شغلیاز طریق  سرمایه روانشناختی

 .اثر غیرمستقیم دارد

  روش شناسی پژوهش

پژوهش هاي همبستگی از لحاظ روش پژوهش در زمره کاربردي و  هاي، از نوع پژوهش این پژوهش از نظر هدف

ورزش و جوانـان  کل تمامی کارکنان اداره  شاملآماري پژوهش   جامعه. است) SEM(معادلات ساختاري  به روش

. باشـد  مینفر  127توجه به جدول مورگان با  نمونه مطلوب براي پژوهش، .نفر می باشد 199به تعداد شهر اردبیل 

بـراي  وش نمونـه گیـري در دسـترس و    ربـا اسـتفاده ار   محقـق  . ها از پرسشنامه استفاده شـد  آوري داده براي جمع

پرسشنامه را توزیع و در نهایت  150 ،و افزایش تعمیم پذیري نتایج پژوهشها  جلوگیري از کاهش ریزش آزمودنی

 "پرسشنامه اشتیاق شغلی"از  ،به اشتیاق شغلیي مربوط ها دادهي آور جمعبراي  .پرسشنامه سالم گردآوري شد 145

 و در سه بعد توانایی، وقـف خـود و جـذب    سؤال 17این پرسشنامه داراي . استفاده شد) 2001(سالوناوا و شوفلی 

اسـتفاده  ) 2007(لوتانز و همکـاران   "روانشناختی  پرسشنامه سرمایه"روانشناختی از   براي سنجش سرمایه. باشد یم



٩ 

 

     تـاب آوري   امیــدواري و خـوش بینـی،   ، اعتماد بـه نفـس  سئوال در چهار زیرمقیاس  24امه داراي این پرسشن. شد

ایـن پرسشـنامه   . شـد اسـتفاده  ) 1994(براي اندازه گیري خودکارآمدي شغلی از پرسشنامه ریگز و نایت  .می باشد

فردي، باورهاي کارامدي جمعـی   سئوال و در چهار مولفه باورهاي خودکارآمدي فردي، انتظار پیامدهاي 31داراي 

) 1(نمره گذاري پرسشنامه ها در مقیاس پنج درجه اي لیکرت از کاملا مخـالف  . باشد و انتظار پیامدهاي جمعی می

 تن از اساتید مدیریت ورزشی مورد تایید قرار گرفـت  15روایی محتوایی پرسشنامه توسط  .بود) 5(تا کاملا موافق 

براي  .به دست آمد 27/0و78/0، 88/0پژوهش با استفاده از محاسبه آلفاي کرونباخ به ترتیب پایایی آن ها در این و 

و آمـار   )انحراف اسـتاندارد  و میانگینفراوانی، ( هاي آمار توصیفی و روش spssتجزیه و تحلیل داده از نرم افزار 

 Lisrelدلات ساختاري از نرم افزار روش معا درو ) هاي نرمال بودن داده ها آزمون همبستگی پیرسون و( استنباطی

  .براي مدلسازي استفاده شد

 یافته هاي پژوهش

میـانگین و  . درصد مشارکت داشـتند  03/11نفر زن معادل  16و  96/88نفر مرد معادل  129تعداد  ،در این پژوهش

 خودکارآمدي شـغلی ، میانگین و انحراف استاندارد )12/92±20/13(شناختی برابر با  روان  انحراف استاندارد سرمایه

پـیش فـرض   . بـود ) 8/61±20/16(و میانگین و انحراف استاندارد اشتیاق شغلی برابر با ) 15/110±31/14(برابر با 

نتایج آن در جـدول   کهها نیز با استفاده از آزمون کولموگروف اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت نرمال بودن داده

  .ارائه شده است 1

  آزمون کولموگروف اسمیرنوف براي بررسی نرمال بودن داده ها :1جدول 

Sig k-s متغیر میانگین انحراف استاندارد  

  روانشناختی  سرمایه 12/92 20/13 75/0 14/0

  خودکارآمدي شغلی  14/110  31/15  83/0  21/0

  اشتیاق شغلی  16/61  20/8  79/0  11/0

  

داري بـراي متغیـر هـاي    شود که مقادیر سطح معنـی چنین نتیجه گرفته می K-Sاز آزمون  1با توجه به نتایج جدول 

ی گها با ارزیابی چولگی و کشید نرمال بودن داده ،همچنین. باشندمی =α 05/0پژوهش بزرگتر از سطح آزمون یعنی

. سـت ها د که حاکی از نرمال بودن دادهبو) -2و + 2( چولگی و کشیدگی متغیرها بین بازه. مورد بررسی قرار گرفت

پارامتریـک   هـاي هـا از آزمـون  بنابراین جهت انجام آزمون فرضیه. بنابراین هر سه متغیر داراي توزیع طبیعی هستند

  .شودده میاستفا

  ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهاي پژوهش :2جدول 
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  1  2  3  متغیر

  1  38/0**  52/0**  روانشناختی  سرمایه

    1  45/0**  خودکارآمدي شغلی

      1  اشتیاق شغلی

، بـین  )r ،01/0≤p =52/0( اشتیاق شـغلی با  روانشناختی  سرمایهمشاهده می شود، بین  2گونه که در جدول  همان

 اشـتیاق شـغلی  بـا   خودکارآمـدي شـغلی  و بـین  ) r ،01/0≤p =38/0(خودکارآمدي شـغلی  با  روانشناختی سرمایه

)45/0= r ،01/0≤p (قبـل از آزمـون فرضـیه هـا، تحلیـل عـاملی تاییـدي سـه         . داري وجود داردرابطه مثبت معنی

 .ارائه شده است 1پرسشنامه انجام و نتیجه در شکل 

  
  هاي پژوهش تحلیل عاملی تاییدي پرسشنامه :1شکل 

نمودارهاي خروجی نرم افزار لیزرل در حالت ضرایب اسـتاندارد و ضـرایب   ابتدا  ،براي بررسی فرضیه هاي تحقیق

 .و سپس به تایید و رد فرضیه هاي پژوهش خواهیم پرداخت می شودارائه  tمعنی داري 



١١ 

 

 
 ضرایب تخمین استاندارد مدل ساختاري پژوهش :2شکل 

  

  داري مدل ساختاري پژوهشاعداد معنی: 3شکل 

 ضرایب اثر مستقیم و غیر مستقیم متغیرهاي پژوهش: 3جدول 

T اثر مستقیم اثر غیر مستقیم 

 مسیر

 از متغیر به متغیر

  ي روانشناختی سرمایه  اشتیاق شغلی 39/0  39/0×25/0=09/0 47/3
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 خودکارآمدي شغلی  اشتیاق شغلی 25/0 -  41/2

  ي روانشناختی سرمایه خودکارآمدي شغلی  36/0  -  67/3

  

) t=347/3(و ) 39/0(با بتاي اشتیاق شغلی بر روانشناختی   سرمایهمی توان گفت که اثر مستقیم  3بر اساس جدول 

در ) t=41/2(و ) 25/0(بـا بتـاي   اشـتیاق شـغلی   بر  خودکارآمدي شغلی، اثر مستقیم )درصد 95(در سطح اطمینان 

در ) t=67/3(و ) 36/0(با بتاي  خودکارآمدي شغلیبر روانشناختی   سرمایهو اثر مستقیم ) درصد 95(سطح اطمینان 

براي بررسـی تـاثیر   . ارائه شده است 2و  1نتایج خروجی مدل در شکل . دار استمعنی) درصد 95(سطح اطمینان 

باید ضریب اثر غیـر مسـتقیم    خودکارآمدي شغلیبا نقش میانجی اشتیاق شغلی بر  روانشناختی  سرمایهغیر مستقیم 

اشتیاق بر  خودکارآمدي شغلیدر اثر مستقیم  خودکارآمدي شغلیبر روانشناختی   سرمایهحاصل ضرب اثر مستقیم (

که نشان می دهد  باشد می 09/0 اشتیاق شغلیبر روانشناختی   سرمایهضریب اثر غیر مستقیم . را محاسبه کرد) شغلی

  .معنی دار است روانشناختی و اشتیاق شغلی  سرمایهدر رابطه بین  خودکارآمدي شغلی نقش واسطه

  برازش مدل پژوهش بر اساس شاخص هاي برازندگی :4جدول

  وضعیت  مقادیر ایده آل  مقدار  Model fit  شاخص هاي برازش

  مطلوب  < X2 47/50  50/0 خی دو

  -  -  df  42  درجه آزادي

  مطلوب  > X2/df 20/1  3 درجه آزادي/خی دو

  مطلوب  > RMSEA  04/0  08/0  ریشه میانگین توان دوم خطاي تقریب

  مطلوب  < GFI  94/0  90/0  نیکویی برازش

  مطلوب  < AGFI  91/0  90/0  نیکویی برازش تعدیل شده

  مطلوب  < CFI 98/0  90/0 برازش مقایسه اي

  مطلوب  < NFI 95/0  90/0  برازندگی هنجار شده

  مطلوب  < IFI 98/0  90/0  برازش افزایشی

 برابـر بـا   RMSEAنشان می دهد که ضریب شاخص ریشـه میـانگین مجـذورات خطـاي تقریـب       4نتایج جدول 

، شـاخص  94/0برابـر بـا   ) GFI(، شاخص نیکویی بـرازش  98/0برابر با ) CFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )04/0(

و  95/0برابر بـا  ) NFI(، شاخص شاخص برازندگی هنجار شده 91/0برابر با ) AGFI(یافته نیکویی برازش تعدیل 

دلالت بر برازش مناسـب و متوسـط مـدل مفهـومی      ،20/1برابر با ) X2/df(شاخص خی دو بر روي درجه آزادي 

  . مورد نظر دارد

  بحث و نتیجه گیري
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خودکارآمـدي  روانشناختی و اشتیاق شغلی با نقـش میـانجی     سرمایه تدوین مدل ارتباطی ،هدف از پژوهش حاضر

تحلیل داده هاي پژوهش نشان داد که سرمایه روانشناختی بر اشتیاق شغلی کارکنان اثر مثبت و مسـتقیم  . بود شغلی

پیک، اسـکوکرت، کـیم، لـی   هاي  این نتیجه با نتایج پژوهش. دارد
١
و ، پـاول )2010(، سـیمون و بوینتـداك   )2015( 

روانشناختی و اشتیاق شغلی کارکنان همسو   ه مثبت بین سرمایهطمبنی بر راب) 1393(و  فراهانی و جعفري ) 2015(

شناختی در گروه نمونـۀ مختلـف بـا عملکـرد     نشان داده که سرمایۀ روان) 2011(شواهد اوي و همکاران . باشد می

حـاکی از   "ها، رفتار و عملکردشناختی بر نگرشروان نقش سرمایۀ"فراتحلیل آنها با عنوان . شغلی در ارتباط است

جنسـن آووي، لوتـانز،  (وجود رابطۀ بین سرمایۀ روانشناختی و عملکرد شغلی بوده است 
٢

در تبیـین ایـن   ). 2009، 

هایی از نقشی مهم در ارائۀ اطلاعات و تحقیق در مورد جنبه ،شناسی مثبتتوان گفت که شاخۀ جدید روانیافته می

براي نمونه، بررسی سـلیگمن . اندانسانی دارد که رویکردهاي دیگر آن را نادیده گرفتهزیستن 
٣
در مـورد نیروهـاي    

تاکیـد بـر   این رویکرد بـه جـاي    .به ما کمک کند تا فضایل و نیروهاي منشی یک فرد را فهرست کنیم که شاخصه

     شناسـی هسـتیم،   منـد کـردن روان  پـی نظـام   اگـر در . کنـد شناسی و نقایص منشی، بر توانایی بالقوه تاکید میآسیب

خوبی این کار را در سیاقی مثبت انجام دهیم و به افراد کمک کنیم به منظور بـه حـداکثر رسـاندن ایـن     توانیم بهمی

دربـاره  دیـدگاهی کـه   از بنابراین، ). 2002سلیگمن، (نیروها، کاري که در آن بهترین هستند را به روشنی بیان کنند 

کند و بـر توانـایی بـالقوه و اسـتفاده از     وهاي مثبت و خودکارآمدي و نیروهاي شاخصۀ درونی صحبت میرشد نیر

رود که بر سازگاري فرد در زندگی بـه طـور کلـی و بـر     ، چنین انتظار میمی آوردبه میان ها سخن حداکثر توانایی

بت شده که این دیدگاه و مفاهیم مبتنی شناسی مثبت ثاحتی در روان. سازگاري شغلی به طور خاص تاثیرگذار باشد

داینر(بر آنها بر سلامت و شادکامی و بهزیستی ذهنی و روانی افراد تاثیرگذار هستند 
٤

می توان با تکیه بـر  ). 2000، 

تشکیل دهنده سرمایه روان شناختی نتیجه به دست آمده در بررسی فرضیه اول را به صورتی دقیـق تـر    مولفه ها ي

 بـه منظـور  راهکارهــاي مــورد نیــاز     یافتنهایش براي  توانایی بهاعتقـاد فرد به معناي  به نفس اعتماد. تبیین کرد

ایـن  . اسـت  کار هايمحیط در افراد عملکرد يارتقا براي مهمی انتظاري بسیار عنصر ،آمیز وظایف موفقیت اجـراي

ردد کـه ایـن عامـل بـه نوبـه خـود باعـث        ارتقا باعث می شود تا روند اجراي وظایف کارکنان منجر به موفقیت گ

 تاسـازد  وضعیتی شناختی که افراد را قـادر مـیبه معناي  امیدواري. احساس رضایتمندي و اشتیاق شغلی می شود

دســت   به این اهـداف  انرژي ادراك شده و از طریق اراده بینـی را مـدون سـازند و اهـداف واقعـی و قابـل پـیش

                                           
١ Paek, Schuckert, Kim &Lee 
٢ Avey, Luthans & Jensen 
٣ Seligman 
٤ Diener 
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و در جهت نیـل   ایندنیز باعث می شود کارکنان اهدافی قابل دستیابی در چهارچوب وظایف خود تعریف نم یابنـد

به  خوش بینـی . این قابلیت از احتمال ناکامی در اجراي وظایف وکسب تجربه منفی می کاهد. به آنها حرکت کنند

 گیـر و اتفاقـات منفـی را بــه علــل     دائمـی، شخصـی و فرا   که اتفاقات مثبت را به علل سبک تفسیريمعناي یک 

روانشـناختی کـه بـه     ظرفیــت و بالاخره تاب آوري در معنـاي  دهـد  خارجی، موقتی و شرایط خاص نسـبت مـی

توانند به طور موفقیت آمیزي براي مقابله بحــران و ریســـک و مشـــکلات ازآن اســـتفاده     می وسیله آن افـراد

 ننـد در شرایط سخت وپـرتنش محـیط کـار احسـاس شکسـت وافسـردگی نک      ، باعث می شوند که کارکنان کننــد

روانشناختی بالا، می توانند   بنابراین کارکنان داراي سرمایه .واشتیاق به کار و اجراي وظایف خود را از دست ندهند

شـتري  و با شور و شـوق بی  باشند نسبت به بقیه همکاران خود نسبت به شغل و سازمان خود اشتیاق بیشتري داشته

 ورزش و جوانان بـا توجـه بـه آمـوزش    کل شنهاد می شود تا اداره پی بر این اساس .در محل کار خود حاضر شوند

  .فراهم آوردروانشناختی   هاي سرمایه برگزاري کارگاهبراي لازم را  تمهیداتروانشناختی   پذیر بودن سرمایه

بر اشتیاق شغلی اثر مثبت و مسـتقیم   خودکارآمدي شغلیتحلیل داده براي بررسی فرضیه دوم پژوهش نشان داد که 

مبنـی بـر   ) 2012(و یـاکین و اردیـل   ) 1390(، افشـار )1391(هاي هویدا و عابدي  این نتیجه با نتایج پژوهش. دارد

این رابطه مثبت و مستقیم را می توان اینگونـه   .باشد میو اشتیاق شغلی همسو  خودکارآمدي شغلیرابطه مثبت بین 

خودکارآمدي در واقع یک ساختار شناختی است که در هر کاري از جمله در کار و حرفه بـه عنـوان    که کرد تبیین

کارکنـان بـا   . ها، نگرش ها، دیدگاه و تبدیل آنها بـه رفتـار و عمـل ایفـاي نقـش مـی کنـد        یک واسطه بین ویژگی

هاي  ی دارند، توانایی سازگاري با چالشخودکارآمدي بالا به علت باور و اعتمادي که به توانایی خود در مسیر شغل

انگیزه آنها را جهت  ،ها و کسب موفقیت در زمینه شغلی خود حل این چالش. پیش آمده در شغل خود را نیز دارند

باور کارکنان مبنی بر توانایی انجـام کارهـا و پاسـخگویی بـه      ،در واقع. حضور مشتاقانه تر در محل کار بالا می برد

محل کـار خـود    درنها می دهد تا با اشتیاق بیشتري آبه را انتظارات و وظایف شغلی، جرات و اعتماد به نفس لازم 

کـه   افرادي که کارایی شخصی زیادي دارند معتقدند که می توانند به طور موثر با رویدادها و شرایطی. حاضر شوند

از آن جایی که آن ها در غلبه بر مشکلات انتظـار موفقیـت دارنـد، در تکلیـف هـا      . برخورد کنند ،مواجه می شوند

این افراد از اشخاصی که کارایی کمی دارند، به توانـایی  . و اغلب در سطح بالایی عمل می کنند می نماینداستقامت 

را چالش می بینند نه تهدید و فعالانه موقعیت هاي جدید  دارند و مشکلاتتردید  ترهاي خود بیشتر اطمینان و کم

انرژي لازم براي مواجهه با وظایف شغلی را بـه عنـوان یکـی از     خودکارآمدي شغلی ،در واقع. را جستجو می کنند

د یا نافرادي که در زمینه کاري خود کارآمدي و کفایت داشته باش ،از طرف دیگر. ابعاد اشتیاق شغلی فراهم می کند
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 و بیشتر جـذب کـار خـود     رنداحساس مثبت تري نسبت به شغل خود دا ،دند در انجام کار کفایت دارناحساس کن

  . می شود

 خودکارآمـدي شـغلی  روانشـناختی تـاثیر مثبـت و مسـتقیمی بـر        آزمون فرضیه سوم پژوهش نشان داد که سرمایه 

روانشـناختی    مبنی بر اثرات و رابطه سرمایه) 1392( هاي مرعشیان و نادرياین یافته با نتایج پژوهش. کارکنان دارد

هـایش بـراي   صورت باور فرد به توانـایی روانشناختی که به  سرمایه. باشدکارکنان همسو می خودکارآمدي شغلیبر 

خـود و تحمـل کـردن     یابی به موفقیت، داشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد اسنادهاي مثبـت دربـاره  دست

هـاي مختلـف    ر نظر گرفته شده است، همواره یکی از عوامل موثر بر خودکارامدي افـراد در موقعیـت  مشکلات د

گوهل(باشد  می
١

هـا،  روانشناختی بالایی برخوردار هسـتند، داراي قابلیـت    بنابراین کارکنانی که از سرمایه ).2002، 

هـا و فشـارهاي   کند تا در برابر درخواستکمک میباشند و این امر به آنها ها و عملکرد مؤثر میها، مهارتتوانایی

تر عمل کنند و در نتیجه از احساس کارآمدي و موفقیت بالایی نیـز برخـوردار باشـند    محیطی محل کار خود موفق

در انجام وظایف بیشـتر تـلاش   خود  روانشناختی  سرمایهافراد با اتکا به  ).1388اقدمی باهر، نجارپور، لیوارجانی، (

 .جدیت مضاعف از خود نشان می دهند ،و در هنگام مواجهه با مشکلاتمی کنند 

دستیابی به اهداف خود  دراهداف خود را دنبال می کنند، بالایی دارند، امیدوارانه  روانشناختی  سرمایهکارکنانی که  

  حـوزه خصـوص  بـه  هـا    حوزهبه سایر  تواند میر کارآمد واین با. دارندباور  خود  و کارآمد بودن واقع بین هستند

  . کارکنان را افزایش دهد خودکارآمدي شغلیو و  بدشغل و وظایف شغلی تعمیم یا

بر اشتیاق شغلی از  روانشناختی  سرمایهنتایج بررسی داده ها براي تحلیل فرضیه چهارم نشان داد که اثر غیر مستقیم 

خودکارآمـدي   بـر  روانشناختی  سرمایهمستقیم با توجه به اثرات مثبت و . معنی دار است خودکارآمدي شغلیطریق 

   .باشد میبر اشتیاق شغلی این اثر غیر مستقیم نیز قابل تبیین و توجیه  خودکارآمدي شغلیو اثر مستقیم  شغلی

از متغیرهاي مرتبط با اشتیاق  خودکارآمدي شغلیروانشناختی و   سرمایه به طور کلی نتایج این پژوهش نشان داد که

براي افـزایش اشـتیاق    سازمان هامدیران  شود پیشنهاد می به دست آمده،و بر اساس نتایج  می باشدشغلی کارکنان 

شناختی در افراد که به افزایش خودکارآمـدي  روان هاي لازم را جهت بالا بردن سرمایهشغلی کارکنان، بستر و زمینه

نسـبت بـه برگـزاري     روانشناختی  سرمایهموزش پذیر بودن آبه این منظور، با توجه به . نمایند تلاشانجامد، نیز می

هاي بیشـتر   ن چالشبا فراهم کردگردد که همچنین، پیشنهاد می. فعالانه اقدام کنند روانشناختی  سرمایههاي  کارگاه

مشارکت دادن همه کارکنان در انجام وظایف سازمانی به طور فعـال و تقسـیم متـوازن و متعـادل     ، شغلی  در حوزه

ها به افزایش خودکارآمدي شغلی کارکنان کمـک   کمک به کارکنان در جهت غلبه بر این چالشوظایف بین آنان و 

                                           
١ Gohel 
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وظایف و اجراي پـروژه هـاي    این رویکرد باعث می شود تا همه کارکنان به شکلی فعال و اثر گذار در انجام. کنند

سازمانی درگیر شوند و پس از حصول نتیجه و دستیابی به اهداف سازمانی، تجربه اي مثبـت از اجـراي نظـام منـد     

، احسـاس  ثبـت، متغیرهـاي سـرمایه روانشـناختی    ایـن تجربـه م  . وگروهی  یـک کـار را در خـود احسـاس کننـد     

قویت می کند وهم بر طبـق فرضـیه هـاي اثبـات شـده در      خودکارآمدي و اشتیاق شغلی را هم به صورت مستقل ت

. باعث هم افزایی عوامل یاد شده مـی گـردد   ،قیم وغیرمستقیم که بر هم دارندتحقیق حاضر، به واسطه تاثیرات مست

در این راستا با توجه به جامعه پژوهش حاضر پیشنهاد می گردد مسئولیت برگزاري برخی از رویـدادهاي ورزشـی   

. ، به ادارت کل  استان هاي کشور واگـذار گـردد  ه هاي چالش برانگیز براي کارکنانللی به عنوان پروژملی وبین الم

نظر به اینکه جامعه آماري تحقیق حاضر تجربه هاي خوبی در برگزاري رویدادهاي ورزشی بین المللی کسب کرده 

 .   ح شده موضوعیت جدي تري می یابداست و نتایج این تحقیق نیز صحت تاثیر این را ثابت می کند، پیشنهاد مطر

انجام گرفته اسـت، لـذا در    ورزش و جوانانکل  اداره  در پایان شایان ذکر است که پژوهش حاضر در بین کارکنان

هاي بیشتر در زمینه انجام پژوهش ،این با وجود. تعمیم نتایج به سایر جوامع لازم است جانب احتیاط رعایت گردد

  .هاي پژوهش حاضر را قوت خواهد بخشیدشغلی و ارائه راهکارهاي کاربردي در راستاي افزایش آن، یافته اشتیاق

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



١٧ 

 

  

  

  

  

  

  

  

 منابع

 آموزانهاي فرزند پروري با خودکارآمدي و سلامت روانی دانشرابطه شیوه"). 1384( .احمدیان، فاطمه". 

   .شناسینامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانپایان

  ـ م  ، خودکارآمـدي  ده ش  ادراك  ی ان ازم س  ت ای م ، ح ی ت اخ ن ش روان  ی ت خ رس س  طه راب"). 1390. (افشار، فهمیـه  ر  ی س

واحـد  (پایان نامه چاپ نشده دانشگاه آزاد اسلامی اصفهان  . "ان اف رب وه گ  ه ان ارخ در ك  ی ل غ ش  اق ی ت ا اش ب  ی ل غ ش

   .دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی). خوراسگان

 رابطه هوش سازمانی با خودکارآمدي و "). 1394( .نژاد، احمدرضاتوکلی، غلامرضا؛ شهامت، نادر و اوجیاله

  .213 -227، )1(6 .رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. "رضایت شغلی دبیران متوسطه شهر جیرفت

  ــی، غلامرضــا؛ عطــاري، یوســفعلی و شــکرکن، حســین ــارات "). 1383( .رجب ــه انتظ ــابی و مقایس اعتباری

مجلـه علـوم تربیتـی و    . "خودکارآمدي شغلی در دانشجویان پسر و دختر دانشگاه شـهید چمـران اهـواز   

  .71 -100، صص ) 2و1(11ره سوم، دانشگاه شهید چمران اهواز، دو .روانشناسی

 نشر ویرایش: تهران. یحیی سید محمدي .انگیزش و هیجان). 1386( .مارشالریو، جان  

 روانشناختی مبنایی نـوین بـراي مزیـت رقـابتی      سرمایه"). 1388( .سیماراصل، نسترن و فیاضی، مرجان". 

  .سال نوزدهم، پایگاه مقالات علمی مدیریت .ماهنامه تدبیر



١٨ 

 

  1391( .زادگان، علی؛ غلامی، محمدتقی؛ محمودي، حجت و امانی، جوادسلطان احمدي، جواد؛ عیسیعبدلی .(

رابطه باورهاي کارآمدي جمعی و باورهاي خودکارآمدي با رضایت شغلی دبیـران مـرد دوره متوسـطه    "

  .105 -124، )10( 4 .فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی ."شهر قم

 روانشناختی در اشتیاق شغلی معلمان در مدارس   نقش سرمایه"). 1393. (پریوشجعفري،  فراهانی، بهاره و

-137). 1(10. هاي اموزشـی  فصلنامه نوآوري ."متوسطه دولتی دوره اول و دوم دخترانه منطقه چهار تهران

121.  

 رابطـه فرهنـگ سـازمانی، هـوش هیجـانی و سـرمایه      "). 1392( .نادري، فـرح  سادات و مرعشیان، فاطمه  

. "وانشناختی با خودکارآمدي شغلی و کارآفرینی سازمانی در کارکنان سـازمان آب و بـرق خوزسـتان   ر

  .112 -121، )3(4 .شناسی کاربرديدانش و پژوهش در روان

 رابطه یادگیري سازمانی و "). 1391. (عابدي، محمدرضا ؛ هویدا، رضا وسیادت، سیدعلی ؛میرحیدري، اشرف

 139-153). 2(3. رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. "کاري مدیران خودکارآمدي شغلی با اشتیاق

  

 
 Avey, J.; Reichard, R.; Luthans, F., & Mhatre, K. (٢٠١١). "Meta-analysisof 

the impact of positive psychological capital on employee attitudes, 
behaviors and performance". Human resource Development Quarterly, 
١٥٢-١٢٧,(٢)٢٢. 

 Avey, J. B., Luthans, F., & Jensen, S. M. (٢٠٠٩). "Psychological capital: A 
positive resource for combating employee stress and turnover". Hum 
Resour Manage, ٦٩٣-٦٧٧ ,(٥)٤٨. 

 Avey, J.B., Luthans, F. Youssef, C.M. (٢٠٠٩). "The Additive Value of Positive 
Psychological Capital in Predicting Work Attitudes and Behaviors". Journal 
of Management, ٤٥٢-٤٣٠ ,(٢)٣٦. 

 Avey, James B.; Luthans, Fred; Smith, Ronda M.; Palmer, Noel F. 
(٢٠١٠)."Impact of positive psychological capital on employee well-being over 
time". Journal of Occupational Health Psychology, Vol ٢٨-١٧ ,(١)١٥. 

 Bakker A.B., Schaufeli W. B., Leiter MP, Taris T. W. (٢٠٠٨). Work engagement: 
An emerging concept in occupational health psychology. Work & 
Stress.٢٠٠-١٨٧:(٣)٢٢. 

 Bakker, A.B., & Leiter, M.P. (Eds.). (٢٠١٠). Work engagement: A handbook of 
essential theory and research. New York: Psychology Press. 

 Bedarkar, Madhura, Pandita, Deepika. (٢٠١٣). "A study on the drivers of 
employee engagement impacting employee performance". Procedia - Social 
and Behavioral Sciences. ١١٥-١٠٦ ,١٣٣.  



١٩ 

 

 Bue, Lo, Salvatore; Taverniers, John; Mylle, Jacques; Euwema, Martin. (٢٠١٣). 
"Hardiness promotes work engagement, prevents burnout, and moderates 
their relationship". Military Psychology. ١١٥-١٠٥ .(٢)٢٥. 

 Card, D., Mas, A., Moretti, E., Saez, E. (٢٠١٠). "Inequality at work: The Effect 
of Peer Salaries on Job Satisfaction". NBER Working Paper No. ١٦٣٩٦.  

 Fleming, J. H. & Asplund, J. (٢٠٠٧). Human Sigma. New York: Gallup. 
Forbringer  

 Goyal, saumya, ajawani, j.c. (٢٠١٦). "Role of hardiness in employee 
engagement of male and female it professionals". Zenith international journal 
of multidisciplinary research. ١١٧-١١٢ .(٦)٦. 

 Hakanen, J., Hakanen, A., Bakker, B., & Demerouti, E. (٢٠٠٥). "How dentists 
cope with their job demands and stay engaged: the moderating role of job 
resource". European journal of oral science, ٤٨٧-٤٧٩ .١١٣. 

 Hallberg, E.U., Schaufeli, B.W. (٢٠٠٦). "Same but different? Can work 
engagement be discriminated from job involvement and organizational 
commitment?".  Journal of Psychology, ١٢٧-١١٩ ,(٢)١١. 

 Lorens, S., Bakker, A.B., Schaufeli, W.B., & Salanova, M. (٢٠٠٧). "Testing the 
robustness of the job demands - resources model: Erratum". International 
Journal of Stress Management, ٢٢٥-٢٢٤ ,١٤. 

 Luthans, F. Youssef, C.M. & Avolio, B.J. (٢٠٠٧). Psychological capital: 
developing the human competitive edge. New York: Oxford University Press 

 Luthans, F., Avey, J. Avolio B, & Patera, J. (٢٠٠٨). Experimental Analysis of a 
Web-based Intervention to Develop Positive Psychological Capital. Academy 
of Management Learning and Education, ٢٢١-٢٠٩ ;(٢)٧. 

 Mac Gee, E.A. (٢٠١١). "An examination of the stability of positive 
psychological capital using frequency-based measurement". PhD dissertation, 
University of Tennessee.  

 Mac Leod, D & Clarke, N. (٢٠٠٩). Engaging for Success: Enhancing 
performance through Employee Engagement. London: Department for 
Business Innovation and Skills. 

 Maddi S.R., Khoshaba D.M. (٢٠٠٥). Resilience at work: How to succeed no 
matter what life throws at you. American: Amacom Div American Mgmt Assn.  

 Paek, Soyon, Markus Schuckert, Taegoo Terry Kim, Gyehee Lee. (٢٠١٥). "Why 
is hospitality employees’ psychological capital important? The effects of 
psychological capital on work engagement and employee morale". 
International Journal of Hospitality Management, Volume ٢٦-٥٠،٩. 

 Palo, M.J. (٢٠١٥). "Work engagement and psychological capital in a south 
african platinum mining company". Thesis submitted for the degree Doctor of 
Philosophy in Industrial Psychology at the Vaal Triangle Campus of the North-
West University. 

 Peterson, S. J., & Byron, K. (٢٠٠٧). "Exploring the role of hope in job 
performance: Results from four studies". Journal of Organizational Behavior, 
٨٠٣–٧٨٥ ,(٦)٢٩. 



٢٠ 

 

 Saks, Alan M. & Jamie, Gruman, A. (٢٠١٠). "Organizational Socialization and 
Positive Organizational Behaviour: Implications for Theory, Research, and 
Practice". Journal of Administrative Sciences / Revue Canadienne des Sciences 
de l'Administration, ٢٦-١٤ (١)٢٨. 

 Schaufeli W.B. & Marisa S. (٢٠٠٧). Efficacy or inefficacy, that’s the question: 
Burnout and work engagement, and their relationships with efficacy beliefs, 
Anxiety, Stress, and Coping. ١٩٦_١٧٧ ,(٢)٢٠. 

 Simons, J.C., & Buitendach, J.H. (٢٠١٣). "Psychological capital, work 
engagement and organisatonal commitment amongst call centre employees in 
South Africa". SA Journal of Industrial Psychology/SA Tydskrif vir 
Bedryfsielkunde, (٢)٣٩, 

 Sridevi, G., & Srinivasan, P. T. (٢٠١٢). "Psychological capital: a review of 
evolving literature". Colombo Business Journal, ٣٩-٢٥ ,(١)٣. 

 Sweetman, D. & Luthans, F. (٢٠١٠). The power of positive psychology: 
psychological capital and work engagement. Work engagement: A handbook 
of essential theory and research. (٦٨-٥٤) New York: Psychology press. 

 Ucol-Ganiron, T. (٢٠١٢). "The additive value of psychological capital in 
predicting structural project success and life satisfaction of structural 
engineers". International Journal of Social Science and Humanity, ٢٩٥-٢٩١ ,(٢)٤. 

 Wang, Lingjuan (٢٠١٥). "The Relationship between Employee Psychological 
Capital and ChangeSupportive Behavior—Mediating Effect of Cognitive of 
Change". Open Journal of Social Sciences, ١٣-١٢٥ ,٣ ,٢٠١٥. 

  Yakin, Mustafa. Erdil. Oya. (٢٠١٢). "Relationships between Self-Efficacy and 
Work Engagement and the Effects on Job Satisfaction: A Survey on Certified 
Public Accountants".  Procedia - Social and Behavioral Sciences ٣٧٨ – ٣٧٠ .٥٨. 

 Youssef CM, Luthans F. (٢٠١٠). "An integrated model of psychological capital 
in the workplace". In P.A. Linley, S. Harrington, & N. Garcea (Ed.), Oxford 
handbook of positive psychology and work (pp. ٢٨٨-٢٧٧). Oxford: Oxford 
University Press  
 

    



٢١ 

 

Editing Communication Model of Psychological Capital and Work 
Engagement with Job Self-Efficacy as A Mediation among Sports and 
Youth Administration Employees in Ardebil Province 

Nasrin Azizian Kohan 
Ph.D., Assistant Professor in Sport Management, Physical Education Department, Faculty of 
Psychology and Educational Sciences, University of Mohaghegh Ardabili, Ardabili, Iran 
 
Mahrokh Dehghani 
Ph.D., Assistant Professor in Motor behaior, Physical Education Department, Faculty of Psychology 
and Educational Sciences, University of Mohaghegh Ardabili, Ardabili, Iran 
 
Ayoub Behtaj 
Ph.D. Student in Sport Management, Physical Education Department, Faculty of Pysical Education, 
University of Tabriz, Tabriz, Iran 
 
Ghaffar Karimian Pour  
Ph.D. Student in Sport Management, Educational Sciences Department, Faculty of Psychology and 
Educational Sciences, University of Mohaghegh Ardabili, Ardabili, Iran 

 

Received:٢٠ Dec. ٢٠١٧  
Accepted:٢٠  Jan. ٢٠١٨ 

 

The study is to edit a communication model of psychological capital and work 
engagement with  job self-efficacy as a mediation among sports and youth 
administration employees in Ardebil province. The study is an applied one and the 

research method was descriptive correlational (SEM). Statistical population of this 
study comprised all of Ardabil Youth and Sports Department personnels. From 
among this population, 145 employer were selected by using random sampling 

method. For data collection, psychological capital questionnaire, work engagement  
questionnaire and Job self-efficacy questionnaire were used. The content validity of 
the questionnaire was approved and realability of questionnaires Respectively 0/78, 

0/88 and 0/72 is obtained. To analyze the data, spss softwar (mean, Standard 

Deviation, person correlation coefficient and k-s test) and LISREL saftwar were used. 
The results showed that direct effect of the psychological capital Job self-efficacy 
(0/39) on work engagement  (0/36) is significant. Also, Job self-efficacy had a diredt 

effect on work engagement  (0/25). The mediator role of Job self-efficacy in the 

relationship between psychological capital and work engagement  was significant 
(0/09). Therefore, it can be concluded that psychological capital and Job self-efficacy 

may be taken into account as one of the important factors in work engagement   
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