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در  نیادیبن یروان یازهاین یبر اساس ارضا یشغل یابیکام ینیبشیپ
 یسیمعلمان زبان انگل یشغل اقیاشت یاکار با نقش واسطه طیمح

 شهرستان سنندج
     

 2بخت یمیالله ابراه بیحب، 1مهرداد ساعدپناه
 60/60/2061تاریخ دریافت:  

 12/60/2061تاریخ پذیرش: 
 

  33055کد مقاله:  
 

 یده ـچک
 

 یکار با نقش واسطه ا طیدر مح نیادیبن یروان یازهاین یبر اساس ارضا یشغل یابیکام ینیب شیهدف از پژوهش حاضر پ
به انجام پژوهش حاضر پرداخت  یشیماپی-یفیباشد که با استفاده از روش توصیم یسیمعلمان زبان انگل یشغل اقیاشت

 2062باشد که طبق آمار سال  یشهرستان سنندج م یسیانگل بانمعلمان ز هیپژوهش حاضر شامل کل یشد. جامعه امار
باشند که پس از انجام نمونه  یم تیشهرستان مشغول به فعال نینفر در ا 511آموزش و پرورش کل استان کردستان تعداد 

پرسشنامه با  قیشده از طر یورآجمع یداده ها تینفر. تا در نها 223ه از فرمول کوکران نمونه برابر شد با با استفاد یریگ
با  یشغل یابیکام انیاز ان بود که که م یپژوهش حاک نیا یهاافتهی. گردد لیو تحل یتجز SPSS21استفاده از نرم افزار 

 اقیاشت انیم نیکار و همچن طیدر مح یشغل اقیبا اشت یشغل یابیکام انیکار و م طیدر مح نیادیبن یروان یازهاین یارضا
 انیپژوهش نشان داد که م نیبدست امده از ا جیکار رابطه وجود دارد. نتا طیدر مح نیادیبن یروان یازهاین یبا ارضا یشغل
 رابطه وجود دارد. یشغل اقیاشت یکار با نقش واسطه ا طیدر مح نیادیبن یروان یازهاین یبر اساس ارضا یشغل یابیکام

 
شهر  ،یسیکار، معلمان زبان انگل طیدر مح یادیبن یروان یازهاین یارضا ،یشغل اقیاشت ،یشغل یابیکام یدی:ـان کلـواژگ

 سنندج
 

                                                           

 دانشجوی کارشناسی ارشد رشته روانشناسی عمومی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج .2

 واحد سنندج یدانشگاه آزاد اسلام یتیترب یروانشناس یدکترا. 2
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 مقدمه  -1
به هم وابسته اند درک و  یمتعدد یهاراه قیاز طر یشغل یابیاست. کام یدر مباحث سازمان یاساس انیبن کی یشغل یابیکام

 یعموما با بهبود روان سازگار یشغل یابیکند. کام یم جادیها ا گاهیجا نیا تیو موفق یابیرا در مورد کام یراهها اطلاعات نیفهم ا
و طراوت و  یمشترک سرزندگ یاست که از تجربه یروان یحالت یشغل یابیشود. کاممی شخص همراه  یو سلامت ذهن یروان

جذب افراد با استعداد به سازمان  یمنابع انسان رانیمد یاصل ی( امروزه نگران1662 تزر،یشود )اسپر یم یکار ناش طیدر مح یریادگی
برسند. اکثر  یابیکنند که کارکنان بتوانند در آن به کام جادیرا ا یطیمح ازمندندیاستعدادها، سازمانها ن یجذب و نگهدار یاست. برا

و کمتر  دانندیشده با شغل نم نیدرصد آنان خود را عج 22ست که ا نیمطلب ا نیگواه ا ستندین یاز شغل خود راض یکارکنان امروز
باشد که افراد در آن احساس  یمحل تواندیکار م طیدر کار دارند )براساس گزارش گالوپ( مح ییدرصد آنان احساس شکوفا 16از 

 یمیمفاه نیدتریاز جد در کار یابیمفهوم کام .(1621)اسپریتزر و همکاران،  نشاط و رشد کنند و روز به روز بهتر شوند ،یسرزندگ
توسط  یریادگیو  ینشان دهنده تجربه همزمان سرزندگ یابیمطرح شده است. کام مثبت گرا یاست که در حوزه پژوهش سازمان

احساس  رندهیکه دربرگ کنندیو حرکت م شرفتیاحساس پ ابندیکه افراد کام یاست. هنگام یشغل فیافراد هنگام انجام دادن وظا
( نشان داد 1621و همکاران ) تزریمطالعه اسپر جیاست. نتا (بودن یپرانرژ) یو احساس سرزندگ (شتری)فهم و دانش ب یریادگی

(  52۹، ص 23۹3آلفردسون و همکاران ) است یسلامت یارتقا زیو ن یعملکرد شغل شیافزا یبرا یضرور یسازوکار یابی،کام
، 2)آلفردسون شدند یم یدچار حملات قلب شتریقرار داشتند ب دیجد یزهایچ یریادگیکه کمتر در معرض  یگرفتند کارکنان جهینت

در کار داشتند، کارشان به طور مثبت بر سلامت  یشتریب یریادگیکه  یکارکنان افتندی( در1662) واکزیاتتر و گرز نیهمچن ، (23۹3
و  1)اسپریتزرنترییپا یشغل یاز جمله فرسودگ یعددمثبت مت یامدهایکار پ یابیکام ن،ی. همچنگذاشتیم ریآنان تأث یو ذهن یکیزیف

 (1622، 0)پوراد و همکاران کمتر ی، استرس شغل(1662، 5)نیلسون و کوپر یفرد شرفتیتوسعه و پ شی. افزا(1621همکاران، 
پریتزر و تعهد سازمانی )اس (1621ی سازمانی)اسپریتزر و همکاران، ، رفتار شهروند(162۹)پوراد و همکاران،  شتریب یسلامت

 (و عملکرد شغلی بالاتر )همان( برای سازمانهاست.1662)نیلسون و کوپر،  (، رضایت شغلی بیشتر1621همکاران، 
( 1662و همکاران در سال ) یوفلشاز دیدگاه شوفلی و همکاران کامیابی شغلی میزان اشتیاق شغلی را نیز افزایش خواهد داد. 

حرفه  یانرژ یکه با سه مؤلفه  کنندیم فیدر ارتباط با کار تعر یبخش ذهن تیمثبت و رضا تیوضع کیرا به عنوان  یشغل اقیاشت
سطح بالا از  کیبا  یحرفه ا یانرژ (1662، ۹اسکوفیل و سالانوا) شودیمشخص م 2یا حرفهی فتگیو ش 0یحرفه ا یفداکار 3یا

با  یحرفه ا یفداکار شودیقابل مشکلات مشخص مبه تلاش و مقاومت در م لیدر هنگام کار تما یذهن یریو انعطاف پذ یانرژ
که با  باشدیم یحرفه ا یفتگیش یشغل اقیبعد سوم اشت شودیرغبت افتخار و چالش در کار شناخته م اقیاحساس مهم بودن اشت

فرد مشکل است که  یو برا گذردیکه زمان در هنگام کار به سرعـت م یبه طور شودیو غرق شدن در کار مشخص م املتمرکز ک
به  یو نگرش منف 26یمقابل خستگ یقطبها بیبه ترت یحرفه ا یو فداکار ی( انرژ1660، 3اسکوفیل و باکراز کارش جدا شود )

 د،یآ یبوجود م یبه عنوان قطب منف یبه عنوان قطب مثبت و خستگ یانرژ لهیکه بوس یوستاریهستند پ یشغل یدر فرسودگ 22کار
 لیتشک - یمثبت و منف یبه عنوان قطبها یو بد گمان یحرفه ا یفداکار لهیکه بوس یوستاریو پ شودیم دهیمنا یفعال ساز ای یانرژ

در کار  یقو تیوهو یانرژ یسطح بالا کیبا  یشغل اقیاشت نیبنابرا (1662، 25دموروتی و همکاران) شودیم دهینام 21تیهود شویم
. با توجه به مطالب شودیدر کار مشخص م فیضع تیو هو یاز انرژ نییسطح پا کیبا  یفرسودگ گریو از طرف د شودیمشخص م

سطوح  شیعوامل جهت افزا نیا یریو بکارگ یشغل اقیعوامل مرتبط با اشت ییسازمانها، شناسا یرو شیشده مسئله مهم پ انیب
 ییندهایفرآ نییتب یبرا رگذاریتأث ینظر چهارچوب 20یشغل یتقاضاها -گذشته مدل منابع  یدر دهه  باشدیکارکنانشان م اقیاشت

  (1662، 23باکر و دموروتی) شوندیم یشغل اقیو اشت یفرسودگ بهبوده که منجر
 ینییخود تع هینظر ای یروان شناخت نیادیبن یازهاین هینظر رایکارمندان اخ یشغل اقیمؤثر در رابطه با اشت یمنابع شغل نهیزم در

 یفطر شیگرا کیاشخاص  ینییخود تع ی هیرا به خود اختصاص داده است. بر طبق نظر یی( پژوهشها166۹، 20دسی و ریان)
 نیادیبن یازهاین )همان(شودیشان ارضا م یادیبن یروانشناخت یازهایه نک یینسبت به عملکرد درست و اثر بخش دارند تا جا

هستند  یمداوم ضرور یروانشناخت یستیرشد، کمال و بهز یکه برا یفطر یروانشناخت یبه عنوان خوراکها توانیرا م یروانشناخت
 یستینمونه رشد و بهز یبرا)نامطلوب  یروانشناخت یامدهایارضا نشوند پ یادیبن یازهاین نیچنانچه ا )همان(در نظر گرفت

                                                           
1 . Alfredsson 
2. Spreitzer 
3 . Nelson & Cooper 
4 . Porath 
5 . vigor 
6 . dedication 
7 . absorption 
8 . Schaufeli WB, Salanova M. 
9 . Schaufeli WB, Bakker AB 
10 . exhaustion 
11 . depersonalization 
12 . identification 
13 . Demerouti E, Bakker AB, De Jonge J, Janssen PPM, Schaufeli WB 
14 . Demands-Resources model (JD-R) Job 
15 . Bakker AB, Demerouti E 
16 . Deci EL, Ryan R 



 

33 

 

ره 
ما

 ش
م،

شش
ل 

سا
2 

ی: 
یاپ

)پ
22

ان
ست

تاب
 ،)

 
22

42
 

ه(
نام

ژه 
)وی

 

به تجربه اراده و  یدمختارکند. خویم دیو ارتباط تاک یستگیشا یبه خودمختار ازیبر ن ینییخود تع هینظر شوندیم داری( پدیروانشناخت
آن  رونارزشمند در د یامدهایفرد و بدست آوردن پ طیبر مح افتنیبه تسلط  لیبه م یستگیشا کندیرفتار فرد اشاره م یدییخودتأ

 یازهایفرض که ارضاء ن نی( ا1625، 2تری پانیر و همکاران) کندیاشاره م گرانیو ارتباط به احساس مرتبط بودن به د کندیاشاره م
شده است .  تیحما یزندگ ی طهیح نیدر چند باشدیم یروانشناخت یستیسلامت و بهز یبرا یشرط ضرور یروان شناخت نیادیبن
 اقیاشت ،یشغل یکارکنان به طور مثبت با خشنود ینشناختروا نیادیبن یازهایمخصوصاً در محل کار، ارضاء ن (166۹دسی و ریان، )

 ی(نمونه فرسودگی برا ی)با اختلال در سلامت روانشناخت ی( و به طور منف1626، 1و همکارانوان در بروک ) یو تعهد سازمان یشغل
. بنابراین پژوهش حاضر در پی یافتن پاسخی برای این سئوال می باشد که آیا می توان (1625، 5فرنت و همکاران) باشدیمرتبط م

کار با نقش واسطه ای اشتیاق شغلی در معلمان زبان انگلیسی  کامیابی شغلی را بر اساس ارضای نیازهای روانی بنیادین در محیط
 پیش بینی کرد؟

 

 یشغل یابیکام یمفهوم شناس -2

مثبت در  یاز عملکردها ی( که مجموعه ا1620است )دووان گوان و گن ،  یروانشناخت یستیمؤلفه مرتبط با بهز یابیکام
 (.2532زاده ،  یو فاتح یعیشده است )شف یمفهوم ساز یو اجتماع یکیزیف یروان یها نهیشخص در زم

معنا، تعامل  تعلق، احساس ت،یاحساسات مثبت، حما یاز زندگ تیمثبت انسان از جمله رضا یاز عملکردها یاریبا بس یابیکام
ر به طو یامروز ی(. همانگونه که سازمانها1620،  سیدر ارتباط است )گوپتا و نف بینیو خوش تیموفق یخودکارآمد یخودارزش

سازمان  یبقا یدر شغل رشد و حت شرفتیادامه پ یکارکنان برا ییکنند، توانا یعمل م دهیچیو پ عیسر یدر چشم انداز رقابت ندهیفزا
 ییبه کشف راه حل ها ازیامروز ما ن دهیچیپ یکار یایکه در دن کنندی( ادعا م2330شده است. تو و اشفورد ) لیبحران تبد کیبه 

 میمفاه نیتر از تازه یکی یابی. مفهوم کاممیبر کنترل دار یمبتن یسنت ینظارت یافراد با سازمان فراتر از مدلها یجهت تطابق درون
را درباره  یدیجد نشیب یشغل یابی( کام1620پاترسون و همکاران ، )است  یمثبت و جنبش رفتار یمورد توجه در دانش سازمان

چند  یسازها یشغل یابی. کام کندیفراهم م یشغل یها نهیافراد با زم یو رشد یدرون ،یحالات روان یو هماهنگ یهمسو یچگونگ
 یم فیتوص دیجد یبا کسب و استفاده از دانش و مهارتها یریادگیو شور و نشاط است بعد  یریادگیاست که شامل ابعاد  یبعد

( 1621)سونتاج وساج ، شودیمشخص م یو سرزندگ یاحساسات مثبت در ارتباط با داشتن انرژ لهینشاط به وس شود و بعد شور و
 ینوآور و خلاقانه رفتارها یشغل یرفتارها رینظ یشغل دربر عملکرد فرد  یشغل یابیاعتقاد دارند که کام یپژوهشگران سازمان

قصد ماندن در سازمان و  یو روح یکیزیسلامت ف یستیبهز ط،یسالمتر و قضاوت بهتر درباره شرا یسبک زندگ یسازمان یشهروند
است که بر  یتمثب یزشیانگ تیوضع یشغل ییای( کام1623و همکاران ،  دیدارد)ع ریتأث یشغل یعدم ترک شغل، کاهش فرسودگ

داده و در بلندمدت  شیفرد را افزا یاست که در کوتاه مدت عملکرد شغل یاعتقاد یشغل یابیدارد. کام ریعملکرد فرد و سازمان تأث
عمل کرده و متعهدتر هستند،  یدر شغلشان به خوب ابیکه افراد کام دهدیکند پژوهشها نشان م یرا فراهم م یو یشغل یسازگار

 .(1623تنوا و آرنولد ، ) کنندیتلاش کرده و خلاقانه تر عمل م زیچالش برانگ هدافبه ا دنیرس یبرا
دانش  یریادگی یرا برا ییها در کلاس درس هستند. آنها فرصت یریادگی یبرا یعامل آموزش نیکه معلمان مهمتر ییاز آنجا

 یابیکام یدیکل یهایژگینشاط و ،یو سرزندگ یریادگیدهند.  یدانش آموزان را شکل م یریادگی یآموزان فراهم کرده و تجربه ها
توانمندتر عمل کرده و در  یشغل یغلبه بر چالشها یآنها برا رترندیشغل خود انعطاف پذ در رندهیادگیمعلمان است. معلمان  یشغل
او با شاگردان  قیو ارتباط عم یآمادگ زانیشور و نشاط معلم، م زانیمعلم، م یحرفها یو آموزش موفقتر هستند. سرزندگ سیتدر

. ابدییم شیکرده، کاهش و افزا ریتغ یآموزش یزندگ یو چالشها نهیبلکه با زم ستین یحالت ثابت طیشرا نیا شود،یم فیتوص
 کنندیبرقرار م یتر قیبا شغل خود داشته و با دانش آموزان خود روابط عم یبهتر یو عاطف یذهن یریمعلمان بانشاط در گ نیهمچن

 نیکند با ا یمثبت اشاره م میو تنظ یسازگار یفرد برا تیبه ظرف ییایمشابه کام ی(. مفهوم تاب آور253۹،  یآباد نیوز یشرف)ا
فرد حوادث نامطلوب  دهدیاشاره دارد که اجازه م یرفتار یتهایو به ظرف دهدیسخت رخ م طیشرابا  ییارویدر رو یتفاوت که تابآور

و نشاط، توسعه و رشد فرد در  یریادگیاز  یرخداده و بر تجربه مثبت روان یطیدر هر شرا یابیکام کهیپشت سر بگذارد، در حال
حالت  ییشکوفا ییایبا کام سهیاست . در مقا یو اجتماع یعملکرد مثبت فرد از نظر روان ییدارد . دوم، شکوفا دیتأک یغلش طیمح

و  یروان یستیدر هر دو بعد بهز ییشکوفا اسیبوده و مستلزم آن است که فرد در مق یابینسبت به کام یگسترده تر اریمثبت بس
 یستیو نشاط اشاره دارد سوم بهز یریادگیت فرد در دو بعد مثب یبه حالت روان یابیکه کام یکسب کند در حال یینمره بالا یاجتماع

خانواده  ،کار،یزندگ به عنوان مثال،)حوزه ها مختلف آن  ایخود به طور کل  یکه افراد درباره زندگ یعبارت است از درجه ا یروان
 طیاز شرا یتر یسنجش کل ییمانند شکوفا یروان یستیبهز یابیامبا ک سهی. در مقاکنندی( به طور مثبت قضاوت میبهداشت تیرضا

بوده که با آن احساس شور و  یترینیع اسیمق یابیکه کام یدر حال ردیگیرا در برم یو بعد لذتگرا روان دهدیمثبت فرد را نشان م
 دنیرس تیلافع به ییخود شکوفا هارم،.چ ردیگ یگرا را دربرم لتیو هر دو بعد لذت گرا و فض شودیم دهیفرد سنج یریادگینشاط و 

تنها  ییکه خود شکوفا دهدیشود مزلو نشان م یافراد مربوط م لیپتانس شیبه افزا یابیکام کهیاستعداد بالقوه اشاره دارد. در حال

                                                           
1 . Trépanier S-G, Fernet C, Austin S 
2 . an den Broeck A, Vansteenkiste M, De Witte H, Soenens B, Lens W 
3 . Fernet C, Austin S, Trépanier S-G, Dussault M 
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افراد به  از ٪ 1و تنها حدود ( نفس ارضاء شده باشد تعلق عزت ،یمنیا ،یکیولوژیزی)ف بیبه ترت یازهاین گریکه د دهدیرخ م یزمان
مختلف  یاز افراد در زمانها یاریبس دهدینشان م ،ییایصورت گرفته در حوزه کام یدر پژوهشها کهیرسند در حال یم ییخودشکوفا

،  یآباد نیو ز یاشرف)بوده است  ییاز خودشکوفا رتریفراگی شغل یابیکام جهی. در نتکنندیم یشغل ییایخود احساس کام یدر زندگ
253۹.) 
 

 یشغل یابیکام تیاهم -2-1

که افراد هنگام انجام  یمشاغل در سازمان پرداخت؛ به گونه ا یبه بازطراح توانیدر کارکنان م یابیکام جادیا یبرا کنند تجربه
 یامدهایهستند، و هم افراد و هم سازمان از پ یابیرا که دو مؤلفه کام یو سرزندگ یریادگیخود به طور هم زمان  یشغل فیوظا

 2320است که هکمن و اولدهام در سال  یشغل یهایژگیمشاغل، استفاده از مدل و یراحبازط یاز روشها یکی. رندیگمثبت آن بهره 
افراد ارائه کردند. چنانچه بتوان مشاغل را در سازمان به  یشغل یبر نگرشها و رفتارها یساختار شغل یگذار ریتأث یچگونگ انیب یبرا

 تزریاسپر نترییپا یشغل یمثبت آن، از جمله فرسودگ یامدهایاز پ توانیدر افراد شود م ییایکرد که موجب کام یطراح یگونه ا
و  تزریاسپر یسازمان یرفتار شهروند شتر؛یب یکمتر؛ سلامت یاسترس شغل ؛یتوسعه و رشد فرد شیافزا 1621) سونیپوراث و گ
 یابیبهره مند شد. کام ،( 1621و همکاران،  تزریاسپر) شتریب یو عملکرد شغل شتریب یشغل تیرضا ؛ی( تعهد سازمان1621همکاران )
حالت  نیا کندیرا منعکس م یدر زندگ یافراد در سازمان و به طور کل یو ترق شرفتیحالت مطلوب مهم حس پ کیبه عنوان 

افراد چگونه  هنکیسنجش ا یمهم برا اسیمق کی یابیاساس، کام نیدر طول زمان تداوم داشته باشد بر ا ایلحظه و  کیدر  تواندیم
 و رشد خود در محل کار کمک کننده یبه سازگار دیتوانیآنها م ایو  کنندیم شرفتیخود رشد و پ یآنها در میر شغل ایآ د،کنن یکار م
 (2532زاده ،  یو فاتح یعی)شف است

عوامل  ریاز سا یشغل یابیکننده کام زیمتما یدیکل یژگیعوامل مذکر و ریاز سا یشغل یابیکننده کام زیمتما یدیکل یژگیو
 توانیمثال م یرشد کارکنان لازم است . برا یو شور و نشاط است که هر دو برا یریادگیاز  یبیترک یشغل یابیاست کام نیمذکر ا
و رشد نداشته باشند  یریادگی یشور و نشاط دارند، اما اگر در طول زمان آنها فرصت برا یغلرا تصور کرد که در محل ش یکارکنان

 یریادگی یتهایفعال ریتصور کرد که به طور مداوم درگ زیرا ن یکارمندان توانیخواهد رفت در مقابل م نیور و نشاط احتمالاً از بش نیا
 یبرا یشغل یابیخود در طول زمان هستند. دو مؤلفه کام دیجد یاستفاده از دانش و مهارتها یبوده اما فاقد حسن شور و نشاط برا

را با هم  یشغل یابیکام یریادگیدو عنصر شور و نشاط و  هر در شغل باهم در تعامل هستند؛ و یو ترق شرفتیپ یحس کل جادیا
است. توجه به  افتهیدر طول سالها توسعه  دیجد یبه هر سازهها هیشب یشغل ییایکام ی(. معنا1620)پاترسون و همکاران ،  سازندیم

(. ادراک 1621و همکاران ،  پارت)گرددی( بر م2321( و آلدر فر )2302جرز )( ، را2305زمان مازلو ) یبه پژوهشها یشغل یابیکام
به  یو یو کار برا ردیبگ یاز کار خود انرژ یفرد گردد .در واقع اگر فرد یشغل ینگرشها رییمنجر به تغ تواندیدر کار م یابیکام

. در ردگذا ریبر ادراک فرد در مورد شغلش تاث تواندیامر م نیگردد، ا یو به کار بستن دانش و مهارت، تلق یریادگیعنوان فرصت 
و قضاوت  یکار طیادراک افراد از مح ،یشغل یهستند و نگرشها طینگاه فرد به مح یکننده نییها تعنگرش یروان دگاهیواقع از د

هستند)ماح و  یدمآ یدر پس رفتارها ی( و نگرشها همچون روح1620و همکاران،  یرمل) دهندیقرار م ریرا تحت تاث آنان یها
 (.2530همکاران ، 

احساس تعلق معنا، تعامل  ت،یاحساسات مثبت، حما ،یاز زندگ تیمثبت انسان از جمله رضا یاز عملکردها یاریبا بس یابیکام
 (.1620در ارتباط است )دووان و همکاران ،  ینیو خوشب تیموفق یخودکارآمد یخودارزش
 

 در کار یابیکام -2-1-1

 طیپرداخته شده است تا به شرا شتریب یکار یطهایاز مح یناش یو ناتوان یماریبه مسئله غلبه بر ب یمطالعات سازمان اتیادب در
اغلب به  یکار طیکه شرا ی( به طور1663، و همکاران تزریو عملکرد مثبت شود )اسپر یتندرست یموجب سلامت تواندیکه م یکار
 یها نهیکردهاند که زم یرا بررس یتیاز مطالعات وضع یاریگذارد نکوهش شده است و بس یم دکه بر افرا ینامطلوب جینتا لیدل

تواند موجب  یم یکار طیدر کار، شرا یابیکام جادیحال در صورت ا نی. با اشودیم یاسترس و مشکلات سلامت جادیموجب ا یکار
افراد در  یابیکام یدرک بهتر سازمان از چگونگ نینابرا. بهدسوق د شتریو رفاه ب یسلامت یکارکنان شود و آنان را به سو یابیکام

آنان را کاهش دهند  بتیکارکنان و غ یحفظ سلامت یها نهیشود سازمان ها بتوانند هز یبه دنبال دارد که موجب م یجیکار نتا
کنند  یو حرکت م شرفتیپهستند احساس  ابیکه افراد کام یفرد است . هنگام یریادگیو  ینشان دهنده احساس سرزندگ یابیکام

مطلوب و آموزنده  یحالت یابیبودن است. کام یپرانرژ یو احساس سرزندگ شتریفهم و دانش ب یریادگیاحساس  رندهیکه در برگ
در  ایکه بدانند آ دهندیقرار م ییآن را در خود دارند و آموزنده است، چون آن را مبنا شیافزا زهینظر که افراد انگ نیاست؛ مطلوب از ا

احساس )دو مؤلفه  نی( ا1663و همکاران ) تزرینه اسپر ایقرار دارند  یریادگیو  یسرزندگ یحرکت به سو یعنیرشد مثبت،  ریسم
را  یابیکام یدر صورت یابیکام ۀ. دو مؤلفشوندیم یاز رشد فرد یاحساس روان شناخت جادی( سبب ایو احساس سرزندگ یریادگی
 لیاما احساس تحل نندیبب یریادگی( اگر افراد خود را در حال 1622پوراث و همکاران ) .کنند لکنند که هم زمان با هم عم یم جادیا

 یریمثال فراگ یمهم )برا یکار یریادگیدر حال  یافتد که فرد یاتفاق م یحالت زمان نینخواهند بود ، ا ابیکنند، کام یرفتگ
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مهارت  ایدانش  شیکند اما احساس افزا یاحساس سرزندگ رداگر ف یاحساس فرسودگ یریادگی ندیاست اما در فرا دیجد یفناور
 روابط با همکاران، احساس لیکه به دل دیریرا در نظر بگ یمثال کارمند ینخواهد بود برا ابیکام نی، باز هم کند. همچن(نکند

 (.2530،  همکاران و یمانیا) ردیگ ینم ادی یزیچ رایخود احساس رکود دارد ز شرفتیپ ندیکند، اما در فرایمی سرزندگ
در خصوص  ییو سعادت گرا ییلذت گرا یدگاههاید میدر مفاه شهیر یریادگیو  یاز دو جنبه سرزندگ یابیتمرکز بر کام

 یدارد که افراد همواره به دنبال تجربه ها دیامر تأک نیبر ا ییلذت گرا دگاهیساده د انیدارد. به ب یعملکرد و توسعه روان شناخت
 یلهایافراد به دنبال تحقق کامل پتانس ییسعادت گرا دگاهیدر مقابل، از د ابدی ینمود م یابیکام یلذت بخش اند که در بعد سرزندگ

 نکهیا یو به جا ابندی یتوسعه م کنندیرشد م ابینمود دارد افراد کام یابیکام یریادگیخود به عنوان انسان هستند که در بعد 
که  یاشاره دارد. هنگام ییو شادا یبر انرژ یبر احساس فرد مبن ،یزندگاند مؤلفه سر یکنند، سرشار از انرژ یناتوان ایاحساس رکود 

مضاعف  یکار خود دارند انرژ یکه برا یشور و شوق لیدارند . به دل یفراوان اقیاشت دهندیاند، نسبت به آنچه انجام مابیافراد کام
کسب دانش و  قیبه رشد فرد از طر یریادگی. مؤلفه شودیم گرانیدر خود و د یانرژ جادیدارند که سبب ا یا زهیآنها انگ رندیگیم

 ینم یحاضر راض تیبهتر عمل کنند . آنها به وضع توانندیاند باور دارند که م ابیکه افراد کام یاشاره دارد. هنگام دیجد یمهارتها
 تزریخود هستند )اسپر شرفتیو پ دیجد یرهایادگی یبرا ییها هستند که به طور فعال به دنبال کشف فرصت یرندگانیادگیشوند و 

 یدارد که دچار اضطراب و افسردگ یکنند، احتمال کمتر یو نشاط م یکه افراد احساس سرزندگ ی(. هنگام1621و همکاران، 
 جهیمنجر شود. نت یکیزیتواند به سلامت ف یم یریادگی. علاوه بر آن احساس ابدی یم شیآنان افزا یسلامت روان جهیشوند، در نت
)  واکزیاتنر و گرز نیهمچن شدندیم یدچار حملات قلب شتریقرار داشتند، ب دیجد یرهایادگیکه کمتر در معرض  یگرانگرفتند کار

گذارد.  یم ریآنان تأث یو ذهن یکیزیدر کار دارند کارشان به طور مثبت بر سلامت ف یشتریبی ریادگیکه  یکارکنان افتندی( در1662
به  یابیرا دارند، اما تحقق کام یریادگیو احساس  یتجربه سرزندگ لیافراد پتانس ۀکه هم کندیم انیب یاجتماع یشناخت یتئور
سرکوب کند  ای لیرا تسه لیتما نیا تواندیت سازمان میکه مشتاق رشد و توسعه است، وضع یدارد. فرد یسازمان بستگ تیوضع

به  یریگمیتصم اریاخت یریگ میدر تصم اریاخت جادیا شکوفا کنند ریز یرا در کارکنان از راه ها یابیکام لیپتانس توانندیسازمانها م
شوند که با  ینم ابیکام لیدل نی. افراد به اشودیدارد گفته م ریکه بر کار آنان تأث یماتیتصم یریعمل افراد در به کارگ یآزاد زانیم

احساس  رند،یبگ میآزادانه تصم کهقرار داشته باشند  یتیکه افراد در وضع ی. زمانشوندیم تیسرپرستان خود هدا ای ستمیاجبار س
 یم لیانجام کار تسه یاحساس کنترل و انتخاب نوع و چگونگ جادیا قیرا از طر یابیکام یریگ میتصم یخواهند کرد آزاد یابیکام

 یو متعاقب آن احساس انرژ شودیمنجر م یریادگیفرصت  جادیبه ا آن از یکه افراد چند انتخاب دارند استقلال ناش یکند. هنگام
نسبت به اهداف تا  یفرد شرفتیپ ای یدرباره عملکرد شغل یفراهم کردن بازخور عملکرد بازخور اطلاعات خاص کنند؛ یفراوان م

و انتظارات سرپرستان ،  یفرد یها تیمثال درباره موفق ی)برا نانیبازخور با رفع احساس عدم اطم کند،یزمان مشخص را فراهم م
که بازدارنده  یرا مشاهده کنند و استرس فرد شرفتشانیداشته باشند پ عیسرو  حیصح یابیاز خودشان ارز دهدیبه افراد امکان م

درجه استفاده کنند. سازمان ها با کسب  506از بازخور  توانندیم نی. شرکت ها همچن(شود را کاهش دهند یمحسوب م یابیکام
کارکنان خود به دست  یها و قوت ها فاز ضع یکامل ریتصو توانندیم یاحتمال انیو مشتر ردستانیرؤسا، همکاران، زبازخور از 
شود  بیهمراه و ترک یتوسعه ا یآموزشها با کردیرو نیکه ا یبرند و هنگام یشده را به کار م ادی کردیاز شرکتها رو یاریآورند. بس

عملکرد  یسلامت ،یرا خود بهبود یابیکام یامدهای( پ1662شود. نلسون و کوپر ) یابیموجب کام تواندیم یبه طور خارق العاده ا
 ی(، نشان م1621و همکارانش ) تزریمطالعه اسپر جینتا نیدانند. همچن یم یشخص یشدن به زندگ زیو سرر گرانیبه د تیسرا اد،یز

 یها افتهیاست.  یسلامت یو ارتقا یشغل یو کاهش فرسودگ یعملکرد شغل شیافزا یبرا یضرور یوکار ساز ،ییایدهد که کام
 ریغ ،یانرژ ،رانیکشت ،یمال خدمات، ،یمختلف )شامل مراکز بهداشت عیمتعدد و صنا یسازمانها رانیکارکنان و مد انیآنان از م

دارند  یبالاتر یلکرد شغلکنند عمیم یابیکه افراد در کار احساس کام یدهد هنگام ینشان م ((آموزشمعدن و  یدیتول ،یانتفاع
داشتند و کمتر به پزشک  یشتریب یسلامت نی. آنها همچن کنندیشان عمل م فیهستند و فراتر از وظا یخوب یشهروندان سازمان

است  یحفظ سلامت یها نهیکاهش هز یمعنا ها به نیا یشدند که همگ یتنش م ای یکردند و کمتر دچار فرسودگ یمراجعه م
 (.2530و همکاران ،  یمانیا)

 

  یروانشناخت یادیبن یازهاین -3

 یربنایو ز کندیفراهم م یروانشناخت یستیو بهز یافتگیانسجام  یرشد روانشناخت یلازم را برا طیشرا ازهاین یآنجا که ارضا از
نظر جالب  نیاز ا ازهایچنین مفهوم ناست. هم یمفهوم جالب و جذاب در روانشناس کندیم نیما را تب یاز رفتارها یعیگستره وس

 یگرنییخود تع هیدر نظر (1662کسر ) م،یشلدون الیوت، ک .کند یزیررا طرح یروانشناس تتـوانــد مداخلا یاست کـه مـ
(STDسه ن )یریگیدر پ یزشیکه به لحاظ انگ شودیمطرح م گرانیو ارتباط با د یستگیشا ،یخودمختار -یروانشناخت یادیبن ازی 

و رفتار  یدرون زشیباعث انگ ینظم ده یندهایفرآ قینقش دارند و از طر کندیکه فرد دنبال م یاهداف یمحتوا نیاهداف و همچن
(. متأسفانه از گذشته تا به 1626 انیور یدس)او در ارتباط است  یروانشناخت یستیکه با عملکرد مؤثر فرد و بهز شوندیم نگرییتع ودخ

آنها  ایو آ رندیگیاز کجا نشأت م نکهیباشد و ا یروانشناخت یازهاین یبرا دیوجود دارد که با ییهادر مورد ملاک یحال اتفاق نظر کم
شمول هستند و در اثر تکامل در و جهان یذات ایو آ شوندیم یناش یهای فرهنگاز تفاوت ایهستند  یدوره کودک در یریادگیاز  یناش
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 نی( در ا1612و ،کسر ) می،ک وتیشوند شلدون ال یمطرح م ازهایاست که در مورد ن ییسؤالها نهایدرون انسانها نهاده شده اند ا
 یستگیخودمختاری شا - یروانشناخت یادیبن ازی( که سه ن1666 ،یان و دسی)ری خواندندگر نییتعرا خود  هی،کار نظریپژوهش مبنا
 .باشندیمطروحه م یسؤالها یپاسخگو یو به نوع کندیم یرا معرف گرانیو ارتباط با د

 یازهایدارند احساس کنند ن ازیکند که افراد ن یم انیبه طور خلاصه ب داندیرا مهم م یاساس ازیمازلو که پنج ن تیشخص هینظر
هم  گرانیبه د زیاحساس کنند ارزشمند و مهم هستند و ن نکهیو ا تیچنین احساس امن.شود همیم نیبدنشان تأم یشناخت ستیز

است  انیور یدس گرانیبه ارتباط د ازیاساساً معادل ن یدلبستگ ازین ایبرسند. مفهوم مازلو از عشق  ییعشق بورزند و به خودشکوفا
و  انیور یدس یستگیخودمختاری و شا یازهاین نیب یهای مهمدارند اما تفاوت یفرد نیب یمیکه هر دو اشاره به ارتباط صم

در  کندیاشاره دارد که در آن شخص احساس م یتیفیکبه  یوجود دارد خودمختار «خود مازلو« »و ارزش ییخودشکوفا یازهاین
 ای دنیاشاره به رس یستگیدر دراز مدت اشاره دارد شا یبه احساس ارزشمند ییرفتار لحظه به لحظه نقش دارد. اما خودشکوفا

ارزش  نیبر ا از خود است. علاوه یتریکل یابید اشاره به ارزکه ارزش خو یعملکرد است و در حال کیفرارفتن از استاندارد 
عبارتند  ازهاین نیبه تحقق برسد. ا دیکند در هر کس با یرا مطرح م ازیچهار ن زی( ن2336) نیاپشتنا هینظر یتجربه ا - یخودشناخت

 (.1623 شلدون البیوت و کسر،)لذت در مقابل درد و انسجام خود  گران،یاز ارزش ،خود ارتباط با د

با  وستهیاست که ارزش خود بطور مداوم و پ نیامر ا نیا لیدل شناسدینم ازین کیارزش خود را  یگر نییخود تع هینظر اما
مرتبط  یروانشناخت یستیو بهز یافتگیندارد چون اولاً دغدغۀ ارزش خود با انسجام  یهمخوان یروانشناخت یادیبن ازین کی یملاکها

 ینشد هستند و رفتارها دییتأ یکه از لحاظ اجتماع شوندیم ریدرگ یتهایخود دارند در فعال شکه دغدغه ارز یدوماً کسان ستی.ن
و مشتق شده از  یمحصول فرع کیارزش خود  نکهیدارند سوماً ا یشناخت بیآس ۀجنب شتریکه ب دهندیانجام م یزیمخاطره آم

به  ازیکه ن یکه هنگام یمعن نیاست بد یادیبن ازین سهاز  یکیکمبود  یبرا یاست و به عنوان علامت یادیبن یازهاین یهاییایپو
 نییو منجر به ارزش خود پا ندیبیم بیآس زیشخص ن یاحساس ارزشمند شودیارضاء نم گرانیخودمختاری و ارتباط با د یستگیشا
 کیکدام  نندیتا بب ندرا انتخاب کرد یروانشناخت ازیسه مطالعه ده ن ی( ط1612شلدون و همکاران ؛  162۹،و براون  انیر)شود  یم

هر  تیکردند و سپس اهم فیتوص شانیرا در زندگ دادهایرو نیترانسان است. شرکت کننده ها ارضا کننده ازین نیترییربنایواقعاً ز
 نیکردند. بد تیحما یگر نییخود تع هینظر یفرضها شیمطالعات از پ نیکردند ا یدرجه بند داهایرو نیرا در ا ازیده ن نیاز ا کی
شلدون )قرار داشتند ازهایمراتب سلسله مراتب ن نیدر بالاتر ازیده ن نیا نیدر ب گرانیو ارتباط با د یستگیشا یکه خودمختار یعنم
 .(1623، کسر میک

 

 اشتیاق شغلی -3-1

در مطالعه  (.1662علاقه به اشتیاق شغلی در دل تحقیقات در خصوص فرسودگی شغلی رشد کرد )مسلش، شوفلی ولیتر 
فرسودگی محققان کم کم به قطب مخالف و مثبت آن یعنی اشتیاق شغلی علاقمند شدند. بعد از یک ربع قرن مطالعه در مورد 
فرسودگی این سوال منطقی مطرح شد که درباره روی دیگر سکه چه می دانیم و مخصوصاً آیا می توان کارمندانی را یافت که با 

میقاً با کارشان درگیر و درآن غرقند؟ و اگر این چنین است چه چیزی آنها را به این سمت می راند. آیا قدرت زیاد کار می کنند و ع
عواملی شبیه )البته عکس( آنچه فرسودگی کارمندان می شود، وجود دارد؟ اشتیاق چه تاثیراتی دارد؟ چگونه می توان آن را افزایش 

م مرتبطند؟ محققان با داشتن سوالاتی از این دست در آخر قرن شروع به بررسی داد؟ و در آخر چه فرایندهای روانی با این مفهو
منظم تر قطب مقابل فرسودگی نمودند. و این مقارن شد با ظهور آن چیزی که جنبش روانشناسی مثبت نگر تاکید می کردند. 

یر با کارشان باشند و بجای انجام دادن کار سازمان های امروزی خواهان آن هستند که کارمندانشان با انگیزه، خلاق، مسئول و درگ
 (.1665شخصی شان )وظیفه شان( از کارمندان انتظار می رود که چند قدم جلوتر باشند )شوفلی وباکر، 

مسلماً کسانی که دچار فرسودگی هستند توانایی چنین کاری ندارند اما کسانی که دچار این فرسودگی نیستند، امکان دارد خیلی 
ار کنند. رویکرد سنتی منفی در اینجا راه به جایی نمی برد و نیاز به یک رویکرد جدید و مثبت می باشد. در این باره بیشتر هم ک

اشتیاق شغلی نه تنها یک نقش حیاتی برای فهم رفتارهای سازمانی مثبت بازی  می کند بلکه همچنین برای هدایت مدیریت منابع 
 (.1662ر سازمان ها نیز نقش مهم دارد )سالانوا و شوفلی، انسان و سیاست های بهداشتی حرفه ای د

اشتیاق که معمولاً در مفاهیم ازدواج نمادین شده است با مشارکت فعال و سرمایه گذاری کلیت فرد در عملکرد نقش مرتبط 
رداد استخدام نمایان می می شود. در بافت محیط کار، اشتیاق معنای ویژه تری دارد. این سازمان ها این تعاملات خود را در قرا

سازند که در آن کارکنان به ارائه خدمات خود برای کارفرما پرداخته، خود را به شغلشان متعهد می سازند و تعهدات مربوط به 
 کارکنان با پذیرش و استقبال از نقش هایشان در سازمان به صرف انرژی در نقش ها می پردازند استخدام خود را متقبل می شوند.

 (.1660، 2نوبه خود بیش از پیش جذب نقش هایی که اجرا می کنند شده و در آنها غرق می شوند )ریچ و به
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 مفهوم اشتیاق شغلی -3-1-1
اشتیاق شغلی  موجب ایجاد ( برخی ازمنابع شغلی و شخصی در محیط کار166۹طبق الگوی اشتیاق شغلی)باکر ودموروتی،

غلی نیز به پیامدهای مثبت درمحیط کارمنجرمی شود حمایت همکاران وسرپرست، بازخورد درکارکنان می گردندو متعاقبا اشتیاق ش
ازعملکرد تنوع وظیفه واستقلال وفرصتهای یادگیری ازجمله این منابع هستندکه اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش می دهند)باکر 

وانندازطریق ایجادنگرشهای شغلی وحالات مثبت از قبیل (. همچنین این منابع می ت1662، اسکاوفلی و سالانووا، 166۹ودموروتی، 
 (. 1626بگذارند)بیسواز، محیط کارشامل عملکرد وظیفه ای و قصدترک شغل اثر مهم در پیامد و  اشتیاق شغلی برد

اشتیاق شغلی، به میزان انرژی و دلبستگی به شغل و اثربخشی حرفهای اشاره داشته و دارای سه بعدجذب، نیرومندی و وقف 
 (. 1661خودمی باشد )اسکافیلی وهمکاران،

اشتیاق شغلی دارای سه بعد است: شوق داشتن به کار)انرژی حرفه ای( : با سطوح بالای انرژی و انعطاف پذیری ذهنی هنگام 
کار کردن، اشتیاق به سرمایه گذاری در کار و مقاومت حتی در رویارویی با مشکلات کاری، توصیف می شود. . بنابراین کارمندی 
که شوق زیادی نسبت به کار دارد در سطح بالایی نسبت به شغلش دارای انگیزه است و به احتمال بیشتری هنگام مواجه با سختی 

 (. 1663ین مؤلفه از لحاظ مفهومی شبیه به مفهوم ا نگیزش درونی است )سالوناوا، دپیرو، های کار مقاومت نشان می دهد. ا
انگیزش درونی اشاره به نیاز یک فرد برای انجام فعالیتی خاص دارد، به این علت که این فعالیتها به او خشنودی درونی می 

 (.23۹3گیرد) مانند حقوق و ترفیع( )وسی واریان، دهد و این پاداش دهی درونی فعالیت هیچ  هدف بیرونی را در بر نمی 
جذبه در کار)شیفتگی حرفه ای( : با تمرکز عمیق فرد نسبت به کار و به سختی جدا شدن از کار، گذشت سریع زمانی، فراموش 

 (. 1660کردن همه چیزهای اطراف حین انجام کار توصیف می شود )گونزالس و همکاران،
نوان حالت ذهنی تعریف شده است که طی آن فرد قویاً در شغلش درگیر می شود و هر چیز دیگر، شورداشتن/ جاری بودن به ع

جز انجام کار برای او مهم به نظر نمی رسد. تجربه شور داشتن و جاری بودن در هر حیطه زندگی ممکن است رخ دهد، این تجربه 
د تعادل خوبی را بین تقاضا های شغلی و مهارت های حرفه در موقعیت کاری به احتمال زیاد هنگامی روی می دهد که یک کارمن

(. تفاوت اصلی بین مفهوم شور داشتن و جذبه در کار اینست که تصور می شود جذبه 2336ای اش تجربه کند)چیت نست میهالیی، 
به کوتاه مدتی است که در کار حالت ذهنی پایدارتری است که به طور ویژه در حیطه کاری رخ می دهد، در حالیکه شور داشتن تجر

 (. 166۹در هر حیطه زندگی ممکن است رخ دهد)شائوفیلی و همکاران،
وقف کار شدن)فداکاری حرفه ای(: با درک احساس معناداری از انجام کار، داشتن احساس اشتیاق و غرور از انجام کار و 

دلبستگی شغلی و تعهد شغلی است که به عنوان درجه ای احساس چالش انگیز بودن کار توصیف می شود. از نظر مفهومی شبیه به 
 (.1663تعریف می شود که فرد از لحاظ روانشناختی به خوبی با شغلی ارتباط برقرار کند )کوپروهمکاران،

 

 حمایت اجتماعی -4
بع مهم یا مکانیسم خانواده، حمایت اجتماعی را یک من -با استناد به پژوهش هایی درباره رابطه متقابل کار "کارلسون و پرو

خانواده می شناسند. مطابق استدلال کارلسون و پرو، ممکن است  -انطباقی جهت کاهش اثرات محرک های تنش زا بر تعارض کار
درجه حمایت اجتماعی که یک فرد در یک موقعیت معین دریافت می کند، بر کل فرایند تنشی که وی تجربه می کند، تاثیر گذارد. 

چه فرد در شغل خود با تعارض یا ابهام نقش مواجه شود و در مقابل، حمایت اجتماعی منصفانه ای را از همتایان  بدین ترتیب چنان
شغلی خود دریافت کند، به احتمال زیاد فشار منتج از تعارض نقش را ادراک نخواهد کرد و چنان چه فرد با سطح بالایی از 

که از همسرش دریافت می کند، می تواند تاثیر منفی فشار را حذف کند. به تقاضاهای زمانی کار روبرو شود، حمایت اجتماعی 
آنان همچنین منابع عمده  .همین دلیل کارلسون و پرو نتیجه می گیرند که حمایت اجتماعی می تواند آثار تنش را کاهش دهد

منابع عمده حمایت در قلمروی کار، حمایت اجتماعی را در دو حوزه نقش های کاری و غیر کاری شناسایی کردند. به نظر آنها 
خانواده را تحت تاثیر قرار می دهند: نخست  -همکاران و سرپرست های حمایت کننده هستند. این دو منبع از دو طریق تعارض کار

از طریق تعدیل اثرات مثبت محرک های تنش زای موقعیت کاری شامل ابهام و تعارض نقش کاری و تقاضاهای زمانی کار بر 
خانواده بر پیامدهای مثبت شغلی، بدین طریق که حمایت سرپرست  -خانواده و دوم از طریق کاهش تاثیر تعارض کار -ض کارتعار

خانواده فرد را بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی او تعدیل می کند. سرپرست ها و همکاران حامی از راه گفتگو با  -تاثیر تعارض کار
ت خانوادگی وی و ضرورت انعطاف پذیری او در شرایط اضطراری خانوادگی سبب می شوند تا فرد شاغل درباره مسایل و مشکلا
به نظر کارلسون و پرو، منبع عمده حمایت خانواده از فرد  .خانواده پایین تری را تجربه کند -فرد در این موقعیت ها تعارض کار

دهد. آنها در این رابطه به ویژه بر حمایت زوجین از یکدیگر، خانواده یا سطح شدت آن را کاهش  -شاغل می تواند وقوع تعارض کار
صمیمی میان همسران، کاهش تنش های ازدواج و افزایش سازگاری میان آنها تاکید می کنند. به اعتقاد آنان،  وجود رابطه خوب و

مهم می باشد و برای مردان برای زنان حمایت همسر از اشتغال آنها جهت پیشگیری از پیامدهای منفی آن بر نظام خانوادگی 
حمایت همسر از شغل آنها برای آن که رضایت شغلی بیشتری را تجربه کنند مهم و موثر است. بنابراین اگر حمایت اجتماعی مرتبط 
با نقش های غیرکاری همانند با نقش های کاری عمل کند، می تواند نقش حفاظتی مهمی را برای فرد شاغل در فرایند تعارض 

طبق نظر لین، حمایت اجتماعی شامل دو دسته حمایت ایزاری و کلامی است. هر دسته شامل اشکال  .نواده بازی کندخا -کار
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مختلفی از حمایت است که منبع آنها متفاوت است. معمول ترین نوع حمایت های ابزاری سازمانی شامل ساعت کاری منعطف و 
ازهای کارکنان را برآورده می سازد در مقابل، حمایت های ابزاری خانوادگی ارائه مزایا و خط مشی های منابع انسانی است که نی

بیشتر بر مراقبت از فرزندان و حمایت های مالی تمرکز دارد. همچنین اقدامات حمایت کلامی سازمانی و خانوادگی متفاوت است. 
م مسئولیت های خانوادگی است. از طرف حمایت های کلامی سازمانی بیشتر شامل درک نیازها و حمایت و پشتیبانی جهت انجا

دیگر، حمایت های کلامی خانوادگی بیشتر بر حمایت عاطفی و پشتیبانی در مسیر پیشرفت شغلی تاکید دارد. و حمایت اجتماعی در 
 کار ممکن است از طرف سازمان، سرپرستان مستقیم و همکاران فراهم شود. مطالعات در سازمان ها حمایت صورت گرفته توسط

در نظر می گیرند.  "دوستی و همراهی با خانواده"خانواده را یکسان فرض کرده و آن را به عنوان بخشی از برنامه  -برنامه های کار
وقتی حمایت بدین شکل در نظر گرفته می شود، سازمان ها موضوع حمایت یا عدم حمایت برای تعادل بین زندگی کاری و 

و در یک بررسی از شغل های مختلف،  .زایا، فرهنگ و مسیرهای پیشرفت نشان می دهندخانوادگی را از طریق خط مشی ها، م
خانواده بیشتر، رضایت شغلی کمتر، تعهد سازمانی کمتر و  -کارکنانی که سازمان خود را کمتر حامی خانواده می دانستند، تعارض کار
می خانواده ادارک می کردند داشتند. کارکنان بین حمایت جابه جایی بیشتری نسبت به کارکنانی که سازمان خود را به عنوان حا

سازمان و حمایت گروه کاری یا سرپرست مستقیم خود تفاوت قائلند. سرپرستان مستقیم و همکاران منابع حمایت اجتماعی هستند 
ر مستقیم بر نگرش کاهش استرس شغلی و جابه جایی کمک می کنند. آلنه دریافت که حمایت سرپرست تاثیر مستقیم و غی که به

را اداره می کنند، تمایلشان برای بهره  های شغلی کارکنان دارد، زیرا از آنجا که سرپرستان مزایای سازمانی حمایت کننده از خانواده
گرفته و همکارانش دریافتند حمایت سرپرستان در یک  .مند شدن کارکنان از این منافع بر نگرش های کارکنان تاثیر می گذارد

خانواده و غیبت در والدینی که  -ان که مرخصی استعلاجی برای فرزندان را فراهم می سازند با درجه پایین تری از تعارض کارسازم
فرزندان کمتر از پنج سال دارند همراه بوده است. کرام و ایزابلانه دریافتند که روابط همکاران در کار متفاوت از تبادل اطلاعات 

و این روابط حمایت عاطفی و تقویت را فراهم می کند. دوچارم و مارتینه به شواهدی دست یافتند که  درباره کار و سازمان است
و حمایت اجتماعی خانوادگی توسط  .نشان می داد حمایت اجتماعی همکاران رضایت شغلی همه کارکنان را افزایش می دهد

اهم می شود. همسران در حوزه های مختلف این حمایت را همسر، والدین، فرزندان، خانواده وسیع تر، دوستان و همسایگان فر
نشان می دهند که شامل حمایت مالی، پذیرش مسئولیت های خانه و خانواده، همراهی در مسیر پیشرفت شغلی و حمایت بین 

صورت مساوی  فردی است. مطالعات زوج های شاغل نشان می دهند با توجه به آن که وظیفه نگهداری از فرزندان و خانه داری به
تقسیم نشده است، زنان عموما از مشارکت همسرانشان در این امور احساس رضایت می کنند و حمایت همسران تاثیر قابل توجهی 
بر رضایت شغلی و استرس زنان دارد. برای متعادل سازی بسیاری از الزامات کار و خانواده، زوج ها برای رسیدگی به امور همکاری 

، دوستان و همسایگان نقش مهمی برای زنانی که در صدد متعادل نمودن الزامات کار و خانواده هستند بازی می می کنند. خانواده
 -کنند. آدامز و همکارانش دریافتند که حمایت اجتماعی خانواده ارتباط منفی با تداخل امور خانواده با کار )حوزه ای از تعارض کار

خانواده را از طریق کاهش الزامات زمانی و استرس  -ت هایی را در پی دارد که تعارض کارخانواده( دارد. همچنین این روابط حمای
 .کم می کند

 

 قیروش تحق -5
بوده، و از دیدگاه هدف، در زمره  در دسترس پیمایشی -توصیفی هایروش، از نوع پژوهش پژوهش حاضر از لحاظ ماهیت و

باشد از نوع ها و مدل مشخص میکه به دنبال بررسی رابطه بین دو متغیر با مولفهآید. از آنجائیشمار میپژوهش های کاربردی به
 شود. یابی معادلات ساختاری محسوب میتحقیقات همبستگی و مبتنی بر روش مدل

 

 و نمونه آماریجامعه  -5-1
آموزش و  2062که طبق آمار سال  شهرستان سنندج می باشد انگلیسی اری پژوهش حاضر شامل کلیه معلمان زبانجامعه ام

نفر در این شهرستان مشغول به فعالیت می باشند که با توجه به بالا بودن این تعداد جهت  511پرورش کل استان کردستان تعداد 
 223داد نمونه برابر شد با تعفرمول کوکران به شکل زیر بررسی نمودیم که در نهایت توزیع پرسشنامه، نمونه آماری را با استفاده از 

 نفر.
 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها -5-2
استفاده خواهد شد. بخش آماری پژوهش  SPSS21افزار های آماری از نرمها و به کارگیری تحلیلبرای تجزیه و تحلیل داده

شناختی، ها از لحاظ عوامل جمعیتدادن وضعیت نمونهسمت اول از آمار توصیفی برای نشانباشد که در قمتشکل از دو قسمت می
 دوم از آمار استنباطی برای استنتاج نتایج پژوهش از نمونه ها، استفاده خواهد گردید.کمک گرفته می شود و در قسمت
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 های استنباطی مربوط به مدل پیشنهادی پژوهشیافته -6
 :ه استشد یبخش بررس دوپژوهش در این  یشنهادیمدل پ نهادی پژوهش ارائه شده است.مدل پیش 2در شکل 

از آنجایی که در : یریگالف( مدل اندازه
پژوهش حاضر چندین متغیر مورد استفاده 
قرار گرفته است، قبل از بررسی مدل 

گیری مورد بررسی قرار ساختاری، مدل اندازه
-اندازهگرفته است؛ تا معلوم شود که مدل 

گیری طراحی شده دارای معیارهای علمی 
  باشد یا خیر.قابل قبول می

 
 مدل پیشنهادی پژوهش .1شکل

پژوهش  یمدل ساختار یبه بررس توانی، میریگاز قابل قبول بودن مدل اندازه ینسب نانی: پس از اطمیب( مدل ساختار
 پرداخت.

 

 گیری متغیرهای پژوهشمدل اندازه -6-1

 

 گیری متغیرهای پژوهشمدل اندازه.2شکل 
 

است و از  5/6های ارضای نیازهای روانی بنیادین بالای شود بارهای عاملی تمامی مولفهمشاهده می .5همانطور که در مدل 
در سطح های متغیر ارضای نیازهای روانی بنیادین بار مثبت و معنادار دهد تمام مولفهباشند و نشان میدار میلحاظ آماری معنی

63/6>P ( 26/6( و کمترین بار عاملی مربوط به مولفه خودمختاری )۹2/6های ارتباط )اند. بیشترین بار عاملی مربوط به مولفهداشته
 بوده است. 

 

 

 
 گیری متغیر اشتیاق شغلیمدل اندازه .4شکل  گیری متغیر ارضای نیازهای روانی بنیادینمدل اندازه .3شکل 
 

است و از لحاظ آماری معنادار هستند و  5/6ها بالای شود بارهای عاملی تمامی مولفهمشاهده می .0همانطور که در مدل 
اند. بیشترین بار عاملی مربوط به داشته P<63/6های متغیر اشتیاق شغلی بار مثبت و معنادار در سطح دهد تمام مولفهنشان می

 ( بوده است. 26/6ار عاملی مربوط به مولفه قدرت )( و کمترین ب۹0/6های جذب )مولفه



 

52 

 

ره 
ما

 ش
م،

شش
ل 

سا
2 

ی: 
یاپ

)پ
22

ن 
ستا

تاب
 ،)

22
42

 
ه(

نام
ژه 

)وی
 

-است و از لحاظ آماری معنادار و نشان می 5/6ها بالای شود بارهای عاملی تمامی مولفهمشاهده می .3همانطور که در مدل 

-اند. بیشترین بار عاملی مربوط به مولفهداشته P<63/6های پرسشنامه کامیابی شغلی بار مثبت و معنادار در سطح دهد تمام مولفه

 ( بوده است. 00/6( و کمترین بار عاملی مربوط به مولفه رضایت شغلی )33/6های شخصیتی )های ویژگی
 

 
 گیری متغیر کامیابی شغلیمدل اندازه .5شکل 

 

 گیری پژوهشضرایب استاندارد و غیراستاندارد مدل اندازه .1جدول 

 مسیر
ضرایب 

غیراستاندارد 
(B) 

ضرایب 
استاندارد 

(β) 

خطای 
معیار 

(S.E) 

نسبت 
بحرانی 

(C.R) 

سطح 
معناداری 

(P) 

 442/4 555/5 224/2 52/4 45/5 ارضای نیازها  اشتیاق شغلی

 442/4 522/5 455/2 52/4 35/5 کامیابی شغلی  اشتیاق شغلی

 442/4 535/5 525/4 55/4 24/5 ارضای نیازها  کامیابی شغلی

 
(، بین اشتیاق شغلی P < 62/6و  β=  ۹۹/6شود، بین اشتیاق شغلی و ارضای نیازها )بالا مشاهده می .2همانطور که در جدول 

( رابطه مثبت و معنادار P < 62/6و  β=  32/6(، بین کامیابی شغلی و ارضای نیازها )P < 62/6و  β=  33/6و کامیابی شغلی )
 وجود دارد.

ها شاخص نیبا استفاده از ا رایز شود؛یپژوهش حاضر پرداخته م یریگبرازش مدل اندازه یهاشاخص یبررسدر ادامه به 
توسط  یطور کل به یشنهادیمدل پ ایپارامترها، آ یگزارش شده برا ریپرسش پاسخ داد که صرف نظر از مقاد نیبه ا توانیم

برازش شامل:  یهااز شاخص یبیپژوهش جهت آزمون برازش، ترک نیا در. ریخ ای شودیم تیشده حما یگردآور یتجرب یهاداده
برای آن قابل قبول است، شاخص برازش تطبیقی  3که مقدار کمتر از ( CIMIN/DFی )نسب ایبهنجار  اسکوئر یشاخص کا

(CFI که مقادیر بالای )را برای آن مناسب می 3/6( دانند، شاخص برازش تطبیقی مقتصدPCFI)  برای این  3/6بالای که مقدار
برای آن مناسب است،  6۹/6که مقدار کمتر از  (RMSEAشاخص قابل قبول است، ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد )

 گیری پژوهش قابل مشاهده است.های برازش مدل اندازه( شاخص.1مورد استفاده قرار خواهند گرفت. در ادامه )جدول 
 

 گیری پژوهشاندازههای برازش مدل شاخص.2جدول 

 نتیجه مقدار های برازششاخص

CIMIN 253/22 مطلوب 

Df 22 مطلوب 

CIMIN/DF 554/2 مطلوب 

P 422/4 قابل اغماض 

CFI 555/4 مطلوب 

GFI 525/4 مطلوب 

PCFI 535/4 مطلوب 

RMSEA 455/4 مطلوب 

 
برازش قابل قبولی برخوردار است؛ باید توجه داشت که گیری پژوهش از دهد که مدل اندازه( نشان می1نتایج جدول بالا )

های مدلسازی حجم نمونه بالاست، باشد و از آنجایی که در پژوهشدو، به حجم نمونه بسیار حساس میسطح معناداری آزمون خی
 توان به بررسی مدل معادلات ساختاری پرداخت.کند. بنابراین میعدم رعایت این شاخص مشکلی ایجاد نمی
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 مدل ساختاری پژوهش -4-3-2
 ترسیم شد. Amosافزار گیری، مدل ساختاری پژوهش در نرمپس از اطمینان از قابل قبول بودن مدل اندازه

 

 
 مدل ساختاری نهایی .6شکل 

 
 لازم به ذکر است که بعد از حذف مسیر تفکر انتقادی به عقلانیت سایر مسیرها معنادار شد. 

 
 ضرایب استاندارد و غیراستاندارد مسیرهای مستقیم در مدل ساختاری پژوهش .3جدول 

 مسیر
ضرایب 

غیراستاندارد 

(B) 

ضرایب 

استاندارد 

(β) 

خطای 

معیار 

(S.E) 

نسبت 

بحرانی 

(C.R) 

سطح 

معناداری 

(P) 

 442/4 223/5 223/4 52/4 55/4 اشتیاق شغلی  ارضای نیازها

 425/4 555/2 452/4 23/4 25/4 کامیابی شغلی  اشتیاق شغلی

 442/4 532/3 245/4 53/4 54/4 کامیابی شغلی  ارضای نیازها

 
شود کلیه مسیرها در مدل ساختاری پژوهش حاضر معنادار هستند؛ به طوری که ( مشاهده می5همانطور که در جدول بالا )

و مسیر کامیابی  13/6شغلی به کامیابی شغلی دارای بتای ، مسیر اشتیاق ۹0/6مسیر اشتیاق شغلی به ارضای نیازها دارای بتای 
 باشند. معنادار می 63/6باشند که همگی در سطح کمتر از می 23/6شغلی به ارضای نیازها دارای بتای 

 
 های برازش مدل ساختاری پژوهششاخص .4جدول

 نتیجه مقدار های برازششاخص

CIMIN 253/22 مطلوب 

Df 22 مطلوب 

CIMIN/DF 554/2 مطلوب 

P 422/4 قابل اغماض 

CFI 555/4 مطلوب 

GFI 525/4 مطلوب 

PCFI 535/4 مطلوب 

RMSEA 455/4 مطلوب 

 
 شود مدل ساختاری پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار است.همانطور که در جدول بالا مشاهده می
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 نتیجه گیری -7
بود که میان کامیابی شغلی بر اساس ارضای نیازهای روانی بنیادین در محیط نتایج بدست امده در پژوهش حاضر حاکی از آن 

کار با نقش واسطه ای اشتیاق شغلی رابطه وجود دارد. در راستای بررسی سئوالات پژوهش یافته های بدست آمده در این پژوهش 
میان کامیابی شغلی با اشتیاق شغلی در محیط نشان داد که میان کامیابی شغلی با ارضای نیازهای روانی بنیادین در محیط کار و 

 کار و همچنین میان اشتیاق شغلی با ارضای نیازهای روانی بنیادین در محیط کار رابطه وجود دارد
 

 منابع 

 یو سلامت روان یدر کار بر عملکرد شغل یابیکام ریتأث ی( بررس2533) درضایس ن؛یجواد دیس نیپور؛ آر یقل نیحس ؛یمانیا .2
 ۹13-۹02(،5)20دوره  یفرهنگ سازمان تیریکارکنان مد

 یتحول یو رهبر یتعهد سازمان ،یسازمان یبا رفتار شهروند یهوش معنو نی( رابطه ب253۹) یبدر ؛یتوکل؛ سارا، شاه طلب .1
 2سال ،دهم شماره  ی،آموزش تیریتو در مد یافتیره یپژوهش یفصلنامه علم گانیشهرستان گلپا ییدوره ابتدا رانیمد

 ، 52 ،یاپیپ
سازمان بر سکوت  یجو اخلاق ری(، تأث2532بهناز ) ؛یتورج فنون حسن ن؛یزاده تمر حسنمحمد صادق  ؛یخانیحسن زاده پس .5

 .3۹ سال نهم صص یدولت تیریچشم انداز مد یسازمان تیادراک از حما یانجیکارکنان با نقش م
 یقاخلا یدرک پرستاران از فضا ی(، بررس2530کرم پور؛ معصومه ) دایر؛ وپو عیمحمدرضا نوروززاده؛ رضا، شف ؛یدریح .0

، صص 0 یهشتم، شماره  یدوره  یپزشک خیاخلاق و تار یرانیاز عوامل مرتبط، مجله ا یکار و ارتباط آن با برخ طیمح
32-0۹ 

با ملاحظه نقش  یسازمان یریادگی تیبر قابل نیتحول آفر ی( ، اثر سبک رهبر2535پاشازاده؛ عاطفه ) قهیصد د،؛یخورش .3
 1۹-2(: 2)0تحول، تیریپژوهشنامه مد یهوش سازمان یانجیم

با  ریمد یآموزش یرهبر ی( رابطه درک معلمان از رفتارها2530) ینژاد؛ مهد یمطهر نی،حس ی،لسان هیزاده ،راض رجب .0
 260-33صص  . یموزشآ تیریو مد یرهبر یفصلنامه پژوهشها ،یسازمان رییو نگرش آنها نسبت به تغ یاثربخش

به ترک  لیو تما یسازمان بر عملکرد سازمان یجو اخلاق ریتاث یبررس .(2531زهرا، ) ؛یفرخان کخواهین برزیفر ا؛ین میرح .2
 .230-206، 52فردا سال دوازدهم، شماره  تیریمد یپژوهش یعلم هیخدمت نشر

به ترک خدمت  لیو تما یسازمان تیسازمان بر هو یجو اخلاق ری(، تاث2536) ازهر ؛یفرخان کخواهین برز،یفر ا؛ین میرح .۹
 .2-22، 0سال ششم، شماره  ،یفروشندگان فصلنامه اخلاق در علوم و فناور

در  رییتغ یکارکنان برا یشغل یابیدر کام یتحول ی( نقش رهبر2530روناک ) الیریسیو یمرتض ؛یطاهر دیحم ان؛یمیرح .3
 0شماره  25سال دوم زمستان  یآموزش تیریو مد یرهبر یپژوهشها ییمدارس ابتدا

 ییمبنا یبا استفاده از تئور رانیمد یخدمات عموم زهیارتقا انگ ی( ارائه مدل برا2532) یمهد ؛یمنتظر ،یدعلیس ؛یزاهد .26
 26-11(، صص 2)2 ،یسازمان یمطالعات رفتارها

 دگاهید یو جو سازمان رانیمد یتحول گرا یرهبر نی( رابطه ب2530مهناز ) ؛یمیرح لی،خل یزبردست؛ محمد امجد غلام .22
 236-213( 2)3مدرسه  تیریمد ییمعلمان مدارس دخترانه ابتدا

پژوهش  استیمرد زن در توسعه و س رانیمد ایزن  رانی(، رهبران تحول بخش در مدرسه مد25۹3حسن رضا ) ،یآباد نیز .21
  202-223، صص 1 یشماره  ۹زنان دوره 

 شرفتیدر پ رانی(، نقش مد25۹3اله ) یفرزاد؛ ول میعبدالرح م؛یمحمدرضا نوه ابراه ؛یحسن ،رضا بهرنگ ؛یآباد نیز .25
تابستان  ی،آموزش یهاینوآور یتحول یپسرانه شهر تهران آزمون اثر سبک رهبر ییمدارس ابتدا وزاندانش آم یلیتحص

 210صفحه  تا۹3: از صفحه  50، شماره 3دوره  25۹3

(، 1)3مدارس  تیریمدارس مجله مد رانیدر مورد عوامل موثر بر عملکرد مد لیاتحل( فر2530) دیحم ن؛یبهرام تار ییضا .20
 235-123صص 

(. حمایت اجتماعی، مسئولیت پذیری و اهمالکاری شغلی: نقش میانجی گرانه ارضای نیازهای 253۹شاره. ) ,عمارلو, پروانه .23
 .189-176 ,(2)24 ,مجله روانپزشکی و روانشناسی بالینی ایران .بنیادین روانشناختی

بررسی ارتباط بین ارضا نیازهای روانی بنیادین با فرسودگی شغلی در  (2530)بیگدلی شعله. ,فتی لادن, همایون ولیانی فریده .20
 .2530بین اعضا هیات علمی علوم پایه و بالینی دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی ایران در سال 

نقش اشتیاق کاری در رابطه کامیابی در کار با تعهد به تدریس،  (2066)کلانتری.  مساح, عریضی سامانی, سیدحمیدرضا .22
 .72-48 ,(30)9 ,مشاوره شغلی و سازمانی .رضایت شغلی و احساس تعلق شغلی: ارائه ی الگوی خودگردان


