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Abstract 
Purpose: Undoubtedly, in order to achieve goals in a specific field, the organization 

needs the ability of its employees to perform specific activities in this field, and it 

can achieve this goal if the employees believe in their abilities and can set 

challenging goals for themselves and to double their efforts in order to achieve 

success, which shows the need for self-efficacy in employees. On the other hand, in 

order to fully involve employees in work, organizations must create a positive and 

satisfactory state of mind in them so that employees can communicate with their 

work, which shows the necessity of work engagement in organizations. On the other 

hand, the organization should create this attitude in the employees that their efforts 

will end in a positive and favorable result and they should always wait for good 

events and positive results, which shows the importance of optimism among the 

employees. In this regard, since the main problem of organizations is the low job 

performance of employees, and job performance is considered a composite structure, 

and there are various fields for employees to perform well in the job, the main 

concern of this research is to investigate the factors that lead to high job performance 

and provide solutions for managers of organizations to improve the job performance 

of employees. Therefore, the present study was conducted with the aim of 

investigating the effect of self-efficacy and optimism on job performance with the 

mediating role of work engagement. 

Design/ methodology/ approach: The study in terms of purpose is practical and in 

terms of methods of data collection is survey from group of descriptive researches. 

The statistical population of all the experts employed in the Deputy of Management 

Development and Resources of the Ministry of Economic Affairs and Finance is 200 

people  that the sampling method is simple random and the number of statistical 

samples obtained using Cochran's formula is 80 people. The data collection tool is 

questionnaire of self-efficacy provided by Scheier et al. (1982) and questionnaire of 

optimism provided by Carver et al. (2010) and questionnaire of work engagement 

provided by Rich et al. (2010) and questionnaire of job performance provided by 

Patterson (1990). Data analysis was performed with Structural Equation Modeling 
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approach (SEM) using the partial least squares method through Smart-PLS 3 

software. 

Research Findings: The findings showed that the proposed research model is 

validated and self-efficacy and optimism led to work engagement and this has an 

impact on job performance and work engagement variable plays a mediating role in 

the relationship between self-efficacy and job performance, as well as in the 

relationship between optimism and job performance. 

Limitations & Consequences:  The limitation of this research is that it was 

conducted in a specific organization, which makes it difficult to generalize it to other 

organizations. Therefore, conducting studies in this field in other organizations is 

recommended. On the other hand, the use of questionnaires to measure people's 

attitudes is one of the other limitations of this research. 

Practical Consequences:  The output of this research, which has been conducted for 

the first time, can be effective in predicting the actions of managers towards 

employees. Therefore, using the variables of this research has made human resources 

successful in fulfilling their roles and functions and can help managers in solving 

challenges in the field of human resources in the organization. Therefore, it is 

necessary to pay more attention to understanding the morale and conditions of the 

organization's employees, because it can affect their job performance. 

Innovation or value of the Article:  Unlike previous researches that investigated 

two or three variables out of the total variables of the current research, in this 

research, four variables have been investigated simultaneously, and the theoretical 

and practical gap in previous researches has been taken into consideration by the 

simultaneous investigation of these four variables in the organization. 
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 چکیده 

زمینه خابی :  هدف اهداف در یک  به  برای دستیابی  اجرای شک سازمان  برای  توانایی کارکنان خود  به  نیاز  ص 

تواند به این هدف نائل شود که کارکنان به توانایی خود باور های خاص در این زمینه دارد و در صورتی می فعالیت
 های خود را دوتلاش  ،و اعتقاد داشته باشند و بتوانند اهداف چالشی برای خود تعیین کرده و جهت نیل به موفقیت 

ها جهت درگیر سازمان دهد. از سوی دیگر  را در کارکنان نشان می   یخودکارآمد چندان کنند که این ضرورت نیاز به  
بخش در آنها ایجاد کنند تا کارکنان بتوانند با کار کردن کامل کارکنان در کار باید یک حالت ذهنی مثبت و رضایت

از جنبه دیگر سازمان باید دهد. ها نشان میاری را در سازمان خود ارتباط برقرار کرده که این ضرورت تعلق خاطر ک
نتیجه مثبت و مطلوبی ختم خواهد شد و همیشه منتظر  به  آنها  ایجاد کند که تلاش  را در کارکنان  این نگرش 

ا که  از آنجدر این راستا    دهد.بینی را در بین کارکنان نشان می اتفاقات خوب و نتایج مثبت باشند که اهمیت خوش 
شود و ای ترکیبی محسوب میباشد و عملکرد شغلی سازهها عملکرد شغلی پایین کارکنان میمعضل اصلی سازمان

این است که   حاضر  دغدغه اصلی پژوهش  ،های مختلفی برای خوب عمل کردن کارکنان در شغل وجود داردزمینه
ها برای ارتقای راهکارهایی برای مدیران سازمان   و  شدهشود بررسی  عواملی که به عملکرد شغلی بالا منتهی می

شود.  ارائه  کارکنان  شغلی  رو    عملکرد  این  تاثاز  بررسی  با هدف  بر    بینی و خوش  یخودکارآمد  یرپژوهش حاضر 
 صورت گرفته است.  یتعلق خاطر کار یانجی با نقش م یعملکرد شغل

ها پیمایشی این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده شناسی/ رویکرد:طراحی/ روش

های توصیفی است. جامعه آماری کلیه کارشناسان شاغل در معاونت توسعه مدیریت و منابع وزارت از گروه پژوهش 
شد که با نفر    80با استفاده از فرمول کوکران  تعداد نمونه آماری    .نفر است  200ارایی به تعداد  امور اقتصادی و د

نمونه  ساده  روش  تصادفی  شدندگیری  ابزار جمعانتخاب  داده.  پرسشنامه خودکارآمدآوری  و همکاران،    یها  شرر 
 یو پرسشنامه عملکرد شغل  همکارانو    یچر  یکارور و همکاران، پرسشنامه تعلق خاطر کار  ینیبپرسشنامه خوش

 افزار ها با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری با روش حداقل مربعات جزئی از طریق نرم پاترسون  است. تحلیل داده 
Smart-PLS 3  .انجام شده است 
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پژوهش:یافته پژوهش،  یافته های  پیشنهادی  مدل  که  داد  نشان  و  ها  گرفته  قرار  تایید  و   ی خودکارآمدمورد 

در رابطه    یتعلق خاطر کار  یردارد و متغ  یرتاث  یامر بر عملکرد شغل  ینمنجر شده و ا  یبه تعلق خاطر کار  بینیخوش
 .کندی م یفاا یانجینقش م یو عملکرد شغل بینیخوش همچنین در رابطه بین و شغلی  ی و عملکردخودکارآمد ینب

باشد که قابلیت تعمیم آن ش انجام آن در یک سازمان خاص می : محدودیت این پژوهها و پیامدها محدودیت

شود. از سوی ها توصیه می . بنابراین انجام مطالعاتی در این زمینه در سایر سازمان کندمی ها دشوار  را به سایر سازمان
 .باشدهای دیگر این پژوهش می دیگر استفاده از ابزار پرسشنامه برای سنجش نگرش افراد از محدودیت 

بینی اقدامات مدیران  تواند در پیش: خروجی این پژوهش که برای اولین بار انجام شده است میپیامدهای عملی

ها گیری از متغیرهای این پژوهش سبب موفقیت منابع انسانی در ایفای نقش نسبت به کارکنان موثر باشد. لذا بهره
. از این رو دکن  های حوزه منابع انسانی در سازمان کمکچالشتواند به مدیران در حل  و کارکردهای آنها شده و می

تواند بر  صورت گیرد، چرا که می   کارکنان سازمانشرایط  روحیات و  ضروری است تا توجه بیشتری نسبت به درک  
 .ها تأثیرگذار باشدآن  بهبود عملکرد شغلی

سه متغیر از مجموع متغیرهای پژوهش   های قبلی که به بررسی دو یا: برخلاف پژوهشابتکار یا ارزش مقاله

اند در این پژوهش به طور همزمان چهار متغیر مورد بررسی قرار گرفته است و خلا نظری و کاربردی حاضر پرداخته
 های پیشین به واسطه بررسی همزمان این چهار متغیر در سازمان مورد توجه قرار گرفته است. موجود در پژوهش

 شیمقاله پژوه نوع مقاله:

 .یعملکرد شغل ی،تعلق خاطر کار  بینی،خوش ی،خودکارآمد  کلمات کلیدی:
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 مقدمه

خودکارآمدی یک ساختار اصلی در نظریه یادگیری اجتماعی است. یکی از اصول نظریه یادگیری اجتماعی 

این است که میزان تفسیر و پاسخگویی موفق افراد به محیط اجتماعی به خودکارآمدی درک شده آنها  

مینان کارمند در اعتقاد یا اط»در این راستا خودکارآمدی عبارت است از   .(Bandura, 1997)بستگی دارد 

های خود برای ایجاد انگیزه، منابع شناختی یا اقدامات لازم برای موفقیت در اجرای یک وظیفه مورد توانایی 

معین زمینه  یک  در  بالایی (Stajkovic & Luthans, 1998)  «خاص  خودکارآمدی  از  که  افرادی   .

ب منابع  بسیج  در  و  دارند  خود  اهداف  از  واضح  دیدی  دارند برخوردارند،  برتری  آنها  به  دستیابی  رای 

(Breevaart et al., 2014).  بخشد و آنها  به این ترتیب، خودکارآمدی به افراد اعتماد به نفس و انرژی می

 .  (Lu et al., 2018)انداز مثبت را به واقعیت تبدیل کنند سازد تا امید یا چشمرا قادر می

خوخوش  نتایج  فرد  که  است  باور  این  کردبینی  خواهد  تجربه  زندگی  در  را    (Carver, 1985 &بی 

(Scheier  .( ادعا کرد که افراد خوش 2011از دیدگاه نظریه اسناد، سلیگمن )  بین به موفقیت در حال و آینده

هستند قائل  پایداری  و  درونی  مثبت،  استخوش   .نسبت  عاطفی  و  شناختی  اجزای  دارای  اولا،   .بینی 

نتایج باور هدفبینی شامل یک  خوش  آینده موفق خواهد شد و  محور است که فرد در حال حاضر و در 

گیرد که در آن فرد تمایل دارد مسائل  بینی یک مولفه تأثیرگذار را در بر می ثانیاً، خوش   .کندمثبتی ایجاد می 

   .(Luthans et al., 2007)را با دید مثبت بنگرد 

بخش و کار آنها اشاره دارد و به عنوان یک روحیه مثبت، رضایتتعلق خاطر کاری به رابطه کارکنان با  

به عبارت شود.  شود که با سرزندگی، فدایی شدن و مجذوب شدن مشخص میمرتبط با کار تعریف می

شناختی پایدار و    -ای و خاص، به یک حالت عاطفی  تعلق خاطر کاری به جای یک حالت لحظهدیگر  

هر شی، رویداد، فرد یا رفتار خاصی متمرکز است. سرزندگی با سطوح بالای انرژی، که بر  اشاره دارد  فراگیر  

شود، فرد به راحتی خسته گذاری و پشتکار در حین کار مشخص میپذیری ذهنی، تمایل به سرمایه انعطاف

ر و شود، حتی در مواجهه با مشکلات. منظور از فدایی شدن عبارت است از درگیر شدن شدید در کانمی

تجربه احساس اهمیت، احساس اشتیاق، الهام، غرور و چالش در مورد شغل خود. مشخصه مجذوب شدن 

گذرد و شخص بر روی کار، به این ترتیب زمان به سرعت می  یبا خوشحالعبارت است از تمرکز کامل و  

 تعلق خاطر از    فیصتو  نیا  شود.کند و برای جدا شدن از کار با مشکل مواجه میهمه چیز را فراموش می

فرسودگ  یکار مثبت«   ,.Schaufeli et al., 2002; Moreira-Fontán et al)است    یشغل  ی»ضد 

2019).   

 ,Prochazka et al., 2017; Granziera & Perera)بر تعلق خاطر کاری   رسد خودکارآمدیبه نظر می

خوش   (2019 دارد  و  تاثیر  کاری  خاطر  تعلق  بر  از  .  (Bunjak et al., 2022)بینی   کارکنان  وقتی 

های شناختی، عاطفی و فیزیکی، گذاری در انرژیبینی بالایی برخوردار باشند با سرمایهخودکارآمدی و خوش 

 ق خاطرتعل   نیرابطه مثبت ب. از سوی دیگر  (Chhajer et al., 2018)کنند  خود را وقف نقش کاری می

 ,Salanova et al., 2005; Gottschalg & Zollo)  تشده اس  تاییدمطالعات    در  یو عملکرد شغل  یکار

2006; Bakker & Leiter, 2010; Li et al., 2012; Maciel & Camargo, 2016; Chhajer et 

al., 2018; Tisu et al., (2020 .    بینی هستند خودکارآمدی و خوش افرادی که دارای سطوح بالاتری از



1شماره  ،15دوره   
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دهند  نشان  را  بهتری  عملکرد  دارند  تمایل  بنابراین  و  دارند  خود  اهداف  تعقیب  برای  بیشتری  منابع 

(Chhajer et al., 2018; Rand et al., 2020; Magni et al., 2021)  . 

ای ترکیبی شغلی سازه باشد و عملکردها عملکرد شغلی پایین کارکنان میاز آنجا که معضل اصلی سازمان

های مختلفی برای خوب عمل کردن کارکنان در شغل وجود دارد دغدغه اصلی شود و زمینهمحسوب می

و راهکارهایی   شدهد بررسی  نشوپژوهشگران این است که عواملی که به عملکرد شغلی بالا منتهی می

جهت تحلیل شکاف ائه شود. از سوی دیگر ها برای ارتقای عملکرد شغلی کارکنان اربرای مدیران سازمان

. نگاه  پرداخته شده استقبلی به بررسی یک یا دو متغیر از متغیرهای پژوهش حاضر    در مطالعاتنظری،  

یکی از این متغیرها بر یک جنبه کارکردی سازمان   رها، بررسی رابطه دوسویه حاصل از تاثیاین پژوهش

ر  است در  کاری  خاطر  تعلق  میانجی  نقش  و خوش و  میان خودکارآمدی  در  ابطه  عملکرد شغلی  و  بینی 

ها به عنوان شکاف تحلیل و خلا پژوهش در نظر گرفته شده است که نیاز به بررسی و تحلیل در پژوهش

 متغیر مورد توجه قرار گرفته است.   چهاردر این پژوهش همزمان شود که این زمینه احساس می

بایست به اهمیت و ضرورت متغیرهای پژوهش در دنیای سازمانی پرداخته جهت توضیح خلا عملی می

شک سازمان برای دستیابی به اهداف در یک زمینه خاص نیاز به توانایی کارکنان خود برای اجرای بیشود.  

تواند به این هدف نائل شود که کارکنان به توانایی رتی می های خاص در این زمینه دارد و در صوفعالیت

به موفقیت  نیل  تعیین کرده و جهت  برای خود  اهداف چالشی  بتوانند  و  باشند  داشته  اعتقاد  و  باور  خود 

را در کارکنان نشان   یخودکارآمدچندان کنند که این ضرورت نیاز به   های خود را مضاعف و دوتلاش 

ها جهت درگیر کردن کامل کارکنان در کار باید یک حالت ذهنی مثبت و سازمانر  دهد. از سوی دیگمی

بخش در آنها ایجاد کنند تا کارکنان بتوانند با کار خود ارتباط برقرار کرده که این ضرورت تعلق رضایت

ن ایجاد کند از جنبه دیگر سازمان باید این نگرش را در کارکنادهد.  ها نشان میخاطر کاری را در سازمان

که تلاش آنها به نتیجه مثبت و مطلوبی ختم خواهد شد و همیشه منتظر اتفاقات خوب و نتایج مثبت باشند 

 دهد. بینی را در بین کارکنان نشان میکه اهمیت خوش 

پژوهش عملکرد شغلی  در  بر  خودکارآمدی  تاثیر  گرفته  قبلی صورت   ,Stajkovic & Luthans)های 

1998; Vande Walle et al., 2001; Gong et al., 2009; Lee & Ko, 2010; Cellar et al., 

2011; Cayır & Ulupınar, 2021; Magni et al., (2021،   تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی
(Harter et al., 2002; Bakker et al.,2008; Park & Gursoy, 2012; Chen (& Kao, 2012; 

Bakker & Demerouti, 2016; Keyko et al., 2016; Tomás et al., 2019 ،   تاثیر خودکارآمدی

 Zaghloul et al., 2008; Lee & Ko, 2010; Keyko et al., 2016; Tomás)بر تعلق خاطر کاری 

et al., 2019; Orgambídez et (al., 2019 ، کاری علق خاطرت بر بینیخوش  تاثیر (Xanthopoulou 

et al., 2007, 2009; Avey et al., 2010; Tims et al., 2011; Tuckey et al., 2012; Bunjak 

et al., 2022; Chhajer et al., 2018)  ،  بینی بر عملکرداثیر خوش تو(Wrosch &   (Scheier, 2003; 

Szalma et al., 2009; Chen et al., 2018; Rand et al., 2020    بررسی  شده است. بررسی تاثیر

میانجی با  بینی بر عملکرد شغلی با گری تعلق خاطر کاری و تاثیر خوش خودکارآمدی بر عملکرد شغلی 

 های پیشین بررسی نشده است.  گری تعلق خاطر کاری در پژوهشمیانجی

 هاییاستس یمایران و مسئول تنظ در  از نوزده وزارتخانه یکی ییو دارا یور اقتصادبه اینکه وزارت ام نظر

 های گذارییهو سرما  یاقتصاد  هاییو برنامه همکار  یاتیمال  هاییاستس  یکشور، اجرا  یو مال  یاقتصاد
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وکار وظایف مهم سر  اکنند که باست، وقتی کارکنان در چنین محیطی کار می  یگرد  یمشترک با کشورها

تواند موجب موفقیت آنها در اجرای وظایف بینی میبرخورداری آنها از خودکارآمدی و خوش دارند بنابراین  

های خود در انجام وظایف اعتقاد و اطمینان داشته باشند محول شده به آنها شود. وقتی کارکنان به توانایی

خوبی در کار خود کسب کنند، در این صورت یک روحیه  توانند نتایج مثبت و  و باور داشته باشند که می

بخش در کار خود کسب خواهند کرد که موفقیت در شغل و عملکرد شغلی بالا را به همراه  مثبت و رضایت

بینی بر عملکرد با  این راستا پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر خودکارآمدی و خوش خواهد داشت. در  

است. سوال کلی تحقیق حاضر این است که آیا خودکارآمدی و   شدهانجام  نقش میانجی تعلق خاطر کاری  

 د؟نبینی با توجه به نقش میانجی تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی تاثیر دارخوش 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 شغلی  خودکارآمدی، تعلق خاطر کاری و عملکرد

به اهداف   یابیدست  یبرا  ازین  اقدامات خاص مورد  یاجرا  یفرد برا  ییدر مورد توانا  ییبه باورها  یخودکارآمد

به عبارت دیگر خودکارآمدی یک .  ( Lent & Brown, 2006)حوزه خاص اشاره دارد    ک یارزشمند در  

های فردی خود است. کارکنان کارآمد اهداف اساس اعتقاد به توانایی  انتظار مثبت از موفقیت است که بر

دهند و تغییرات مثبت ها را برای موفقیت افزایش میکنند و تلاش برانگیزی را برای خود تعیین میچالش

توان از طریق ( خودکارآمدی را می2012طبق نظر باندورا ) .(Chhajer et al., 2018)کنند را تسهیل می 

و برانگیختگی احساسی. تسلط   چهار منبع اصلی ایجاد کرد: تسلط بر کار، یادگیری جانشین، اقناع اجتماعی

آمیز یک کار، شخص برای انجام آن  بر کار موثرترین روش برای افزایش اثربخشی است. با انجام موفقیت

افتد که شخص مشاهده کند شخص برای بار دوم اطمینان بیشتری دارد. یادگیری جانشین زمانی اتفاق می

شود که اعضای تیم مربوطه  ع اجتماعی زمانی ایجاد میدیگری با موفقیت در حال انجام وظیفه است. اقنا

این اطمینان را به وجود آورند که فرد در یک کار معین موفق خواهد بود. برانگیختگی احساسی به طور 

کنند به کارکنان سازی میهای مثبت را پیادههایی که شیوهبرد. سازمانموقت سطح خودکارآمدی را بالا می

تا کارایی خود را افزایش دهند. کارکنان با سطوح بالاتری از خودکارآمدی آماده هستند تا   کنندکمک می

  .(Chhajer et al., 2018)نیاز است، بپذیرند    های موثر در تغییر مورد های جدیدی را که برای تلاش چالش

به    یابیدست  یزم برااقدامات لا   یاجرا  یفرد برا  یشخص  ییباورها در مورد توانا  انگریکه بخودکارآمدی،  

 & Lee)  مرتبط است، به طور مثبت با عملکرد شغلی پرستاران  (Bandura, 1997)اهداف خاص است  

Ko, 2010).  کننده خوبی از عملکرد شغلی است بینیاز سوی دیگر محققان معتقدند خودکارآمدی پیش

(Stajkovic & Luthans, 1998)  .یادراک خودکارآمد   ،یآموزش  یهامهارت  ن یکه ب  ه استمشخص شد 

مرب  یعموم عملکرد  پ  یپرستار  ان یو  دارد.  کنندهینیبش یرابطه  افزا  وجود  مهارت  ش یبا  از   ی هااستفاده 

ادراک از   شیو با افزا  ابدییم  شیافزا  یو عملکرد عموم  یکنندگان از خودکارآمدادراک شرکت  ،یآموزش

افزا  ،یعموم  یخودکارآمد آنها  دیگر   .(Cayır & Ulupınar, 2021)  ابدیی م  ش یعملکرد  سوی  از 

  نیهمچن  زهیحال، انگ  نیگذارد. در عیم  ریتأث  یپاسخ بعد  یو الگوها  زه یبه نوبه خود بر انگ  یخودکارآمد

 ;Cellar et al., 2011)  بگذارد  ریعملکرد تأث  جیرا شکل دهد و به نوبه خود بر نتا  یتواند خودکارآمد یم

Gong et al., 2009; Vande Walle et al., 2001; Magni et al., 2021) . 
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شود  بخش افراد در ارتباط با کارشان توصیف میتعلق خاطر کاری به عنوان حالت فیزیکی مثبت و رضایت

می  ایجاد  کامل  درگیری  احساس  آنها  در  خاطر  کند.که  تعلق  دیگر  عبارت    نظریه براساس    ،یکار  به 

بخش و تیمثبت، رضا  یذهن   تیوضع  کیبه رابطه کارکنان با کارشان اشاره دارد و به عنوان    ن،ییخودتع

تعلق خاطر کاری به طور   (. Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 2017)شود  ی م  فیمرتبط با کار تعر

دارد ارتباط  فیزیکی و عملکرد شغلی  و  با سلامت ذهنی   & Bakker et al.,2008; Bakker)  مثبت 

Demerouti, (2016  تعلق خاطر کاری روی پیامدهای شخصی پرستاران نظیر رضایت . از سوی دیگر

شغلی بالاتر و عملکرد آنها، به نوبه خود روی خودکارآمدی کاری، کیفیت مراقبت و رضایت بیمار تاثیر دارد 

می افزایش  را  کاری  خاطر  تعلق  بالاتر  نتیجه سطح  یک  عنوان  به  .  (Keyko et al., 2016)د  دهکه 

 ، یشغل   تیمرتبط با کار، مانند رضا  یو رفتار   ینگرش  جیبر نتا  یکار   تعلق خاطرنشان داده است که    قاتیحقت

.  (Harter et al., 2002; Park & Gursoy, 2012)  گذاردیم  ریتأث  ی و عملکرد شغل   خدمت  قصد ترک

و به    ابندیی تر مبخشو الهام  ترخود را معنادارتر، خودشکوفاشوند، کار  یم  ر یدرگ  شتر یهمانطور که کارکنان ب

که منجر    (Menguc et al., 2012)شوند  کنند و در شغل خود متمرکز میبیشتر فداکاری می  نوبه خود،

)به    یشخص  یها یژگیودر یک مطالعه    .(Park & Gursoy, 2012)شود  تر میبه عملکرد شغلی عالی

  ی کار  تعلق خاطرمهم    یندهایشای، به عنوان پآنها  یزشیانگ  ل یپتانس  لی( به دلیعنوان مثال، خودکارآمد

 ی شناس فهی( نقش وظ2012مثال، باکر و همکاران ) یبرا .(Tims et al., 2011) ه استشددر نظر گرفته 

  تعلق خاطرکه    افتندیآنها در  کردند.  یفعال بررس  یریادگیعملکرد و    ، یکار   تعلق خاطر  ن یرا در رابطه ب

. مرتبط است  کارکنان با وجدان بالا   یبرا  ژهیفعال، به و  یریادگیو    یبه طور مثبت با عملکرد شغل   یکار

م ادعا  که  ی آنها  دل  یریادگیکنند  به  جسمان   لیفعال  سلامت  و  مثبت  احساسات  احساس   ،یداشتن 

شغل   یخودکارآمد عملکرد  دارد.  یو  همراه  به  خاطرکارکنان    را  تعلق  ب  با  با شدت  کار   ی برا   یشتریبه 

کنند و از یم  یشتریخود توجه ب  یهاتیکنند، به مسئولیخود تمرکز م  ف یبر وظا  یطولان   یزمان   یهادوره

عاطف را تشک  یفیبا وظا  شتریب  ینظر  آنها  نقش  ارتباط  یم  لیکه  . (Bailey et al., 2017)دارند  دهد، 

 د ی کنند که بایم  یگذاره ی خود سرما  ی کار   یهاخود را در نقش   یمنابع فعل  با تعلق خاطرکارکنان    ن،ینابراب

بالا   یکار  تعلق خاطرکه کارکنان با سطح    دهدمیعملکرد همراه باشد. مطالعات گذشته نشان    شیبا افزا

 ب، یترت  نیه هم. ب (Bakker et al., 2008)دارند  در کار    یبرخوردار بوده و عملکرد خوب  ییبالا   زهیاز انگ

خاطرسطح   کار  یکار  تعلق  عملکرد  با  مثبت    یمعلمان  رابطه  .  (Bakker & Bal, 2010)  دارد آنها 

ارد. گذمبادله رهبر عضو از طریق تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی تأثیر می  دهد کهها نشان می پژوهش

مبادله   کند تا به روابط مطلوب کارکنان را تشویق می در حالی که ثبات در ارتباطات مدیریت منابع انسانی

 . (Li et al., 2012)رهبر عضو با افزایش تعلق خاطر کاری و عملکرد بالاتر پاسخ دهند 

( رابطه بین خودکارآمدی و تعلق خاطر کاری تایید شده است. 2017و همکاران )  1در مطالعه دی سیمون

دهد که رضایت شغلی، تعلق خاطر کاری و خودکارآمدی به طور مثبت مرتبط هستند. این مطالعه نشان می 

دارد  ا پرستاران  ابعاد نقش مهمی در سلامت شغلی و عملکرد  این  قابل درک است زیرا همه  نتیجه  ین 

(Zaghloul et al., 2008; Lee & Ko, 2010; Keyko et al., 2016)  .  شناخت   نظریهبراساس

رو  یاجتماع خاطر   یدادها یو  خاطرو    یکه خودکارآمد  دهدمینشان    جینتا  ،یکار  تعلق  بر    یکار  تعلق 

 ی ن یبشیپ یکار تعلق خاطرو  یبا خودکارآمد میبه طور مستق یشغل  تی . رضاگذاردیم ریتأث یشغل  تیرضا

 
1 De Simone 
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-عامل خوش  ،یخودکارآمد معتقدند (  2009زانتوپولو و همکاران ) . (Yakin & Erdil, 2012)ه است شد

 ی بالا، زمان   یکار  تعلق خاطرخدمه پرواز با سطح    .داردمثبت    یهمبستگ  یکار   تعلق خاطربا    ،یلیتحص  ینیب

 از طرفی دهند.یرا گزارش م  یشتری ب  یکنند، عملکرد شغلیرا درک م  ینییپا  یشغل  یفرسودگ  زانیکه م

دارد نقشی  برون  و  نقشی  درون  عملکرد  بر  مثبتی  تأثیر  کاری  خاطر   (Chen & Kao, 2012) تعلق 

بینی و آوری، خوش ( نشان دادند که رابطه منفی بین خودکارآمدی، امید، تاب2016شاهپوری و همکاران )

های شخصیتی ارتباطی را با تعلق خاطر ویژگی .شودگری میقصد ترک شغل با تعلق خاطر کاری میانجی

 ,.Tisu et al)کند بینی میدهد که به نوبه خود عملکرد و سلامت روانی کارکنان را پیش کاری نشان می

به    یکار   تعلق خاطرو    یبا خودکارآمد  یعاطف  یتعهد سازمان  دهدمینشان    ای دیگرمطالعه  جینتا .(2020

  ی داشت، در حال  یسازمان  یبر تعهد عاطف  یمیمستق  ریتأث  یکار  تعلق خاطرشود.  یم  ینیبشیطور مثبت پ

 Orgambídez et)شده است  واسطه    یکار  تعلق خاطرکاملاً با    یبر تعهد عاطف  یخودکارآمد  ریکه تأث

al., 2019). مثبت بی  مدل  محققان در راو خودکارآمد  دیام  نیرابطه  تأث  آوردند  دستبه  ی    ریکه هر دو 

 ی بر رو   یمیمستق  ریتأث  یرفتار   تعلق خاطر داشتند.  یو عاطف   یشناخت  ،یرفتار  تعلق خاطربر    یمیمستق

با توجه به    .(Tomás et al., 2019)  داشت که به طور مثبت مرتبط بودند  یلیخودپنداره و عملکرد تحص

 :شودیمبه صورت زیر مطرح   و سوم دوماول،  هیفرضتوضیحات ارائه شده 

 : خودکارآمدی تاثیر مستقیم بر عملکرد شغلی دارد.1فرضیه 

 : خودکارآمدی تاثیر مستقیم بر تعلق خاطر کاری دارد. 2فرضیه 

 دارد.شغلی  : تعلق خاطر کاری تاثیر مستقیم بر عملکرد3فرضیه 
 

 بینی، تعلق خاطر کاری و عملکرد شغلی خوش

 ,Scheier & Carver)و مطلوب خواهد بود    تلاش فرد مثبت  جهینت  نکهیرش به انگ  به معنای  ین یبخوش 

به خود جلب کرده    یسازمان  یاز جمله روانشناس  یقات یمختلف تحق  یهانهیرا در زم  زیادیتوجه    .(1985

برای خوش 2009)  2از دیدگاه کلومپر و همکاراناست.   متفاوت  دارد:  ( دو روش  رویکردهای بینی وجود 

گیرد  بینی را به عنوان یک نگرش پایدار در نظر میویژگی مانند و حالت مانند. رویکرد ویژگی مانند خوش 

بینی را به عنوان در مقابل، رویکرد حالت مانند، خوش   .که در شرایط مختلف و در طول زمان ثابت است

 Lu)یط مختلف و در طول زمان متفاوت باشد  تواند در شراگیرد که می یک حالت قابل انعطاف در نظر می

et al., 2018).   انتظار. دو چارچوب کلیدی مربوط به خوش بینی وجود دارد: اسناد یا سبک توضیحی و 

افراد خوش  انتظار،  چارچوب  دهد طبق  رخ  آنها  برای  خوبی  اتفاقات  دارند  انتظار  که  هستند  افرادی  بین 

(Carver & Scheier, 2002)انتظارات مثبتی را در با سطوح بالای خوش   . کارکنان بینی تمایل دارند 

( 1998دهد حفظ کنند. علاوه بر این انتظار مثبت، سلیگمن )مورد آنچه در روند تغییر برای آنها رخ می

بینان تمایل دارند اساس اسناد یا سبک توضیحی پیشنهاد کرد. خوش   بینانه دیگری را بر چارچوب خوش 

های شخصی(، پایدار )احتمالًا دوباره در زمینه خاص( و جهانی )احتمالًا داخلی )منسوب به تواناییموفقیت را  

های انگیزه و تلاش  ،های دیگر( و شکست را خارجی، ناپایدار و خاص توضیح دهند. این انتساباتدر زمینه

ها آن را به چیزی منحصربفرد  کند. بنابراین، اگر در طول روند تغییر شکست رخ دهد، آنفرد را حفظ می

 
2 Kluemper et al . 



1شماره  ،15دوره   
 

 

 عنوان مقاله 

 24 | صفحه

دهند و احتمال تکرار مجدد )ناپایدار( را ندارند، نه چیزی که در آنها ذاتی است )بیرونی(. )خاص( نسبت می

تری داشته باشند و در تلاش خود  بینان انتظار دارند که اتفاقات خوبی برای آنها بیفتد، روحیه مثبتخوش 

 .  Seligman & (Csikszentmihalyi, 2000)باشند  در طول فرایند تغییر تداوم داشته

 ی عملکرد کارکنان و دستاوردها  یکننده براینیبشیپ  یشیگرا  ینیبکه خوش است    نشان داده  قاتیتحق

بالاتر داشتن    یبرا.  (Wrosch & Scheier, 2003)است    هدف  خوش   کیمثال،  با    نانه یبنگرش 

  Carver)اهداف مرتبط است     یریگ یدر هنگام پ  شتر یو پشتکار ب  یریپذمقابله بهتر و انعطاف   یهاسمیمکان

et  al.,  2010.)  ( دادند که خوش 2007لوتانز و همکاران  نشان  مانند (  نتایج مختلف کارکنان  با  بینی 

نشان داده است  عاتمطال  ن،یعلاوه بر اعملکرد شغلی، موفقیت شغلی و بهزیستی روانی رابطه مثبت دارد. 

برای دستیابی به هدف ممکن است به افراد کمک کند تا در کار خود    ندهیاز آ  نانهیبخوش   یهادگاه یکه د

 ;Geers et al., (2010; Britton et al., 2012; Pavlova & Silbereisen, 2013)مشارکت کنند  

Malinowski & Lim, 2015  .  افراد    تواندیم  رایخطرناک باشد ز  یحت  تواندیم  ینیبخوش   مشابه،به طور

و نتوانند آنچه را که   رندیکه خطرات را دست کم بگ  شودیباز دارد، و باعث م  تیواقع  ینیرا از قضاوت ع

 ها ن یبخوش  .(Sharot, 2011; De Meza & Dawson, 2020) دهند  صیانجام دهند تشخ  توانندیم

اهداف  یبه کاهش تلاش برا لیدهند، اما تمایبالا نشان م تیا اولواهداف ب یرا برا یاد یتلاش و تعهد ز

 جی نتا  نی. ا(Geers et al., 2009)نشود    یمطلوب منته  جیدارند که ممکن است به نتا  نییپا  تیبا اولو

 فیکار تعر  کیور شدن در  و غوطه  دار یکه به عنوان علاقه پا  یفیافراد در انجام وظا  ایکه آ  دهدینشان م

دارد که   یبستگ  ن یدارد، بلکه به ا  یآنها بستگ   ندهیمثبت آ  ینه تنها به باورهااین  موفق هستند،    شود،یم

ها انتظار دارند با  ن یبخوش  .(Carver, 2004) دهندی را در قالب تمرکز بر کار انجام م یمیآنها خودتنظ ایآ

موفق  جینتا  ینیبشیپ و  وظا  تیمثبت  انجام  خوب  ،یفرد  فیدر  ب  یبرا  یاتفاقات   & Carver)  فتدیآنها 

Scheier, 2002; Avey et al., 2008). بالا هستند، معتقدند بدون توجه   ینیب خوش  یکه دارا  یکارکنان

 دی مؤثر باشد، با  ینیبخوش   نکهیا  یکه برا   شودیم  شنهاد یپ  ن یموفق خواهند شد، بنابرا  شانیهایی به توانا

  گمنیتوسط سل  گرید  یل یچارچوب تکم  . (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)باشد    نانهیبواقع

بر1998) موفق  لیها تمانبیخوش   افراد است.  یاسناد  ای  ی حیاساس سبک توض  (  به خود و   تیدارند  را 

منابع   -  اساس مدل مشارکت تقاضا  بر   توانند تکرار و کنترل کنند.یکه م  یزیچ نسبت دهند  یعوامل جهان

در .   (Demerouti et al., 2001)ردیگیو تقاضاها قرار م  یمنابع شغل  ریفرد تحت تأث  زهیسطح انگ  یشغل

نشان   قاتیکند. تحقیبالا کمک م  یشغل  یبه کاهش فشار تجربه شده در طول تقاضاها  یمنابع شغل  نجا،یا

قابل  یمنبع شخص  کی عنوان    به  ینیبکه خوش   دهدیم به طور  را   یشغل   علق خاطرت  یتوجه  است که 

بالا مواجه   یشغل   یکه با تقاضاها  یچه کارکنان  اگر .  (Xanthopoulou et al., 2007)  کندیم  ینیبشیپ

بدب و  کم  کنترل  احساس  است  ممکن  باشند  ینیهستند  به  داشته  منجر  که  خاطر،   ی کمترکاری    تعلق 

حال به    نیدهد و در ع  شیرا افزا  یعاطف   تعلق خاطرمقابله کند و    ینی تواند با بدبیم  ین یبشود، خوش یم

-خوش   افراد.   (Sweetman & Luthans, 2010)  کند عمل  یشغل   یبالا  یهااز خواسته  یعنوان محافظ

انتظار   یع یآنها به طور طب  رایدر دسترس باشند، ز  نیکار مع  کی  یبرا  یدارند که از نظر روان  لیتما  نیب

انتظار   ن،یهمچن  .(Chen, 2015)  است  تر همراهیقو  یبا تعامل شناخت   شتریمثبت را دارند و حضور ب  جهینت

 کنند.   یگذارهیکار با شدت سرما  یخود را برا  یکیزیف  یمثبت ممکن است افراد را وادار کند تا انرژ  جینتا

 .Chhajer et (al., 2018)بود  مرتبط خواهد    کاری  تعلق خاطربا سه جنبه    ماًیمستق  ینیبخوش   ن،یبنابرا
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مجموع   خاطر  و  بینیخوش   بین  رابطه  ادبیات  دردر   است  شده  برقرار  خوبی  به  کاری  تعلق 

(Xanthopoulou et al., 2007; Xanthopoulou et al., 2009; Avey et al., 2010; Tims et 

et al., 2022 Tuckey et al., 2012; Bunjakal., 2011; ).    و   3کولوفاس  یمدل مفهومدر این راستا

 تعلق خاطرمعلمان و  یلیتحص  ینیبمعتبر، خوش  یرهبر ن یاست که رابطه ب یمدل نی( اول2015همکاران )

 کند. یم یمعلمان را بررس یکار

 ی متفاوت   یارتباط طول   یمشابه هستند، دارا  یحال که از نظر مفهوم  نیدر ع  ،ی نیبو خوش   دیاماز سوی دیگر  

با    ی نیبخوش .  (Rand et al., 2020)هستند    ان یدانشجو  نیدر ب  یذهن  یستیو بهز  یلیبا عملکرد تحص

کمتر همراه است،  یو مقابله اجتناب شتریب فهیوظ متمرکز بر مشکل/ ایسطوح استرس کمتر، و مقابله فعال 

 Scheier)همراه است   یمتمرکزتر و اجتناب  جانیاسترس و مقابله با ه با سطوح بالاتر ینیکه بدب یدر حال

et al., 1994) .  افراد خوش مقابله فعال  جه ینت  در ب  نیبتر،  است  کار   شتر یممکن  انجام  به  را  منابع خود 

به آن کار داشته باشند،   صی تخص  یبرا   یممکن است منابع کمتر  نیکه افراد بدب  یاختصاص دهند، در حال

 ی برا  یاجتناب   یالهمقاب  یهاتلاش   یعنی  کنندیاز منابع خود را به سمت احساسات متمرکز م  یآنها برخ  رایز

را   یی هاتر روش ن یامکان وجود دارد که افراد بدب نیا گر،یطرف د از کار.  یازهایاز ن یمقابله با استرس ناش

 توانی، مباشد  نیبه منظور حفظ عملکرد آموخته باشند. اگر چن  یجبران  یهاشدن در تلاش   ریدرگ  یبرا

 ی ن یاز بدب  یبه عنوان تابع  شتریو استرس ب یاما بار کار  ابد،یکاهش    یعملکرد  یهاانتظار داشت که تفاوت

ا  نظریه   دگاهیداست.    افتهی  شیافزا با  یکه دشوار  شودیم  ینیبش یپ  ن یمنابع منجر به    نی رابطه ب  دیکار 

را تعد  ینیبدب  ،ین یبخوش  به طور  لیو عملکرد، حجم کار و استرس  بدب  یکند،  با  افراد  بالاتر و   ینیکه 

 ن نشا فهیوظسختی بار کار و استرس را به عنوان  شیو افزا شتر یکاهش عملکرد ب دیبا ترنییپا ین یبخوش 

  بابر افراد    یشتریمثبت ب  ریتأث  دیبا  کندیم  لیکه عملکرد را تسه  یافهی وظ  یها یژگیحال، و  نیا  با دهند.

اختصاص   یبرا  یکمتر   یاحتمالًا منابع شناخت  یافراد  ن یچن  رایز کمتر داشته باشد  ینیببالاتر و خوش   ینیبدب

خواهند   یشتریدهد سود بیعملکرد را کاهش م  که  ازین  منابع مورد  یاز دستکار  ن یدادن به کار دارند و بنابرا

عملکرد شرکت   حیدر توض  رعامل یمد  ینیبقش خوش ای دیگر ندر مطالعه  .(Szalma et al., 2009)  برد

 معرفی به دنبال    یرعادیغ  یاتیدر عملکرد عمل  راتییتغشده است.    یبررس  دیمحصول جد  یمرتبط با معرف

عامل    ران یبا مد  ییهابالا نسبت به شرکت  نیبعامل خوش   ران یبا مد  ییهاشرکت  یبرا  دیمحصول جد

است.مطلوب   نیبخوش   کم  ایمتوسط    نیبخوش  اهم  شواهد  تر  ارزریمد  ین یبخوش   تیبر  در   ی ابیعامل 

. با توجه به توضیحات (Chen et al., 2018)  کندیم  دیتاک  یمحصول شرکت  یهایاستراتژ  یگذارارزش 

 شود:صورت زیر مطرح می ارائه شده فرضیه چهار و پنج به 

 بینی تاثیر مستقیم بر تعلق خاطر کاری دارد.. خوش 4فرضیه 

 بینی تاثیر مستقیم بر عملکرد شغلی دارد.. خوش 5فرضیه 
 

 

 بینی و عملکرد شغلی نقش میانجی تعلق خاطر کاری در رابطه بین خودکارآمدی، خوش

 
3 Kulophas 
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 یعاطف   ،یشناخت  یهمزمان انرژ  یگذارهیسرما  ،رکنانی در کا ن یبو خوش   یدهد خودکارآمد ینشان م  دشواه

منجر به عملکرد    به نوبه خود   یگذاره یسرما  نیدهد و ای م  شیافزا  ی کارکنانرا در نقش کار  یکیزیو ف

کاری   تعلق خاطرکه    در این پژوهش فرض شده است  .(Chhajer et al., 2018)  شودمی  شغلی بالاتر

که   دهدی نشان م  قاتیکند. تحقیم  گریمیانجیرا  شغلی  و عملکرد    ینیبخوش   ،یخودکارآمد  نیرابطه ب

 ,.Chhajer et al., 2018; Rand et al)  دارندشغلی  با عملکرد    یرابطه مثبت  ین یبو خوش   یخودکارآمد

2020; (Magni et al., 2021 .    تعلق خاطر و    ینیبو خوش   یخودکارآمد  ن یرابطه باز سوی دیگر در مورد 

 یضرور   فیانجام وظا  یرا که برا   یمثبت   یشناخت نمنابع روابین و خودکارآمد  توان گفت فرد خوش کاری می

 یبرا  یشتریمنابع ب  ین یبو خوش   یاز خودکارآمد  ی. افراد با سطوح بالاترکندیم  رهیو ذخ   یآوراست جمع

بنابرا  اهداف خود دارند  یریگیپ که نقاط قوت   ینسبت به افراد  یبهتر  شغلی  دارند عملکرد  لیتما  نی و 

به عنوان  کاری تعلق خاطر به دلیل اینکه ن یبر ا علاوه. پارامترها دارند، از خود نشان دهند نیدر ا یکمتر

 دهنده این است  کند، نشانیانجام شده عمل م  فیمثبت به وظا  یمنابع روانشناخت  لیتبد  یبرا  یالهیوس

تجربه مثبت به بیان دیگر  کند.  یم  فایا  شغلی و عملکرد  ینیبخوش   ،یخودکارآمد   نیب  یا هکه نقش واسط

  را انجام دهند که منجر به عملکرد  یتر فکر کنند و اقدامات کارکنان ممکن است به آنها کمک کند تا خلاق

 شود:دو فرضیه نهایی به صورت زیر مطرح می ،توجه به این مطالببا . بهتر شود شغلی

 نقش میانجی دارد.شغلی . تعلق خاطر کاری در رابطه بین خودکارآمدی و عملکرد 6فرضیه 

 نقش میانجی دارد.شغلی بینی و عملکرد . تعلق خاطر کاری در رابطه بین خوش 7فرضیه 

 
 

H1                                                                                            

          

          

 H2 

                     H3     

 
 

        H4 

 

H5                                                                                           

 
: مدل مفهومی پژوهش 1شکل   

 شناسی روش

داده ماهیت  نظر  از  و  کاربردی  نظر هدف،  از  پژوهش  روش جمعاین  گروه ها و  از  پیمایشی  آنها،  آوری 

کارشناسان شاغل در معاونت توسعه مدیریت و منابع وزارت امور کلیه    پژوهش  توصیفی است. جامعه آماری

، گیریروش نمونه   ونفر    200اقتصادی و دارایی هستند. تعداد افراد جامعه آماری در زمان اجرای پژوهش  

 80گیری با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه آماری  باشد. پس از نمونه تصادفی ساده می  گیرینمونه

( 1982) ست آمد. به منظور سنجش خودکارآمدی از پرسشنامه ارائه شده توسط شرر و همکاران  نفر به د

ادامه تلاش برای گویه دارد و سه مولفه    17ستفاده شده است. این پرسشنامه  ا میل به آغازگری رفتار، 

سشنامه ارائه  بینی از پربه منظور سنجش خوش   سنجد.را می  تکمیل رفتار و مقاومت در رویارویی با موانع

بینیخوش  

 خودکارآمدی

تعلق خاطر 

 کاری

 

 عملکرد شغلی
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بینی گویه دارد و دو مولفه خوش   10استفاده شده است. این پرسشنامه    (2010کارور و همکاران )  شده توسط

سنجد. به منظور سنجش تعلق خاطر کاری از پرسشنامه ارائه شده توسط ریچ و ذاتی و بدبینی ذاتی را می

دارد و سه مولفه تعلق خاطر عاطفی، فیزیکی گویه    13( استفاده شده است. این پرسشنامه  2010همکاران )

( 1990سنجد. به منظور سنجش عملکرد شغلی از پرسشنامه ارائه شده توسط پاترسون )و شناختی را می

برای تایید ای در نظر گرفته نشده است.  گویه دارد و برای آن مولفه   10استفاده شده است. این پرسشنامه 

نظران قرار گرفت و روایی محتوایی آن تایید شد. از ختیار چند نفر از صاحبها در اپرسشنامه   ،روایی محتوا

 طرفی ابزار پژوهش از روایی سازه نیز برخوردار است که با تحلیل عاملی این روایی تایید شده است. 

جهت بررسی روابط میان متغیرهای موجود در مدل مفهومی، از مدلسازی معادلات ساختاری با روش حداقل  

نرم مرب و  می   Smart- PLS 3افزار  عات جزئی  مرحله  استفاده  دو  در  ساختاری  معادلات  مدلسازی  شود. 

می اندازهتحلیل  مدل  اندازهشود؛  مدل  بررسی  از  منظور  ساختاری.  مدل  و  بارهای گیری  بررسی  گیری 

در   ن است.متغیرهای مکنون و منظور از بررسی مدل ساختاری بررسی ضرایب مسیر بین متغیرهای مکنو

گیری آیا مفاهیم نظری به درستی توسط متغیرهای مشاهده شده اندازه   که  شودارزیابی می  ،گیریمدل اندازه 

آنها بررسی میشده پایایی  شود. از طرفی برای بررسی روایی از روش اند یا خیر؟ بدین منظور، روایی و 

یرهای مکنون و سازگاری درونی استفاده  های متغبررسی روایی همگرا و برای بررسی پایایی از شاخص

 شود.می

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

باشد. ضریب آلفای   5/0باید بزرگتر یا مساوی    های متغیر مکنون، ارزش هر یک از بارهای عاملی شاخص

متغیرهای اصلی پژوهش ارائه  گیری  ، مدل اندازه 2باشد. در شکل    7/0کرونباخ نیز باید بزرگتر یا مساوی  

 شود.می
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گیری متغیرهای پژوهش : مدل اندازه 2شکل   

پایایی هر معرف و میانگین واریانس سنجش این مدل شامل پایایی مرکب برای ارزیابی سازگاری درونی، 

ی انعکاسی گیراندازه   به معیارهای ارزیابی مدل  1استخراج شده برای ارزیابی روایی همگراست. در جدول  

 شود.فوق پرداخته می

گیری : نتایج مدل اندازه 1جدول   

ها معرف متغیر مکنون  متغیر اصلی  بارهای   

 عاملی

لفای آ

 کرونباخ 

پایایی 

 ترکیبی 

روایی 

 همگرا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خودکارآمدی 

Q 1 779/0 میل به آغازگری رفتار   884/0  914/0  642/0  
Q 2 902/0  

Q 3 860/0  

Q 4 719/0  

Q 5 889/0  

Q 6 618/0  

ادامه تلاش برای تکمیل 
 رفتار 

Q 7 851/0  891/0  920/0  697/0  
Q 8 844/0  

Q 9 757/0  

Q 10 868/0  

Q 11 849/0  

Q 12  ---- 

مقاومت در رویارویی با 
 موانع

Q 13 756/0  812/0  860/0  552/0  
Q 14 728/0  

Q 15 676/0  

Q16 769/0  

Q17 781/0  

بینی ذاتی خوش  Q18 772/0  849/0  898/0  689/0  
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به خوبی برآورد شده کلیه شاخص  ،1طبق جدول   برازش مدل  بارهای عاملی های  اینکه  به  با توجه  اند. 

پایایی   5/0( و میانگین واریانس استخراج شده نیز بزرگتر از  0/ 5دار هستند )مقادیر بالای  معنی است و 

توان نتیجه گرفت که روایی افتراقی برقرار می   ترکیبی نیز از میانگین واریانس استخراج شده بزرگتر است،

 شود:ارائه می 3مدل ساختاری پژوهش در قالب شکل در ادامه  است.

 

 
 

 

 

بینی خوش  

 

 

Q19 859/0  

Q 20 818/0  

Q 21  ---- 

Q 22 867/0  

Q 23 894/0 بدبینی ذاتی   868/0  905/0  658/0  
Q 24 828/0  

Q 25 763/0  

Q 26 835/0  

Q 27 724/0  

 

 

 

 
 

 

تعلق خاطر  

 کاری 

Q28  ---- 893/0 تعلق خاطر عاطفی   934/0  824/0  

Q 29 865/0  

Q 30 938/0  

Q 31 919/0  

Q 32 688/0 تعلق خاطر فیزیکی   815/0  879/0  646/0  

Q 33 808/0  

Q 34 850/0  

Q 35 857/0  

Q 36 805/0 تعلق خاطر شناختی   800/0  862/0  558/0  
Q 37 679/0  

Q 38 830/0  

Q 39 709/0  

Q 40 698/0  

 

 

 

 

 

عملکرد  

 شغلی

 

 ---- Q 41 686/0  877/0  896/0  665/0  
Q 42 621/0  

Q 43 757/0  

Q 44 624/0  

Q 45 723/0  

Q 46 661/0  

Q 47 727/0  

Q 48 693/0  

Q 49 671/0  

Q 50 642/0  
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: مدل ساختاری پژوهش 3شکل   

 
 گزارش شده است.  2ها در جدول نتایج بررسی فرضیه

های پژوهش : نتایج فرضیه2جدول   

مقادیر  tمقادیر  ها فرضیه

 معناداری 

نتیجه  

 فرضیه 

 خودکارآمدی 
 

 تایید 003/0 718/6 عملکرد شغلی 

 خودکارآمدی 
 

 تایید 000/0 540/5 تعلق خاطر کاری 

 تایید 009/0 519/5 عملکرد شغلی   تعلق خاطر کاری 

 بینی خوش
 

 تایید 006/0 666/3 تعلق خاطر کاری 

 تایید 000/0 204/4 عملکرد شغلی   بینی خوش

عملکرد    تعلق خاطر کاری   خودکارآمدی 
 شغلی 

 تایید 000/0 522/3

عملکرد    تعلق خاطر کاری   بینی خوش
 شغلی 

 تایید 007/0 199/4

 

داری نیز کوچکتر از مقدار بوده و مقادیر معنی  96/1بزرگتر از    محاسبه شده،  tمقادیر    طبق جدول فوق،

طور شوند. همانهای پژوهش تایید میفرضیهدرصد،    95باشد. بنابراین، در سطح اطمینان  می  05/0  یخطا

شغلی شود: مسیر مستقیم متغیر مستقل خودکارآمدی به متغیر وابسته عملکرد  مشاهده می  3  که در شکل

) معنی است  شده  بنابراین،  =t  718/6دار  تاثیر  (،  است.  برقرار  میانجی  متغیر  بررسی  برای  اولیه  شرط 

دار شده است. تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی (، معنیt=5/ 540خودکارآمدی بر تعلق خاطر کاری )

بینی به متغیر وابسته عملکرد شغلی (. از طرفی مسیر مستقیم متغیر خوش =t  519/5دار شده است )نیز معنی
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دار شده است. (، معنی =666/3tبینی بر تعلق خاطر کاری )(. تاثیر خوش =t  204/4دار شده است )معنی

 (. =519/5tدار شده است )تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی نیز معنی

 و پیشنهادهاگیری  نتیجه

بینی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی تعلق خاطر  رآمدی و خوش هدف مطالعه حاضر بررسی تاثیر خودکا

دار است و مدل برازش مناسبی دهد که روابط بین کلیه متغیرهای مدل معنینتایج نشان می  کاری است.

 داشته است. 

بینی و عملکرد شغلی تعلق خاطر کاری با سه بعد شناختی، عاطفی و فیزیکی رابطه بین خودکارآمدی، خوش 

توان از طریق بینی و تعلق خاطر کاری کارکنان را میکند. سطح خودکارآمدی، خوش گری میا میانجیر

بینی بالایی برخوردار باشند با های کاری مثبت افزایش داد. وقتی کارکنان از خودکارآمدی و خوش شیوه

کنند. از طرفی توجه  ی میهای شناختی، عاطفی و فیزیکی، خود را وقف نقش کارگذاری در انرژیسرمایه

های شناختی، عاطفی و فیزیکی برای تعلق خاطر کاری ضرورت دارد. افرادی که دارای همزمان به انرژی 

بینی هستند منابع بیشتری برای تعقیب اهداف خود دارند و بنابراین  سطوح بالاتری از خودکارآمدی و خوش 

منابع روانشناختی مثبت   تعلق خاطر کاریه بر این از طریق  تمایل دارند عملکرد بهتری را نشان دهند. علاو

 شوند. به وظایف انجام شده تبدیل می

های پژوهش این  در فرضیه اول تاثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی بررسی شده است. با توجه به یافته

 (،2001وند وال و همکاران )(،  1998استاجکوویچ و لوتانز )های  فرضیه تایید شده است و با نتایج پژوهش

کاییر   ( و2021(، مگنی و همکاران )2011(، کلار و همکاران )2010لی و کو )(، 2009گونگ و همکاران )

باشد. شاید تبیین چرایی تاثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی این باشد که  ( همراستا می2021و اولوپینار )

برانگیزی برای خود  های خود در اجرای وظایف اعتقاد داشته باشند و اهداف چالشبه تواناییوقتی کارکنان  

و تلاش  کنند  آنها  تعیین  این صورت عملکرد شغلی  در  دهند  افزایش  موفقیت  برای کسب  را  خود  های 

 افزایش خواهد یافت. 

های پژوهش این  با توجه به یافتهدر فرضیه دوم تاثیر خودکارآمدی بر تعلق خاطر کاری بررسی شده است.  

(، یاکین  2011، تیم و همکاران )(2009زانتوپولو و همکاران ) های  فرضیه تایید شده است و با نتایج پژوهش

 (،2017(، پروچازکا و همکاران )2017(، دی سیمون و همکاران )2016(، کیکو و همکاران )2012و اردیل )

) (،2019)  پررا  و  رای گرانز  (،2018و همکاران )  چهجر و همکاران   دزیاورگامب(،  2019توماس و همکاران 

باشد. شاید تبیین چرایی تاثیر خودکارآمدی بر تعلق ( همراستا می2016شاهپوری و همکاران ) ( و  2019)

خاطر کاری این باشد که وقتی کارکنان دید واضحی از اهداف سازمان داشته باشند و اعتماد به نفس و 

انداز مثبت را به واقعیت تبدیل کنند و تغییرات مثبت را لعاده در کار داشته باشند و بتوانند چشماانرژی فوق

 یابد.تسهیل کنند در این صورت تعلق خاطر کاری آنها در کار افزایش می 

پژوهش   یهاافتهیشده است. با توجه به    یبررس  یبر عملکرد شغل  یتعلق خاطر کار  ر یسوم تاث  ه یدر فرض

(، 2005(، سالانووا و همکاران )2002هارتر و همکاران )   یها پژوهش  جیشده است و با نتا  دییتا  فرضیه  نیا

  تری (، باکر و ل2010)  تری(، ل2008)  ران(، زغلول و همکا2008(، باکر و همکاران ) 2007گوتشالگ و زولو )

بال )2010و کو )  ی(، ل2010) باکر و  پارک و گورسو2012(، چن و کائو )2010(،  باکر و 2012)  ی(،   ،)
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و   لیماس  (،2016و همکاران )   کوی(،، ک2016)   ی(، باکر و دمروت2012و همکاران )  ی(، ل2012همکاران )

  سویو ت  (2019، توماس و همکاران )( 2018چهجر و همکاران )  ،(2017و همکاران )  یلیب(،  2016)   کامارگو

تبیین چرایی تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی این باشد   باشد. شایدهمراستا می  (2020و همکاران )

بخش، پشتکار در حین کار برخوردار باشند و در کار خود به طور که وقتی کارکنان از روحیه مثبت و رضایت

شدید درگیر شوند و احساس خستگی نکنند و احساس اشتیاق و غرور در کار داشته باشند و با تمرکز کامل  

 یابد.کار بپردازند در این صورت عملکرد شغلی آنها افزایش می  به انجام

  نی ا  های پژوهشبا توجه به یافته  شده است.  یبررس  یبر تعلق خاطر کار  ینیبخوش   ریچهارم تاث  هیدر فرض

(، 2009(، زانتوپولو و همکاران )2007زانتوپولو و همکاران )  یها پژوهش  ج یشده است و با نتا  دییتا  هیفرض

(، 2012و همکاران )  ی(، تاک 2011و همکاران )  مزی(، ت2010و لوتانز )  تمن ی(، اسو2010و همکاران )  یآو

( و بنجک و همکاران 2018(، چهجر و همکاران )2018و همکاران )  تی (، پ2014کولوفاس و همکاران ) 

می  (2022) تاثیر خوش همراستا  چرایی  تبیین  شاید  وقتی باشد.  که  باشد  این  کاری  خاطر  تعلق  بر  بینی 

توانند نتایج مثبتی را کسب کارکنان مسائل را با دید مثبت بنگرند و باور داشته باشند که در حال و آینده می 

 یابد.کنند در این صورت تعلق خاطر کاری آنها افزایش می

  نیا  های پژوهشبا توجه به یافته شده است.    یبررس  یبر عملکرد شغل  ینیبخوش   ر یم تاثجپن  ه یدر فرض

(، لوتانز و 2007(، جنسن و همکاران ) 2003)  ریروچ و شا  یها پژوهش  جیشده است و با نتا  دییتا  هیفرض

 نتوی(، بر2010و همکاران )  رزی(، گ2009(، سالما و همکاران )2009و همکاران )  رزی(، گ2007همکاران )

رند و  (  2018(، چن و همکاران ) 2015)   میو ل  ینوفسک ی(، مال2013)  زنیلبرای(، پاولوا و س2012)  همکارانو  

بینی بر عملکرد شغلی این باشد که  باشد. شاید تبیین چرایی تاثیر خوش همراستا می  (2020و همکاران )

ی را در کار کسب کنند و مسائل و مشکلات توانند نتایج مثبتوقتی کارکنان باور و اعتقاد داشته باشند که می

در محیط کار را با دید مثبت ببینند و به موفقیت خود در حال و آینده امیدوار باشد در این صورت عملکرد  

 یابد.شغلی آنها افزایش می

 پیشنهادات کاربردی و اجرایی 

 ، یکار تعلق خاطر    تی و اهمکند  میکمک    عملکرد شغلیمطالعه به گسترش دانش عوامل مرتبط با    نای

توسعه   پژوهش  یهاافتهی  ،ی به طور کل  .کندمی  دییتأ  عملکرد شغلیبهبود    یرا برا بینی  خوش   ی وخودکارآمد

   .کندیم شنهادیپ یشغل  عملکردبهبود   یرا برا بینیتعلق خاطر کاری و خوش  ،یخودکارآمد

در رابطه با فرضیه اول که به بررسی تاثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی پرداخته شده است به مدیران 

اتخاذ کنند:   کارکنان  انیدر م  یتوسعه خودکارآمد  یرا برا  یمختلف  یراهبردهاشود که  سازمان پیشنهاد می 

تسلط  مدل   ؛یابتین  اتیتجرب  ؛تجارب  اجتماع  ت؛ یموفق  یرفتار   یهامشاهده  واکنش  ؛یاقناع   ی ها کاهش 

ف  ریو تفس  یمنف  یعاطف   لاتی تما  رییزا، تغاسترس  توانند یم  کارکنان  از طرفی  .یکیزینادرست از حالات 

 ی ها برنامه   ن،یبر ا  علاوه  کنند.  نیتمرمدیران  خاص با نظارت    یها تیبه موقع  یدگ یرس  یخود را برا  ییتوانا

مثبت بر عملکرد    ریتأث  یسطح خودکارآمد  شیشود. افزای  سطوح خودکارآمد  شیباعث افزا  تواندیم  یآموزش

به    کارکنان  یخودکارآمد   یباورها  رییدر تغ  یتوانند نقش مهمیم  ، در این راستا مدیراندهدیم  شیرا افزا

ا  یاوهیش به    برایکنند،    فایمثبت  مثبت  بازخورد  ارائه  به  توجه کامل  با  د  بهن.  کارکنامثال   گر، یعبارت 
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خود را  تیبتواند وضع کارمندبه اشتراک گذاشته شود تا  دیباشد و با یواقع تیمتناسب با وضع دیبازخورد با

 ییمهم است. از آنجا  اریبس  تیموفق  یبرا   کارکنان  ییتوانا  یباورها   ،ی واقع  یهاتیدر کنار قابل  بهبود بخشد.

باورها ارز  یخودکارآمد  یکه  ا  راتییتغ  جادیا  است،نادرست    یها یابیمستعد  ب  اورهاب  ن یمثبت در    نی در 

 رسد. یبه نظر م یتلاش ارزشمند کارکنان

تاثیر خودکارآمدی بر تعلق خاطر کاری پرداخته شده است به مدیران در رابطه با فرضیه دوم که به بررسی 

موقع، براساس اصول    و به قیتفاده از بازخورد دقبا اس ،یگریپس از جلسه مربشود که سازمان پیشنهاد می

اثربخش  کارکنان  یباورها  ،یگذارهدف   نظریه اهداف کار  یابیآنها در دست  ی را درباره  . کنند  تیتقو  یبه 

 ی هافرصت  .رندیبگ  ادیکنند،  یعمل م  یتوانند با مشاهده همکاران متخصص که به عنوان مربیم  کارکنان

توانند در مورد یم  کارکنانکرد که در آن    جادیجلسات ا  یسازمانده  قیتوان از طری را م  یاضاف  یریادگی

احساسات و رفتار را   تیریمد  بحث کنند.  دهیچیپ  یهاتیموقع  زیآمتیموفق   تیریمد  یبرا  ییاهیاستراتژ

خاص پرسنل را در نظر    یازهایکه ن  یاجتماع   یمداخلات روان   ریو سا  یآموزش  یها دوره  قیتوان از طریم

با روش نتوانی م  کارکنان  یکار  تعلق خاطر  شیافزا  یبرا   مدیران  .دیبهبود بخش  رد،یگیم فوق در   یهاد 

در   کارکنانمشارکت  ،یررسم یو غ یجلسات منظم رسم   قیعمل کرده و از طر یخودکارآمد  یجهت ارتقا

  د.ناتخاذ کن  نبهبود ارتباطات در امور مربوط به سازما  یرا برا  ییهااستیس  ،یریادگی  جادیو ا  یر یگمیتصم

ی پرداخته شده است به مدیران بر عملکرد شغل  یتعلق خاطر کار  ریتاث  در رابطه با فرضیه سوم که به بررسی

را از   یکار  تعلق خاطر  د،یمشاهده و تقل  قیآگاهانه از طر  توانندیم  کارکنانشود که  سازمان پیشنهاد می 

خ بسرپرستان  ااموزندیود  خاطر  یزش یانگ  یهاجنبه  شتریب  نی.  تأ  یکار  تعلق  درک   کندیم  دییرا  به  و 

 دیخود تقل  مدیران  یکار   تعلق خاطراز    کارکنان  از سوی دیگر  .کندیکمک م  یکار   تعلق خاطراز    یترقیدق

 .  کنندیدرک م مدیرانتحقق  تی را از وضع یطیمثبت و منابع مح  ندهیآنها آ رایز کنند،یم

ی پرداخته شده است مدیران بر تعلق خاطر کار  ین یبخوش   ریتاثدر رابطه با فرضیه چهارم که به بررسی  

را   یقابل قبول  یهابرنامه   هستند، قادر  ینیبخوش از    ییسطح بالا سازمان باید آگاه باشند که کارکنان با  

 مدیران  ن،یبنابرا.  تحقق بخشند  ندهیکنند تا انتظارات مثبت خود را در مورد آ  جیکنند و منابع را بس  شنهادیپ

 ق یتشو کارکنان انیرا در م یکار تعلق خاطرنشان دهند و  یشتریو جذب ب اقیدر کار خود تعهد، اشت باید

دهند.   شیافزاکارکنان را    یکار  تعلق خاطرخود،    ین یبادراک خوش   یبا القا  توانندیماز طرفی مدیران    کنند.

تعلق   لیتسه  یبرا  است.  یکار  تعلق خاطرمهم    ط یکار از شرا  طیمحدر  مثبت درک شده و مدبر بودن    ندهیآ

 تی حما  یرا برا  یمتصور شوند و منابع قابل توجه  کارکنان  یرا برا  یروشن  ندهیآ  دیبامدیران    ،یکار   خاطر

 تی خود اعتماد دارند تا در نها  یهاییهنوز به توانا   نیببه اهداف خود فراهم کنند. کارکنان خوش   یابیاز دست

نتا  یدر کار خود برسند. برا  تعلق خاطر  تیبه وضع با سازمان  ،ین یبمثبت خوش   جیبه دست آوردن   دیها 

تواند یم  ژهیو  یآموزش  یهاخود انجام دهند. برنامه   یهاتیبه ظرف  کارکناناعتماد    شیافزا  یرا برا  یاقدامات

 در کار ارائه شود. افزایش تعلق خاطر یکارکنان برا یهاییها و توانادانش، مهارت تیتقو یبرا

ی پرداخته شده است به مدیران بر عملکرد شغل  ین یبخوش   ریتاثدر رابطه با فرضیه پنجم که به بررسی  

باور درست و هدفه توسعه خوش شود کسازمان پیشنهاد می مدار در بینی در سازمان را از طریق ایجاد 
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کارکنان تقویت کنند تا آنها بتوانند مسائل را با دید و نگرشی مثبت ببینند و در شغل خود نتایج مثبت ایجاد  

 کنند. 

های سازی فعالیتتوان از طریق پیادهبینی در سازمان را میبه طور خلاصه توسعه خودکارآمدی و خوش 

درگیر می  فیزیکی  و  نظر شناختی، عاطفی  از  این شرایط کارکنان  در  اعمال کرد.  کننده  و  سرگرم  شوند 

های مختلف شرکت کنند. وقتی کارکنان از عملکرد  تا در فعالیتشود  هایی برای کارکنان فراهم میفرصت

این حالت به طور مداوم اهدافی را تعیین    ضعیف خود هراس دارند بیشتر به دنبال تعلق خاطر هستند. در

 دیبا  تیریمجموع، مد  در  نمایند.کنند و مسیرهایی جایگزین برای دستیابی به اهداف را مشخص میمی

در حفظ   یرقابت   تیمز  کیتواند  یکه م  ردیدر نظر بگ  یرا به عنوان عوامل  یخودکارآمد  ی وکار  تعلق خاطر

زمان  در  باشد.  سازماندر    کارکنان درگیراض   کارکنانکه    یواقع،  دارا  ترریتر،  بالاتر  یو  از   یسطح 

 تجربه عملکرد شغلی بالاتر را دارند.  هستند،ی خودکارآمد
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