
 انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم 

1 

 

 

 

 

 

 مشخصات نویسندگان      

گروه مدیریت    ،دکتری مدیریت .1

، دانشکده مدیریت و اقتصاد،  دولتی

تهران،   مدرس،  تربیت  دانشگاه 

 (. * نویسنده مسئول)ایران 
mansooreh.moeini@ 

yahoo.com 

 

دانشکده  .  2 گروه مدیریت دولتی، 

دانشگاه   حسابداری،  و  مدیریت 

 شهید بهشتی، تهران، ایران
g_tabarsa@sbu.ac.ir 

 

 

 چکیده 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 

 پژوهشی  همقال
 یتعلق خاطر کار یانجینقش م با یبر عملکرد شغل بینیو خوش یخودکارآمد یرتاث

 2، غلامعلی طبرسا  *1منصوره معینی کربکندی

 

 
 

تعلق   یانجی با نقش م ی بر عملکرد شغل بینیو خوش یخودکارآمد  یر پژوهش حاضر با هدف بررسی تاث: هدف

 صورت گرفته است.   یخاطر کار

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

کلیه کارشناسان شاغل در معاونت توسعه مدیریت   های توصیفی است. جامعه آماریپیمایشی از گروه پژوهش 
  باشد و گیری تصادفی ساده می روش نمونه  کهنفر است   200و منابع وزارت امور اقتصادی و دارایی به تعداد  

  شرر و همکاران   یها پرسشنامه خودکارآمد آوری داده باشد. ابزار جمع نفر می   80تعداد نمونه آماری بدست آمده  
( 2010و همکاران )  یچر   ی(، پرسشنامه تعلق خاطر کار 2010کارور و همکاران )  ینیبرسشنامه خوش (، پ1982)

ها با رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری با  ( است. تحلیل داده 1990پاترسون )  ی و پرسشنامه عملکرد شغل 
 انجام شده است. Smart-PLS 3 افزارروش حداقل مربعات جزئی از طریق نرم 

  ی مورد تایید قرار گرفته و خودکارآمد ها نشان داد که مدل پیشنهادی پژوهش، یافته   های پژوهش:یافته

  ی تعلق خاطر کار  یردارد و متغ یرتاث یامر بر عملکرد شغل ینمنجر شده و ا یبه تعلق خاطر کار بینیو خوش 
 .کندی م  یفاا یانجینقش م یو عملکرد شغل بینیو خوش  یخودکارآمد  یندر رابطه ب

باشد که قابلیت تعمیم  : محدودیت این پژوهش انجام آن در یک سازمان خاص میها و پیامدهامحدودیت

 سازد. ها دشوار می آن را به سایر سازمان 

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

 مدیران نسبت به کارکنان موثر باشد. 

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

 اند این پژوهش به طور همزمان چهار متغیر را مورد بررسی قرار داده است. پژوهش حاضر پرداخته 

 مقاله پژوهشی  نوع مقاله:
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Abstract 

Purpose:  The aim of this study was to investigate 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 is of all 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 sample is 80 people. The tool of data collection 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 approach (SEM) with partial least squares 

method through Smart-PLS 3 software. 

Research Findings:  The findings of this study showed that proposed research 

model is validated and self-efficacy and optimism led to work engagement and 

this affects job performance and work engagement variable plays a mediating 

role in the relationship between self-efficacy and 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. 

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. 

Innovation or value of the Article:  Unlike previous researches that 

investigated two or three variables out of the total variables of the current 

research, this research has simultaneously investigated four variables. 

Paper Type: Research 
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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  

در این راستا خودکارآمدی  .(Bandura, 1997)پاسخگویی موفق افراد به محیط اجتماعی به خودکارآمدی درک شده آنها بستگی دارد 

های خود برای ایجاد انگیزه، منابع شناختی یا اقدامات لازم برای موفقیت در  مینان کارمند در مورد توانایی اعتقاد یا اط"عبارت است از  

. افرادی که از خودکارآمدی بالایی برخوردارند، دیدی (Stajkovic & Luthans, 1998)  "اجرای یک وظیفه خاص در یک زمینه معین
به این ترتیب، خودکارآمدی   .(Breevaart et al., 2014)واضح از اهداف خود دارند و در بسیج منابع برای دستیابی به آنها برتری دارند  

 .  (Lu et al., 2018)داز مثبت را به واقعیت تبدیل کنند  انسازد تا امید یا چشمبخشد و آنها را قادر می به افراد اعتماد به نفس و انرژی می 

از دیدگاه نظریه  .  Carver, 1985)   (Scheier &بینی این باور است که فرد نتایج خوبی را در زندگی تجربه خواهد کردخوش

بینی  خوش .درونی و پایداری قائل هستندبین به موفقیت در حال و آینده نسبت مثبت، ( ادعا کرد که افراد خوش2011اسناد، سلیگمن )
بینی شامل یک باور هدف محور است که فرد در حال حاضر و در آینده موفق خواهد  اولا، خوش .دارای اجزای شناختی و عاطفی است

دارد مسائل را با دید مثبت   گیرد که در آن فرد تمایلبینی یک مولفه تأثیرگذار را در بر می کند ثانیاً، خوششد و نتایج مثبتی ایجاد می 

   .(Luthans et al., 2007) بنگرد
شود  بخش و مرتبط با کار تعریف می تعلق خاطر کاری به رابطه کارکنان با کار آنها اشاره دارد و به عنوان یک روحیه مثبت، رضایت

ای و خاص، تعلق خاطر کاری به جای یک حالت لحظهبه عبارت دیگر  شود.  که با سرزندگی، فدایی شدن و مجذوب شدن مشخص می 

که بر هر شی، رویداد، فرد یا رفتار خاصی متمرکز است. سرزندگی با سطوح  اشاره دارد شناختی پایدار و فراگیر   -به یک حالت عاطفی 
شود، حتی  به راحتی خسته نمی  فرد شود،مشخص می گذاری و پشتکار در حین کار پذیری ذهنی، تمایل به سرمایه بالای انرژی، انعطاف

در مواجهه با مشکلات. منظور از فدایی شدن عبارت است از درگیر شدن شدید در کار و تجربه احساس اهمیت، احساس اشتیاق، الهام،  

به این ترتیب زمان   بر روی کار، ی با خوشحال غرور و چالش در مورد شغل خود. مشخصه مجذوب شدن عبارت است از تمرکز کامل و 
  تعلق خاطر از  ف یتوص نیا شود.کند و برای جدا شدن از کار با مشکل مواجه می گذرد و شخص همه چیز را فراموش می به سرعت می 

  .(Schaufeli et al., 2002; Moreira-Fontán et al., 2019) است ی شغل  ی»ضد مثبت« فرسودگ یکار

بینی   و خوش  (Prochazka et al., 2017; Granziera & Perera, 2019)بر تعلق خاطر کاری   خودکارآمدیرسد  به نظر می 
بینی بالایی برخوردار باشند با سرمایه وقتی کارکنان از خودکارآمدی و خوش. (Bunjak et al., 2022)بر تعلق خاطر کاری تاثیر دارد  

رابطه  از سوی دیگر    .(Chhajer et al., 2018)کنند  فیزیکی، خود را وقف نقش کاری می های شناختی، عاطفی و  ذاری در انرژیگ

 ,Salanova et al., 2005; Gottschalg & Zollo)  ت شده اس  تاییدمطالعات    در  ی و عملکرد شغل  یکار  تعلق خاطر  نیمثبت ب 

2006; Bakker & Leiter, 2010; Li et al., 2012; Maciel & Camargo, 2016; Chhajer et al., 2018; Tisu et al., 

بینی هستند منابع بیشتری برای تعقیب اهداف خود دارند و بنابراین  افرادی که دارای سطوح بالاتری از خودکارآمدی و خوش .2020)

 .  (Chhajer et al., 2018; Rand et al., 2020; Magni et al., 2021)تمایل دارند عملکرد بهتری را نشان دهند 
شود و  ای ترکیبی محسوب می باشد و عملکرد شغلی سازهها عملکرد شغلی پایین کارکنان می از آنجا که معضل اصلی سازمان

وهش این است که عواملی که  های مختلفی برای خوب عمل کردن کارکنان در شغل وجود دارد دغدغه اصلی پژوهشگران این پژزمینه

ها برای ارتقای عملکرد شغلی کارکنان ارائه شود.  شود بررسی شود و راهکارهایی برای مدیران سازمانبه عملکرد شغلی بالا منتهی می 
.  پرداخته شده استقبلی به بررسی یک یا دو متغیر از متغیرهای پژوهش حاضر  در مطالعاتجهت تحلیل شکاف نظری، از سوی دیگر 

تعلق    میانجیو نقش    یکی از این متغیرها بر یک جنبه کارکردی سازمان است   رها، بررسی رابطه دوسویه حاصل از تاثینگاه این پژوهش

ها به عنوان شکاف تحلیل و خلا پژوهش در نظر  بینی و عملکرد شغلی در پژوهشخاطر کاری در رابطه میان خودکارآمدی و خوش
متغیر مورد توجه قرار    چهاردر این پژوهش همزمان    که  شودشده است که نیاز به بررسی و تحلیل در این زمینه احساس می گرفته  

 گرفته است.  
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شک سازمان برای  بی بایست به اهمیت و ضرورت متغیرهای پژوهش در دنیای سازمانی پرداخته شود.  جهت توضیح خلا عملی می 
های خاص در این زمینه دارد و در صورتی  زمینه خاص نیاز به توانایی کارکنان خود برای اجرای فعالیتدستیابی به اهداف در یک  

تواند به این هدف نائل شود که کارکنان به توانایی خود باور و اعتقاد داشته باشند و بتوانند اهداف چالشی برای خود تعیین کرده و  می 
دهد.  را در کارکنان نشان می   یخودکارآمدچندان کنند که این ضرورت نیاز به  اعف و دوهای خود را مضجهت نیل به موفقیت تلاش

ها ایجاد کنند تا  آنبخش در  ها جهت درگیر کردن کامل کارکنان در کار باید یک حالت ذهنی مثبت و رضایتسازماناز سوی دیگر  

از جنبه دیگر سازمان  دهد.  ها نشان می لق خاطر کاری را در سازمانکارکنان بتوانند با کار خود ارتباط برقرار کرده که این ضرورت تع
باید این نگرش را در کارکنان ایجاد کند که تلاش آنها به نتیجه مثبت و مطلوبی ختم خواهد شد و همیشه منتظر اتفاقات خوب و نتایج  

 . دهدبینی را در بین کارکنان نشان می مثبت باشند که اهمیت خوش

 Stajkovic & Luthans, 1998; Vande Walle et)های قبلی صورت گرفته تاثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی پژوهشدر 

al., 2001; Gong et al., 2009; Lee & Ko, 2010; Cellar et al., 2011; Cayır & Ulupınar, 2021; Magni et al., 

 Harter et al., 2002; Bakker et al.,2008; Park & Gursoy, 2012; Chen)تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی    ،2021)

(& Kao, 2012; Bakker & Demerouti, 2016; Keyko et al., 2016; Tomás et al., 2019 ،    تاثیر خودکارآمدی بر تعلق

 Zaghloul et al., 2008; Lee & Ko, 2010; Keyko et al., 2016; Tomás et al., 2019; Orgambídez et)خاطر کاری  

(al., 2019  ،کاری  تعلق خاطر  بر  بینی خوش  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)ت بر عملکرد اثیر خوش،     & Wrosch)بینی 

(Scheier, 2003; Szalma et al., 2009; Chen et al., 2018; Rand et al., 2020   بررسی  شده است. بررسی تاثیر خودکارآمدی

های  گری تعلق خاطر کاری در پژوهشبینی بر عملکرد شغلی با میانجی گری تعلق خاطر کاری و تاثیر خوشبر عملکرد شغلی با میانجی 
 پیشین بررسی نشده است.  

کشور،   یو مال   یاقتصاد های یاستس  یم ایران و مسئول تنظ  در   از نوزده وزارتخانه   یکی   ییو دارا  ی به اینکه وزارت امور اقتصاد  نظر

است، وقتی کارکنان در    یگرد  یمشترک با کشورها  هایگذارییهو سرما  یاقتصاد  هاییو برنامه همکار  یاتی مال   هاییاستس  یاجرا
تواند موجب موفقیت  می بینی  خودکارآمدی و خوش  از  آنهابرخورداری  وظایف مهم سروکار دارند بنابراین    اکنند که بچنین محیطی کار می 

اعتقاد و اطمینان داشته باشند و باور   های خود در انجام وظایفد. وقتی کارکنان به توانایی وش آنهاآنها در اجرای وظایف محول شده به 

بخش در کار خود  توانند نتایج مثبت و خوبی در کار خود کسب کنند، در این صورت یک روحیه مثبت و رضایتداشته باشند که می 
ف بررسی تاثیر  این راستا پژوهش حاضر با هددر  کسب خواهند کرد که موفقیت در شغل و عملکرد شغلی بالا را به همراه خواهد داشت.  

بینی بر عملکرد با نقش میانجی تعلق خاطر کاری انجام پذیرفته است. سوال کلی تحقیق حاضر این است که آیا مدی و خوشآخودکار

 بینی با توجه به نقش میانجی تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی تاثیر دارد؟ خودکارآمدی و خوش
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 شغلی  خودکارآمدی، تعلق خاطر کاری و عملکرد

حوزه خاص    کیبه اهداف ارزشمند در    ی اب یدست  یبرا  از یاقدامات خاص موردن  ی اجرا  یفرد برا  ییدر مورد توانا یی به باورها  یخودکارآمد
های  براساس اعتقاد به توانایی به عبارت دیگر خودکارآمدی یک انتظار مثبت از موفقیت است که    .(Lent & Brown, 2006)اشاره دارد  

دهند و  ها را برای موفقیت افزایش می کنند و تلاشبرانگیزی را برای خود تعیین می فردی خود است. کارکنان کارآمد اهداف چالش

طریق چهار منبع  توان از  ( خودکارآمدی را می 2012طبق نظر باندورا )  .(Chhajer et al., 2018)کنند  تغییرات مثبت را تسهیل می 
اصلی ایجاد کرد: تسلط بر کار، یادگیری جانشین، اقناع اجتماعی و برانگیختگی احساسی. تسلط بر کار موثرترین روش برای افزایش  

آمیز یک کار، شخص برای انجام آن برای بار دوم اطمینان بیشتری دارد. یادگیری جانشین زمانی اتفاق  اثربخشی است. با انجام موفقیت
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شود که اعضای  افتد که شخص مشاهده کند شخص دیگری با موفقیت در حال انجام وظیفه است. اقناع اجتماعی زمانی ایجاد می می 
موقت سطح   به طور  احساسی  برانگیختگی  بود.  خواهد  موفق  معین  کار  یک  فرد در  که  آورند  به وجود  را  اطمینان  این  مربوطه  تیم 

کنند تا کارایی خود را افزایش  کنند به کارکنان کمک می سازی می های مثبت را پیادههایی که شیوهنبرد. سازماخودکارآمدی را بالا می 
های موثر در تغییر موردنیاز است،  های جدیدی را که برای تلاشدهند. کارکنان با سطوح بالاتری از خودکارآمدی آماده هستند تا چالش

  یاب یدست  یاقدامات لازم برا  یاجرا   یفرد برا  ی شخص یی باورها در مورد توانا  انگریکه بخودکارآمدی،    .(Chhajer et al., 2018)بپذیرند  

از سوی دیگر   .(Lee & Ko, 2010) مرتبط است، به طور مثبت با عملکرد شغلی پرستاران (Bandura, 1997)به اهداف خاص است 
 ه استمشخص شد.  (Stajkovic & Luthans, 1998)کننده خوبی از عملکرد شغلی است  بینی محققان معتقدند خودکارآمدی پیش

استفاده   شیبا افزا  وجود دارد.  کننده ی ن یبشیرابطه پ  یپرستار  انی و عملکرد مرب ی عموم  یادراک خودکارآمد  ،ی آموزش   یهامهارت  نیکه ب

 یادراک از خودکارآمد  شیو با افزا  ابدیی م   شیافزا  ی و عملکرد عموم   یخودکارآمدکنندگان از  ادراک شرکت  ،ی آموزش   ی هااز مهارت
  ی و الگوها  زهی به نوبه خود بر انگ  یخودکارآمداز سوی دیگر    .(Cayır & Ulupınar, 2021)  ابدیی م   شیعملکرد آنها افزا  ،ی عموم

  بگذارد   ری عملکرد تأث جیرا شکل دهد و به نوبه خود بر نتا  یتواند خودکارآمدی م   نیهمچن  زهیحال، انگ  نی گذارد. در عی م   ریتأث   یپاسخ بعد
(Cellar et al., 2011; Gong et al., 2009; Vande Walle et al., 2001; Magni et al., 2021). 

که در آنها احساس  شود  بخش افراد در ارتباط با کارشان توصیف می تعلق خاطر کاری به عنوان حالت فیزیکی مثبت و رضایت
به رابطه کارکنان با کارشان اشاره دارد و به   ن،ییخودتع  یبراساس تئور ،یکار به عبارت دیگر تعلق خاطر کند.درگیری کامل ایجاد می 

تعلق  (.Schaufeli et al., 2002; Schaufeli, 2017) شودی م فیبخش و مرتبط با کار تعرتیمثبت، رضا ی ذهن تیوضع کیعنوان 
 ,Bakker et al.,2008; Bakker & Demerouti)  خاطر کاری به طور مثبت با سلامت ذهنی و فیزیکی و عملکرد شغلی ارتباط دارد 

تعلق خاطر کاری روی پیامدهای شخصی پرستاران نظیر رضایت شغلی بالاتر و عملکرد آنها، به نوبه خود روی  از سوی دیگر . 2016)

دهد  مراقبت و رضایت بیمار تاثیر دارد که به عنوان یک نتیجه سطح بالاتر تعلق خاطر کاری را افزایش می خودکارآمدی کاری، کیفیت 
(Keyko et al., 2016)ی شغل تیمرتبط با کار، مانند رضا یو رفتار ی نگرش جی بر نتا یکار تعلق خاطرنشان داده است که  قاتیحق. ت ،  

  شتر یهمانطور که کارکنان ب.  (Harter et al., 2002; Park & Gursoy, 2012)  گذاردی م  ر یتأث  یو عملکرد شغل  خدمت  قصد ترک

کنند و در شغل خود متمرکز  بیشتر فداکاری می   و به نوبه خود،  ابندیی تر مبخشو الهام  ترشوند، کار خود را معنادارتر، خودشکوفای م   ریدرگ
  ی های ژگیودر یک مطالعه    .(Park & Gursoy, 2012)شود  تر می که منجر به عملکرد شغلی عالی   (Menguc et al., 2012)شوند  می 

ه شددر نظر گرفته   یکار  تعلق خاطرمهم    ی ندهایشای، به عنوان پآنها  یزشیانگ  لی پتانس  ل ی( به دلی)به عنوان مثال، خودکارآمد ی شخص

عملکرد و    ،یکار  تعلق خاطر  نی را در رابطه ب  ی شناس فهی( نقش وظ 2012و همکاران )   مثال، باکر   یبرا  .(Tims et al., 2011)  است
کارکنان   یبرا ژهیفعال، به و یری ادگیو  ی به طور مثبت با عملکرد شغل  یکار تعلق خاطرکه  افتندیکردند. آنها در ی فعال بررس  یریادگی

 یاحساس خودکارآمد  ،ی داشتن احساسات مثبت و سلامت جسمان لیبه دل  فعال  یریادگیکنند که  ی . آنها ادعا م مرتبط است   با وجدان بالا

خود تمرکز    فیبر وظا  ی طولان  ی زمان   یهادوره  یبرا  یشتریبه کار با شدت ب  با تعلق خاطرکارکنان    را به همراه دارد.  ی و عملکرد شغل
دارند  دهد، ارتباط  ی م  لیکه نقش آنها را تشک  ی فیبا وظا  شتریب  ی و از نظر عاطف   کنندی م  یشتریخود توجه ب  یهاتیکنند، به مسئولی م

(Bailey et al., 2017) .با   دیکنند که بای م یگذاره یخود سرما یکار یهاخود را در نقش ی منابع فعل با تعلق خاطرکارکنان  ن،یبنابرا

برخوردار بوده و   یی بالا زهیبالا از انگ یکار تعلق خاطرکه کارکنان با سطح  دهدمی عملکرد همراه باشد. مطالعات گذشته نشان  شیافزا
آنها رابطه   یمعلمان با عملکرد کار  یکار  تعلق خاطرسطح    ب،یترت  نیه همب.  (Bakker et al., 2008)دارند  در کار    ی عملکرد خوب

مبادله رهبر عضو از طریق تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی تأثیر   دهد کهها نشان می پژوهش  .(Bakker & Bal, 2010)  دارد مثبت  

مبادله رهبر عضو با افزایش  کند تا به روابط مطلوبکارکنان را تشویق می  گذارد. در حالی که ثبات در ارتباطات مدیریت منابع انسانی می 
 .(Li et al., 2012)پاسخ دهند  تعلق خاطر کاری و عملکرد بالاتر
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دهد  ( رابطه بین خودکارآمدی و تعلق خاطر کاری تایید شده است. این مطالعه نشان می 2017و همکاران )  1در مطالعه دی سیمون 
ین نتیجه قابل درک است زیرا همه این ابعاد نقش  که رضایت شغلی، تعلق خاطر کاری و خودکارآمدی به طور مثبت مرتبط هستند. ا

براساس  . (Zaghloul et al., 2008; Lee & Ko, 2010; Keyko et al., 2016)مهمی در سلامت شغلی و عملکرد پرستاران دارد 
  ر یتأث  ی شغل   ت یضابر ر  یکار  تعلق خاطرو    یکه خودکارآمد  دهدمی نشان    ج ینتا  ،یکار  تعلق خاطر  یدادهایو رو  یشناخت اجتماع یتئور

زانتوپولو . (Yakin & Erdil, 2012)ه است شد ی ن یبشیپ یکار تعلق خاطرو  یبا خودکارآمد میبه طور مستق ی شغل  تی. رضاگذاردی م

خدمه پرواز با سطح    .داردمثبت    ی همبستگ  یکار  تعلق خاطربا    ،ی ل یتحص  ی نی بعامل خوش  ،یخودکارآمدمعتقدند  (  2009و همکاران )
  از طرفی دهند.ی را گزارش م  یشتریب  ی کنند، عملکرد شغلی را درک م  ی ن ییپا  ی شغل  ی فرسودگ  زانیکه م  ی بالا، زمان  یکار  تعلق خاطر

( نشان  2016و همکاران )  شاهپوری (Chen & Kao, 2012) تعلق خاطر کاری تأثیر مثبتی بر عملکرد درون نقشی و برون نقشی دارد

تاب امید،  بین خودکارآمدی،  منفی  رابطه  که  میانجی آوری، خوشدادند  کاری  خاطر  تعلق  با  شغل  می بینی و قصد ترک    .شودگری 
  بینیدهد که به نوبه خود عملکرد و سلامت روانی کارکنان را پیشهای شخصیتی ارتباطی را با تعلق خاطر کاری نشان می ویژگی 

به طور    یکار  تعلق خاطرو    یبا خودکارآمد   ی عاطف  ی تعهد سازمان   دهدمی نشان    ای دیگرمطالعه  جینتا . (Tisu et al., 2020)  کندمی 
بر تعهد    یخودکارآمد  ریکه تأث  ی داشت، در حال   یسازمان  یبر تعهد عاطف  یمیمستق   ریتأث   یکار  تعلق خاطرشود.  ی م   ی ن یبشیمثبت پ

با    ی عاطف  خاطر کاملاً  است  واسطه    ی کار  تعلق  در .(Orgambídez et al., 2019)شده  بی  مدل  محققان  مثبت  و    دیام  ن یرابطه 

  ر ی تأث  ی رفتار  تعلق خاطر داشتند.  یو عاطف  ی شناخت   ،یرفتار  تعلق خاطر بر    ی م یمستق  ر یکه هر دو تأث  بدست آوردند  ی راخودکارآمد
با توجه به توضیحات   .(Tomás et al., 2019)  داشت که به طور مثبت مرتبط بودند ی ل یخودپنداره و عملکرد تحص یبر رو ی میمستق

 : شودی مبه صورت زیر مطرح  و سوم دوماول،  هیفرضارائه شده 

 : خودکارآمدی تاثیر مستقیم بر عملکرد شغلی دارد. 1فرضیه 
 خاطر کاری دارد. : خودکارآمدی تاثیر مستقیم بر تعلق 2فرضیه 
 دارد. شغلی  : تعلق خاطر کاری تاثیر مستقیم بر عملکرد 3فرضیه 

 

 بینی، تعلق خاطر کاری و عملکرد شغلی خوش

را در    ی توجه قابل توجه  .(Scheier & Carver, 1985)و مطلوب خواهد بود    تلاش فرد مثبت  جهینت  نکهینگرش به ا  ،ی نیبخوش
( دو روش  2009)  2از دیدگاه کلومپر و همکاران به خود جلب کرده است.    یسازمان  یاز جمله روانشناس  یقاتیمختلف تحق   یهانهیزم

بینی را به عنوان یک نگرش  بینی وجود دارد: رویکردهای ویژگی مانند و حالت مانند. رویکرد ویژگی مانند خوشمتفاوت برای خوش

بینی را به عنوان یک  در مقابل، رویکرد حالت مانند، خوش  .ول زمان ثابت استگیرد که در شرایط مختلف و در ط پایدار در نظر می 
دو چارچوب    .(Lu et al., 2018)تواند در شرایط مختلف و در طول زمان متفاوت باشد  گیرد که می حالت قابل انعطاف در نظر می 

توضیحی و  کلیدی مربوط به خوش بین افرادی هستند که افراد خوش"انتظار. طبق چارچوب انتظار،  بینی وجود دارد: اسناد یا سبک 
بینی تمایل دارند انتظارات  . کارکنان با سطوح بالای خوش(Carver & Scheier, 2002)انتظار دارند اتفاقات خوبی برای آنها رخ دهد  

بینانه  ( چارچوب خوش1998این انتظار مثبت، سلیگمن )دهد حفظ کنند. علاوه بر مثبتی را در مورد آنچه در روند تغییر برای آنها رخ می 

های شخصی(،  بینان تمایل دارند موفقیت را داخلی )منسوب به توانایی دیگری را براساس اسناد یا سبک توضیحی پیشنهاد کرد. خوش
رجی، ناپایدار و خاص توضیح دهند. این  های دیگر( و شکست را خاپایدار )احتمالاً دوباره در زمینه خاص( و جهانی )احتمالاً در زمینه

کند. بنابراین، اگر در طول روند تغییر شکست رخ دهد، آنها آن را به چیزی منحصربفرد  های فرد را حفظ می انتسابات انگیزه و تلاش

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

 
1 De Simone 
2 Kluemper et al . 
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 & Seligman)تری داشته باشند و در تلاش خود در طول فرایند تغییر تداوم داشته باشند اتفاقات خوبی برای آنها بیفتد، روحیه مثبت

(Csikszentmihalyi, 2000  . 

داده  قاتیتحق خوشاست    نشان  برای ن یبشیپ  ی شیگرا  ی ن یبکه  دستاوردها  یکننده  و  کارکنان  بالاتر  یعملکرد  است    هدف 
(Wrosch & Scheier, 2003).  و پشتکار   یریپذمقابله بهتر و انعطاف  یهاسمیبا مکان  نانهیبنگرش خوش  کیمثال، داشتن    یبرا

بینی با نتایج  ( نشان دادند که خوش2007لوتانز و همکاران ) .(Carver  et  al.,  2010) اهداف مرتبط است  یری گیدر هنگام پ شتریب

نشان داده است که    مطالعات   ن،یعلاوه بر امختلف کارکنان مانند عملکرد شغلی، موفقیت شغلی و بهزیستی روانی رابطه مثبت دارد.  
 ,.Geers et al)مشارکت کنند تیابی به هدف برای دس ممکن است به افراد کمک کند تا در کار خود  ندهیاز آ نانهی بخوش یهادگاهید

(2010; Britton et al., 2012; Pavlova & Silbereisen, 2013; Malinowski & Lim, 2015  .  ینیبخوش  مشابه،به طور  

و    رندیکه خطرات را دست کم بگ  شودی باز دارد، و باعث م   تیواقع   ی ن یافراد را از قضاوت ع  تواندی م  رایخطرناک باشد ز  ی حت  تواندی م
تلاش و    هانیبخوش  .(Sharot, 2011; De Meza & Dawson, 2020) دهند  صیانجام دهند تشخ  توانندی نتوانند آنچه را که م

دارند که ممکن است   نییپا تیاهداف با اولو یبه کاهش تلاش برا لیدهند، اما تمای بالا نشان م  تیاهداف با اولو یرا برا یادیتعهد ز

 داریکه به عنوان علاقه پا ی فی افراد در انجام وظا ایکه آ دهدی نشان م جینتا نی. ا(Geers et al., 2009)نشود  ی مطلوب منته جیبه نتا
  یبستگ  نیدارد، بلکه به ا  ی آنها بستگ  ندهیمثبت آ  ینه تنها به باورهااین  موفق هستند،    شود،ی م  فیکار تعر  کیور شدن در  و غوطه

مثبت    جینتا  ی ن یبشیها انتظار دارند با پنیبخوش  .(Carver, 2004)  دهندی را در قالب تمرکز بر کار انجام م  ی م یآنها خودتنظ  ایدارد که آ

که   ی کارکنان  .(Carver & Scheier, 2002; Avey et al., 2008)  فتدیآنها ب یبرا ی اتفاقات خوب  ،یفرد فیدر انجام وظا تی و موفق
  ینی بخوش  نکهیا  یکه برا  شودی م   شنهادیپ   نیموفق خواهند شد، بنابرا  شانیهایی بالا هستند، معتقدند بدون توجه به توانا  ی ن یبخوش  یدارا

( براساس  1998)  گمنیتوسط سل  گرید  ی لیچارچوب تکم  .(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000)باشد    نانهیبواقع   دیمؤثر باشد، با

توانند تکرار  ی که م  یزیچ نسبت دهند  ی را به خود و عوامل جهان   تی دارند موفق لیها تمانبیخوش  افراد است.  یاسناد  ا ی  ی حی سبک توض
کنند. کنترل  تقاضابر  و  مشارکت  مدل  شغل  -  اساس  انگ  یمنابع  تأث  زهیسطح  تحت  شغل   ریفرد  قرار    ی منابع  تقاضاها  و 

کند.  ی بالا کمک م ی شغل یبه کاهش فشار تجربه شده در طول تقاضاها ی منابع شغل  نجا،یدر ا.  (Demerouti et al., 2001)ردیگی م

  کند ی م ی ن یبشیرا پ  ی شغل تعلق خاطر ی توجه است که به طور قابل ی منبع شخص کیعنوان  به ی ن یبکه خوش دهدی نشان م قاتیتحق
(Xanthopoulou et al., 2007)  .ین یبالا مواجه هستند ممکن است احساس کنترل کم و بدب  ی شغل   یکه با تقاضاها  یچه کارکنان  اگر  

  ش یرا افزا  ی عاطف   تعلق خاطرمقابله کند و    ی ن یتواند با بدبی م  ی نی بشود، خوشی م  یکمترکاری    تعلق خاطر، که منجر به  داشته باشند

  ن یبخوش  افراد.   (Sweetman & Luthans, 2010)  کند عمل   ی شغل   یبالا  یهااز خواسته  ی حال به عنوان محافظ   ن یدهد و در ع
  شتر یمثبت را دارند و حضور ب  جهیانتظار نت ی ع یآنها به طور طب رایدر دسترس باشند، ز نیکار مع  کی ی برا ی دارند که از نظر روان  لیتما

خود    یکیزیف یمثبت ممکن است افراد را وادار کند تا انرژ  ج یانتظار نتا  ن،یهمچن . (Chen, 2015)  است   همراه تر  یقو  یبا تعامل شناخت
 Chhajer et)ود  بمرتبط خواهد    کاری  تعلق خاطربا سه جنبه    ماًیمستق   ی نی بخوش  ن،یبنابرا  کنند.  یگذارهیکار با شدت سرما  یرا برا

(al., 2018.    است   شده  برقرار  خوبی   به  کاری  تعلق خاطر  و  بینی خوش  بین  رابطه  ادبیات  دردر مجموع (Xanthopoulou et al., 

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

  یل یتحص ینی بمعتبر، خوش یرهبر  ن یاست که رابطه ب یمدل ن ی( اول5201و همکاران )  3کولوفاس  ی مدل مفهوم در این راستا  .(2022
 کند.  ی م ی معلمان را بررس  یکار تعلق خاطر معلمان و 

  ی لیبا عملکرد تحص ی متفاوت ی ارتباط طول  ی مشابه هستند، دارا ی حال که از نظر مفهوم  نیدر ع   ،ی نی بو خوش دیاماز سوی دیگر 

متمرکز بر    ا یبا سطوح استرس کمتر، و مقابله فعال    ی نیبخوش.  (Rand et al., 2020)هستند    انیدانشجو  نی در ب  ی ذهن  ی ستیو بهز
متمرکزتر و    جان یبا سطوح بالاتر استرس، و مقابله با ه  ی ن یکه بدب  ی کمتر همراه است، در حال   یو مقابله اجتناب  شتر یب  فهیوظ  مشکل/

 
3 Kulophas 
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منابع خود را به انجام کار    شتریممکن است ب  نی بتر، افراد خوشمقابله فعال  جهینت  در  .(Scheier et al., 1994)همراه است    ی اجتناب
از منابع خود   ی آنها برخ رایبه آن کار داشته باشند، ز صیتخص یبرا یممکن است منابع کمتر نی که افراد بدب ی اختصاص دهند، در حال 

 گر،یطرف د  از  کار.  یازهایاز ن  ی مقابله با استرس ناش  یبرا  ی اجتناب  یالهمقاب  یهاتلاش  یعنی   کنندی را به سمت احساسات متمرکز م 
به منظور حفظ عملکرد آموخته باشند. اگر   ی جبران  یهاشدن در تلاش ریدرگ  یرا برا  یی هاتر روشنی امکان وجود دارد که افراد بدب نیا

 شیافزا ی نیاز بدب ی به عنوان تابع  شتریو استرس ب یاما بار کار ابد،یکاهش  یعملکرد یهاانتظار داشت که تفاوت توانی ، مباشد نیچن

و عملکرد، حجم کار   ی نیبدب ،ینی بخوش نیرابطه ب دیکار با یکه دشوار شودی م ی ن یبشیپ نیمنابع منجر به ا یتئور دگاهیداست.  افتهی
بار کار و استرس   شیو افزا شتریکاهش عملکرد ب دیبا ترنییپا ی نی ببالاتر و خوش ینیکه افراد با بدب یکند، به طور لیو استرس را تعد

بر افراد   یشتریمثبت ب  ریتأث دیبا کندی م لیکه عملکرد را تسه یافهیوظ  یهای ژگیحال، و نیا با دهند. ننشا فهیوظسختی  را به عنوان 

منابع شناخت  یافراد  نیچن  رایز کمتر داشته باشد  ی نی ببالاتر و خوش  ی نیبدب  با اختصاص دادن به کار دارند و    یبرا  یکمتر  ی احتمالاً 
ای مطالعهدر    .(Szalma et al., 2009)  خواهند برد   یشتریدهد سود بی عملکرد را کاهش م  که  ازی منابع موردن  ی از دستکار  نیبنابرا

توض  رعامل یمد  ی ن یبقش خوشدیگر ن در عملکرد    راتییتغشده است.    ی بررس   دیمحصول جد  ی عملکرد شرکت مرتبط با معرف   ح یدر 

 رانیبا مد  ییهابالا نسبت به شرکت  ن یبعامل خوش  رانیبا مد  ییهاشرکت  ی برا  دیمحصول جد  معرفی به دنبال    یرعادیغ   یاتیعمل
  ی هایاستراتژ یگذارارزش ی اب یعامل در ارزریمد ی نی بخوش تیبر اهم شواهد تر است.مطلوب نیبخوش کم ایمتوسط  نیبعامل خوش

 شود: با توجه به توضیحات ارائه شده فرضیه چهار و پنج به صورت زیر مطرح می .  (Chen et al., 2018)  کندی م  دیتاک  ی محصول شرکت

 تاثیر مستقیم بر تعلق خاطر کاری دارد. بینی . خوش4فرضیه 
 بینی تاثیر مستقیم بر عملکرد شغلی دارد. . خوش5فرضیه 

 

 نی و عملکرد شغلی بینقش میانجی تعلق خاطر کاری در رابطه بین خودکارآمدی، خوش
  ی را در نقش کار  ی کیزی و ف  ی عاطف   ،ی شناخت   ی همزمان انرژ  یگذارهیسرما ،در کارکنان ی ن یبو خوش یدهد خودکارآمدی نشان م  دشواه

در این    .(Chhajer et al., 2018)  شود می   بالاتر شغلی  منجر به عملکرد    به نوبه خود  یگذارهیسرما  نیدهد و ای م  شیافزا  کارکنان
  قات ی کند. تحقی م  گریمیانجی را  شغلی  و عملکرد    ی نیبخوش  ،یخودکارآمد  نیرابطه بکاری    تعلق خاطرکه    شده استپژوهش فرض  

 ;Chhajer et al., 2018; Rand et al., 2020)  دارندشغلی  با عملکرد    ی رابطه مثبت   ی نیبو خوش  یکه خودکارآمد  دهدی نشان م

(Magni et al., 2021. بین  توان گفت فرد خوشمی  کاری  تعلق خاطر و  ینی بو خوش یخودکارآمد ن یرابطه ب در مورد  از سوی دیگر
از    ی. افراد با سطوح بالاترکندی م  رهیو ذخ  یآوراست جمع   یضرور  فیانجام وظا  یرا که برا  ی مثبت  ی شناخت نمنابع رواو خودکارآمد  

  ی نسبت به افراد یبهتر شغلی   دارند عملکرد لیتما نیو بنابرا اهداف خود دارند یریگیپ  یبرا یشتریمنابع ب ی نی بو خوش یخودکارآمد

  ی برا یالهیبه عنوان وس کاری تعلق خاطر به دلیل اینکه نیبر ا علاوه. پارامترها دارند، از خود نشان دهند نیدر ا یکه نقاط قوت کمتر
روانشناخت  لیتبد وظا  ی منابع  به  م  فیمثبت  عمل  شده  نشانی انجام  است  کند،  این  واسطه  دهنده  نقش   ،یخودکارآمد  نیب  یاکه 

و  تجربه مثبت کارکنان ممکن است به آنها کمک کند تا خلاقبه بیان دیگر  کند.  ی م   فایا  شغلی و عملکرد  ینیبخوش تر فکر کنند 

 شود: دو فرضیه نهایی به صورت زیر مطرح می   ،توجه به این مطالببا  .بهتر شود  شغلی  را انجام دهند که منجر به عملکرد  ی اقدامات
 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 خوش7فرضیه 
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        2H 

                     3H     
 

        4H 
 

5                                                                                          H 
 
 

 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 شناسی  روش
آوری آنها، پیمایشی از گروه توصیفی است. جامعه آماری کلیه  ها و روش جمع این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت داده

کارشناسان شاغل در معاونت توسعه مدیریت و منابع وزارت امور اقتصادی و دارایی هستند. تعداد افراد جامعه آماری در زمان اجرای  

با استفاده از فرمول کوکران تعداد نمونه    گیریپس از نمونهباشد.  گیری تصادفی ساده می روش نمونهنفر بوده است که    200پژوهش  
ستفاده شده است.  ( ا1982)نفر به دست آمد. به منظور سنجش خودکارآمدی از پرسشنامه ارائه شده توسط شرر و همکاران  80آماری 

را    رویارویی با موانع میل به آغازگری رفتار، ادامه تلاش برای تکمیل رفتار و مقاومت در  گویه دارد و سه مولفه    17این پرسشنامه  
  10استفاده شده است. این پرسشنامه   ( 2010کارور و همکاران )  بینی از پرسشنامه ارائه شده توسط به منظور سنجش خوش سنجد. می 

سنجد. به منظور سنجش تعلق خاطر کاری از پرسشنامه ارائه شده توسط  بینی ذاتی و بدبینی ذاتی را می گویه دارد و دو مولفه خوش

سنجد.  گویه دارد و سه مولفه تعلق خاطر عاطفی، فیزیکی و شناختی را می   13( استفاده شده است. این پرسشنامه  2010ریچ و همکاران )
گویه دارد و برای    10( استفاده شده است. این پرسشنامه  1990به منظور سنجش عملکرد شغلی از پرسشنامه ارائه شده توسط پاترسون ) 

روایی محتوا  ظر گرفته نشده است.  ای در نآن مولفه نظران قرار گرفت و روایی  ها در اختیار چند نفر از صاحبپرسشنامهبرای تایید 

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

حداقل مربعات جزئی و  جهت بررسی روابط میان   متغیرهای موجود در مدل مفهومی، از مدلسازی معادلات ساختاری با روش 
گیری و مدل ساختاری.  شود؛ مدل اندازهشود. مدلسازی معادلات ساختاری در دو مرحله تحلیل می استفاده می   Smart- PLS 3افزار  نرم

های مکنون و منظور از بررسی مدل ساختاری بررسی ضرایب مسیر بین متغیرهای  گیری بررسی بارهای متغیرمنظور از بررسی مدل اندازه
اند یا خیر؟  گیری شدهشود آیا مفاهیم نظری به درستی توسط متغیرهای مشاهده شده اندازه گیری ارزیابی می مدل اندازهدر    مکنون است. 

بررسی روایی از روش بررسی روایی همگرا و برای بررسی پایایی از  شود. از طرفی برای  بدین منظور، روایی و پایایی آنها بررسی می 

 شود. های متغیرهای مکنون و سازگاری درونی استفاده می شاخص
 

 هاها و یافتهتحلیل داده

باید بزرگتر یا  باشد. ضریب آلفای کرونباخ نیز    0/ 5باید بزرگتر یا مساوی    های متغیر مکنون،ارزش هر یک از بارهای عاملی شاخص
 شود. گیری متغیرهای اصلی پژوهش ارائه می ، مدل اندازه 2باشد. در شکل   7/0مساوی 

 

 بینیخوش

 

 خودکارآمدی

 

تعلق خاطر 

 کاری

 

 عملکرد شغلی
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گیری متغیرهای پژوهش : مدل اندازه2شکل   

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

 شود.گیری انعکاسی فوق پرداخته می اندازه به معیارهای ارزیابی مدل 1ارزیابی روایی همگراست. در جدول 

گیری: نتایج مدل اندازه 1جدول   
ها معرف متغیر مکنون  متغیر اصلی  لفای کرونباخ آ بارهای عاملی   روایی همگرا  پایایی ترکیبی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خودکارآمدی

رفتار میل به آغازگری   Q 1 779/0  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  ---- 
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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  

 

 

 

 

 

بینیخوش   

 

 

بینی ذاتی خوش   Q18 772/0  849/0  898/0  689/0  

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  
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Q 49 671/0  

Q 50 642/0  
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دار هستند )مقادیر  اینکه بارهای عاملی معنی اند. با توجه به  های برازش مدل به خوبی برآورد شدهکلیه شاخص  ،1طبق جدول  
است و پایایی ترکیبی نیز از میانگین واریانس استخراج شده بزرگتر    5/0( و میانگین واریانس استخراج شده نیز بزرگتر از  0/ 5بالای  

 شود: ارائه می  3شکل مدل ساختاری پژوهش در قالب  در ادامه   توان نتیجه گرفت که روایی افتراقی برقرار است.می  است،
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: مدل ساختاری پژوهش 3شکل   

 
 گزارش شده است.  2ها در جدول نتایج بررسی فرضیه

های پژوهش : نتایج فرضیه 2جدول   
هافرضیه   نتیجه فرضیه  مقادیر معناداری  tمقادیر  

 خودکارآمدی
 

 تایید  003/0 718/6 عملکرد شغلی 

 تایید  000/0 540/5 تعلق خاطر کاری   خودکارآمدی

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

بینیخوش   تایید  006/0 666/3 تعلق خاطر کاری   

بینیخوش   تایید  000/0 204/4 عملکرد شغلی   

 تایید  000/0 522/3 عملکرد شغلی   تعلق خاطر کاری   خودکارآمدی

بینیخوش   تایید  007/0 199/4 عملکرد شغلی   تعلق خاطر کاری   

 
فوق، از    محاسبه شده،  tمقادیر    طبق جدول  معنی   96/1بزرگتر  مقادیر  و  مقدار خطا  بوده  از  کوچکتر  نیز  باشد.  می   05/0داری 

شود: مسیر مستقیم  مشاهده می   3  طور که در شکلشوند. همانهای پژوهش تایید می فرضیهدرصد،    95بنابراین، در سطح اطمینان  

شرط اولیه برای بررسی متغیر  (، بنابراین،  =t  6/ 718دار شده است )متغیر مستقل خودکارآمدی به متغیر وابسته عملکرد شغلی معنی 
عملکرد شغلی  دار شده است. تاثیر تعلق خاطر کاری بر  (، معنی t=540/5میانجی برقرار است. تاثیر خودکارآمدی بر تعلق خاطر کاری )

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

 

 گیری نتیجه 
دهد  نتایج نشان می   بینی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی تعلق خاطر کاری است.هدف مطالعه حاضر بررسی تاثیر خودکارآمدی و خوش

 دار است و مدل برازش مناسبی داشته است.  که روابط بین کلیه متغیرهای مدل معنی 
بین خودکارآمدی، خوش رابطه  فیزیکی  و  بعد شناختی، عاطفی  با سه  کاری  خاطر  میانجی تعلق  را  گری  بینی و عملکرد شغلی 

را می کند. سطح خودکارآمدی، خوشمی  کارکنان  کاری  خاطر  تعلق  و  از طریق شیوهبینی  داتوان  افزایش  مثبت  کاری  د. وقتی  های 

های شناختی، عاطفی و فیزیکی، خود را وقف  گذاری در انرژیبینی بالایی برخوردار باشند با سرمایهکارکنان از خودکارآمدی و خوش
های شناختی، عاطفی و فیزیکی برای تعلق خاطر کاری ضرورت دارد. افرادی که کنند. از طرفی توجه همزمان به انرژینقش کاری می 
بینی هستند منابع بیشتری برای تعقیب اهداف خود دارند و بنابراین تمایل دارند عملکرد  بالاتری از خودکارآمدی و خوشدارای سطوح 

 شوند.  منابع روانشناختی مثبت به وظایف انجام شده تبدیل می  تعلق خاطر کاریبهتری را نشان دهند. علاوه بر این از طریق 

های پژوهش این فرضیه تایید شده است و  خودکارآمدی بر عملکرد شغلی بررسی شده است. با توجه به یافتهدر فرضیه اول تاثیر 

(، کلار و  2010لی و کو )(، 2009گونگ و همکاران )  (، 2001وند وال و همکاران ) (، 1998استاجکوویچ و لوتانز )های با نتایج پژوهش
شاید تبیین چرایی تاثیر خودکارآمدی بر    باشد.( همراستا می 2021اییر و اولوپینار ) ک  ( و2021(، مگنی و همکاران ) 2011همکاران )

برانگیزی برای خود  های خود در اجرای وظایف اعتقاد داشته باشند و اهداف چالشعملکرد شغلی این باشد که وقتی کارکنان به توانایی 

 افزایش خواهد یافت.   آنهاند در این صورت عملکرد شغلی های خود را برای کسب موفقیت افزایش دهتعیین کنند و تلاش
های پژوهش این فرضیه تایید شده است  در فرضیه دوم تاثیر خودکارآمدی بر تعلق خاطر کاری بررسی شده است. با توجه به یافته

(، دی  2016(، کیکو و همکاران )2012(، یاکین و اردیل ) 2011، تیم و همکاران )(2009زانتوپولو و همکاران ) های  و با نتایج پژوهش

( )2017سیمون و همکاران  پروچازکا و همکاران  )  چهجر  (،2017(،  پررا  رایگرانز  (،2018و همکاران  توماس و همکاران   (،2019)  و 
باشد. شاید تبیین چرایی تاثیر خودکارآمدی بر تعلق  می   ( همراستا 2016شاهپوری و همکاران )( و  2019و همکاران )  دز یاورگامب(،  2019)

العاده در کار داشته  دید واضحی از اهداف سازمان داشته باشند و اعتماد به نفس و انرژی فوقخاطر کاری این باشد که وقتی کارکنان  

در کار    آنهامثبت را به واقعیت تبدیل کنند و تغییرات مثبت را تسهیل کنند در این صورت تعلق خاطر کاری    اندازباشند و بتوانند چشم 
 یابد.افزایش می 

شده   دییتا  فرضیه  نیپژوهش ا  یهاافتهیشده است. با توجه به    ی بررس   یبر عملکرد شغل  یتعلق خاطر کار  ریسوم تاث   هیدر فرض

(،  2008(، باکر و همکاران )2007(، گوتشالگ و زولو )2005(، سالانووا و همکاران ) 2002هارتر و همکاران )   یهاپژوهش  جیاست و با نتا
ل2008)  رانزغلول و همکا ل2010)  تری(،  و  باکر  ل 2010)   تری(،  )  ی (،  کو  )2010و  بال  و  باکر   ،)2010( کائو  و  و  2012(، چن  پارک   ،)

)2012)  یگورسو باکر و همکاران  ل2012(،  )  ی (،  و دمروت 2012و همکاران  باکر  )  کوی(،، ک2016)  ی (،  و    لیماس  (،2016و همکاران 

همراستا    ( 2020و همکاران )   سو یو ت  (2019، توماس و همکاران ) (2018چهجر و همکاران )  ،(2017و همکاران )  یلیب (،  2016)    کامارگو
  بخش، پشتکار رکنان از روحیه مثبت و رضایتکاشاید تبیین چرایی تاثیر تعلق خاطر کاری بر عملکرد شغلی این باشد که وقتی   باشد.می 
در کار خود به طور شدید درگیر شوند و احساس خستگی نکنند و احساس اشتیاق و غرور در کار داشته کار برخوردار باشند و    حین  در

 یابد. افزایش می  نهاآانجام کار بپردازند در این صورت عملکرد شغلی باشند و با تمرکز کامل به 
شده است    د ییتا  هیفرض  ن یا  های پژوهشبا توجه به یافته  شده است.   ی بررس   یبر تعلق خاطر کار  ینی بخوش  ر یچهارم تاث  هیدر فرض

(،  2010و لوتانز ) تمنی(، اسو2010و همکاران )  ی(، آو2009(، زانتوپولو و همکاران ) 2007زانتوپولو و همکاران ) یهاپژوهش جیو با نتا

(  2018(، چهجر و همکاران )2018و همکاران )  تی (، پ2014(، کولوفاس و همکاران )2012و همکاران )  ی(، تاک2011و همکاران )  مزیت
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تاثیر خوش  باشد.همراستا می   (2022و بنجک و همکاران )   بینی بر تعلق خاطر کاری این باشد که وقتی کارکنان شاید تبیین چرایی 
توانند نتایج مثبتی را کسب کنند در این صورت تعلق خاطر گرند و باور داشته باشند که در حال و آینده می بنمسائل را با دید مثبت  

 یابد. کاری آنها افزایش می 
شده است و   دییتا هیفرض نیا های پژوهشبا توجه به یافتهشده است.   ی بررس  یبر عملکرد شغل ی ن یب خوش ری م تاثجپن  هیدر فرض

(، سالما و  2009و همکاران )  رزی(، گ2007(، لوتانز و همکاران )2007(، جنسن و همکاران )2003)  ریروچ و شا  یهاپژوهش  جیبا نتا

(، چن و  2015) میو ل ی نوفسکی(، مال2013) زنیلبرای(، پاولوا و س2012)  همکارانو  نتوی(، بر2010و همکاران ) رزی(، گ2009همکاران )
بینی بر عملکرد شغلی این باشد که وقتی  شاید تبیین چرایی تاثیر خوش  باشد.همراستا می  ( 2020رند و همکاران ) و ( 2018همکاران )
توانند نتایج مثبتی را در کار کسب کنند و مسائل و مشکلات در محیط کار را با دید مثبت  باور و اعتقاد داشته باشند که می کارکنان  

 یابد.ببینند و به موفقیت خود در حال و آینده امیدوار باشد در این صورت عملکرد شغلی آنها افزایش می 

 پیشنهادات کاربردی و اجرایی 
را  بینی  خوش  ی وخودکارآمد  ،یکارتعلق خاطر    تیو اهم کند  می کمک    عملکرد شغلی مطالعه به گسترش دانش عوامل مرتبط با    نای

  ی را برا  بینیتعلق خاطر کاری و خوش  ،یتوسعه خودکارآمد  پژوهش  یهاافتهی  ،ی به طور کل  .کندمی   دییتأ  عملکرد شغلی بهبود    یبرا
   .کندی م شنهاد یپ ی شغل   عملکردبهبود 

شود  در رابطه با فرضیه اول که به بررسی تاثیر خودکارآمدی بر عملکرد شغلی پرداخته شده است به مدیران سازمان پیشنهاد می 
  ی هامشاهده مدل   ؛ی ابتین  اتیاتخاذ کنند: تجارب تسلط. تجرب   کارکنان  انیدر م  یتوسعه خودکارآمد  یرا برا  ی مختلف   یراهبردهاکه  

از    .ی کیزینادرست از حالات ف   ر یو تفس  یمنف  ی عاطف   لاتیتما  ر ییزا، تغاسترس  ی هاکاهش واکنش  ؛ی اقناع اجتماع   ت؛ی موفق  یرفتار
 یهابرنامه  ن،یبر ا  علاوه  کنند.  نیتمرمدیران  خاص با نظارت    یهاتیبه موقع  ی دگ یرس  یخود را برا  یی توانند توانای م  کارکنان  طرفی 
در این   ،دهدی م شیمثبت بر عملکرد را افزا ریتأث یسطح خودکارآمد شیشود. افزای سطوح خودکارآمد شیباعث افزا تواندی م  ی آموزش

کنند، به عنوان مثال با توجه کامل به  فایمثبت ا یاوهیبه ش کارکنان یخودکارآمد یباورها رییدر تغ  ی توانند نقش مهمی م راستا مدیران
  کارمند به اشتراک گذاشته شود تا    دیباشد و با  یواقع  ت یمتناسب با وضع  دیبازخورد با  گر،یعبارت د  بهارکنان.  کارائه بازخورد مثبت به  

که    یی مهم است. از آنجا  اریبس  تیموفق   یبرا  کارکنان  یی توانا  یباورها  ،ی واقع   یهاتی در کنار قابل  خود را بهبود بخشد.  تیبتواند وضع

به نظر    یتلاش ارزشمند  کارکنان  نی در ب  اورهاب  نیمثبت در ا  راتییتغ   جادیا  است،نادرست    یهای ابیمستعد ارز  یخودکارآمد  یباورها
 رسد. ی م

شود  بر تعلق خاطر کاری پرداخته شده است به مدیران سازمان پیشنهاد می   تاثیر خودکارآمدیدر رابطه با فرضیه دوم که به بررسی  

مربکه   جلسه  از  بازخورد دق  ،یگریپس  از  استفاده  به  ق ی با  تئور  و  اصول  براساس  را درباره   کارکنان  یباورها  ،ی گذارهدف  یموقع، 
عمل    ی توانند با مشاهده همکاران متخصص که به عنوان مرب ی م   کارکنان.  کنند  ت یتقو  ی به اهداف کار  یاب یآنها در دست  ی اثربخش

توانند در  ی م  کارکنانکرد که در آن    جادیجلسات ا  ی سازمانده   ق ی توان از طری را م  ی اضاف  یری ادگی  یهافرصت  .رندیبگ  ادیکنند،  ی م

  ی هادوره  ق ی توان از طری احساسات و رفتار را م  تیریمد  بحث کنند.  دهیچیپ  یهاتیموقع   زیآمتی موفق  تیریمد  یبرا  یی اهیمورد استراتژ
  تعلق خاطر  شیافزا یبرا مدیران .دیبهبود بخش رد،یگی خاص پرسنل را در نظر م  یازهایکه ن ی اجتماع ی مداخلات روان  ریو سا ی آموزش

  ، ی ررسمیو غ  یجلسات منظم رسم  ق یعمل کرده و از طر  یخودکارآمد  یفوق در جهت ارتقا  یهاد با روشنتوان ی م  کارکنان   یکار

   د.ناتخاذ کن  نبهبود ارتباطات در امور مربوط به سازما یرا برا یی هااستیس ،یری ادگی جادیو ا یری گمیدر تصم  کارکنانمشارکت 
مدیران سازمان پیشنهاد  ی پرداخته شده است به  بر عملکرد شغل   یتعلق خاطر کار  ریتاث  در رابطه با فرضیه سوم که به بررسی 

  ی هاجنبه  شتریب   نی. ااموزندیرا از سرپرستان خود ب   یکار  تعلق خاطر   د،یمشاهده و تقل  ق ی آگاهانه از طر  توانندی م  کارکنان شود که  می 
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  تعلق خاطر از    کارکنان   از سوی دیگر  .کندی کمک م  یکار  تعلق خاطر از    یترق یو به درک دق  کندی م  د ییرا تأ  ی کار  تعلق خاطر  یزشیانگ
 .  کنندی درک م مدیرانتحقق  تی را از وضع ی ط یمثبت و منابع مح ندهیآنها آ رایز کنند،ی م  دیخود تقل مدیران یکار

  باید آگاه باشند ی پرداخته شده است مدیران سازمان  بر تعلق خاطر کار  ی ن یبخوش  ریتاثدر رابطه با فرضیه چهارم که به بررسی  
کنند تا انتظارات مثبت    جیکنند و منابع را بس  شنهادیرا پ   ی قابل قبول  یهابرنامه  هستند، قادر  ی ن یب خوشاز    یی سطح بالاکه کارکنان با  

را   یکار تعلق خاطر نشان دهند و  ی شتریو جذب ب  اقیدر کار خود تعهد، اشت باید مدیران ن،یبنابرا. تحقق بخشند ندهیخود را در مورد آ

دهند.    شیکارکنان را افزا  یکار  تعلق خاطرخود،    ی ن یبادراک خوش  یبا القا  توانندی ماز طرفی مدیران    کنند.  ق یتشو  کارکنان  انیدر م
 دیبامدیران    ،یکار  تعلق خاطر  لیتسه  یبرا  است.  یکار  خاطرتعلق  مهم    طیکار از شرا  طیمحدر  مثبت درک شده و مدبر بودن    ندهیآ
  ن یب به اهداف خود فراهم کنند. کارکنان خوش  ی اب یاز دست   ت یحما  ی را برا  ی متصور شوند و منابع قابل توجه   کارکنان   ی را برا  ی روشن   ندهیآ

  ، ی ن یبمثبت خوش  جیبه دست آوردن نتا  یدر کار خود برسند. برا  تعلق خاطر  تیبه وضع  تی خود اعتماد دارند تا در نها  یهایی هنوز به توانا
  ت یتقو یتواند برای م ژهیو ی آموزش  یهاخود انجام دهند. برنامه یهاتیبه ظرف کارکناناعتماد  شیافزا یرا برا ی اقدامات دیها باسازمان

 در کار ارائه شود.   تعلق خاطرافزایش  یکارکنان برا یهایی ها و توانادانش، مهارت

شود  ی پرداخته شده است به مدیران سازمان پیشنهاد می بر عملکرد شغل   ی نی بخوش  ریتاث در رابطه با فرضیه پنجم که به بررسی  
مدار در کارکنان تقویت کنند تا آنها بتوانند مسائل را با دید و ایجاد باور درست و هدف  بینی در سازمان را از طریق توسعه خوشکه  

 نگرشی مثبت ببینند و در شغل خود نتایج مثبت ایجاد کنند.  

های سرگرم کننده اعمال کرد.  سازی فعالیتتوان از طریق پیادهبینی در سازمان را می به طور خلاصه توسعه خودکارآمدی و خوش
های  تا در فعالیتشود هایی برای کارکنان فراهم می شوند و فرصتاز نظر شناختی، عاطفی و فیزیکی درگیر می در این شرایط کارکنان 

مختلف شرکت کنند. وقتی کارکنان از عملکرد ضعیف خود هراس دارند بیشتر به دنبال تعلق خاطر هستند. در این حالت به طور مداوم  

 تعلق خاطر  دیبا  تیریمجموع، مد  در  نمایند.مسیرهایی جایگزین برای دستیابی به اهداف را مشخص می کنند و  اهدافی را تعیین می 
  یواقع، زمان  در باشد.  سازماندر   کارکناندر حفظ   ی رقابت  تیمز  ک یتواند  ی که م  رد ی در نظر بگ ی را به عنوان عوامل   یخودکارآمد  ی وکار
 تجربه عملکرد شغلی بالاتر را دارند. هستند،ی از خودکارآمد یسطح بالاتر یو دارا ترریتر، درگی راض کارکنانکه 

 

Refrences 
- Avey,  J.  B.,  Wernsing,  T.  S.,  &  Luthans,  F.  (2008).   "Can  positive  employees  help  positive  

organizational  change?  Impact  of  psychological capital and emotions on relevant attitudes and 
behaviors". Journal of Applied Behavioral Science, 44(1),  48– 70. https://doi.org /10.1177/0 0218 
863 07 311470 

- Avey, J. B., Luthans, F., & Youssef, C. M. (2010).  "The additive value of positive psychological 

capital in predicting work attitudes and behaviors ". Journal of Management, 36(2), 430-452 . 
- Bailey, C., Madden, A., Alfes, K., & Fletcher, L. (2017).  "The meaning, antecedents, and outcomes 

of employee engagement: A narrative synthesis". International Journal of Management Reviews, 
19, 31–53 . 

- Bakker, A. B., Schaufeli, W. B., Leiter, M. P., & Taris, T. W. (2008). "Work engagement: An 
emerging concept in occupational health psychology ". Work & Stress, 22(3), 187-200. doi: 10.  10  
80/02678370802393649 

- Bakker, A. B., & Bal, M. P. (2010). "Weekly work engagement and performance: A study among 

starting teachers". Journal of Occupational and Organizational Psychology, 83(1), 189-206. doi: 
10.1348/096317909x402596 

- Bakker, A. B., Leiter, M. P. (Eds.), (2010). "Work Engagement: A Handbook of Essential Theory 
and Research". Psychology Press, New York . 

- Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2016). "Job Demands-Resources Theory: Taking Stock and 
Looking Forward". Journal of Occupational Health Psychology, 22, 273-285.  
https://doi.org/10.1037/ocp0000056 



 انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم 

18 

 

- Bandura, A. (1997). "Self-efficacy: The exercise of control". (Freeman, Ed.). New York. 

- Breevaart, K., Bakker, A. B., Demerouti, E. (2014). "Daily self-management and employee work 
engagement". Journal of Vocational  Behavior, 84(1), 31–38. doi:10.10 16/j.jvb.20 13.11.002  

- Britton, A. R., Sliter, M. T., & Jex, S. M. (2012). "Is the glass really half-full? The reverse-buffering 
effect of optimism on under-mining behavior". Personality and Individual Differences, 52(6),  712– 
717. https://doi.org/10.1016/j.paid.2011.12.038 

- Bunjak, A., Hafenbrack, A. C., Černe, M., & Arendt, J. F. W. (2022). "Better to be optimistic, 
mindful, or both? The interaction between optimism, mindfulness, and task engagement ". Journal 
of Occupational and Organizational Psychology, 95,  595– 623. https://doi.org/10.1111/joop.12389 

- Carver, C. S. (2004). "Self-regulation of action and affect ". In R. F. Baumeister & K. D. Vohs 
(Eds.), Handbook of self-regulation: Research, theory, and applications (pp. 13–39). Guilford 
Press . 

- Carver, C., & Scheier, M. (2002). "Optimism ". In C. R. Snyder & S. Lopez (Eds.), Handbook of 
positive psychology (pp. 231–243). Oxford: Oxford University Press. 

- Carver,  C.  S.,  Scheier,  M.  F.,  &  Segerstrom,  S.  C.  (2010).  "Optimism ".  Clinical  Psychology  

Review, 30(7),  879–889. https://doi .org/ 10.1016 /j.cpr.2010.01.006 
- Cayır, A., & Ulupınar, S. (2021). "The relationship among educational skills, general self-efficacy 

perceptions and performance in nursing instructors ". Nurse Education Today, 107, 105129. 
doi:10.1016/j.nedt.2021.105129 

- Cellar, D. F., Stuhlmacher, A. F., Young, S. K., Fisher, D. M., Adair, C. K., Haynes, S., Riester, D. 
(2011). "Trait goal orientation, self-regulation, and performance: A meta-analysis ". Journal of 
Business and Psychology, 26(4), 467–483. https://doi.org/ 10.1007/s10869-010-9201-6. 

- Chen, S. L. (2015). "The relationship of leader psychological  capital and follower psychological 
capital, job engagement  and job performance: A multilevel mediating  perspective ". The 
International Journal of Human Resource  Management, 26(18), 1–17 . 

- Chen, Ching-Fu, & Kao, Ya-Ling (2012).  "Moderating effects of work engagement and job tenure 

on burnout–performance among flight attendants ". Journal of Air Transport Management. 25, 61-
63. 10.1016/j.jairtraman.2012.08.009 . 

- Chen, Sheng-Syan, Lin, Chih-Yen, Tsai, Yun-Ching (2018). "New product strategies and firm 
performance: CEO optimism". International Review of Economics & Finance, 
S1059056016302593. doi:10.1016/j.iref.2018.01.021 

- Chhajer, R., Rose, E. L. Joseph, T. (2018).  "Role of Self-efficacy, Optimism and Job Engagement 
in Positive Change: Evidence from the Middle East". Vikalpa: The Journal for Decision Makers, 
43(4), 222–235. doi:10.1177/0256090918819396 

- De Meza, David, Dawson, Chris (2020). "Neither an Optimist Nor a Pessimist Be: Mistaken 
Expectations Lower Well-Being ". Personality and Social Psychology Bulletin, 014616722093457. 
doi:10.1177/0146167220934577    

- De Simone, Silvia, Planta, Anna, Cicotto, Gianfranco (2017). "The role of job satisfaction, work 
engagement, self-efficacy and agentic capacities on nurses' turnover intention and patient 
satisfaction ". Applied Nursing Research, S0897189717302410. doi:10.1016/j.apnr.2017.11.004    

- Demerouti, E., Bakker, A. B., Nachreiner, F., Schaufeli, W. B. (2001).  "The job demands-resources 
model of burnout ". J Appl Psychol. 86(3), 499-512. PMID: 11419809. 

- Geers, A. L., Wellman, J. A., & Lassiter, G. D. (2009). "Dispositional optimism and engagement: 
The moderating influence of goal prioritization". Journal of Personality and Social Psychology, 

96(4), 913– 932. https://doi.org/10.1037/a0014830 

- Geers, A. L., Wellman, J. A., Seligman, L. D., Wuyek, L. A., & Neff, L. A. (2010). "Dispositional 
optimism, goals, and engagement in health treatment programs ".  Journal of Behavioral Medicine, 
33(2), 123–134. https://doi.org/10.1007/s10865-   009- 9238- z 

- Gong, Y., Huang, J.-C., & Farh, J.-L. (2009).  "Employee learning orientation, transformational 
leadership, and employee creativity: The mediating role of employee creative self-efficacy". 
Academy of Management Journal, 52(4), 765–778. https://doi.org/10.5465/amj.2009.43670890 . 

https://doi.org/10.1037/a0014830
https://doi.org/10.5465/amj.2009.43670890


 انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم 

19 

 

- Gottschalg, Oliver, & Zollo, Maurizio (2006). "Interest Alignment and Competitive Advantage". 
Academy of Management Review. 32. 10.5465/AMR.2007.24351356 

- Granziera, Helena, Perera, Harsha N. (2019).  "Relations among Teachers’ Self-Efficacy Beliefs, 
Engagement, and Work Satisfaction: A Social Cognitive View". Contemporary Educational 
Psychology, S0361476X17301911. doi:10.1016/j.cedpsych.2019.02.003   

- Harter, J., & Schmidt, F., & Hayes, T. (2002).  "Business-Unit-Level Relationship between 
Employee Satisfaction, Employee Engagement, and Business Outcomes: A Meta-Analysis". The 
Journal of applied psychology. 87. 268-79. 10.1037//0021-9010.87.2.268 . 

- Keyko, K., Cummings, G. G., Yonge, O., & Wong, C. A. (2016). "Work engagement in 
professional nursing practice: A systematic review". International Journal of Nursing Studies, 61, 
142–164. https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2016.06.003 

- Kulophas, Dhirapat, Ruengtrakul, Auyporn, Wongwanich, Suwimon (2015).  "The Relationships 
among Authentic Leadership, Teachers’ Work Engagement, Academic Optimism and School Size 
as Moderator: A Conceptual Model ". Procedia - Social and Behavioral Sciences, 191, 2554–2558. 
doi:10.1016/j.sbspro.2015.04.298 

- Lee, T. W., & Ko, Y. K. (2010). "Effects of self-efficacy, affectivity and collective efficacy on 
nursing performance of hospital nurses ". Journal of Advanced Nursing, 66(4), 839–848 . https:  / /  
doi.org/10.1111/j.1365-2648.2009.05244. 

- Lent, R. W., Brown, S. D. (2006). "Integrating person and situation perspectives on work 
satisfaction: A social-cognitive view ". Journal of Vocational Behavior, 69, 236-247. 

- Li, Xiaobei, Sanders, Karin, Frenkel, Stephen (2012). "How leader–member exchange, work 
engagement and HRM consistency explain Chinese luxury hotel employees’ job performance". 
International Journal of Hospitality Management, 31(4), 1059–1066. doi:  10.  1016/j. ijhm  20 1  2.  
01.002    

- Lu, X., Xie, B., Guo, Y. (2018).  "The trickle-down of work engagement from leader to follower: 

The roles of optimism and self-efficacy". Journal of Business Research, 84, 186–195. doi: 10. 10  
16/j.jbusres.2017.11.014 

- Luthans, F., Avolio, B., Avey, J. B., & Norman, S. M. (2007). "Psychological capital: Measurement 
and relationship with performance and job satisfaction ". Personnel Psychology, 60(3), 541–572 

- Maciel, Cristiano de Oliveira, Camargo, Camila (2016). "Social connection in organizations: the 
effects of local ties on job engagement and performance". Revista de Administração, 51(4), 377–
385. doi:10.1016/j.rausp.2016.07.005    

- Magni, F.,  Gong, Y., Chao, M. M. (2021). "A longitudinal examination of the reciprocal 
relationship between goal orientation and performance: The mediating role of self-efficacy ". 

Personality and Individual Differences. doi:10.1016/j.paid.2021.110960   
- Malinowski, P., & Lim, H. J. (2015).  "Mindfulness at work: Positive affect, hope, and optimism 

mediate the relationship between dispo-sitional mindfulness, work engagement, and well-being". 
Mindfulness, 6(6), 1250– 1262. https://doi.org/10.1007/s12671- 015- 0388- 5 

- Menguç, B., Fisher, S., Auh, M., Haddad, A.   (2012). "To be engaged or not to be engaged; the 
antecedents and concequences of service employee engagement ". Journal of Business Research.  

- Moreira-Fontán, E., García-Señorán, M., Conde-Rodríguez, Á., González, A. (2019). "Teachers' 
ICT-related self-efficacy, job resources, and positive emotions: Their structural relations with 

autonomous motivation and work engagement ". Computers & Education, 134, 63–77. doi:  10.  10  
16/j.compedu.2019.02.007  

- Orgambídez, A., Borrego, Y., Vázquez‐Aguado, O. (2019). "Self‐efficacy and organizational 
commitment among Spanish nurses: the role of work engagement". International Nursing Review, 
inr.12526. doi:10.1111/inr.12526   

- Park, Jeongdoo, & Gursoy, Dogan (2012). "Generation effects on work engagement among U.S. 
hotel employees". International Journal of Hospitality Management. 31. 1195-1202. 10.1016  /j. ij  
hm.2012.02.007 . 

https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2009.05244
https://doi.org/10.1111/j.1365-2648.2009.05244


 انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم 

20 

 

- Pavlova, M. K., & Silbereisen, R. K. (2013). "Dispositional optimism fosters opportunity-
congruent coping with occupational uncertainty". Journal of Personality, 81(1), 76– 86. 
https://doi.org /10. 1 111/j.14 67- 6 494. 2 012 .0 0782 .x 

- Prochazka, Jakub, Gilova, Helena, Vaculik, Martin (2017).  "The Relationship between 

Transformational Leadership and Engagement: Self-Efficacy as a Mediator ". Journal of Leadership 
Studies, 11(2), 22–33. doi:10.1002/jls.21518   

- Rand, Kevin L., Shanahan, Mackenzie L., Fischer, Ian C., Fortney, Sarah K. (2020). "Hope and 
optimism as predictors of academic performance and subjective well-being in college students ". 
Learning and Individual Differences, 81, 101906. doi:10.1016/j.lindif.2020.101906    

- Salanova, M., Agut, S., Peir, J. M. (2005).  "Linking organizational resources  and work engagement 
to employee performance and customer loyalty: the mediation of service climate ". Journal of 
Applied Psychology, 90, 1217-1227. 

- Schaufeli, W. B. (2017). "Applying the job demands-resources model: A “how to” guide to 
measuring and tackling work engagement and burnout ". Organizational Dynamics, 46, 120–132 

- Schaufeli, W. B., Salanova, M., González-Romá, V., & Bakker, A. B. (2002). "The measurement 

of engagement and burnout: A two sample confirmatory factor analytic approach". Journal of 
Happiness Studies, 3(1), 71–92 . 

- Scheier, M. F., & Carver, C. S. (1985). "Optimism, coping, and  health: Assessment and 
implications of generalized  outcome expectancies ". Health Psychology, 4(3), 219–247. 

- Scheier, M. F., Carver, C. S., & Bridges, M. W. (1994). "Distinguishing optimism from neuroticism 
(and trait anxiety, self-mastery, and self-esteem): A reevaluation of the Life Orientation Test". 
Journal of Personality and Social Psychology, 67(6), 1063 – 1078. https://doi.org/10.1037/0022- 
3514.67.6.1063 

- Seligman, M. E. P., & Csikszentmihalyi, M. (2000). "Positive psychology ". American 
Psychologist, 55(1), 5–14. 

- Seligman, M. E. (2011).  "Learned optimism: How to change your mind and your life". New York 
City: Random House 

- Sharot, T. (2011). "The optimism bias". Current Biology, 21, 941–945. 
- Stajkovic, A. D., & Luthans, F. (1998). "Self-Efficacy and Work-Related Performance: A Meta-

Analysis". Psychological Bulletin, 124(2), 240–261. https://doi.org/10.1037/0033-2909.124.2.240 
- Sweetman, D., & Luthans .   F. (2010).  "The power of positive  psychology: Psychological capital 

and work engagement ".  Work engagement: A handbook of essential theory and  research. New 
York, NY: Psychology Press. 

- Szalma, J. L. (2009). "Individual differences in performance, workload, and stress in sustained 
attention: Optimism and pessimism". Personality and Individual Differences, 47(5), 444–451. 
doi:10.1016/j.paid.2009.04.019    

- Tims, M., Bakker, A. B., & Xanthopoulou, D. (2011). "Do transformational leader enhance their 
followers' daily work engagement?" The Leadership Quarterly, 22(1), 121–131 . 

- Tisu, Luca, Lupșa, Daria, Vîrgă, Delia, Rusu, Andrei (2020). "Personality characteristics, job 
performance and mental health the mediating role of work engagement ". Personality and Individual 
Differences, 153, 109644. doi:10.1016/j.paid.2019.109644    

- Tomás, José Manuel, Gutiérrez, Melchor, Georgieva, Sylvia, Hernández, Miosotis (2019). "The 

effects of self‐efficacy, hope, and engagement on the academic achievement of secondary 
education in the Dominican Republic". Psychology in the Schools, pits.22321. doi:  10.  1002 /pits.  
22321 

- Tuckey, M. R., Bakker, A. B., & Dollard, M. F. (2012). "Empowering leaders optimize working 
conditions for engagement: A multilevel study". Journal of Occupational Health Psychology, 17(1), 
15–27 

- VandeWalle, D., Cron, W. L., & Slocum, J. W. (2001). "The role of goal orientation  following 
performance feedback". Journal of Applied Psychology, 86(4), 629–640  .https://doi.org/  10.  10  37/  
0021-9010.86.4.629 . 

https://doi.org/10.1037/0022-%203514.67.6.1063
https://doi.org/10.1037/0022-%203514.67.6.1063
https://doi.org/%2010.%2010%2037/%200021-9010.86.4.629
https://doi.org/%2010.%2010%2037/%200021-9010.86.4.629


 انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم 

21 

 

- Wrosch, C., & Scheier, M. F. (2003). "Personality and quality of life: The importance of optimism 
and goal adjustment". Quality of Life Research, 12(1), 59–72. https://doi.org/10.1023/A:10235 
29606137 

- Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli ,W. B. (2007). "The role of personal 

resources in the job  demands–resources model". International Journal of Stress  Management, 14(2), 
121–141 . 

- Xanthopoulou, D., Bakker, A. B., Demerouti, E., & Schaufeli, W. B. (2009).    " Reciprocal 
relationships between job resources, personal resources  and work engagement". Journal of 
Vocational Behavior, 74(3), 235-244. 

- Yakın, Mustafa, Erdil, Oya (2012).  "Relationships between Self-Efficacy and Work Engagement 
and the Effects on Job Satisfaction: A Survey on Certified Public Accountants". Procedia - Social 
and Behavioral Sciences, 58, 370–378. doi:10.1016/j.sbspro.2012.09.1013    

- Zaghloul, A. A, Al-Hussaini, M. F., & Al-Bassam, N. K. (2008). "Intention to stay and nurses ’ 
satisfaction dimensions ". Journal of Multidisciplinary Healthcare, 1, 51–58. https://  doi.org/  10.  
2147/JMDH.S3804 

 
 
 
 

 
 

 


