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   3مهرداد كلانتري, 2سيدحميدرضا عريضي ساماني, 1هاجر مساح
هاي نوين مفهومي در روانشناسي سـازماني        كاميابي در كار، از پايه     هدف :چكيده

داشتن انرژي و تمايـل در بـه كـارگيري دانـش و مهـارت در انجـام                  . مثبت است 
هـاي شـغلي    سـاز در ارتقـاي نگـرش       زمينه از عوامل مهم  ) كاميابي(وظايف شغلي 

هدف اين پژوهش، تبيين نقش اشتياق كاري در رابطـه كاميـابي در كـار و               . است
هاي شغلي معلمان، شامل تعهد به تدريس، رضايت شغلي و احساس تعلق            نگرش

ي اين پژوهش، معلمـان زن      جامعه. روش پژوهش حاضر، توصيفي بود     .شغلي بود 
 130هـا    متوسطه دوم شهر اصفهان بودند كه از بين آن         شاغل در  مدارس دولتي    

. اي انتخـاب شـدند    اي چندمرحلـه  گيري تـصادفي خوشـه    معلم زن با روش نمونه    
پـوراث و   (هـاي كاميـابي در كـار      كنندگان در اين پـژوهش بـه پرسـشنامه        شركت

، رضـايت   )2013كلاسـن، يـردلن و دوركـسن ،         (، اشتياق معلم  )2011همكاران،  
و ) 2008چـان و همكـاران،   (، تعهد معلم )2010وماكي و همكاران،    پ(شغلي معلم 

هـاي  داده. پاسخ دادنـد  ) 2011اسكالويك و اسكالويك،    (احساس تعلق به مدرسه   
 و  SPSS-20آوري شـده بـا اسـتفاده از ضـرايب همبـستگي پيرسـون در                جمع

، AMOS-20الگوســازي معــادلات ســاختاري بــا روش تحليــل خــودگردان در 
نتايج نشان داد كه به منظور الگوسازي معـادلات سـاختاري، ابتـدا              .تحليل شدند 

 در روش درستنمايي مقاوم ساتورا بنتلر     ) ML(بايد از آزمون حداكثر درستنمايي    
نتايج تحليل خودگردان در الگوي نهايي پژوهش حـاكي از بـرازش            . استفاده شود 

گــو، رابطــه در ايــن ال. شــده بــودهــاي گــردآوريمناســب الگــوي نهــايي بــا داده
هاي شغلي با حضور اشـتياق معلـم بـه عنـوان            غيرمستقيم بين كاميابي و نگرش    

گذاري در ايجاد شور    نتايج پژوهش حاضر، لزوم سرمايه    . متغيرميانجي معنادار بود  
كننـدگان نـسل آينـده را در راسـتاي بهبـود            و شوق در معلمان به عنوان تربيـت       

 تدريس، رضايت شـغلي و احـساس       ساز همچون تعهد به   هاي شغلي جريان  نگرش
هـاي دانـشگاهي    اگر انرژي و تمايل به كارگيري آموزه      . دهدتعلق شغلي نشان مي   

بـا احـساس برانگيختگـي و عواطـف مثبـت شـناختي،             ) كاميـابي در كـار    (در كار 
هـايي  تواند سبب ايجاد نگـرش    همراه شود، مي  ) اشتياق معلم (اجتماعي و هيجاني  

 افتخار به شغل معلمـي گـردد كـه تـاثيرات آن در              همچون تعلق خاطر و تعهد و     
  . هاي آموزشي قابل مشاهده خواهد بودمحيط

.اشتياق معلم، تحليل خودگردان، كاميابي در كار، نگرش شغلي: هاكليدواژه  

H. Massah., (Ph.D Student)., S.H.R. Oreyzisamani., (Ph.D) & M. 
Kalantari., (Ph.D) 
Abstract: Thriving at work is the modern conceptual basis of 
positive organizational psychology. Having energy and interest in 
using knowledge and skills in performing job tasks (success) is 
underling factor for promotion job attitudes. The present study was 
conducted to determine the role of work engagement in relationship 
between thriving at work and job attitudes of teachers including 
commitment to teaching, job satisfaction and occupational sense of 
belonging at school. This study was descriptive. The population of 
this research was women teachers of Esfahan in high school that 130 
women teacher were selected by cluster sampling method. 
Participants of this study responded to Porath Thriving at Work 
Questionnaire(2011), Teacher Engagement Scale(Klassena,, 
Yerdelenc,Durksen), Teachers' Job Satisfaction Scale(Poomaki et 
al.,2010),  Teacher's Organizational Commitment Scale(Chan et 
al.,2008) and Sense of Belonging at School Scale(Scalwick and 
Scalwick,2011). Data were analyzed by Person correlation with 
SPSS-20 and Structural Equation Modeling(SEM) in bootstrapping 
analysis by AMOS-20. The results of this study showed that, in 
order to model structural equations, we must first use the Maximum 
Likelihood (ML) test in the Satorra Bentler Robust estimation 
method. The results of Bootstrapping analysis in the final model 
showed good fitness with collected data. This model confirmed 
indirect relationship between thriving at work and teacher’s job 
attitudes with mediation role of teacher engagement. The findings 
support the necessity of investment to create enthusiasm and 
engagement among teachers as trainers of next generation in 
improving major job attitudes such as teaching commitment, job 
satisfaction and sense of belonging at school. If energy and tendency 
to apply educational training (thriving at work) is associated with 
motivation and positive cognitive-emotional affect (teacher 
engagement) so it can lead to attitude such as sense of pride and 
belonging and also commitment to teaching profession that their 
effects will be visible in the educational environments. 
Key words: Teacher's Engagement, Bootstrapping Analysis, 
Thriving at Work, Job Attitude  
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 مقدمه

از سويي تعدادي از . سازي شده استها مفهومعنوان شمشيري دولبه در پژوهشكار به    
براي مثال، سوننتاگ (اند حسوب نمودهو كاهش بهزيستي رواني م كار را عامل استرس ،هاپژوهش
ها، تحت اي از پژوهشو از سوي ديگر شمار فزاينده) 2013، 2كوپر و مارشال؛ 2003، 1و فريز

، كار را منبع رشد شخصي )2000، 3مهالي سليگمن و سيكزنت( شناسي مثبتتاثير جنبش روان
، 5تيمز، باكر و دركز؛ 2008، 4ليبراي مثال، باكر و شاف( اندو بهزيستي رواني به شمار آورده

اگر كار بتواند فرصت دستيابي و به كار بردن دانش و دهند كه ها نشان ميپژوهش ).2013
  و سبب افزايش انرژي زندگي گردد)يادگيري در كار( كردهمهارت را براي فرد فراهم 

شيروم، توكر، برلينر،  ( شاغلفردو سلامت رواني بهزيستي  ارتقاي علاوه برتواند ، مي)سرزندگي(
 شغلي  فردي وعملكردسبب بهبود  )2002، 8؛ كيز2010، 7؛ پيففر2008، 6شاپيرا و ملامد

، )11،2003؛ كراس ، باكر و پاركر2005، 10؛ كيز و وارث2009، 9هادر، والدمن و راپ، بنكارملي(
، 12ر و پوراثاسپريتز(و افزايش ارتباطات اجتماعي و خانوادگي  كاهش استرس و فرسودگي شغلي

اي است كه تركيب اهميت سرزندگي و يادگيري در محيط كار به اندازه . گردد نيزوي) 2012
پوراث، (  شده است، منجر به متغير جديدي به نام كاميابي در كاراين دو در ادبيات پژوهشي
  ).2011، 13اسپريتز، گيبسون و گارنت

د كه از دو تجربه يادگيري و سرزندگي تشكيل انشناختي تعريف كردهكاميابي را حالتي روان     
 ).2011؛ پوراث و همكاران،  2005، 14اسپريتز، شافلي، داتون، سوننشين و گرانت( شده است

پوراث و همكاران، ( شناختي استي بنياني بنيان عاطفي و يادگيري نمايندهسرزندگي نماينده
. معرفي كرده استرشار از انرژي ي دروني س تجربهسرزندگي را، )2003( 15بوستيك). 2011
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، )2002، 2؛ كاشدان2004، 1رينهات( ارتباط نزديكي با سلامت روان ها در پژوهشسرزندگي
و  )2011، 4يونز-سالاما(، رضايت از زندگي )2014، 3آيسال، راتيسي، راتيسي و آكين(شادكامي 

.  نشان داده است)2014، 5گادوت-باروش، گريملند و ويگودا(موفقيت در كارراهه شغلي 
 ،7كارك و كارملي( كند در كارهاي خلاقانه ايجاد مي6همچنين سرزندگي، دلبستگي شغلي

-را افزايش مي) 2011، 8پرتز، بنيامين و كارملي-وينارسكي( رفتارهاي نوآورانه در كارو ) 2009
  .دهد، مواردي كه در شغل معلمي از اهميت بسيار زيادي برخوردار است

اين بعد از . گرديده است معرفيعنوان كسب و به كارگيري دانش و مهارت  به9گيريبعد ياد     
ها، ادراك پيشرفت و حركت در راستاي  به تجربه روانشناختي رشد توانمندي،كاميابي در كار

كارملي و ( كنديادگيري، امكان اجرايي كردن نوآوري را فراهم مي. ي فردي اشاره داردتوسعه
-ا يادگيري در كار را تجربه ميگر و فعال در كار معمولًهدايت ، لذا افراد خود)2009، 10اسپريتز

ها گفته هاي جديد انجام كار به جاي انجام كار به سبكي به آنكنند، زيرا اين افراد پذيراي روش
  ).2014، 11پترسون، لوتانز و جئونگ( باشندشده است مي

تري ها در سطح پايين نسبت به ساير حرفهمعلماناني  بهزيستي روها،با توجه به نتايج پژوهش    
 80دهند كه بيش از ها نشان ميچنين پژوهشهم). 2012، 12كليو و بوينولگرينول( ار داردقر

از نظر ن آموزا بزرگترين پاداش شغل خود را رضايت حاصل از كمك به دانش، معلماندرصد
، 13ون، اسكات، اسميت، اسكايل و وودتروپاستارمن، لويس، موريس( دانندتحصيلي و شخصي مي

 با توجه به اثرگذاري ي معلميحرفهاحساس كاميابي در رسد كه  به نظر ميبا اين وصف،. )2005
از اهميت  تواند آموزان ميآن در بهزيستي رواني و افزايش توان معلم براي كمك به رشد دانش

تواند انرژي زندگي در معلم ميزندگي با ايجاد از سويي در بعد عاطفي، سر. اي برخوردار باشدويژه
هاي يكي از مهمترين پايهبه عنوان هاي شغلي، كارآيي و انگيزه معلم را در غياب ساير مشوق
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حفظ نمايد و از سويي ديگر، كنترل و امكان يادگيري ) 2014، 1است( پرورش منابع انساني كارآ
ي وي براي و افزايش انگيزهمعلم عملكردي سبب بهزيستي رواني و تواند در شغل معلمي مي

   .)2010، 2سيمبولا و دپولوپناري، گوگليلمي، (  گرددآموزانرشد دانش
اقع اگر فردي ودر . هاي شغلي فرد گرددتغيير نگرشتواند منجر به ادراك كاميابي در كار مي     

ه كار بستن دانش و مهارت از كار خود انرژي بگيرد و كار براي وي به عنوان فرصت يادگيري و ب
، 3از ديدگاه رواني در واقع .تواند بر ادراك فرد در مورد شغلش تاثير گذارد، اين امر ميتلقي گردد

از محيط ، ادراك افراد 4هاي شغلينگرش  وهستند نگاه فرد به محيط يكننده تعيينهانگرش
ثمان، سالاهودين، ينگ، لينگ و ، عرملي( دهندهاي آنان را تحت تاثير قرار ميكاري و قضاوت

 همچون روحي هانگرش، )2016( 6، جان، باتچا و ويندوهو به تعبير سوبراماني) 2016، 5سافيزال
 براي  رفتاري، عاطفي و شناختيبعاد اهاپژوهشاگرچه، در برخي .  هستندي آدميدر پس رفتارها

 را  رفتارنيز  از پژوهشگران داديتع؛ اما )1391 و ارونسون، 1391كريمي،( اندها ذكر شدهنگرش
 كه اين )2013، 8 و دلال و كرد2012، 7بونو و پاتون، تورسنجاج(اند فرض كرده نگرشپيامد

   .گرددها ميهاي شغلي و عوامل تاثيرگذار بر آنموضوع سبب اهميت بيشتر نگرش

لي مورد پذيرش هاي شغعنوان نگرشتعهد سازماني، رضايت شغلي و احساس تعلق، همه به     
ها در تاكيد پژوهش). 2016، 9شاك، نيمون و زيگارميبراي مثال ( هاي متعدد هستندپژوهش
، 10نگتاريخ و يي :براي مثال( بوده استشغلي  بيشتر  بر تعهد و رضايت ي سنجش نگرش،زمينه
). 2017، 12، تساي، لي و لاي و وانگ2017، 11ديپيترو، ارلوسكي و پارتلو ،كويينبوف ؛2016

، 2016، 13سينها و كومر( رضايت شغلي، نوعي پاسخدهي عاطفي و شناختي نسبت به شغل است
؛ گريفث، 2005، 14دلال( كه بر رفتارهاي مرتبط با شغل بسيار موثر است) 2013دلال و كرد، 
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دهند كه ها نشان ميپژوهش). 2001، 2تورسن، بونو و پاتون و جاج، 2000، 1هوم و گارتنر
تواند به دلايل متعددي از جمله،  مي هت شغلي معلمان در سطح پاييني قرار دارد كمعمولا رضاي

چه كه بتواند با بر اين اساس هر آن). 2012، 3گدفاو( هاي ارتقايي باشدحقوق، مزايا و فرصت
حداقل هزينه براي سيستم آموزشي كه سيستمي درآمدزا نيست، سبب افزايش رضايت شغلي 

 .اي برخوردار استيت ويژهمعلمان گردد از اهم
وري و تناسب شغلي معلمان نيز ي  معلمي علاوه بر رضايت شغلي، تعهد شغلي، بهرهدر حرفه     

، 5؛ دونالدسون2014، 4كاناتا، گلدرينگ، گريسوم، نومرسكي، دراك و شرمن( بايد لحاظ گردد
يانگز، پوگودزينسكي، ؛ 2013، 7؛ جونز، يانگز و فرانك2016، 6؛ اينگل و كوران2013؛ 2011

ي  در حرفههاي نگرشي به عنوان يكي از مهمترين شاخصتعهد معلم). 2016، 8گورگان و پرون
 از دلبستگي )2002، 9، استانلي، هرسكويچ و توپولينسكيمير( ، يك شاخص چندبعديمعلمي

، 11ي؛ مير، استانلي، هرسكويچ و توپولينسك2000، 10دي( رواني يك نفر به حرفه تدريس است
، 12برون و سارگنت( هاي آموزشي استتعهد معلم، ويژگي بسيار مهمي در سازمان ).2002
گتاهون، ( ؛ زيرا نمايانگر تعهد به مدرسه و نوعي قرارداد رواني بين معلم و مدرسه است)2007

هاي تعهد معلم را به ، مولفه)2010، 2009( 14رازك، دراماون و كيوز). 2016، 13تفرا و بوريچيو
آموز، تعهد معلم به كار تعهد معلم به مدرسه، تعهد معلم به دانش: نمايند زير معرفي ميشرح

. هاها و نگرشتدريس، تعهد معلم به كارراهه يا حرفه تدريس و تعهد معلم به دانش، مهارت
پارك، ( كنندهاي مدرسه فعاليت ميمعلمان متعهد، وفادارانه و با ايثارگري در راه اهداف و ارزش

 و تلاش در مقياس وسيع براي مدرسه و خواهان عضويت پيوسته در )2005، 15هنكين و ايگلي
معلم از محيط كاري به عنوان ادراك . هستند)2016، 16بيندختي، فتحي و مراديامين(اهداف

                                                            
1. Griffeth, Hom & Gaertner  
2. Judge, Thoresen Bono & Patton 
3. Gedefaw 
4. Cannata, Rubin, Goldring, Grissom, Neumerski,, Drake  & Schuermann 
5. Donaldson 
6. Engel & Curran 
7. Jones, Youngs & Frank 
8. Youngs, Pogodzinski, Grogan & Perrone 
9. Meyer, Stanley, Herscovitch  & Topolnytsky 
10. Day 
11. Meyer, Stanley, Herscovitch  & Topolnytsky 
12. Brown and Sargeant 
13. Getahun, Tefera & Burichew 
14. Razak, NDarmawan & Keeves 
15. Park, Henkin & Egley 
16. Amin Beidokhti, Fathi & Moradi, 
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تواند سبب شود كه فرد تعهد بيشتري نسبت به يك فرصت رشد و توسعه و نيز ارتقاي رواني، مي
  .د و آمادگي وقف خود را براي معلمي پيدا كندتدريس نشان ده

-ي روانحرفه به عنوان يك رابطهعلاوه بر رضايت شغلي و تعهد به تدريس، تعلق به اين      
تواند نقش مهمي در شناختي با شغل نيز از اهميت بالايي برخوردار است كه كاميابي در كار مي

ركزي براي موجوديت و فرهنگ انساني مطرح اي معنوان انگيزهحس تعلق به. آن داشته باشد
اين احساس با ارزش و مورد احترام در بافت ارتباطي وجود  .)2012، 1، پيلو و عثمانمالون( است

در نگاه ادبيات ). 2013، 2، كوبيگو و استوارتماهار( دارد كه در آن تجربيات مورد اشتراك هستند
كه در شغل ه در آن ارتباط ميان افراد در حالي علوم كاري، احساس تعلق نياز به ارتباط است ك

اجتماعي، حس وجود داشتن و حمايت تعامل ). 2007، 3ويلكوك( آميخته هستند مطرح است
در نگاه كلي حس ). 2001ربيرو، ( هاي تعلق مطرح هستندعنوان مولفهمتقابل و دوستانه، به

-ها و در نهايت بافتها، جوامع، زماننگها، فرهتعلق، حسي از برقراري ارتباط افراد ديگر، مكان
احساس تعلق ). 2014، 4هيچ، پپين و استاگنيتي( پذيردهايي است كه شغل فرد در آن انجام مي

 افزوده شده است و اين به 7 و شدن6، بودن5انداز سلامت كاري به تحول انجام دادندر چشم
در اين ديدگاه درماني، انجام . )2006ويلكوك، (  اهميت حس تعلق در سلامت كاري استمعناي

 9 و عزت نفس8عنوان خود احتراميهاي معنادار؛بودن بهعنوان درگيري و شوق در فعاليتدادن به
عنوان پذيرش داشتن و در نهايت تعلق به  11 و خودكارآمدي10هاي كاري؛ شدن به معناي مهارت
ي تبادل طبق نظريه  ).2007 ،2006ويلكوك، ( فردي مطرح گرديده استو داشتن ارتباطات بين

داند، گيرد خود را ملزم به جبران ميچيزهايي كه مي، فرد در مقابل )1964، 12بلو( اجتماعي
داند و بنابراين نظريه زماني كه فرد در شغلش احساس كاميابي كند، خود را ملزم به جبران مي

  .شود كه نسبت به آن شغل احساس تعلق كنداين احساس سبب مي

                                                            
1. Malone, Pillow & Osman 
2. Mahar, Cobigo & Stuart 
3. Wilcock 
4. Hitch, Pepin & Stagnitti 
5. Doing 
6. Being 
7. Becoming 
8. Self respect 
9. Self esteem 
10. Building skills 
11. Self efficacy 
12. Blau  
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ي به ظاهر بديهي بين كاميابي دركار و متغيرهاي نگرشي معلمان وجود اي كه در رابطهنكتهاما 
بخشي به رايطي كاميابي در كار منجر به افزايش و عمقرسد در شدارد، اين است كه به نظر مي

 شغل و نه صرفا برخي شرايط ،كه فردگردد رضايت شغلي، تعهد به تدريس و حس تعلق مي
آموزان را علت دريافت انرژي خود بداند و نشاچون سر و كار داشتن با دخاص شغلي هم

كه حاضر به از ) شناختي و احساسي( واند وي را متقاعد كندهمچنين كليت شغل بت
 را كاريچنين تعابيري، مفهوم اشتياق . مجذوب آن شغل گرددخودگذشتگي  براي شغل بوده و 

اگر معلم در كارش احساس اشتياق كند، رسد كه  ميدر واقع به نظر. سازدبه ذهن متبادر مي
گردد و ممكن هاي شغلي ميگاه سرزندگي و يادگيري وي در محيط كار منجر به بهبود نگرشنآ

  .هاي شغلي حذف گرددي بين كاميابي در كار و نگرشاست در غياب چنين متغيري، رابطه
 مورد بررسي بوده  بسيارياي سازمانيهعنوان متغير ميانجي در پژوهش بهكارياشتياق      
؛ سانتوس، 2016، 2هان، يين و وانگ؛ 2016، 1براي مثال در خارج از كشور؛ كاراتپ و آگا( است

. )1392كيا، احمدي چگني،  و داخل كشور؛ بهارلو، محمودي2016، 3هيرا چمبل و كاستان
چالوسكي و ( گرددرفي ميعنوان حالت ذهني مثبت و مرتبط با كار مع معلم، بهكارياشتياق 
رما و -، سالانئوا، گنزالسشافلي( ؛ كه شامل انرژي، جذب و وقف در كار است)2009، 4كريشنا

  استتعهد شغليهاي شغلي همچون اي متمايز از نگرش، سازهكاري اشتياق ).2002، 5باكر
، اه، منگوك( گرددكه عاملي انگيزشي براي عملكرد شغلي محسوب مي؛ )2004، 6باكرشافلي و (

 اشتياق، توجه شخصي و جذب فرد در انجام تكاليف كاري است). 2013، 7فيشر و حداد
دهد، عوامل انگيزاننده براي منابع شغلي كه شغل در اختيار فرد قرار مي). 2006، 8ساكس(

اشتياق معلم داراي ابعاد ). 2014، 10؛ شافلي و تاريس2013، 9شافلي(  هستندكارياشتياق 
معلماني كه انرژي ). 2013، 11كلاسن، يردلن و دوركسن( هيجاني و اجتماعي استشناختي، 

                                                            
1. Karatepe & Aga 
2. Han, Yin &Wang 
3. Santos, Chambel & Castanheira 
4. Chalofsky & Krishna 
5. Schaufeli, Salanova, Gonzáles-Romá  & Bakker 
6. Schaufeli & Bakker 
7. Menguc, Auh, Fisher and Haddad 
8. Saks 
9. Schaufeli 
10. Schaufeli & Taris 
11. Klassen, Yerdelen & Durksen 
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دهند، سلامت، استرس هيجاني و فرسودگي آموزان سوق مياشتياق را به ارتباطات گرم با دانش
  ).2009، 1جنينگ و گرينبرگ( كنندكمتري را تجربه مي

-پـژوهش  ،ويژه ابعـاد آن ابي در كار و بهي كاميبه سازهرغم توجه فراوان در حوزه نظري    علي      
م شده اسـت و  تـاثيرات غيـر مـستقيم كاميـابي بـر       اين متغير انجا اندكي در دنيا بر      تجربي هاي

بـراي مثـال در پـوراث و    ( هـاي كاميـابي مـورد غفلـت بـوده اسـت           پيامدهاي نگرشي در پژوهش   
ي اولين بار در ايران و در پژوهش  كاميابي در كار برا).2009؛ كارملي و اسپريتز،  2011همكاران،  

پوراث و همكاران،   ( هاي كاري حاضر  با توجه به اهميت كاميابي در محيط        است مطرح شده حاضر  
براي مثال كاراتـپ و آگـا،       ( هاي سازماني كاري در پژوهش  گري اشتياق   و اهميت ميانجي  ) 2011
رملـي و همكـاران،     ( اي شغلي هو از سوي ديگر تاكيد بر نگرش      ) 2016،  ؛ هان، يين و وانگ    2016
، پژوهش حاضر به بررسي روابط كاميابي در محيط كـار بـا             )2016؛ سوبرماتي و همكاران،     2016
  . ، اقدام نموده استاشتياق كاريبا حضور هاي شغلي نگرش

  
  روش پژوهش

 و SPSS-20از ضــرايب همبــستگي پيرســون در  و اســت توصــيفيپــژوهش حاضــر از نــوع     
- تحليل داده  منظوربه،  AMOS-20لات ساختاري با روش تحليل خودگردان در        الگوسازي معاد 

ه هاي شغلي، استفاده شد    بررسي الگوي ارائه شده در زمينه تاثيرات كاميابي در كار بر نگرش            ها و 
  .است
صفهان در   زن مدارس دولتي متوسطه دوم شاغل در  شهر ا           معلم 327 ، حاضر امعه پژوهش ج     

. اي انتخـاب شـدند     نفر از اين معلمان با اسـتفاده از روش خوشـه           130. ندود ب 1396-1395سال  
 . كفايت حجم نمونه با استفاده از شاخص هولتر در ايموس احراز گرديد

  
  ابزار پژوهش

  .استابزارهاي پژوهش حاضر، پرسشنامه مداد كاغذي بوده است و به شرح زير 
. ، اين ابزار را مورد بررسي قرار دادنـد       2011سال  پوراث و همكاران در      :مقياس كاميابي در كار   ) 1

 گويـه در ايـن      10. اين پرسشنامه از دو زير مقياس سـرزندگي و يـادگيري تـشكيل شـده اسـت                
مـن احـساس    : براي مثال ( سنجد گويه، سرزندگي را مي    5. گيرندپرسشنامه مورد بررسي قرار مي    

من بـه   ( سنجد گويه نيز يادگيري را مي     5 ؛)كنم هنگام انجام دادن كارم، پويا و سرزنده هستم        مي
 =5بسيار مخالفم تـا     =1اي از   گزينه 5طيف پاسخدهي،   ). عنوان يك شخص، پيشرفت زيادي دارم     

                                                            
1. Jennings & Greenberg 
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 ،)2011( اعتبار تشخيص و همگراي اين پرسشنامه از سوي پوراث و همكاران          . بسيار موافقم است  
 آلفاي كرونبـاخ ايـن ابـزار در         .ستدست آمده ا   به 8/0ضريب همبستگي عوامل،    . تاييد شده است  
 گـزارش شـده     7/0در پژوهش حاضر، آلفـاي كرونبـاخ،        .  گزارش شده است   91/0پژوهش مذكور،   

، از طريق تحليل عاملي اكتشافي و تاييدي ابزار فوق را مـورد سـنجش قـرار                 )1396(  مساح .است
  .داد و روايي سازه و ملاك آن را تاييد نمود

 ،در  1 توسط كلاسن، يردلن و دوركسن     2013 اين پرسشنامه در سال      :پرسشنامه اشتياق معلم   )2
پرسشنامه شـامل   .  نفري از معلمان تدوين شده و مورد تحليل آماري قرار گرفته است            810نمونه  

چهـار زيرمقيـاس شـامل    . گيـرد  سوال است و چهار زيرمقياس در آن مورد بررسـي قـرار مـي              16
-آموز و اشتياق اجتماعي؛ معلمان مـي      ق اجتماعي؛ دانش  اشتياق شناختي، اشتياق هيجاني، اشتيا    

) 0( اي از كاملا مخـالفم   سوالات در طيف ليكرتي پنج گزينه     . سوال را در بردارد   4باشد؛ كه هريك    
روايي، پايايي و كاربرد اين ابزار توسط كلاسـن و          .  گيرد، مورد بررسي قرار مي    )5( تا كاملا موافقم  

آلفــاي كرونبـاخ ايــن ابــزار در پـژوهش مــذكور بــراي   . ده اســت، احــراز گردي ـ)2013( همكـاران 
در پـژوهش   .  گـزارش شـده اسـت      79/0و  83/0؛87/0؛  84/0هاي ذكرشده به ترتيـب،      زيرمقياس

؛ اين )1396( مساح.  به دست آمد89/0 و 72/0، 88/0، 83/0 آلفاي كرونباخ، به ترتيب  نيزحاضر
ني، تحليل عاملي كرده و مورد تاييد آمـاري قـرار داده            ابزار را براي نخستين بار بر روي نمونه ايرا        

  . اعتبار محتوا بر اساس نظرات متخصصان روانشناسي و علوم تربيتي كسب شد. است
 سـوال   4) 2010 (2دلـونگيس، فـري، شـورت و وهلـر        ،   پوماكي :پرسشنامه رضايت شغلي معلم   )3

 در   و آلفـاي كرونبـاخ ابـزار       انـد منظور سنجش رضايت شغلي معلمـان تـدوين نمـوده         مذكور را به  
اي از كـاملا    صورت ليكرتي پنج گزينه   طيف پاسخدهي به  . گزارش شده است  78/0 پژوهش مذكور 

روايي محتوايي ابزار بر اسـاس نظـر متخصـصان علـوم             .باشدمي،  )5( تا كاملا موافقم  ) 0( مخالفم
، در جامعه ايراني احـراز      تربيتي و روانشناسي كسب گرديد و اعتبار سازه در تحليل عاملي تاييدي           

  . احراز گرديد72/0آلفاي كرونباخ ابزار در پژوهش حاضر، ). 1396مساح، ( شد
) 2011 (3 اين پرسشنامه از سوي اسـكالويك و اسـكالويك         :پرسشنامه احساس تعلق به مدرسه    )4

هدف از اين سوالات بررسي احساس تعلق بـه مدرسـه، احـساس    . در سه سوال طراحي شده است  
سـوالات  .  از سوي رهبر مدرسه و احساس اعتماد از سوي همكاران در مدرسه بوده اسـت               پذيرش

-، مورد بررسـي قـرار مـي       )5( تا كاملا موافقم  ) 0( اي از كاملا مخالفم   در طيف ليكرتي پنج گزينه    
گزارش شـده اسـت و در پـژوهش         79/0آلفاي كرونباخ در پژوهش اسكالويك و اسكالويك،        . گيرد

                                                            
1. Klassen, Yerdelen & Durksen 
2. Pomaki, DeLongis, Frey, Short & Woehrle 
3. Skaalvik & Skaalvik 
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اعتبار محتواي ابزار بر اساس نظر متخصصان علوم تربيتي و          . محاسبه شده است   78/0حاضر نيز،   
  ). 1396مساح، (روانشناسي احراز گرديد و اعتبار سازه در تحليل عاملي تاييدي، كسب شد

منظـور   سـوال طراحـي و بـه   4اين ابزار را در  )2008 (1چان و همكاران :پرسشنامه تعهد معلم)5
اي از كـاملا    سـوالات در طيـف ليكرتـي پـنج گزينـه          . ستفاده قرار دادند  بررسي تعهد معلم مورد ا    

 82/0آلفـاي كرونبـاخ ابـزار فـوق         . گيـرد ، مورد بررسي قـرار مـي      )5( تا كاملا موافقم  ) 0( مخالفم
اين ابزار، علاوه بر احراز اعتبار محتوا براساس نظر متخصصان علـوم تربيتـي و               . گزارش شده است  

 ه مناسبي را داراست كه بر اساس تحليل عاملي تاييدي احراز گرديده است            روانشناسي، اعتبار ساز  
  ) . 1396مساح، (

 در قطـر    2آلفاي كرونباخ كليه ابزارهاي فـوق در پـژوهش حاضـر احـراز گرديـد و در جـدول                        
  .ماتريس همبستگي ارائه شده است

  
  شيوه اجراي پژوهش

. ن و ايجاد هماهنگي به نـواحي مراجعـه شـد          پس از مراجعه به آموزش و پرورش استان اصفها            
نامـه بـه مـدارس نـواحي انتخـابي از طريـق             پس از طي مراحل اداري و تاييـد پـژوهش، معرفـي           

گيري، اقدام بـه تكميـل   پژوهشگر با حضور در مدارس انتخابي در نمونه. اتوماسيون، ارسال گرديد 
  .ها نمودپرسشنامه

  
  هايافته

 و شـاغل در     اسـتخدام رسـمي آمـوزش و پـرورش        مونث،  ر پژوهش،   كننده د معلمان مشاركت     
 و  25حداقل و حداكثر سن معلمان      شناختي سن،   در متغير جمعيت  .  بودند مدارس متوسطه دوم    

 1/33(  سـال  45 تـا    41 نفر بين    43،  )درصد 8/20( سال 40 نفر زير    27 سال بوده است؛ كه      55
 قرار  )درصد 10(  سال 55 تا   51 نفر بين    13 و   )درصد 1/36( سال 50 تا   46 نفر بين    47،  )درصد
 نفـر   108 و   )درصـد  9/16(  نفـر مجـرد    22شناختي وضـعيت تاهـل،       در متغير جمعيت   .اندداشته
نفـر سـابقه كمتـر از        20شناختي سـنوات شـغلي،      در متغيرجمعيت .  بودند )درصد 1/83( متاهل

 سـال  30 تا   21بين  نفر   70 و) درصد 8/30( سال 20تا   11نفر بين    40،  )درصد 4/15( سال10
شناختي تحـصيلات،   در متغير جمعيت  . سابقه فعاليت در آموزش و پرورش داشتند      ) درصد 8/53(
 نفـر   27 و   )درصـد  6/74(  نفر با تحصيلات كارشناسي    97،  )درصد 6/4( ديپلمحصيلات  نفر با ت   6

 . بودند)درصد 8/20( ارشد و بالاتر كارشناسي

                                                            
1. Chan, Lau, Lim & Hogan 
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 و ضـرايب   آمـار توصـيفي  . اسـت ار توصـيفي و تحليـل خـودگردان    هاي پژوهشي شامل آم ـيافته
 انجام پذيرفته است و تحليل خـودگردان و         SPSS-20افزار  همبستگي پيرسون، با استفاده از نرم     

هـاي آمـار    يافتـه .  بـوده اسـت    AMOS-20افـزار   بررسي برازش الگوي پژوهش با استفاده از نرم       
در الگوي پژوهش بـه      از متغيرهاي پژوهشي موجود      توصيفي پژوهش حاضر در زمينه ابعاد هريك      

  .شرح زير هستند
  آمار توصيفي متغيرهاي آشكار الگوي پژوهشي. 1جدول

متغيرهاي پنهان 
دامنه   كمينه  بيشينه  متغيرهاي آشكار  الگو

-انحراف  ميانگين  تغييرات
  واريانس  معيار

  كاميابي در كار  69/6  59/2  8/18  15  10  25  يادگيري
  67/8  94/2  8/17  17  8  25  سرزندگي

  7  95/2  73/15  12  8  20  اشتياق شناختي
اشتياق اجتماعي؛ 

  08/7  66/2  96/15  13  7  20  آموزاندانش

  اشتياق معلمان  66/6  58/2  94/14  12  8  20  اشتياق هيجاني

اشتياق اجتماعي؛ 
  49/8  91/2  21/16  13  7  5  همكاران

  93/0  96/0  73/3  4  1  20  تعهد به تدريس
هاي شغلي نگرش  47/9  08/3  55/14  16  4  15  رضايت شغلي

  معلمان
  15/4  04/2  58/11  10  5    حس تعلق

  
  .در ادامه ضرايب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي آشكار پژوهش گزارش شده است

تعلق  با ابعاد چهارگانه اشتياق رابطه     ، تعهد به تدريس، رضايت شغلي و حس       2براساس جدول       
همبستگي بين تعهد به تدريس، رضايت و حس تعلق با اشتياق هيجاني بوده    رين ضريب بالات. دارد
؛ )P>0.01(در اين ميان، تعهد به تدريس با ابعاد كاميابي ارتباطي نداشته است           ). P<0.01(است

و ) P<0.05(و حـس تعلـق بـا سـرزندگي          ) P<0.01(كه رضايت شـغلي بـا سـرزندگي       در حالي 
  . شته استرابطه دا) P<0.01(يادگيري
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  ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهشي به همراه پايايي آلفاي كرونباخ در قطر ماتريس. 2جدول
متغيرهاي 
  پنهان

متغيرهاي 
  )9(  )8(  )7(  )6(  )5(  )4(  )3(  )2(  )1(  آشكار

كاميابي در                   70/0  يادگيري
                70/0  57/0**  سرزندگي  كار

اق اشتي
  شناختي

**33/ 
0  

**37/0  83/0              

اجتماعي؛ 
-دانش
  آموزان

**32/0  **32/0  **74/0  88/0            

اشتياق 
  هيجاني

**33/0  **37/0  
**64 
/0  

**53/0  72/0          

اشتياق 
  معلمان

اجتماعي؛ 
  همكاران

**40/0  34 
**/0  

**65/0  **65/0  **58/0  89/0        

تعهد به 
      70/0  31/0**  48/0**  43/0**  43/0**  11/0  06/0  تدريس

رضايت 
    72/0  64/0**  31/0**  53/0**  37/0**  31/0**  27/0**  16/0  شغلي

هاي نگرش
  شغلي

  78/0  19/0**  26/0**  39/0**  32/0**  29/0**  27/0**  23/0*  31/0**  حس تعلق
  

سازي معادلات ساختاري در تحليـل داده       ، در نشرياتي كه مقالات از مدل      )1990( 1براساس بركلر 
فرض نرمـاليتي را اسـتفاده      ها نقض يا عدم نقض پيش     اند از هر ده مقاله تنها يكي از آن        هبهره برد 

گيـري در زمينـه     باشد؛ زيرا بـراي نتيجـه     كه اين موضوع آماري بسيار مهمي مي      اند؛ حال آن  كرده
، حتما بايد ايـن     3نمايي مقاوم ساتورا بنتلر    يا روش درست   2استفاده از روش حداكثر درست نمايي     

- مورد بررسـي قـرار مـي   فرض با استفاده از ضريب مرديانتايج اين پيش. فرض بررسي گردد يشپ
ضـريب   ،پذيرش يا رد نرمـاليتي   منظور بررسي   بهدر اين جدول     است؛   3  به شرح  جدول    گيرد كه 

مرديـا  كـه ضـريب   درصـورتي . گـردد مقايسه مـي   58/2 قابل پذيرش با ميزان   مرديا محاسبه شده    
گـردد، در غيـر ايـن صـورت،         فرض نرماليتي، پذيرفته مي    باشد، پيش  58/2تر از   محاسبه شده كم  

  . ها بايد از روش تحليل خودگردان استفاده گردد و در تحليل دادهگرددفرض رد ميپيش
  

                                                            
1. Breckler 
2. Maximum Likelihood 
3. Robust Maximum Likelihood (RML) 
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  فرض نرماليتيگزارش نتايج پيش.  3جدول

ضريب   عنوان
  مرديا

مقدار 
  بحراني

مقدار قابل پذيرش براي قبول 
  متغيرينرماليتي چند

نتيجه در پژوهش 
  حاضر

گزارش 
رد فرض نرماليتي   58/2<مقدار نسبت بحراني  09/31  59/12  ميزان

  چندمتغيره
  

نسبت به  ) 59/12( ضريب مرديا به علت محاسبه بالاتر     فرض نرماليتي   ، پيش 3براساس جدول       
ي بـراي مـسيرها     فرض نرماليت ، پيش 4در جدول    .گرددرد مي ،  )58/2( قابل پذيرش  ميزان بحراني 

  . به تفكيك گزارش شده است
  

  نمايي ومقايسه برآوردهاي انجام شده با حداكثر درست. 4جدول
  سازي در مسيرهاي اصلي خودگردان

                    پارامتر    )Boot strap( سازيخودگردان  )ML( نماييحداكثر درست
خطــــاي   برآورد  مسيرهاي الگو              

  حدبالا  حدپايين  خطاي معيار  ميانگين  ت بحرانينسب  معيار

  72/0  40/0  10/0  56/0  49/4  14/0  65/0  مسيركاميابي  به اشتياق
  13/0  -46/0  18/0  -14/0  -24/1  05/0  -06/0  مسير كاميابي  به نگرش
  92/0  52/0  13/0  69/0  94/2  07/0  21/0  مسير اشتياق  به نگرش

  
گـردد و بـر     فرض نرماليتي براي مـسيرها رد مـي       نيز پيش ،  4براساس نسبت بحراني در جدول        

اساس مقايسه حد پايين و حد بالاي نتايج خودگرداني و نسبت بحراني حـداكثر درسـت نمـايي،                  
  . سازي استهاي پژوهش حاضر، خودگردانبهترين روش براي تحليل داده

دگردان به بررسي نتـايج ايـن       منظور استفاده از بهترين آزمون آماري در تحليل خو        در ادامه به      
  .ULS و GLS ،ML ،ADF: اند ازاين چهار آزمون عبارت. چهار آزمون اقدام شد

  
  انتخاب بهترين روش براي خودگرداني در پژوهش حاضر. 5جدول

 GLS ML  ADF  ULS  عنوان آزمون
GLS  03/88  05/244  11/123  84/6193  
ML  63/139  10/110  93/255  25/3915  
ADF  05/138  77/1585-  96/95  74/8270  
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كـه در جـدول خاكـستري       (  در هر ستون، كوچكترين عدد را انتخاب كـرده         5براساس جدول       
عنـوان بهتـرين آزمـون     و سپس در هر سطر، آزموني كه بيشترين فراواني را دارا است، به       )اندشده

- دوم انتخـاب مـي     كـه سـطر   ( گرددها است و از آن استفاده مي      براي خودگرداني در تحليل داده    
از اين ها  بهترين آزمون است و براي خودگرداني داده  ML، آزمون   5بر اساس نتايج جدول   . )گردد

  .گيرداستفاده ميآزمون 
افـزار  در اين بررسي بـه پيـشنهاد نـرم        . هاي برازش مورد بررسي قرار گرفتند     صدر ادامه شاخ       

 و بـر ايـن   )P>0.05( غلي معنـادار نيـستند  هاي ش ـرابطه مستقيم ميان كاميابي در كار و نگرش      
هـاي  افـزار بـر اسـاس شـاخص       اساس، اين مسير از الگوي پژوهش حذف گرديد؛ به پيشنهاد نـرم           

در . )2مراجعـه بـه شـكل       ( اصلاحي تعدادي كواريانس ميان متغيرهاي خطا در الگو افـزوده شـد           
 پـس از اعمـال تغييـرات        هاي برازش در الگوي پژوهش اوليه و نهايي        به گزارش شاخص   6جدول  

  :افزار اقدام شده استپيشنهادي نرم
  

  و باقيمانده در الگوي پژوهش) نسبي( هاي برازش مطلق، تطبيقيبررسي شاخص. 6جدول
نوع 
شاخص   مقتصد  تطبيق  مطلق  برازش

  برازش

ص
شاخ

  

X
2

  df
 G

FI
 A

G
FI

 

C
FI

 T
L

I
 N

FI
 

IFI
 PG

FI
 PN

FI
 PC

FI
 R

M
SE

R
 

 

مقدار قابل قبول
  

بالاتر - -
 از

9/0
 

بالاتر از 
8/0

  

بالاتر از 
9/0

 

بالاتر از 
9/0

 

بالاتر از 
9/0

 

بالاتر از 
9/0

 

ش از 
بي

5/0
 

ش از 
بي

5/0
  

ش از 
بي

5/0
 

كمتر از 
08/

0 

بين 
1

 تا 
5 

الگوي 
  12/2  09/0  5/0  43/0  48/0  78/0  65/0  63/0  76/0  81/0  9/0  24  82/50  اوليه

الگوي 
  69/1  07/0  59/0  57/0  5/0  97/0  93/0  95/0  97/0  88/0  9/0  22  17/37  نهايي
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  الگوي نهايي پژوهش به همراه ضرايب تاثير معنادار در مسيرها. 2شكل
  

هاي شغلي و كاميـابي     ، پس از حذف رابطه مستقيم غيرمعنادار ميان نگرش         6براساس جدول       
 هـا اخصكليه ش ). 2شكل  (  معنادار است  كاريدر محيط كار، رابطه غيرمستقيم با حضور اشتياق         

شاخص . اندميزان قابل قبولي را كسب نموده     بهبود يافته و    ،  در الگوي نهايي نسبت به الگوي اوليه      
. گرددبخشي به لحاظ آماري تلقي مي     دست آمده است كه ميزان رضايت     ، به 69/1برازش نيز برابر    

  .بر اين اساس الگوي پژوهشي از برازش مناسبي برخوردار است
  .اند، گزارش شدهMLتاندارد مسيرهاي الگوي نهايي با استفاده از آزمون  ضرايب اس7در جدول 

. ، تمامي مسيرهاي نمايش داده شده در الگوي نهايي مورد پذيرش هـستند            7براساس جدول        
گري كامل اشتياق   هاي شغلي با ميانجي   در اين جدول رابطه غيرمستقيم كاميابي در كار و نگرش         

 بر اين اساس، رابطه غيرمستقيم شامل رابطه معنادار كاميابي در كار با             .كاري، پذيرفته شده است   
 β=63/0(هاي شـغلي و رابطه معنادار اشتياق كاري با نگرش) P<0.01 و β=53/0(اشتياق كاري 

هاي مرتبط بـا كاميـابي      بر اساس سطوح معناداري در جدول، زيرمقياس      . بوده است ) P<0.01و  
  ). P<0.01(اندهاي شغلي معنادار و مورد پذيرش بودهدر كار، اشتياق كاري و نگرش
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  نهايي، حدود پايين و بالا، خطاي استاندارد تاثير ضرايب گزارش. 7جدول
  پژوهشي الگوي در  و سطح معناداري

 مسير
 بتا

)β(  حدبا  حدپايين
خطاي   ميانگين  لا

  استاندارد
سطح 
  معناداري

  001/0  1/0  52/0  68/0  37/0  53/0  اشتياق كاري←كاميابي در كار
  002/0  09/0  63/0  76/0  46/0  63/0  هاي شغلينگرش←اشتياق كاري

احساس ←هاي شغلينگرش
 تعلق

34/0  18/0  49/0  35/0  09/0  001/0  

رضايت ←هاي شغلينگرش
 شغلي

71/0  61/0  81/0  71/0  06/0  001/0  

تعهد به ←هاي شغلينگرش
 تدريس

85/0  73/0  97/0  84/0  07/0  001/0  

  002/0  12/0  75/0  92/0  53/0  74/0 يادگيري←بيكاميا
  001/0  13/0  78/0  01/1  60/0  77/0 سرزندگي←كاميابي
اشتياق اجتماعي؛ ←اشتياق كاري

 همكاران
74/0  61/0  83/0  74/0  06/0  002/0  

  001/0  05/0  78/0  86/0  68/0  78/0 اشتياق هيجاني←اشتياق كاري
اشتياق اجتماعي؛ ←اشتياق كاري

 آموزاندانش
87/0  78/0  93/0  87/0  04/0  002/0  

  002/0  05/0  85/0  91/0  75/0  85/0 اشتياق شناختي← اشتياق كاري
  

  گيريبحث و نتيجه
 بـا   هـاي شـغلي   كاميابي در كار بر نگـرش     الگوي  و بررسي تحليلي    ارائه  هدف پژوهش حاضر،         

 و نقـش    ايج ايـن پـژوهش    با توجه به نت ـ   . بود معلم  شناختي، اجتماعي و هيجاني    قاتوجه به اشتي  
 معلمان، يك تبيين    هاي شغلي  نگرش وكاميابي در كار    ميانجي كامل اشتياق كاري در رابطه بين        

، هرچند معلمان در قبال احساسات      )1964( احتمالي اين است كه بنابر نظريه تبادل اجتماعي بلو        
ي در شغل معلمي، در     هاي يادگير چنين فرصت مثبت و انرژي ناشي از اشتغال در اين حرفه و هم          

-هاي شـغلي مـي    اين احساس زماني سبب بهبود نگرش     كنند اما   خود احساس الزام به جبران مي     
قدري تكاليف مـرتبط    هاي كاري خويش، احساس انرژي كرده و به       گردد كه معلم در حين فعاليت     

ر راسـتاي   و نيـز د    با شغل براي او جذاب باشد كه جدا شدن از شغل را بـراي وي، دشـوار نمايـد                  
 بـراي    از سـوي خـود      و صرف منابع زمان و انـرژي       انجام وظايف شغلي، حاضر به از خودگذشتگي      

به تعبير بهتـر، هرچنـد نتـايج ايـن پـژوهش همراسـتا بـا نظريـه تبـادل             . انجام بهينه شغل باشد   
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-واسـطه . لازم اسـت   )كاري معلم وجود اشتياق   (است، اما براي آن شرايطي    ) 1964( اجتماعي بلو 
هاي سازماني به علت ماهيت انرژي بخش و انگيزشـي اشـتياق در             گري اشتياق كاري در پژوهش    

براي مثال در خارج از كشور؛ كاراتـپ  ( هاي كاري، همواره مورد توجه و پژوهش بوده است      فعاليت
 و داخـل كـشور؛      2016؛ سانتوس، چمبـل و كاسـتانهيرا،        2016؛ هان، يين و وانگ،      2016و آگا،   

  ). 1392كيا، احمدي چگني، رلو، محموديبها
بـوده و در تكميـل نتـايج    ) 2011( نتايج پژوهش حاضر همراستا با پژوهش پوراث و همكاران          

حـضور  . اسـت مـذكور   عنوان متغير ميانجي در رابطـه       ي اهميت اشتياق كاري به    دهندهآنان نشان 
عنـوان   است كـه معلـم كاميـاب را بـه          ايبخش و نيرودهنده  اشتياق در اين رابطه، در حكم انرژي      

اين معلم با تجربيات يادگيري، سرزندگي و انرژي        . نمايدانساني فعال در محيط كاري تحريك مي      
 در   را هـاي شـغلي بـالا و مطلـوبي        دست آورده، نگرش  كه در پرتو ادراك كاميابي در محيط كار به        

  .نمايد به شرح زير تجربه ميشغل
د، نكنتجربه مي  در ابعاد شناخت، هيجان و ارتباط     اني كه اشتياق كاري را       زم ، كامياب انمعلم     

قدرت، جذب و وقف بالا در شغلش كه جنبه روانشناختي دارنـد، سـطح بـالايي از                 ادراك  به علت   
سـينها و كـومر،     كه همان رضايت شغلي به تعبيـر        ( دنكنبه شغل را كسب مي    علاقه روانشناختي   

 عـاطفي و    لت سـطح بـالاي انـرژي و لـذت از شـغل خـود، واكـنش                اين معلم به ع    .) است 2016
 تمام  ). است 2013،  دلال و كرد  به تعبير   كه همان رضايت شغلي     ( ش دارد شناختي نسبت به شغل   

هاي روانشناختي پديد آمده در معلم كامياب با حضور اشتياق كاري شرايط رضايت شغلي              واكنش
ويـژه ابعـاد شـناختي و هيجـاني در ايـن حـوزه               به .دنمايعنوان يك متغير نگرشي را فراهم مي      به

 همچنين بايد توجه داشت كه براي بسياري از افـراد، رسـيدن بـه اهـداف                 .گردند مي موثرتر واقع 
جـاودانگي اهميـت بـه      شناختي دارند، مثل نياز به موثر بودن يـا          ي روان شخصي كه بيشتر جنبه   

و فرصت ارضـاي چنـين نيازهـايي        ) 2005،  1ونينرودن و ك  ( مراتب بالاتري از مسايل مالي دارند     
 بنـابراين افـزايش فرصـت       .شـود ها از شغلشان مـي    ها و رضايت آن   سبب افزايش اشتياق كاري آن    

 2يادگيري با رضايت شغلي در اين پژوهش همراه بوده است كه با نتايج پـژوهش مـولراني و ترنـر                   
  .تا است همراس)2017( 3گيل، گيل، ماتاولي و ماتاوليو ) 2001(

-ي بين كاميابي در كار و تعهدبه تدريس مـي         در تبيين نقش ميانجي اشتياق كاري در رابطه            
هاي روانشناختي است كه در حين تدريس بين معلـم و           حاصل مولفه توان گفت تعهد به تدريس،      

ت گردد كه معلم، تدريس را امري خوشايند و بخشي از هوي          گردد و سبب مي   آموز تبادل مي  دانش

                                                            
1. Rowden & Conine 
2. Mulraney & Turner 
3. Gil, Gil, Mataveli & Mataveli 
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ي دنبـال كـردن     يابد كـه تـدريس اجـازه      اين امر، زماني افزايش مي    . شخصي خود به حساب آورد    
ي اين نيازها، وجود تعاملي همراه بـا        از جمله .  بدهد معلمنيازهاي اساسي شناختي و عاطفي را به        

ه هايي است ك ـ  كارگيري دانش، مهارت و نوآوري    هيجانات مثبت و حالات خوشايند و نيز امكان به        
 به تدريج معلمكه چنين فضايي فراهم باشد، در صورتي. تواند به كار برد در حين تدريس ميمعلم

دهـد، بـا لـذت بـردن از         كه با كاركردن، انرژي رواني خود را براي زندگي افزايش مي          اينعلاوه بر   
-مـي فرآيند تدريس و تبديل شدن تدريس به اولويت زندگي براي وي، منجر به تعهد به تدريس                 

 از شغلش لـذت     ،به علت انرژي بالايي كه دارد     ،  كندمعلمي كه احساس كاميابي در كار مي        .گردد
در راه اهـداف    كنـد،   با توجه به شناخت و هيجانات مثبتي كـه از اشـتياق دريافـت مـي                 و بردمي

بر اين اساس معلم كاميـاب بـا تجربـه توامـان             ).2005 ، و همكاران  پارك(كنداش تلاش مي  كاري
بندد كه ناظر بر تعهد شـغلي يـك معلـم           شناختي با شغلش مي   شتياق كاري، نوعي قرار داد روان     ا

   .است
آمـوزان   بـا همكـاران و دانـش       دارد،ويژه در حوزه اجتماعي     بهمعلم كاميابي كه اشتياق كاري           

رش، بـه علـت لـذت بـردن از كـا     كنـد و  روابط مثبت همراه با هيجان و شناخت از كار، برقرار مي       
ماهـار و  ( آفرينـد احتـرام بـراي او مـي    احـساس ارزش و  اين موضـوع،  كند؛  احساس معناداري مي  

تعامـل  . كنـد اين فرد با شغلش آميختـه اسـت و ارتباطـات كـاري برقـرار مـي                ). 2013همكاران،  
هـاي تعلـق مطـرح    عنـوان مولفـه  اجتماعي، حس وجود داشتن و حمايت متقابـل و دوسـتانه، بـه        

عنـوان پـذيرش    در نهايت تعلق به   . آيندتجربيات كاميابي و اشتياق در كار پديد مي       ؛ كه با    هستند
عنوان پيامـدي نگرشـي حاصـل        به )2007،  2006ويلكوك،( فرديداشتن و داشتن ارتباطات بين    

بـر ايـن اسـاس، معلـم        . گري انرژي بخش اشـتياق كـاري اسـت        كاميابي است كه نيازمند واسطه    
هاي ارتباطي قوي در شغلش دارد و اين ارتباطات در شغل، ري، جنبهكامياب در حضور اشتياق كا

ي تعامل، حس پذيرش و دوست داشته شدن از سوي ديگران است كه حـس تعلـق نـام                   آفريننده
  .دارد
گـري اشـتياق   هاي پژوهشي حاضر، ادراك كاميابي در محيط كـاري بـا واسـطه        براساس يافته      

بخـش  اشتياق معلم داراي ابعاد انـرژي     . باشدي شغلي معلم مي   هاشغلي عاملي براي ارتقاي نگرش    
 كـه   آوردپديـد مـي   اين فرآيند نـوعي واكـنش روانـشناختي         . شناختي، هيجاني و اجتماعي است    

بنابراين توجه به كاميابي     .پيامدهاي آن تعهد شغلي، رضايت شغلي و احساس تعلق به شغل است           
 ي شـغلي  هـا ازماني، تاثيرات قابل توجهي در نگـرش      عنوان متغيرهاي مثبت س   و اشتياق شغلي به   

  .دارد
گردد با توجه به    ، به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي     دست آمده در اين پژوهش     به نتايجبراساس       

گر، نقش عوامل شخصيتي    ي معلمي، همچون نياز به تيپ شخصيتي ياري       هاي خاص حرفه  ويژگي
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همچنين با توجـه    . لي و پيامدهاي نگرشي درنظر بگيرند     را در رابطه كاميابي در كار با اشتياق شغ        
 نقـش   ،هـاي متناسـب   داننـد، بـا روش     مي 1ها كه اشتياق شغلي را متغيري حالتي      برخي نظريه به  

شـناختي، تعامـل    همچنين از نظر مفهـوم    . اشتياق شغلي را در اين رابطه مورد پژوهش قرار دهند         
هاي شغلي معلمـان    تري در رابطه با ايجاد نگرش     قصورت عمي سرزندگي و يادگيري در كار بايد به      

چون نظريه نيازهـاي روانـشناختي      ها، هم مورد پژوهش قرار گيرد چرا كه با توجه به برخي نظريه          
ممكن است در ايران، با توجه به دستاورد اقتصادي اندك براي معلمان، يادگيري در كار، از                مازلو،  

  . ناختي معلمان برخوردار نباشداهميت چنداني در ارضاي نيازهاي روانش
هاي شغلي معلمان، بايستي در طراحي شغل معلمان        بهبود نگرش منظور  سيستم آموزشي به        

بازنگري كرده، امكان يادگيري و به كار بستن دانش و مهارت را بر اساس صلاحديد معلم، افزايش            
همچنـين  . پديـد آورد  وش ارزيابي   دهد و امكان كنترل بيشتر از سوي معلم بر برنامه آموزشي و ر            

منظور افزايش سرزندگي و تسهيل يـادگيري       هاي تشويقي را به   نظارت و بازخورد مثبت و سياست     
بايد توجه داشت كه مـوارد      . عنوان يك سياست كلي در سيستم آموزشي اعمال نمايد        در كار را به   

هـاي   به تبع آن بهبود نگرش     ذكرشده تنها در صورتي منجر به كاميابي در كار در حرفه معلمي و            
 كه عوامل موثر بر ايجاد اشتياق شـغلي در     شغلي معلمان و ارتقاي سيستم آموزشي خواهد گرديد       

حمايت سيستم از معلمان، عدالت     تقدير،   بازشناسي،   ؛ اين عوامل شامل   درنظر گرفته شود  معلمان  
 تمايل به درگيرشـدن بـا   در جهت ترغيب معلمان به ازخودگذشتگي،ارتباطات اثربخش  اي و   رويه

   .باشددهي و دريافت انرژي از كار ميوظايف شغلي و انرژي
رغم هدف ايـن كـار بـراي كنتـرل          با توجه به محدود بودن پژوهش حاضر به زنان معلم؛ علي               

هاي گردد كه الگوي حاضر را در نمونه      نقش جنسيت در پژوهش، به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي        
هاي ديگر پژوهش حاضر، بررسي بر روي معلمان         از جمله محدوديت   . تكرار كنند  جنسيتي مردان، 

تواند نتايج را تحت تـاثير قـرار داده باشـد و            ، كه مي  است سال   20با ميانگين سابقه كاري     رسمي  
  . . تواند متفاوت باشدنتايج اين پژوهش در مورد افراد غيررسمي با سابقه كمتر مي

  منابع
  . نشر رشد: حسين شكركن، تهران: ، ترجمهروانشناسي اجتماعي). 1391.(ارونسون، اليوت

 با ايپو تيشخص رابطه يبررس). 1392.(مريم و احمدي چگني، سحر. كيامصطفي، محمودي. بهارلو
 يها آژانس دفاتر كاركنان در يشغل اقياشت شغل و يساز دگرگون يگر يانجيم با يشغل عملكرد

  .68-53): 28(8. شناسي اجتماعيوانمجله ر. تهران شهر ييمايهواپ
  .نشر ارسباران: تهران. شناسي اجتماعيروان. )1391.(كريمي، يوسف

                                                            
1 -State variable 
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رواشناسي و علوم تربيتي دانشكده . پايان نامه دكتراي روانشناسي . تاثير مداخله حاصل از الگو
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