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 الهه السادات سالاری1، ماریه دهقان منشادی2*

 چکیده

تأثیر عواملی مانند رضایت شغلی قرار گیرد. در تواند تحتتک کارکنان بستگی دارد و میعملکرد تک عملکرد سازمانی بهمقدمه: 

، لذا این پژوهش با هدف بررسی شودها مینتیجه، یادگیری سازمانی و بهبود عملکرد باعث ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان

 رآمدی شغلی زنان کارمند سازمانهای دولتی استان یزد، انجام گرفت.رابطه وضعیت آموزش کارکنان، اشتیاق شغلی و خودکا

 های دولتیسازمانزن . جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان بودهمبستگی این پژوهش توصیفی از نوع  روش پژوهش:

نامه ابزارهای پژوهش شامل پرسش، نفر با روش نمونه گیری در دسترس انتخاب 315که از بین آنها بود  1۴۰1استان یزد در سال 

ی توسط نامه خودکارآمدی شغلپرسش، شوفلی و سالانوا -نامه اشتیاق شغلی اوترخت پرسش، یادگیری سازمانی نیفه که نیفه در سال

 و با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون تحلیل شد. 2۴نسخه  SPSSافزار نرمها با استفاده شد. داده ریگز و نایت

نتایج حاکی از این است که ضرایب استاندارد و غیراستاندارد تحلیل رگرسیون اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی با آموزش  ها:یافته

و  (.p> ۰5/۰) کندبینی پیشتواند آموزش کارکنان را نمی -13/۰کارکنان را نشان داد. خودکارآمدی شغلی با ضریب رگرسیون 

می(. این یافته نشان p< ۰1/۰) کندبینی پیشتوانند به طور معنادار آموزش کارکنان را می 71/۰اشتیاق شغلی با ضریب رگرسیون 

 .باشدمیکننده مثبت آموزش کارکنان بینی پیشدهد که اشتیاق شغلی 

زش وهای به دست آمده میتوان نتیجه گرفت، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی بر وضعیت آمبا توجه به یافته گیری:نتیجه

ان های دولتی استهای دولتی استان یزد و اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی بر وضعیت آموزش کارکنان سازمانکارکنان سازمان

 .یزد تأثیر دارند

 آموزش کارکنان، اشتیاق شغلی، خودکارآمدی شغلی، زنان کارمند ها:کلیدواژه

 25/12/1402 تاریخ پذیرش نهایی:                    22/11/1402تاریخ دریافت:  

                                                 
 moc.oohay@iralas.hehale   کارشناسی ارشد، گروه مشاوره، واحد یزد، دانشگاه آزاد اسلامی، یزد، ایران - 1 

 یزد، دانشگاه آزاد اسلامی، یزد، ایراناستادیار، گروه مشاوره، واحد  (نویسنده مسئول) - 2

Marieh.Dehghan@yahoo.com tell: 09013642238 

حقوق برای مؤلف )آن( محفوظ است. این مقاله با دسترسی آزاد در خانواده و بهداشت تحت مجوز کرییتو کامنز  ©

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/).   منتشر شده که طبق مفاد آن هرگونه استفاده غیر تجاری تنها در صورتی مجاز است

 .که به اثر اصلی به نحو مقتضی استناد و ارجاع داده شده باشد
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  یزد ابطه وضعیت آموزش کارکنان، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی زنان کارمند سازمانهای دولتی استانر

mailto:elaheh.salari@yahoo.com
mailto:Marieh.Dehghan@yahoo.com


 
کارمند سازمانهای دولتی استان یزدرابطه وضعیت آموزش کارکنان، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی زنان  152  

 : مقدمه

 در شکوفایی استعدادها و دستیابی مستمر به عملکرد برتر داردمنبع سازمان، نقش بسیار مهمیبهاترین عنوان گراننیروی انسانی به

دهد که بین مهارت های ارتباطی و رضایت شغلی و از دگرسو بین اشتیاق شغلی ( نشان می2) کوچی و همکاران(. پژوهش سلیمی1)

دهد که بین اشتیاق شغلی و ( نیز نشان می3) عصاره و همکارانمعلمان ابتدایی رابطه وجود دارد، همچنین پژوهش  و رضایت شغلی

 عملکرد شغلی معلمان رابطه وجود دارد. 

ی شور و شوق درکار، پشتکار ؛ که به وسیله(۴) اشتیاق شغلی کارکنان یک مجموعه ی ذهنی خوشبینانه، انگیزشی به کار محور است

توانند بر اشتیاق کار عواملی مانند دستمزد، محیط کار، رهبری و تحصیلات می(، 5) شودمیدر کار و غرق شدن در کار توصیف 

(، 6) بین خودکارآمدی و رضایت شغلی در پژوهش های پیشین رابطه های معناداری به دست آمده استهمچنین  ،تأثیرگذار باشند

دهد و نفس کارکنان را افزایش میاعتمادبهشود؛ زیرا احساس شایستگی و همچنین، خودکارآمدی باعث افزایش رضایت کارکنان می

عنوان یک باور در مورد توانایی شخص در (. خودکارآمدی به7) زا در محیط کار بهتر مقابله کنندکند تا با عوامل استرسکمک می

احتمال رسانند، میان شودو وقتی افراد وظیفه شغلی خود را با موفقیت به پایهداف موردنیاز استفاده میها و تحقق اانجام واقعیت

توانند در انجام آن شغل موفق باشند زیرا به کمک باورهایشان نسبت به ایفای وظایف میبیشتری وجود دارد که باور کنند دوباره 

وسعه حرفه ای افراد ایفا هوم خودکارآمدی شغلی اشاره دارد و این عنصر نقش کلیدی در تشوند که به مفمیشغلی خود برانگیخته 

 (.8) آوردمیکند و رضایت شغلی را به بار می

الا که کارکنان با خودکارآمدی بشوند، درحالیراحتی تسلیم میدر شرایط افزایش تقاضای شغلی، کارکنان با خودکارآمدی پایین به

 (.9) ز اهمیت استکنند و برای دستیابی به اهداف، توسعه خودکارآمدی کارکنان بسیار حائها میتلاش بیشتری در غلبه بر چالش

کارکنانی که خودکارآمدی و اشتیاق شغلی بالا دارند، احساس قدرتمندی در انجام وظایف خود دارند و به طور فعال و متعهد به کار 

(. 10) آورندپردازند. همچنین، آنها تمایل بیشتری به تلاش و بهبود مداوم در کار دارند و عملکرد بهتری را به ارمغان میخود می

باورهای (. 11) کننددهند و خلاقیت و ابتکار در کار خود اعمال میها واکنش نشان میراحتی به کنشکارکنان با اشتیاق شغلی بالا به

مثال، افراد با خودکارآمدی بالا تمایل بیشتری به انجام عنوانبر انگیزه و رفتار کاری افراد دارند. بهمیای تأثیر مهخودکارآمدی حرفه

ای (. همچنین، خودکارآمدی حرفه12) ها و مشکلات اعتماد بیشتری دارنددارند؛ زیرا به توانایی خود برای مقابله با چالش وظایف

تواند به تعهد و رضایت شغلی کمک کند. ای میکند و با آن مرتبط است. خودکارآمدی حرفهدر رضایت شغلی ایفا میمینقش مه

اک طورکلی ادرشوند و افراد با خودکارآمدی بالا ممکن است بههای اصلی در نظر گرفته میزیابیاین باورها نیز به شکلی از خودار

ا های مؤثر، همراه بتوان بدون اغراق ادعا کرد که گزینش صحیح کارکنان و ارائه آموزشمیهای شغلی داشته باشند از ویژگی بهتری

در همین راستا پژوهش شعبانی و همکاران نشان داد . سازمان مطرح است کعنوان کلید پیشرفت یعملکرد برتر اعضای سازمان، به

بینی در پیشبینی و غیرقابلپیشتغییرات قابل(. 13) که بهینه سازی مدیریت آموزشی با خودکارآمدی کارکنان ارتباط معنادار دارد

، نقش اصلی منابع انسانی در مدیریت این تغییرات های مختلفی را از کارکنان به همراه دارند. در این شرایطمحیط سازمانی واکنش

(. متخصصان منابع انسانی باید تمام تلاش خود را بکنند تا اطمینان حاصل کنند که سرعت یادگیری کارکنان 1۴) بسیار مهم است

موزش و توسعه کارکنان، های مختلفی مانند آتوانند از روشبا سرعت تغییرات محیط سازمان هماهنگ است. برای این منظور، آنها می

ها و اطلاعات لازم، و ارتقای آگاهی فردی و سازمانی استفاده کنند. علاوه بر این، فرایندهای انتقال دانش و تجربیات ارتقای مهارت

ها را آن های کارکنان،آموزش، با ارتقا دانش و مهارت (.15) کمک کند تواند به ایجاد توانایی سازمان در تطابق با تغییراتنیز می
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ود شآورد. همچنین، آموزش سبب افزایش رضایت و انگیزه کارکنان میها به وجود میهای جدیدی را در آنبخشد و قابلیتبهبود می

احمدی و همکاران نیز در پژوهش خود نشان داده اند (. 16) شودو در نتیجه باعث بهبود عملکرد و ارتقای سطح عملکرد سازمان می

توان مهارتهای آموزشی را با میکه بین اشتیاق شغلی و عملکرد شغلی معلمان با میانجی گری مهارتهای ارتباطی رابطه وجود دارد و 

 (.1۴) آموزش افزایش داد

أثیر عواملی مانند رضایت شغلی قرار گیرد. در نتیجه، تتواند تحتتک کارکنان بستگی دارد و میعملکرد سازمانی به عملکرد تک 

پژوهش حسین پور و شود و در همین راستا ها میی پایدار برای سازمانیادگیری سازمانی و بهبود عملکرد باعث ایجاد مزیت رقابت

ن از ای، م ارتباط وجود داردشغلی و خودکارآمدی با توسعه حرفه ای دبیران دوره متوسطه شهر قهمکاران نشان داد که بین عملکرد 

وضعیت آموزش کارکنان، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی کارکنان در صدد پاسخ به این سئوال است که آیا بین پژوهش حاضر رو 

 سازمانهای دولتی استان یزد رابطه وجود دارد یا خیر؟

 

 : پژوهشروش 

های دولتی استان یزد در سازمانزن جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. 

نفر کارکنان دولتی هستند که از بین  3831ریزی استان برابر با . بر اساس آمار اخذ شده از سازمان مدیریت و برنامهبود 1۴۰1سال 

عنوان حجم نمونه انتخاب نفر به 315 در دسترسگیری آنها ابتدا بر اساس حجم جامعه و جدول کوکران، با استفاده از روش نمونه

 شده است.

پرکردن ( 3)سال و  5۰سال و حداکثر  2۰داشتن سن حداقل ( 2؛ )ایتوانایی کار با سیستم رایانه (1ش )های ورود به پژوهملاک

عدم رضایت شرکت در ( 2)سو مصرف دارو، ( 1)های خروج از پژوهش شامل فرم رضایت آگاهانه شرکت در پژوهش است. ملاک

و  میهای آموزشی سازمان و وجود هرگونه بیماری جسعدم شرکت در کلاس( ۴)عدم توانایی یادگیری امور محوله، ( 3)پژوهش، 

 کارکرد اجرایی است.  روانپزشکی مزمن مؤثر بر

نامه . این پرسششدطراحی توسط نیفه  2۰۰1که در سال  1نامه یادگیری سازمانی نیفهپرسش( 1ابزار پژوهش عبارت بود از؛ )

انداز های ذهنی، چشمهای فردی، مدلسنجد که عبارتند از مهارتبعد از یادگیری سازمانی را می 5سؤال است که در کل  2۴حاوی 

گزارش نموده و روایی سازه آن را در حد مطلوب  89/۰ (17نیفه ) نامه راو تفکر سیستمی. پایایی این پرسش مییادگیری تیمشترک، 

گزارش  95/۰نامه مقدار آلفای کرونباخ را ( برای تعیین پایایی این پرسش18) ارزیابی کرده است. در ایران بیدختی و همکاران

نظران این حوزه و های خبرگان و صاحبنامه، از روش روایی محتوایی و بررسی دیدگاهایی پرسشاند؛ همچنین برای تعیین روکرده

 اند.همچنین روایی سازه استفاده شده و پژوهشگران روایی آن را مطلوب گزارش نموده

 2۰۰2در سال  -شوفلی، سالانوا، گونزالز : این پرسشنامه توسط 2شوفلی و سالانوا -نامه اشتیاق شغلی اوترخت پرسش (2)

سؤال و هر سؤال  17نامه دارای رود. این پرسشساخته شد و مشهورترین و پرکاربردترین ابزار برای سنجش این متغیر به شمار می

زیرمقیاس  نامه برای این ابزار سهشود. سازندگان پرسشگذاری مینمره« همیشه»تا « هرگز»ای از درجه 7در یک طیف لیکرت 

                                                 
1Neefe 
2 Schaufeli, Salanova 
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( 19) یکرروما و ب -نامه توسط شوفلی، سالانوا، گونزالز اند از: قدرت، تعهد و جذب. روایی و پایایی این پرسشاند که عبارتتعیین کرده

نامه به روش آلفای سنجی این ابزار بود. در پژوهش آنان پایایی این پرسشهای روانبودن ویژگی بررسی شد و نتایج نشانگر مناسب

به دست آمد. همچنین  75/۰و برای زیرمقیاس جذب  91/۰، برای زیرمقیاس تعهد 8۰/۰مقیاس قدرت  کرونباخ بررسی و برای زیر

به دست  - ۴2/۰نامه با آزمون فرسودگی شغلی زمان استفاده شد و همبستگی این پرسشنامه از روایی همبرای بررسی روایی پرسش

بررسی  1395و همکاران در سال  نامه توسط جناآبادیدر ایران روایی و پایایی این پرسش. تآمد که نشانگر روایی مناسب آن اس

 نامه توسط اساتید علوم تربیتینامه از روش روایی محتوا استفاده کردند. در این راستا پرسششد. آنان برای بررسی روایی پرسش

ها همان خصیصه موردنظر محققان را نامهحاصل شد که پرسش دانشگاه سیستان و بلوچستان مورد تأیید قرار گرفت و اطمینان

نامه نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار آن برای سنجد و از اعتبار لازم برخوردار است. برای تعیین پایایی این پرسشمی

 (.20) به دست آمد 79/۰نامه کل پرسش

نامه که ساخته شده است. این پرسش 199۴توسط ریگز و نایت در سال این پرسشنامه  :نامه خودکارآمدی شغلیپرسش( 3)

اند از باورهای خودکارآمدی فردی، انتظار پیامدهای فردی، سؤال است چهار بعد از خودکارآمدی شغلی که عبارت 31مشتمل بر 

نامه را بعد از طراحی آن سنجی این پرسشروانهای ویژگی(. 21) سنجدباورهای کارآمدی جمعی، انتظار پیامدهای جمعی را می

بود که برای بعد باورهای  88/۰تا  85/۰نامه بین آمده برای ابعاد این پرسشدستمورد بررسی قرار دادند. آلفای کرونباخ به

است.  85/۰، انتظار پیامدهای جمعی 88/۰، باورهای کارآمدی جمعی 88/۰، انتظار پیامدهای فردی 86/۰خودکارآمدی فردی 

ترین مقیاس یافت گزارش شده و مقیاس کارآمدی فردی مستقل 56/۰تا  ۰6/۰ها بین همچنین همبستگی درونی بین خرده مقیاس

به دست  75/۰و  53/۰سازی به ترتیب برابر ضرایب آلفای کرونباخ و دونیمه( 22) شد. در ایران و در پژوهش مرعشیان و همکاران

و با استفاده  2۴نسخه  SPSSافزار ها با نرمداده .شوندگذاری میای نمرهدرجهنامه بر روی یک مقیاس پنجآمد. عبارات این پرسش

 از ضریب همبستگی پیرسون تحلیل شد.

 

 :هایافته

 6/21) نفر 68درصد( مذکر و ۴/78) نفر 2۴7کارکنانی که در مطالعه شرکت کردند  315نتایج حاصل از این مطالعه نشان داد که از  

 نفر 8درصد( و دکتری  6/۴۰) نفر 128لیسانس درصد(، فوق 8/56) نفر 179درصد( مؤنث بودند. تحصیلات کارکنان شامل لیسانس 

 53ل و سا ۴۰تا  31درصد دارای سن  1/38سال،  3۰تا  2۰درصد نمونه آماری دارای سن  9/8درصد( بود. نتایج نشان داد که  5/2)

ها مورد بررسی قرار گرفته است: آموزش کارکنان، سال هستند. در این پژوهش، سه زمینه مهم در سازمان 5۰تا  ۴1درصد دارای سن 

های فردی و دهند که در زمینه آموزش کارکنان، میانگین امتیازات در مهارتها نشان میخودکارآمدی شغلی و اشتیاق شغلی. داده

 های ذهنی است.های فردی و فهم مدلدهنده توجه به توسعه مهارتبوده که نشان 3۴/3۰و  87/3۰رتیب های ذهنی به تمدل

دهنده اهمیت توجه به همکاری و تعامل در محیط کاری نشان 25/2۰با میانگین  میانداز مشترک و یادگیری تیاز طرف دیگر، چشم 

ی سازمانی اشاره دارد. در زمینه خودکارآمدی به اهمیت تفکر گسترده و درک جامعه 2۰/2۰نیز با میانگین میهستند. تفکر سیست

شغلی، متغیرهای مختلفی شامل باورهای خودکارآمدی فردی، انتظار پیامدهای فردی، باورهای کارآمدی جمعی و انتظار پیامدهای 

ت در باورهای خودکارآمدی فردی و انتظار پیامدهای فردی اند. نتایج نشان دادند که میانگین امتیازاجمعی مورد بررسی قرار گرفته

های فردی و انتظارات افراد از نتایج کاری دارد. در مقابل، بوده که اشاره به اهمیت اعتماد به توانمندی71/2۴و  19/32به ترتیب 
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گیزش و تأثیرگذاری محیط گروهی به اهمیت ان 37/21و  6۴/16باورهای کارآمدی جمعی و انتظار پیامدهای جمعی نیز با میانگین 

بوده 61/2۴و  25/22 ،۴۰/26کنند. در زمینه اشتیاق شغلی، میانگین امتیازات در متغیرهای قدرت، تعهد و جذب به ترتیب اشاره می

ست. امطالعه قرار گرفته  دهند که اشتیاق شغلی با تأکید بر قدرت و تعهد به کار و همچنین جذب به محیط کاری موردو نشان می

دهنده اهمیت ویژه این عامل در تحریک و انگیزش کارکنان است. نشان ۰6/73همچنین، میانگین امتیازات اشتیاق شغلی با مقدار 

توجهی در عملکرد و رفتار کارکنان های موردمطالعه، تأثیر قابلطورکلی، این پژوهش نشان داد که متغیرهای مختلف در زمینهبه

 (.1جدول شماره ) ها کمک کندتواند به بهبود محیط کاری و کارایی سازمانوامل میدارند و توجه به این ع

 : میانگین و انحراف معیار در متغیرهای پژوهش1ل جدو

 انحراف معیار میانگین تعداد متغیرهای پژوهش

 

 

 آموزش کارکنان

 

 

87/3۰ 315 مهارت های فردی  ۴۰/6  

3۴/3۰ 315 مدل های ذهنی  79/5  

انداز مشترکچشم   315 25/2۰  23/۴  

25/2۰ 315 یادگیری تیمی  ۴1/۴  

2۰/2۰ 315 تفکر سیستمی  ۴۴/۴  

93/121 315 آموزش کارکنان  65/2۰  

 خودکارآمدی شغلی

19/32 315 باور های خودکارآمدی فردی  73/5  

71/2۴ 315 انتظار پیامد های فردی  5۴/۴  

6۴/16 315 باور های کارآمدی جمعی  79/3  

37/21 315 انتظار پیامد های جمعی  16/3  

92/97 315 خودکارآمدی شغلی  12/11  

۴۰/26 315 قدرت اشتیاق شغلی  7۴/5  

۰5/22 315 تعهد  37/5  

7۰/6 2۴.61 315 جذب  

۰6/73 315 اشتیاق شغلی  ۴6/15  

دهنده میزان . در این جدول، مقادیر اعداد نشانرا نشان دادضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای مختلف  1شماره  جدول

بین دو  دهنده ارتباط مثبتشوند. مقادیر مثبت نشانضریب همبستگی نامیده می اصطلاح بههمبستگی بین دو متغیر هستند که 

دو  بینیمنفه ارتباط دهندیک متغیر همراه با زیاد شدن متغیر دیگر است. مقادیر منفی نشانزیاد شدن متغیر است، به این معنا که 

ضریب همبستگی بین مهارت های فردی و مدل  یک متغیر با کاهش متغیر دیگر همراه است.یادشدن متغیر هستند، به این معنا که ز

ضریب  .دهنده وجود ارتباط مثبت و نسبتاً قوی بین مهارت های فردی و مدل های ذهنی استاین نشاناست.  691/۰ های ذهنی

دهنده وجود ارتباط منفی نسبتاً این نشاناست.  -353/۰ اورهای خودکارآمدی فردی و انتظار پیامد های جمعیهمبستگی بین ب

  .معتدل بین این دو متغیر است
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دهنده وجود ارتباط مثبت قوی بین این دو این نشان است. -8۴8/۰ضریب همبستگی بین اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی: 

نتایج نشان داد که میان اشتیاق شغلی . شودکه افزایش خودکارآمدی شغلی باعث افزایش اشتیاق شغلی می متغیر است، به این معنا

( اما بین خودکارآمدی شغلی و آموزش کارکنان همبستگی p < ۰1/۰) وجود دارد دارمعنیو آموزش کارکنان ارتباط مثبت و 

 (.2 جدول شماره) آن پرداخته شده است( که در فرضیات پژوهش به p > ۰5/۰) وجود ندارد داریمعنی

: نتایج ماتریس ضریب همبستگی پیرسون بین اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی با آموزش کارکنان2جدول   

 11 1۰ 9 8 7 6 5 ۴ 3 2 1 متغیرها
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 باشد.میدرصد اطمینان( معنادار  99درصد خطا و  1)  α=۰1/۰ همبستگی در سطح **
 باشد.میدرصد اطمینان( معنادار  99درصد خطا و  1)  α=۰1/۰ همبستگی در سطح*

 

ضرایب استاندارد و غیراستاندارد تحلیل رگرسیون اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی با آموزش کارکنان را نشان میدهد. در مدل 

 ۰5/۰) کندبینی پیشتواند آموزش کارکنان را مین -13/۰دهند خودکارآمدی شغلی با ضریب رگرسیون دوم این ضرایب نشان می

<p.) کندبینی پیشمیتوانند به طور معنادار آموزش کارکنان را 71/۰یون و اشتیاق شغلی با ضریب رگرس (۰1/۰ >p این یافته .)

  (.3جدول شماره ) باشدمیکننده مثبت آموزش کارکنان بینی پیشدهد که اشتیاق شغلی مینشان 
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 : ضرایب تحلیل رگرسیون اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی با آموزش کارکنان۳جدول 

 متغیرهای پیش بین مرتبه
 ضرایب غیراستاندارد

ضرایب 

 داریمعنی t استاندارد

B ضریب بتا انحراف معیار  

1 
Constثابت ) ant) 79/7۰ 9۰/۴ - ۴۴/1۴ ۰۰1/۰ 

 ۰۰1/۰ 67/1۰ 52/۰ ۰7/۰ 7۰/۰ اشتیاق شغلی

2 

Const) ثابت ant) 67/82 68/9 - 5۴/8 ۰۰1/۰ 

 ۰۰1/۰ 78/1۰ 53/۰ ۰7/۰ 71/۰ اشتیاق شغلی

 16/۰ -۴2/1 -۰7/۰ ۰9/۰ -13/۰ خودکارآمدی شغلی

 

 و نتیجه گیری: بحث

. شناخت کندمسئله خودکارآمدی شغلی و اشتیاق شغلی نقش به سزایی در بهبود و پیشرفت سازمان و سلامت نیروی کار ایفا می 

ه تواند بپیشرفت و رسیدن به اهداف سازمان است، میعوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان که یکی از آنها، آموزش کارکنان در جهت 

بهبود کار آنها کمک کرده و از این طریق باعث پیشرفت و اثربخشی وضعیت سازمان شود. در نهایت هدف پژوهش حاضر بررسی 

تایج به نتوجههای دولتی استان یزد است. بارابطه وضعیت آموزش، مرتبط با اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی کارکنان سازمان

های دولتی استان یزد تأثیر دارند، تأیید شد. پژوهش، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی بر وضعیت آموزش کارکنان سازمان

، های دولتی استان یزد تأثیر دارندبه نتایج پژوهش، اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی بر وضعیت آموزش کارکنان سازمانباتوجه

وضعیت ین که الیل توان گفت، داست. می( 23) میرحیدری و همکارانو  (16) ها همسو با نتایج اکبری، پورابراهیمفتهتأیید شد. این یا

که این سه ست این ، اشتهدار ـثهای دولتی استان یزد اآموزش کارکنان بر اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی کارکنان سازمان

میترین عامل مقدماتی، تأثیر مستقیعنوان مهممرتبط هستند. وضعیت آموزش کارکنان بهای به یکدیگر ملاحظهمتغیر به طور قابل

های کنند و مهارتهای مرتبط با شغلشان شرکت میها و آموزشبر اشتیاق شغلی آنها دارد. زمانی که کارکنان به طرز مؤثری در دوره

قع، دهد. در واوضوح به اشتیاق شغلی آنها انگیزه میهای خود دارند که بهکنند، احساس ارتقا و بهبود در توانمندیلازم را کسب می

های لازم، احساس کنترل بیشتری در انجام وظایف خود دارند و این احساس کنترل و تسلط به خودکارآمدی تن مهارتکارکنان با داش

ی، اشتیاق شود. از طرفدیگر، آموزش مناسب کارکنان مستقیماً به بهبود اشتیاق شغلی آنها منجر میعبارتکند. بهشغلی آنها کمک می

ماد تواند به کارکنان اعتواند اثر خود را بر خودکارآمدی شغلی او داشته باشد. اشتیاق شغلی میتشود، میشغلی که در فرد ایجاد می

 شود. در نتیجه،های خود را بدهد و این باعث افزایش خودکارآمدی شغلی آنها و بهبود عملکرد در انجام وظایف شغلی میبه توانایی

دولتی  هایار بر اشتیاق شغلی و ارتقای خودکارآمدی شغلی آنها در سازمانارتقای وضعیت آموزش کارکنان به طور مستقیم تأثیرگذ

تواند به بهبود کلیت محیط کاری، افزایش عملکرد کارکنان و افزایش استان یزد دارد. این تعامل مثبت بین این سه متغیر مهم می

یی به تأثیر اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی بر به این تبیین، مطالعه حاضر در پی پاسخگوها کمک کند. باتوجهکارایی سازمان

 های دولتی استان یزد، بود. وضعیت آموزش کارکنان سازمان
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محدودیت زمانی که در انجام این پژوهش وجود داشت و تأثیری بر دقت و جامعیت پژوهش داشته است. محدودیت پژوهش: 

أثیری بر اشتیاق شغلی و خودکارآمدی شغلی کارکنان داشته باشد شرایط اجتماعی، اقتصادی و سیاسی در استان یزد ممکن است ت

با  هانامههای مرتبط با آنها است. محدودیت در دسترسی به کارکنان، اجازه توزیع پرسشکه نیازمند بررسی و کنترل محدودیت

 .پذیری نتایج داشته استگیری و تعمیممشکل مواجه شد که اثری بر نمونه

واحد یزد به راهنمای سرکار  مینامه مؤلف مسئول مقاله بوده که در دانشگاه آزاد اسلاحاضر مستخرج از پایانوهش پژ: سپاسگزاری

های دولتی استان یزد که در اجرای این پژوهش وسیله از کلیه سازمان خانم دکتر ماریه دهقان منشادی انجام گردیده است. بدین
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