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 چکیده

بهزیستی و عملکرد ، تحقیق حاضر به بررسی نقش اشتیاق شغلی در رابطه بین سرمایه روان شناختی
همبستگی بود. جامعه آماری این  ژوهش توصیفی از نوعشغلی پایدار پرداخته است. روش انجام پ

 605دسترس  بود. به روش نمونه گیری درکلیه مدیران و کارکنان شعب بانک ملی شرق تهران تحقیق 
 کوپمانس و همکاران عملکرد شغلی پایدار پرسشنامه از ها نفر انتخاب گردید. برای گردآوری داده

پرسشنامه بهزیستی ذهنی تنانت و همکاران ، (2554ی لوتانز)پرسشنامه سرمایه روانشناخت، )2526(
روایی ابزار تحقیق نیز با . ( استفاده شد2552و پرسشنامه اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی )، (2554)

از روش  ها  انجام تکنیک تحلیل عاملی تاییدی مورد تایید قرار گرفت. جهت تجزیه و تحلیل داده
استفاده گردید. نتایج  SMART PLS و SPSS نرم افزارهایبه کمک  مدلیابی معادلات ساختاری

اما رابطه میان  .رابطه بین سرمایه روانشناختی و عملکرد شغلی پایدار را تایید نمود، تحقیق حاضر
بهزیستی و عملکرد شغلی پایدار تایید نگردید. همچنین مشخص گردید که سرمایه روانشناختی و 

قیم و از طریق متغیر میانجی اشتیاق شغلی رابطه معناداری با عملکرد شغلی بهزیستی به طور غیر مست
 پایدار دارند.
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 مقدمه

کارکنان  و ها  دو دهه گذشته شاهد علاقه فزاینده ای به ایجاد پایداری برای اطمینان از عملکرد سازمان
(. 2522، 2گیپسون و گارنت، اشپریتزر، ؛ پروت2528، 2در طولانی مدت بوده است )دی یونگ و پیترز

این ، در ادبیات دانشگاهی، پایداری و عملکرد تاکنون به اصطلاحات پرکاربرد تبدیل شده اند. با این حال
زیرا عملکرد بالای کارکنان ، ف استگیرند. این مایه تاس  می دو موضوع به ندرت با هم مورد مطالعه قرار

پیامدهای نامطلوبی برای سلامت و رفاه کارکنان ، در کوتاه مدت و هم چنین در دراز مدت، ممکن است
، 6تواند بر عملکرد بعدی کارکنان تأثیر منفی بگذارد )تاریس و شافلی  می که به نوبه خود، داشته باشد

( استدلال کردند که برای ارتقای 2522)7پیترز و تاریز، ماریا، جان، (. در همین ارتباط جی2520
عملکرد شغلی آینده کارکنان ضروری است که هم عملکرد کارکنان و هم سلامت و رفاه کارکنان با هم 

ای پایدار )یعنی عملکرد خوب  ها به کارکنانی نیاز دارند که بتوانند به شیوه در نظر گرفته شود. سازمان
 عمل کنند.، پذیری خود برای بهبود رقابت، ر(ت در مدت زمان طولانی

عمر کاری طولانی ، باید با روندهای جمعیت شناختی مانند افزایش سن ها  از آن جایی که سازمان 
، اسپارك، آکرمنز، دی وس، و هجوم پایدار یا حتی رو به کاهش جوانان مقابله کنند)ون در هیدن، تر

کارکردن و بهره وری ، (2525، 3وندرهیدن وآکرمنز، س؛ دی و2525، 0وندرولد و فوگات ، سمجین
عملکرد به رفتار و هم چنین نتایج ، جذاب و بسیار ضروری است. به طور خاص« مادام العمر»کارمندان 
 یکسان نیستند. در حالی که رفتار عموماً به آنچه افراد انجامرفتار و عملکرد ، با این حال، اشاره دارد

عملکرد ارزش سازمانی مورد انتظار این رفتار است. نتایج آن دسته از رفتارهای ، کند  می دهند اشاره  می
د هنگام شو می که باعث، دشو می کند یا مانع دست یابی به اهدافش  می فردی است که به سازمان کمک

است (.. این بدان معن2522، 4)موتویلدو و کل در نظر گرفتن عملکرد فردی تمرکز بر نتایج جذاب باشد
کند و ناشی از رفتارهای مؤثر کارکنان   می که عملکرد خوب نتیجه ای است که فرد یا سازمان را راضی

در ادبیات  (.2522، کند )جی و همکاران  می است که به سازمان در دست یابی به اهدافش کمک
برای گیری آن  د که بررسی عملکرد پایدار کارکنان و ترویج شکلشو می پژوهش چنین استدلال

کنند و هم چنین  هایی که این کارکنان برای آن کار می برای سازمان، رفاه و توسعه کارکنان، سلامت
برای ایجاد پایداری اجتماعی اهمیت زیادی دارد. نکته مهم این است که مفهوم عملکرد پایدار کارکنان 

ظری هنوز باید ساخته و های ن های مفهومی مناسب و چارچوب هنوز در مرحله اولیه توسعه است و مدل
 (.2528، آزمایش شوند )دی یونگ و همکاران
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روانی و کارکرد -ارتقای عملکرد و کارایی یک سازمان به توانمندها و سلامت جسمی، از سوی دیگر
حرفه ای کارکنان ان سازمان وابسته است. توجه به رفتار حرفه ای کارکنان یکی از عوامل توسعه 

دغدغه مدیران و مسئولین است ، ها  از نیروی انسانی کارآمد در سازمان سازمانی است و استفاده
های مختلف بر تقویت  پژوهش گران در رشته، (. در همین ارتباط2688، )جهانیازی و لطفی زاده

ها بر سر ماهیت آن  اما بحث، اند بهزیستی به عنوان یک هدف فردی و اجتماعی تمرکز کرده
و پایدار ، (2886، 2بخش )واترمن گرایانه باشد و چه لذت چه لذت، 2(2522، هنیرا و لاکال، )باستیدااست

( و صبورنیا و همکاران 2550(. لیوبومیرسکی و همکاران )2528، 6کورکوران وپرنتیس، کنون، )شلدون
ی عمدی که ها  توانند بهزیستی خود را با درگیر شدن در فعالیت  می ( پیشنهاد کردند که افراد2522)

د بهبود بخشند. نظریه نقطه تنظیم یک چالش داغ برای ارتقای سطح شو می تنوع در زندگیباعث 
کند که افراد تمایل ذاتی به تجربه سطح ثابتی از رفاه دارند )بریکمن   می بهزیستی است. این نظریه بیان

بهزیستی ، راینبناب، ندشو می ی ثابت سازگارها  افراد با محرك، (. به عنوان یک قاعده2842، 7و کمپبل
ی مختلفی را به ها  نمی تواند به طور دائم یا پایدار تحت تأثیر قرار گیرد. بنابراین پژوهش گران محرك

عنوان راه حلی برای حفظ رفاه در سطح بالا پیشنهاد کردند. مطالعاتی وجود دارد که اثرات ژنتیک و 
(. اما در مورد 2552، 0بریف و ویس، ثالکنند )به عنوان م  می عوامل محیطی را بر رضایت شغلی بررسی

های عمدی متنوع به طور  د که فعالیتشو میپایداری رفاه شغلی چیز کمی وجود دارد. اگرچه پیشنهاد 
، کنند )صبورنیا و همکاران کنند و به پایداری بهزیستی کمک می مستقیم با سازگاری مبارزه می

2522.) 

 و تعهد سطح شغلی شغلی کارکنان است. اشتیاق اشتیاق نسانیا منابع توسعه یها  مولفه از دیگر یکی
 انگیزه کار و علاقه با مشتاق کارکنان دارند. آن یها  ارزش و سازمان به کارکنان نسبت که است مشارکتی

 سازمان یها  استراتژی و اهداف، ها  ارزش، انداز چشم کنند.  می افتخار سازمان در کردن کار به و کنند  می

 برای شغلی وظایف از فراتر و داوطلبانه تلاشی (.32522، )راهی همسو هستند ها  آن با و شناسند  می را

خود درگیر و  کار با شناختی و عاطفی، فیزیکی طور به و دهند  می انجام اهداف سازمانی به رسیدن
ان همانند (. مولفه اشتیاق شغلی که از نظر برخی نظریه پرداز2558، 4عجین هستند )وانگ و ژانگ 

 و کرده صرف خود شغلی وظایف انجام ( به میزان زمانی که یک فرد برای2553)8شافلی وباکر و سالانوا 
تواند بر   می خود نیز یکی از عواملی است که، می شود تلقی، کار در آمده به دست اثربخشی میزان به نیز

 

1. Bastidaa, Neira, &Lacalle-Calderon 
2. Waterman 

3. Sheldon, Kennon, Corcoran & Prentice 
4. Brickman & Campbell 
5. Brief & Weiss 
6. Rahi 
7. Wang  & Zhang 
8. Schaufeli, Bakker, & Salanova 



 …یدارپا يو عملکرد شغل یستيبهز ي،روان شناخت یهسرما یندر رابطه ب يشغل یاقاشت نقش/  11

 
 

( به 2558) 2کانایی پک، ین ارتباطعامل توانمندسازی روان شناختی در سازمان تاثیر بگذارد. در هم
 شده بینی پیش شغلی اشتیاق مؤلفه وسیله به تواند  می این نتیجه رسید که توانمندسازی روان شناختی

در ارتباط با کار است  ذهنی بخش رضایت و مثبت وضعیت یک شغلی گیرد. اشتیاق قرار بررسی مورد و
 نیرومندی، جذب بعد سه دارای و دارد اشاره حرفه ای اثربخشی و به میزان انرژی و دلبستگی به شغل و

 فرد شدن غرق و تمرکز (. جذب به معنای میزان2553، باشد )شافلی و همکاران  می کار در خود وقف و

لذت  او بسیار برای کاری تجربه و دشو می خود کار درگیر سرسختانه حالت فرد این در است. خود درکار
 در و کرده اعمال ملاحظه ای قابل تلاش خود فرد در راستای انجام کار، نیرومندی بعد در است. بخش

 کار در کارکنان روانی شدید با درگیری، کند. وقف خود در کار  می بیشتری پافشاری ی دشوارها  موقعیت

، 2فیشر و هر، باسل، اشتیاق و چالش است )بروکمیر، و ترکیبی از احساس معناداری دشو می مشخص
2522.) 

 به رسیدن معنای به که آید  می سازمان پدید کارکنان میان وحدت و انسجام شغلی اشتیاق یجادبا ا 

( نشان داد که که 2522) 6شیلا(. 2522، و سازمان است )میرحیدری و همکاران فرد برای مطلوب نتایج
 حتم طور هب گیرد  می قرار توجه مورد خلاقیت ابتکار و، سلامت که فضایی در اشتغال، برای کارکنان

 و محیط از کارکنان آگاهی و ادراك و شده شغلی ایجاد وظایف انجام برای بیشتری اشتیاق و انگیزه
 ها  آن توانمندی و کار راندمان بردن بالا و کارآیی با مثبتیی   رابطه ها  آن خلاقیت و ابتکار قدرت پرورش

با توجه به پیشینه سازد.   می مشتاق و راغب و توانمند اجرایی کاری و امور در را فرد نیز خود این و دارد
هدف اصلی مطالعه حاضر بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه بین سرمایه ، ارایه شده پژوهشی

 ی پژوهش عبارتند از:ها  باشد. فرضیه  می بهزیستی و عملکرد شغلی پایدار، روان شناختی

  رابطه وجود دارد.بین سرمایه روان شناختی و عملکرد شغلی پایدار 

 .بین بهزیستی شغلی و عملکرد شغلی پایدار رابطه وجود دارد 

 .اشتیاق شغلی دارای اثر میانجی در رابطه بین سرمایه روان شناختی و عملکرد شغلی پایدار است 

 .اشتیاق شغلی دارای اثر میانجی در رابطه بین بهزیستی شغلی و عملکرد شغلی پایدار است 
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 هشمدل مفهومي پژو

 مدل مفهومی مطالعه حاضر به صورت زیر در نظر گرفته شد:، با توجه به پیشینه پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .2 شماره شکل

 روش پژوهش

جامعه آماری مورد مطالعه در پژوهش کلیه مدیران ، طرح پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی بود
نفر به عنوان  605به روش نمونه گیری در دسترس  که و کارکنان شعبات بانک ملی شرق تهران بود

ی ها  به صورت حضوری بین مدیران و کارکنان توزیع شد. سپس داده ها  نمونه انتخاب شدند. پرسشنامه
بر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. SMART PLS و SPSS جمع آوری شده با استفاده از نرم افزارهای

% زن بودند.  68/8گویان مرد و %از پاسخ 2/35، شناختی نمونه جمعیتهای   اساس آمار توصیفی ویژگی
% از پاسخگویان دارای مدرك کارشناسی و  37 % و متاهل بودند.02/3% از آنها مجرد 74/7، همچنین

% از پاسخگویان 25/7% دارای مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر بودند. از نظر سابقه کاری 63تر و  پایین
 25ای بیش از  نیز سابقه 28/7% سال سابقه کاری داشتند و 25تا  25% بین 05/2، لسا 25کمتر از 

 سال داشتند.

  

 سرمایه روان شناختی

 اشتیاق شغلی

 بهزیستی شغلی

 عملکرد شغلی پایدار



 …یدارپا يو عملکرد شغل یستيبهز ي،روان شناخت یهسرما یندر رابطه ب يشغل یاقاشت نقش/  11

 
 

 ابزار پژوهش

 . پرسشنامه عملکرد شغلی پایدار 2

گزینه ای و استاندارد کوپمانس و همکاران 23برای اندازه گیری عملکرد شغلی پایدار از پرسشنامه 
باشد و در صورتی که   می اساس طیف لیکرت پنج گزینه ای ( استفاده شد. این پرسشنامه بر2526)

باشد. روایی   می نشان دهنده عملکرد شغلی پایدارتر، بالاتر باشد ها  نمره به دست آمده برای مجموع گویه
. همچنین به منظور بررسی پایایی از به دست آمد 0.728پرسشنامه با استفاده از ماتریس فورنل و لارکر 

بود که حاکی از پایایی مطلوب ابزار پژوهش 0.925 خ استفاده شد که مقدار حاصل برابرآلفای کرونبا
 .است

 . پرسشنامه سرمایه روانشناختی1 

( طراحی شده است. این پرسشنامه دارای 2554پرسشنامه سرمایه روان شناختی توسط لوتانز )
باشد و بر اساس طیف شش   می خوش بینی و خودکارآمدی، تاب آوری، مؤلفه امیدواری 7سوال و 27

گزینه ای لیکرت با سوالاتی مانند )با اعتماد یک مساله طولانی را بررسی می کنم تا یک راه حل بیابم( 
پردازد. در این مطالعه منظور از سرمایه روان شناختی نمره ای است   می به سنجش سرمایه روانشناختی
نمره بیشتر به سرمایه روانشناختی بدست آوردند. گویه ای پرسشنامه 27که پاسخ دهندگان به سوالات 

روایی پرسشنامه با استفاده از ماتریس فورنل و  است بیشترسرمایه روانشناختی معنای داشتن 
. همچنین به منظور بررسی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار به دست آمد 5,462لارکر

 .مطلوب ابزار پژوهش استبود که حاکی از پایایی 5,800 حاصل برابر

 . پرسشنامه بهزیستی ذهنی 7

( به منظور سنجش 2554ادینبورگ توسط تنانت و همکاران ) -پرسشنامه بهزیستی ذهنی وارویک
باشد. در ایران نیز توسط رجبی   می سوال27بهزیستی ذهنی طراحی و تدوین شده است و دارای 

ن سرطانی اعتباریابی شده است. این پرسشنامه ( به منظور سنجش بهزیستی ذهنی در بیمارا2682)
سوال )در نسخه ایرانی دو سوال آن در اعتباریابی حذف شده است( و داری سه مولفه خوش 22دارای 

باشد و بر اساس طیف لیکرت پنج گزینه ای با سوالاتی   می روابط مثبت با دیگران و انرژیک بودن، بینی
پردازد. در این مطالعه منظور از   می . به سنجش بهزیستی ذهنیمانند )نسبت به آینده خوشبین هستم(

 گویه ای پرسشنامه بهزیستی ذهنی22بهزیستی ذهنی نمره ای است که پاسخ دهندگان به سوالات 
روایی پرسشنامه با استفاده از ماتریس  است. بیشتر بهزیستینمره بیشتر به معنای داشتن دهند.   می

. همچنین به منظور بررسی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد که ت آمدبه دس 5,422فورنل و لارکر
 .بود که حاکی از پایایی مطلوب ابزار پژوهش است 5,843 مقدار حاصل برابر
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 . پرسشنامه اشتیاق شغلی 0

( استفاده شده است. 2553برای اندازه گیری اشتیاق شغلی از پرسشنامه استاندارد سالوناوا و شوفلی )
طراحی شده است.  2552که توسط سالواناوا و شوفلی در سال ، سوال تشکیل شده24پرسشنامه از این 

ماده( و جذب  3وقف خود )، ماده( 3باشد. این ابعاد شامل نیرومندی )  می مولفه 6این پرسشنامه شامل 
موافقم درجه بندی  ی این مقیاس از کاملا مخالفم تا کاملاها  در تمام ماده ها  باشد. پاسخ  می ماده( 3)

روایی باشد.   می درجه ای لیکرت 0شده است. شیوه نمره گذاری این پرسشنامه بر اساس طیف 
. همچنین به منظور بررسی پایایی از به دست آمد 5,426پرسشنامه با استفاده از ماتریس فورنل و لارکر

از پایایی مطلوب ابزار پژوهش بود که حاکی  5,828 استفاده شد که مقدار حاصل برابر آلفای کرونباخ
 .است

 ها  روش تجزیه و تحلیل داده

 نرم افزارهایی ساختاری از ها  ی پژوهش و تخمین مدلها  و آزمون فرضیه ها  به منظور تحلیل داده
SPSS و SMART PLS .استفاده شده است 

 نتایج 

 استفاده قرار گرفت.  ها مورد داده نرمالجهت بررسی توزیع  (KS) 2اسمیرنوف-آزمون کولموگروف

 آزمون نرمال بودن متغیرها  -2جدول 

 نتیجه تأیید فرض خطا مقدار zآماره  داری  سطح معنی متغیر

 غیر نرمال H1 5,50 5,272 5,555 سرمایه روانشناختی

 غیر نرمال H1 5,50 5,538 5,552 بهزیستی

 غیر نرمال H1 5,50 5,532 5,558 اشتیاق شغلی

 غیر نرمال H1 5,50 5,506 5,578 یدارعملکرد شغلی پا

 
  

 
1. Kolmogorov-Smirnov Test  
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مقدارسطح معناداری برای تمامی متغیرهای پژوهش کمتر از سطح خطا ، 2بر اساس نتایج جدول 
های  ها است. با توجه به غیرنرمال بودن داده دهنده غیرنرمال بودن توزیع داده ( است که نشان5,50)

رد مدلسازی معادلات ساختاری مبتنی بر روش مربوط به متغیرهای پژوهش و از آنجایی که رویک
، گیری نیاز ندارد ها و مقیاس اندازه به توزیع داده 2تحلیل واریانس و رویکرد حداقل مربعات جزیی

، 2رینگل و سارستد، لتها  ، جوزف، استفاده از این رویکردها برای آزمون مدل مناسب است )هیر
2522 .) 

 برازش مدل پژوهش

( PLSهای معادلات ساختاری با استفاده از روش حاداقل مربعاات جزیای)     برازش مدل ارزیابی و بررسی
گیاری    کلی مدل )اندازه  بخش ساختاری و بخش، گیری  های اندازه  کلی مربوط به مدل  ی    شامل سه مرحله
دل هاای مارتبط باه آن بارای ما       باشد. درادامه هر یک از این مراحل به هماراه آزماون    و ساختاری( می

 گردیده است.  پژوهش ارائه

 گیری برازش مدل اندازه

برازش مدل مورد بررسی ، گیری در مرحله بعدسازی نوع مدل اندازهها و مشخص پس از گردآوری داده
تضمین اعتبار و قابلیت اعتماد سازه است که برای تحقق ، گیری هدف  قرار گرفت. در برازش مدل اندازه

شد. پایایی شاخص نیز   روایی همگرا و روایی واگرا استفاده ، یایی شاخصاین موضوع از سه معیار پا
مورد سنجش قرار گرفت.  و پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ، توسط سه معیار ضرایب بارهای عاملی

های یک سازه صورت گرفت. در  سنجش بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص
 5,0گیرانه   ( یا مقدار سخت2888، 6)هلند 5,7گیرانه  یا بیشتر از مقدار سهل صورتی که این مقدار برابر و

های آن از واریانس   مبین این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص، ( باشد2888، 7فها  )ریوارد و
انکه چن .گیری قابل قبول استگیری آن سازه بیشتر و در نتیجه قابلیت اعتماد مدل اندازه خطای اندازه

ها یا سؤالات پرسشنامه در بازه مورد پذیرش قرار ندارد.   دهد بار عاملی برخی گویه  نشان می 2جدول 
ضرایب مسیر و بارهای عاملی سؤالات  2و 2لذا سوالات نامناسب حذف و مدل مجددا اجرا گردید. شکل 

 دهد.   مدل را قبل و بعد از اصلاح مدل نشان می

 
1. PLS (Partial Least Squares) Technique 

2. Hair, Joseph, Hult, Ringle and Sarstedt 

3. Hulland 

4. Rivard and Huff 
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 ارهای عاملی اولیه ضرایب مسیر و ب- 2شکل 
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 ضرایب مسیر و بارهای عاملی اصلاح شده  -1شکل
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ی مناسبی برای ارزیابی پایداری درونی   دومین زیر معیار برای سنجش پایایی شاخص که سنجه
را به عنوان مقدار قابل قبول ضریب آلفای  5,4( مقدار 2802) 2آلفای کرونباخ است. کرونباخ، باشد  می

( نیز برای 2888) 2لارنت و ساینتانگ، پرنت، روسائو، کرده است. همچنین موسکرونباخ معرفی 
اند. نتایج حاصل از   را نشانگر پایایی قابل قبول دانسته   به بالا 5,3متغیرهایی با تعداد سؤالات کم مقدار 

 ارائه شده است.  2بررسی پایایی مدل و نیز اعتبار همگرا در سطح متغیرهای پنهان در جدول 

  

  AVEپایایی ترکیبی و ، مقادیر آلفای کرونباخ -1جدول 

 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 5,067 5,808 5,800 سرمایه روانشناختی

 5,054 5,852 5,843 بهزیستی

 5,026 5,868 5,828 اشتیاق شغلی

 5,028 5,860 5,820 عملکرد شغلی پایدار

 

است. بنابراین  5,4لفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بالاتر از مقدار آ، 2بر اساس نتایج جدول 
 پایایی تمامی متغیرها مورد قبول است. 

تر و بهتری   است که معیار مدرن 6پایایی ترکیبی، سومین زیر معیار برای سنجش پایایی شاخص
این معیار در  (. قابلیت2525، 7ترینچرا و آماتو، نسبت به آلفای کرونباخ معرفی شده است )وینزی

ها نه به صورت مطلق بلکه با توجه به   مقایسه با ضریب آلفای کرونباخ این است که پایایی سازه
بیانگر پایداری  5,4د. مقدار پایایی ترکیبی بالاتر از شو میهایشان با یکدیگر محاسبه   همبستگی سازه

ایایی مناسب شاخص است )نیونالی و دهنده عدم پ  نشان 5,3ها و مقادیر کمتر از   درونی مناسب سازه
این معیار برای تمام متغیرها دارای مقدار قابل قبول بوده  2(. مطابق اطلاعات جدول 2887، 0برنستین

 گیرد.   گیری مورد تأیید قرار می  و در مجموع پایایی شاخص برای مدل اندازه

ر همگرا است که بر مبنای مقادیر اعتبا، PLSگیری در های اندازه معیار دوم برای بررسی برازش مدل
گیرد. ضرایب   ها مورد سنجش قرار می ( برای سازهAVE) 3شده  ضرایب میانگین واریانس استخراج

 5,0بالاتر از  2میانگین واریانس استخراج شده برای تمامی متغیرهای پژوهش بر طبق اطلاعات جدول 
 است. بنابراین اعتبار همگرای مدل مورد تأیید است. 

 
1. Cronbach 

2. Moss, Rousseau, Parent, St-Laurent and Saintonge 
3. CR: Composit Reliability 

4. Vinzi, Trinchera & Amato 

5. Nunnally & Bernestein 

6. Average Variance Extracted (AVE) 
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گیری با استفاده از معیار روایی واگرا مطرح است که از دو بعد روایی   برازش مدل اندازه، در نهایت
دهد. در این ماتریس مقادیر مندرج در قطر اصلی معادل   گیری را مورد سنجش قرار می  مدل اندازه

رای مدل این ( است و شرط لازم جهت تأیید روایی واگAVEمجذور میانگین واریانس استخراج شده )
(. نتایج 2882، است که این مقادیر از مقادیر زیرین خود برای هر متغیر بیشتر باشد )فورنل و لارکر

  ارائه شده است. 6سنجش روایی واگرا با استفاده از ماتریس روایی واگرای مدل در جدول 

 ماتریس فورنل و لارکر برای سنجش روایی واگرا  -7جدول 

 عملکرد شغلی پایدار سرمایه روانشناختی هزیستیب اشتیاق شغلی متغیر

    5,426 اشتیاق شغلی

   5,422 5,382 بهزیستی

  5,462 5,004 5,345 سرمایه روانشناختی

 5,428 5,374 5,335 5,372 عملکرد شغلی پایدار

 
غیر مقادیر قطر اصلی برای تمامی متغیرها نسبت به مقادیر زیرین هر مت 6بر اساس اطلاعات جدول

 د. شو میدر بالاترین سطح قرار دارد. بنابر این اطلاعات روایی واگرای مدل پژوهش تأیید 

 برازش مدل ساختاری

مرحله مورد سنجش قرار گرفت: برازش  6برازش مدل ساختاری در ، گیری  پس از برازش مدل اندازه
بیشتر باشد تا  83/2ید از به این صورت است که این ضرایب با tمدل ساختاری با استفاده از ضرایب 

را تأیید نمود. مقادیر ضرایب معناداری برای مدل  ها  معنادار بودن آن %80بتوان در سطح اطمینان 
واریانس تبیین ، ارائه شده است. معیار دوم ارزیابی مدل ساختاری 7ساختاری این پژوهش در شکل 

به « 5,34»و « 5,66»، «5,28»مقدار سه  است. زا  ( متغیرهای پنهان درونR2 2شده )ضریب تعیین
رینگل و ، د )هنسلرشو میدر نظر گرفته  R2« قوی»و « متوسط»، «ضعیف»ترتیب به عنوان مقادیر 

 . (2558، 2سینکوویکز

R)نتایج تحلیل ضریب تعیین  -0جدول
2)  

 شدت ضریب R2مقدار  زا  متغیرهای درون

 قوی 5,382 اشتیاق شغلی

 قوی 5,425 عملکرد شغلی پایدار

 
1. Coefficient of Determination (R2) 

2. Henseler, Ringle and Sinkovics 
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زا در بازه قوی قرار دارد و این   دهد که ضریب تعیین متغیرهای درون  نشان می 0اطلاعات جدول 
 موضوع تأیید کننده برازش مدل از بعد این معیار است.

 
 ضرایب معناداری مدل پژوهش  7شکل 
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از مقدار مورد های مدل بالاتر   ضریب معناداری تمامی گویه، دهد  نشان می 7چنانکه اطلاعات شکل 
 قبول است.

2اشاتراکی  مقادیر ضرب  حاصل از معیار این. است 2معیار افزونگی، معیار سوم ارزیابی مدل ساختاری
 

 ساازه  یاک  هاای   شااخص  تغییرپذیری مقدار نشانگر و آمده به دست آنها به مربوط R2مقادیر  در ها  سازه

تار مادل اسات )عباسای       هناده بارازش مناساب   د  مقدار آن هر چه باالاتر باشاد نشاان    که زا است  درون
 دهد.   مقادیر افزونگی محاسبه شده را نشان می 6(. جدول 2683، اسفنجانی

 

 مقادیر افزونگی متغیرهای مدل پژوهش  -6جدول 

 عملکرد شغلی پایدار اشتیاق شغلی ها  متغیر

 5,674 5,666 افزونگی

 برازش مدل کلي )معیار نیکویي برازش( 

از معیار ، کند  گیری و ساختاری را کنترل می  ی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازهبرای بررس
  (.2686، شد )داوری و رضازاده  ( بر اساس فرمول زیر استفاده GOFنیکویی برازش )

  
بر اساس رابطه فوق ابتدا میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان محاسبه شد. مقادیر مذکور بر 

برای متغیرهای پژوهش قابل مشاهده است. همچنین مقادیر ضریب تعیین  5اطلاعات جدول اساس 
(R2بر اساس جدول فوق برای متغیرهای درون )   زای مدل ذکر شده است. به این ترتیب سطح نیکویی

 محاسبه شده است.  5برازش مدل بر اساس فرمول بالا و طبق جدول 

 وهش معیار نیکویی برازش مدل پژ -5جدول 

 عملکرد شغلی پایدار اشتیاق شغلی بهزیستی  سرمایه روانشناختی ها  متغیر

 R2 - - 5,382 5,425معیار 

 5,763 5,762 5,644 5,732 مقادیر اشتراکی

GOF 5,078 

 
1. Redundacy 

2. Communality 



 10های کاربردی در علوم رفتاری/  فصلنامه پژوهش

 
 

و « متوسط»، «ضعیف»( به ترتیب بعنوان سطوح 5,63( و )5,20)، (5,52با توجه به اینکه مقادیر )
 5( و چنانکه در جدول 2683، مدل کلی معرفی شده است )عباسی اسفنجانی نیکویی برازش« قوی»

 برخوردار است.  GOFمدل از سطح قوی ، نیز قابل مشاهده است

( 5,202دهد که ضریب مسیر رابطه سرمایه روانشناختی با عملکرد شغلی پایدار )  نشان می 7جدول 
مقدار نیز در بازه قابل قبول قرار دارد لذا فرضیه  ( است. با توجه به اینکه این6,750) tو مقدار آماره 

دهنده ارتباط   د. همچنین مثبت بودن مقدار مذکور در این مسیر نیز نشانشو میاول پژوهش تأیید 
مستقیم بین دو متغیر است. به عبارت دیگر طبق اطلاعات جدول سرمایه روانشناختی با عملکرد شغلی 

دهد که ضریب مسیر رابطه   نیز نشان می 7ی جدول ها  دارد. دادهپایدار رابطه معنادار و مستقیم 
( است. با توجه به اینکه این مقدار در 5,254) t( و مقدار آماره 5,553بهزیستی با عملکرد شغلی پایدار )

ضریب مسیر ، 7د. طبق اطلاعات جدول شو میبازه قابل قبول قرار ندارد لذا فرضیه دوم پژوهش تأیید ن
( و 5,206ایه روانشناختی با عملکرد شغلی پایدار از طریق متغیر میانجی اشتیاق شغلی )رابطه سرم

( است. با توجه به اینکه این مقدار نیز در بازه قابل قبول قرار دارد لذا فرضیه سوم 3,003) tمقدار آماره 
ارتباط مستقیم  دهنده  د. همچنین مثبت بودن مقدار مذکور در این مسیر نیز نشانشو میپژوهش تأیید 

بین دو متغیر است. به عبارت دیگر طبق اطلاعات جدول سرمایه روانشناختی با عملکرد شغلی پایدار 
ی جدول ها  توجه به داده بصورت معنادار و مستقیم از طریق متغیر میانجی اشتیاق شغلی رابطه دارد. با

شغلی پایدار از طریق متغیر  دهد که ضریب مسیر اثرگذاری بهزیستی بر عملکرد  نیز نشان می 7
( است. با توجه به اینکه این مقدار نیز در بازه 25,778) t( و مقدار آماره 5,775میانجی اشتیاق شغلی )

د. همچنین مثبت بودن مقدار مذکور در این شو میقابل قبول قرار دارد لذا فرضیه چهارم پژوهش تأیید 
متغیر است. به عبارت دیگر طبق اطلاعات جدول  دهنده ارتباط مستقیم بین دو  مسیر نیز نشان

عملکرد شغلی پایدار را بصورت معنادار و مستقیم از طریق متغیر میانجی اشتیاق شغلی تحت ، بهزیستی
 دهد.   تأثیر قرار می

 ی پژوهشها  آزمون فرضیه -7جدول 

 ضیهنتیجه آزمون فر tمقدار  ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 تأیید 6,750 5,202 عملکرد شغلی پایدار - سرمایه روانشناختی

 عدم تأیید 5,254 5,553 عملکرد شغلی پایدار - بهزیستی

 تأیید 3,003 5,206 عملکرد شغلی پایدار اشتیاق شغلی سرمایه روانشناختی

 تأیید 25,778 5,775 عملکرد شغلی پایدار اشتیاق شغلی بهزیستی

 ریبحث و نتیجه گی

در فرضیه اول پژوهش به بررسی رابطه بین سرمایه روان شناختی و عملکرد شغلی پایدار پرداخته شد 
اول مؤید این موضوع است که سرمایه   نشان از تایید این فرضیه دارد. نتیجه آزمون فرضیه ها  که یافته
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سرمایه روان شناختی قادر به  توان گفت که  می روانشناختی با عملکرد شغلی پایدار رابطه دارد. بنابراین
عامل مهمی در توسعه و ، باشد. لذا عملکرد شغلی در حوزه مدیریت  می پیش بینی عملکرد شغلی

باشد و شناختی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را   می پیشبرد اهداف سازمانی
نشان ( 2684عارف خانی و نظیف )هش ی فرضیه اول پژوها  نماید. همراستا با یافته  می اندازه گیری

دادند که بین توانمندسازی روان شناختی با عملکرد شغلی و اشتیاق شغلی رابطه معنادار وجود دارد. 
( دریافتند که سرمایه روان شناختی 2522لی و همکاران ) و( 2683)سوادکوهی و معتمدی ، هم چنین

تواند احساسات خصمانه را کاهش  کند که می فا میشناختی ای نقش مهمی را به عنوان یک سازوکار روان
 کند.  داده و احساسات سازنده را القا

در فرضیه دوم پژوهش به بررسی این موضوع پرداخته شد که بین بهزیستی و عملکرد پایدار رابطه 
 دوم مؤید این موضوع است که بهزیستی رابطه معناداری  نتیجه آزمون فرضیه، وجود ندارد. در حقیقت

توان گفت که بهزیستی قادر به پیش بینی عملکرد شغلی نمی   می عملکرد شغلی پایدار ندارد. بنابراین با
ی بهزیستی ها  توان در عدم شناخت دقیق مولفه  می دلایل بروز چنین نتایجی راترین   باشد. یکی از مهم

انست. اما مغایر با نتیجه به نسبت به این موضوع د ها  از سوی پاسخ دهندگان و یا دیدگاه و تفکر آن
عارف خانی و نظیف ( و 2752و نیلفروشان )، عابدی، سیدعلی تباردست آمده برای فرضیه دوم پژوهش 

تواند موجب بهبود در بهزیستی   می توانمندسازی روان شناختی( اظهار داشتند که افزایش 2684)
 کارکنان شود. و عملکرد شغلی پایدارشغلی 

سوم مؤید این موضوع است که سرمایه روان شناختی با عملکرد شغلی پایدار   ضیهنتیجه آزمون فر 
توان گفت که سرمایه روان شناختی قادر   می از طریق متغیر میانجی اشتیاق شغلی رابطه دارد. بنابراین

باشد. نتایج این   می به پیش بینی عملکرد شغلی به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر اشتیاق شغلی
لذا اشتیاق  .سازد می  آشکار گرا را  مثبت سازمان   یک خلق  در  سازمان  مدیران  و  رهبران  اهمیت  رضیه ف

( نشان 2522باشد. رهی )  می عامل مهمی در توسعه و پیشبرد اهداف سازمانی، شغلی در حوزه مدیریت
و عملکرد شغلی  یاق شغلیاشتداد که توانمندسازی روان شناختی کارکنان دارای رابطه معناداری با 

 پایدار است.

چهارم مؤید این موضوع است که بهزیستی با عملکرد شغلی پایدار از طریق   نتیجه آزمون فرضیه
توان گفت که بهزیستی قادر به پیش بینی عملکرد   می متغیر میانجی اشتیاق شغلی رابطه دارد. بنابراین

همسو با نتایج  ها  باشد. از این یافته  می اق شغلیشغلی به طور غیرمستقیم و از طریق متغیر اشتی
که تحت تاثیر حمایت سازمانی درك شده میتوان نتیجه گرفت ، (2755نصیری ) وپژوهش مهریزی 

خدمات ، هرچه کارکنان با دلبستگی و علاقه بیشتری در حرفه و شغل سازمانی خویش تلاش کنند
میتوان  این فرضیه  نتایج  تبیین  در  .مراه خواهد بودصحیحتر و با دقت و سرعت بیشتری ه، ارائه شده

و  ها  توانمندی به  اعتمادی که  به  توجه   با دهند و   می بها فردی کارکنان  ی ها  هویت مثبت به   رهبران گفت 
بازخوردهای  ز ا استفاده  با  و   داده قرار  اختیارشان  در   را بیشتری  عمل  استقلال ، دارند ها  استعدادهای آن 
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 ها  ویژگی توانند این   می و  کرده حمایت  از کارکنان  رهبران   این  کنند.  می ترغیب  و تشویق  را  ها  آن مثبت  
 باشند.  ها  برای آن مثبت  الگوی  یک  خودشان   کنند و القاء  کارکنان   به نیز  را 

پذیرد؛ بنابراین خروجی نهایی و   یانجام هر پژهش با هدف شناسایی و حل یک مسئله صورت م
ها با شناسایی ابعاد مختلف مسئله مورد مطالعه و ارائه راهکارهای کاربردی جهت حل   کاربردی پژوهش

های نهایی پژوهش پیشنهاداتی کاربردی ارائه  د. در این بخش بر اساس یافتهشو میمسئله محقق 
در حل مسائل مرتبط با سازمان کمک شایانی  تواند  د که بسته به مخاطبین هر پیشنهاد میشو می

 د. شو میهای پژوهش ارائه  نماید. این پیشنهادات در قالب نتایج آزمون فرضیه
با توجه به نتایج آزمون فرضیه اول مبنی بر اینکه سرمایه روانشناختی با عملکرد شغلی پایدار رابطه 

ازمان به مسایل روانی کارکنان توجه نمایند د مدیریت سشو میبر همین اساس پیشنهاد ، معناداری دارد
ی زندگی و قدرت تطابق افراد ها  افزایش مهارت، ی آموزشی مناسبی در جهت توانمند سازیها  و برنامه

و فشارهای  ها  قدرت مقابله موثر آنان در برابر تنش، ترتیب دهند تا ضمن افزایش سرمایه روان شناختی
ی اجتماعی و روان ها  یی جهت ارتقای مهارتها  ان باید با برگزاری کارگاهروانی بهبود یابد. مدیریت سازم

شناختی و رشد عوامل تاثیر گذار بر عملکرد شغلی داشته باشند. جهت ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان 
باید به مشکلات روانی و جسمی و فردی کارکنان توجه شود. بر اساس نتایج این پژوهش پیشنهاد 

ی خود را ها  این سازمان باید زمینه ای فراهم کنند که کارکنان سازمان بتوانند استعداد د مدیرانشو می
. را فراهم کنندپذیر  ی که دوست دارند شکوفا کنند و زمینه پاداش کارکنان مسئولیتها  در زمینه

ت ی آموزشی و با کمک از متخصصان روان شناختی در جهت بهداشها  سازمان باید بر برگزاری کلاس
 .روانی افراد قدم موثری بردارد

با توجه به نتایج آزمون فرضیه دوم مبنی بر اینکه بهزیستی با عملکرد شغلی پایدار رابطه معناداری 
بر همین اساس مدیران بانک ملی برای افزایش سطح عملکرد شغلی کارکنان خود باید به ، ندارد
افزایش سطح اخلاقی کارکنان خود داشته ی اخلاقی کارکنان توجه جدی کنند و سعی در ها  جنبه

 باشند.

با توجه به نتایج آزمون فرضیه سوم مبنی بر اینکه سرمایه روانشناختی از طریق متغیر میانجی 
د با توجه به شو میبر همین اساس پیشنهاد ، اشتیاق شغلی با عملکرد شغلی پایدار رابطه معناداری دارد

  روانشناختی سرمایه  افزایش  بنابراین  ، هستند سرایت   قابل زمان سا در  منفی  مثبت/  اینکه هیجانات
و از طرفی  شود  منجر  نیز  کارکنان  شغلی  اشتیاق   در نتیجه و   مثبت هیجانات  افزایش  تواند به   می مدیران
  و الگو  مدیران  تی روانشناخ سرمایه  ، در واقع و  کنند   الگوگیری مدیران  از  سازمان  کارکنان  است  ممکن 

و در نتیجه ارتقای  ها  آن شغلی  اشتیاق  افزایش   باعث به این ترتیب  و  گیرد  قرار  کارکنان   رفتار سرمشق 
 عملکرد شغلی پایدار شود.

با توجه به نتایج آزمون فرضیه چهارم مبنی بر اینکه بهزیستی از طریق متغیر میانجی اشتیاق 
از آنجایی که یکی از عواملی که به مزیت رقابتی ، ایدار رابطه معناداری داردشغلی با عملکرد شغلی پ

رعایت ، د وجود چارچوبی منسجم از اصول اخلاقی یا منشور اخلاقی استشو میبرای سازمان منجر 
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برای اینکه سازمان از یک سو دچار تعارض نشود ، امری لازم و ضروری است؛ بنابراین، اخلاق در سازمان
لازم است این ، بتواند با تصمیمات منطقی و خردمندانه منافع بلندمدت را تضمین کند، وی دیگرو از س

گیری کنند و آن را به طور مستمر پایش و سنجش کنند؛  مراکز میزان عملکرد خود را به دقت اندازه
د شو میبنابراین در راستای ارتقای عملکرد شغلی کارکنان و بهبود وضعیت اخلاق کاری پیشنهاد 

ی ها  و مشوق ها  آموزش، مشاغل کارکنان مطابق با مدرك تحصیلیشان باشد و در بدو و حین خدمت
های مختلف حل مسئله در  تیم، لازم اعمال شود. همچنین برای تقویت روح جمعی و مشارکت در کار

تر شود تا های شغلی قوی های مختلف تشکیل و روابط اجتماعی و انسانی بین کارکنان در زمینه حوزه
 خدمات با دقت و سرعت بیشتری ارائه شود.

است. نظر به        هایی برای انجام مواجه بوده    های علمی با محدودیت  پژوهش حاضر مانند سایر پژوهش
رو مبحث سرمایه روانشناختی و  مطالعه پیش، محدودیت زمانی و جامع و مانع بودن موضوع پژوهش

زمان خاص و مشخص شعب بانک ملی شرق تهران درنظر گرفته است و بهزیستی را تنها در مورد سا
با محدودیت مواجه است. با این وجود به دلیل اهمیت موضوع ، ها  نتایج آن برای تعمیم به سایر حوزه

پژوهش بنابر دلایلی که در فصل اول مطرح شد لزوم مطالعه این پدیده در بسترهای مختلف و همچنین 
د. جامعه آماری مورد مطالعه این پژوهش مدیران و شو میگر خدماتی احساس های دی برای سازمان

رود قابلیت تعمیم نتایج حاصل از   بوده است. بنابراین انتظار می شعب بانک ملی شرق تهرانکارکنان 
های پژوهش به سایر جامعه را محدود کند. بر همین اساس تعمیم این نتایج به جامعه بزرگتر باید  یافته

 رعایت ملاحظات صورت پذیرد. با 

د با توجه به اهمیت موضوع شو میبر اساس محدودیت اول پژوهش به پژوهشگران پیشنهاد 
های دیگر مورد مطالعه قرار داده و به  ابعاد گسترده این پدیده را در بسترهای مختلف و سازمان، پژوهش

توانند با مطالعه جوامع آماری متنوع   ارتقای گستره دانش موجود در کشور کمک نمایند. پژوهشگران می
های بیمه( و یا در صورت امکان مطالعه جامعه آماری کل کشور در رابطه با  )به عنوان مثال شرکت

های با ارزشی در این زمینه کسب کنند. در این صورت امکان مقایسه  نتایج و یافته، سازمانی خاص
ارزشمندی در خصوص تأثیر سرمایه روانشناختی و های  نتایج مطالعه حاضر با سایر مطالعات یافته

بهزیستی بر اشتیاق شغلی و عملکرد شغلی پایدار وجود خواهد داشت. به پژوهشگرانی که قصد مطالعه 
د در کنار استفاده از پرسشنامه جهت شناسایی ابعاد شو میموضوع پژوهش حاضر را دارند پیشنهاد 

اق شغلی و عملکرد شغلی پایدار اثرگذار بوده از مصاحبه نیز تواند بر اشتی عواملی که می جدیدتری از
تواند  می، های آتی که به تکرار پژوهش حاضر بپردازند هایی مشابه در سال استفاده نمایند. انجام پژوهش

 شده در طول زمان به دست دهد. اطلاعات مفیدی در مورد تغییرات انجام
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The Role of Job Engagement in Mediating the Relationship Between Psychological 
Capital, Well-being, and Sustainable Job Performance among Melli Bank Branches’ 

Managers and Employees 
 

Mahdi Khasmohammadi1, Saeideh Nik Sokhan Shirazi1 

 
This study delves into the intricate dynamics among psychological capital, well-being, job 
engagement, and sustainable job performance within Melli Bank branches in Tehran. 
Employing a correlational research method, 350 managers and employees were selected 
through convenience sampling. Data were gathered using Koopmans et al.'s Sustainable Job 
Performance Questionnaire (2013), Luthans' Psychological Capital Questionnaire (2007), 
Tennant et al.'s Mental Well-being Questionnaire (2007), and Salonava and Shoufeli's Job 
Engagement Questionnaire (2001). The validity of research tools was confirmed through 
confirmatory factor analysis, and data were analyzed using structural equation modeling 
with SPSS and SMART PLS software. Results affirmed the relationship between 
psychological capital and sustainable job performance. However, the direct relationship 
between well-being and sustainable job performance was not confirmed. Notably, 
psychological capital and well-being demonstrated a significant indirect relationship with 
sustainable job performance through the mediating variable of job engagement. 

 
Keywords: Job Engagement, Psychological Capital, Well-being, Sustainable Job 
Performance. 

 

 
 
 
 
 

  


