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  يشناخت روان يةو سرما يبراساس اخلاق كار يشغل اقياشت يسهم نسب
 )ليورزش و جوانان اردب ةكاركنان ادار: يمورد ةمطالع(

  3يافشار ي، مصطف 2ي، مسعود داراب *1پور انيميغفار كر

  3/6/94: مقاله رشيپذ خيتار             21/2/94: مقاله افتيدر خيتار
  دهيچك
در سازمان  يمنف يها مقابل نگرش ةسازمان دارد و نقط يبرا يمثبت يامدهاياست كه پ يو مثبت ذهن داريپا يحالت ،يشغل اقياشت

 يشغل اقياشت يسهم نسب ينيب شيپژوهش حاضر با هدف پ ،يشغل اقيعوامل مؤثر بر اشت ييشناسا يرو، در راستا نياست؛ از ا
پژوهش را  يآمار ةجامع. است ياز نوع همبستگ يفيروش پژوهش، توص. انجام گرفت يناختش روان يةو سرما يبراساس اخلاق كار

 ةشمار هم كل يريگ كه به روش نمونه دادند يم ليتشك 1395-1396در سال  ليورزش و جوانان شهر اردب ةكاركنان ادار يةكلّ
 يشناخت روان يةسرما ةو پرسشنام يراخلاق كا ةپرسشنام ،يشغل اقياشت ةاز پرسشنام. عنوان نمونه انتخاب شدند ، به)نفر 80(كاركنان

استفاده  ونيرگرس ليو تحل رسونيپ يهمبستگ بِيضر يها ها از آزمون داده ليو تحل هيتجز يبرا. ها استفاده شد داده يآور جمع يبرا
. وجود دارد يدارمثبت معنا ةرابط انكاركن يشغل اقيبا اشت يشناخت روان يةو سرما ياخلاق كار نينشان داد كه ب ها افتهي. شده است

 يةو سرما يكاركنان، براساس اخلاق كار  يشغل اقيدرصد از كلِّ اشت 36 باًيآشكار كرد كه تقر ونيرگرس ليتحل جينتا ن،يهمچن
گرفت كه  جهينت توان يم ن،يبنابرا. داشت ينيب شيدر پ يشتريسهم ب يشناخت روان يةسرما رِياست كه متغ ينيب شيقابل پ يشناخت روان

سازمان با  رانيتا مد شود يم شنهاديهستند و پ  يشغل اقيمهم و مرتبط با اشت يرهاياز متغ يشناخت روان يةو سرما يكاراخلاق 
  .  دهند شيآنان را افزا يشغل اقياشت زانِيبه كاركنان، م يشناخت روان يةدر سازمان و آموزش سرما يكردنِ جوِّ اخلاق فراهم

 

 يشناخت روان يةسرماي، كار اخلاقي، شغل اقياشت :ها دواژهيكل
  
  

 karimiangh@gmail.com يليدانشگاه محقق اردب يآموزش تيريمد يدكتر.1*
  مشهد يدانشگاه فردوس يورزش تيريمد يدكتر يدانشجو  .2
  )مسئولةسندينو(رانيتهران، ا،يو علوم ورزشيبدنتيپژوهشگاه ترب يورزش تيريگروه مدارياستاد.3
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  مقدمه
ترين  ترين و مهم عنوان بزرگ نيروي انساني بهامروزه 

تواند مزيت رقابتي براي سازمان  سرمايه و دارايي سازمان، مي
وجود آورد؛ از اين رو، مديران سازمان درصدد توسعة سرماية  به

). 2012و همكاران،  1ملايي(انساني ار درون سازمان هستند 
ن اشتياق شدن متغيرهايي همچو توجه به اين امر، به مطرح

اشتياق شغلي، مفهومي است كه با پيامدهاي . شغلي انجاميد
مثبتي، همچون عملكرد شغلي، تقويت رفتارهاي مدني سازماني 
 و خشنودي شغلي، رابطة مثبت و مستقيم دارد و با قصد ترك

  ).  2005و همكاران،  2هاكانن(شغل، رابطة منفي دارد 
ي را يك مفهومِ ، اشتياق شغل)2006(4و شائوفلي 3هالبرگ

عنوان شاخصِ بهزيستي و  دانند و آن را به شناختي مثبت مي روان
 و 5سوئيتمن. آورند شمار مي شناختي در محيط كار به سلامت روان

 شناختي روان پديدة يك عنوان شغلي به اشتياق از نيز) 2010(6لوتانز
 و 7فلمينگ .كنند مي دارد، ياد  عاطفي- شناختي گونه كه حالت

ذهن،  تسخيرِ توانايي« عنوان به را شغلي اشتياق، )2007(8لوندآسپ
 شور و ميل القاي تدريجي در راستاي كاركنان روحِ قلب، احساس و

    .اند كرده تعريف »تعالي براي دروني شوق و
اشتياق شغلي را حالتي ) 2016( ١٠و كاوه 9حاجي حسني 

گرا  سي مثبتشنا دانند كه از روان نافذ، پايدار و مثبت ذهني مي
شواهد زيادي وجود دارد كه در نبود ساير منابع . گيرد نشئت مي

كاري، تنها وجود كاركنانِ برانگيخته دستيابي به اهداف سازمان 
و  ١٢براساس پژوهش باكر). 1392، 11مهداد(سازد  را ميسر مي

طور كامل مجذوب شغلشان  ، كاركنان مشتاق به)2010( ١٣ليتر
. رسانند لوبي به انجام ميططرز م شغلي را بهشوند و تكاليف  مي

كاركنان با اشتياقِ شغلي بالا، در شغل خود دست به خلاقيت و 
و در برابرِ ) 2005و همكاران،  ١٤سالانوا(زنند  ابتكار عمل مي

دهند و خودكارآمدي آنها افزايش  ها، واكنش نشان مي كنش
شود  كمك مييابد؛ درنتيجه، به سازمان در رسيدن به اهداف  مي

عنوان  بنابراين، اشتياق شغلي به). 2007و همكاران،  ١٥لورنس(
يك منبعِ مطلوب، ممكن است به چرخة مثبت از منابع و در 

، ١٧و شيروم ١٦هوبفال(نتيجه، آثار مثبت بر سلامت منجر شود 
؛ كه پيامد آن در انجام درست وظايف شغلي محوله و يا )2001

باتوجه به پيامدهاي مثبت . شود نمايان ميرفتارهايي فراتر از آن 
. اشتياقِ شغلي، شناسايي عوامل مؤثر بر آن ضروري است

، نشان داد كه آموزش )2015(و همكاران  ١٨نيا پژوهش قانع
شناختي، بر افزايشِ اشتياق شغلي مديران تأثير  سرماية روان

 رابطة به آزمايشي، بررسي يك در نيز )2010( ١٩هادگز .دارد
 اشتياق و شناختي روان سرماية درخصوصِ و مثبتي قيممست

 مفهومي ،شناختي روان ةسرماي. است كرده پيدا شغلي دست

 شناسي روان ةحيط در پژوهش و تئوري از عمدتاً كه است

و  ٢٠اوي(شود  مي استفاده كار محيط در و آيد مي دست به مثبت
 كه است جديدي مفاهيم از سازه، يكي اين  ).2011همكاران، 

 در آن از توان مي است و شده گرا مطرح اي مثبت سازه عنوانِ به
 و شناختي نگرشي، انگيزشي، ابعاد عاطفي، اثربخشِ مديريت
   ). 2007 ، 21لوتانز(كرد  استفاده كار در محيط افراد رفتاري

شناختي، روشِ مهمي براي افزايش قدرت  سرماية روان
ها است كه  ت با سازمانهاي رقاب ها و حفظ مزيت رقابت سازمان

). 2015، ٢٢وانگ(كند  نقش مهمي در تغييرات سازماني ايفا مي
خود (چه كسي هستيد «مفهوم  شناختي در واقع به سرماية روان

بر يك » )خود ممكن(خواهيد بشويد  و چه كسي مي» )واقعي
  لوتانز و همكاران، (گردد  يابنده باز مي اي و رشد  مبناي توسعه

 سرماية كه اند ه داد نشان ها خي پژوهشبر). 2006
رفتار  همچون سازماني، و فردي متغيرهاي نيز روي شناختي روان

 استرس شغلي، شغلي، رضايت سازماني، تعهد شهروندي،
 سازمان، بدبيني، قصد خروج شغلي، عملكرد كاركنان، وري بهره
گذارد  از كار تأثير مي غيبت شغلي، و اشتياق انحرافي، رفتار

  ).2012، ٢۴سرينيوازان و 23سريدوي(
واند بر ميزان اشتياق شغلي ت يكي ديگر از عواملي كه مي

 ٢٥ماينر(كاركنان تأثير داشته باشد، اخلاق كاري كاركنان است 
و  ٢٧اردلان). 2015و همكاران،  ٢٦؛ هاشمي2015و همكاران، 

در پژوهش خود به رابطة بين اخلاق كاري و ) 2013(همكاران 
25. Miner, M. 19. Hodges, Timothy D. 13. Leiter, M. P. 7. Fleming, J. H. 1. Malaei, M. 
26. Hashemi, S. 20. Avey, J. 14. Salanova, M. 8. Asplund, J. 2. Hakanen, J.  
27. Ardlan, M. 21. Luthans, F. 15. Lorens, S. 9. Haji Hassani, M. 3. Hallberg, E. U. 
 22. Wang 

23. Sridevi, G. 
16. Hobfoll, S. E. 
17. Shirom, A. 

10. Kaveh, M. 
11. Mahdad, A. 

4. Schaufeli, B. W. 
5. Sweetman, D. 

 24. Srinivasan, P. T. 18. Ganehniya , M. 12. Bakker, A. B. 6. Luthans, F. 



 ...يشناخت روان يةو سرما يبراساس اخلاق كار يشغل اقياشت يسهم نسب 

   

اخلاق كاري، امروزه در تمامي . اند درگيري شغلي اشاره كرده
و  زهيباانگي كاركنان دارهنگبراي ايجاد و  اه سازمان
ترشدنِ  با پيچده. است كرده دايپاهميت بالايي  كوش سخت

ي، راخلاقيغو افزايش ميزان كارهاي  ها سازمان روزافزونِ
به بحث  ها سازمان، توجه مديران رمسئولانهيغي و رقانونيغ

  ).2010و همكاران،  1طاهري دمنه(اخلاق معطوف شده است 
ق كاري، يك هنجارِ فرهنگي است كه به انجام كار اخلا 

و بر  دهد يمخوب و مناسب در يك جامعه ارزش معنوي مثبت 
داراي يك ارزش ذاتي است  نفسه يفاين باور است كه كار، 

اخلاق كاري، بخشي از اخلاق زندگي است ). 1980، 2چرينگ(
كه معطوف به كار و تجارت در سطوح خرد تا كلان است و 

دشدن توانِ ذهني، رواني و جسماني فرد يا گروه به انديشة متعه
جمعي در راستاي اخذ قوا و استعدادهاي دروني گروه و فرد 

درمورد اخلاق كاري ). 1391پرور، نادي،  گل(براي توسعه است 
. است شده  مطرحي متفاوتي ها يبند طبقهي آن، ها مؤلفهو 

در چهار بعد  ، اخلاق كاري را)2011(و همكاران 3سليماني
دلبستگي و علاقه به كار، پشتكار و جديت، روابط انساني سالم 

اخلاق كاري . اند كردهي بند طبقهو روحية جمعي و مشاركت 
كه فرد، در سازمان با تمامي وجود، وظيفة خود  شود يمموجب 

ي انجام دهد و نيز، در محيط كار پرتلاش، فداكار، خوب بهرا 
بامسئوليت و داراي روابط اجتماعي و خلاق باشد و پيامدهايي 
همچون تعهد سازماني، عملكرد شغلي و كاهش فرسودگي 

 ).2013و همكاران،  4رمقدمبها(آورد  همراه مي شغلي را به

. در رابطه با متغيرهاي پژوهش، تحقيقاتي انجام شده است
تحليل مدل «، در پژوهشي با عنوان )2015(هاشمي و همكاران 

، به اين نتيجه رسيدند كه جوِّ »پيامدهاي جوِّ اخلاقي سازماني
. شود اخلاقي، باعث افزايش تعهد سازماني و اشتياق شغلي مي

تأثير «در پژوهش خود، با عنوان ) 2015(همكاران نيا و  قانع
شناختي مديران بر افزايشِ اشتياقِ شغلي  آموزش سرماية روان

شناختي،  كاركنان، به اين نتيجه رسيدند كه آموزش سرماية روان
  . بر افزايش اشتياق شغلي تأثير مثبت دارد

رابطة «، در پژوهشي با عنوان )2013(اردلان و همكاران 
، به اين نتيجه رسيدند كه »كار اسلامي با درگيري شغلياخلاق 

هاي آن با اشتياق شغلي رابطة مثبت  بين اخلاق كاري و مؤلفه
در ) 2013(6و جعفري 5مالكي فراهاني. و معناداري وجود دارد

شناختي  روان ةسرمايو  رهبري معنوينقش «پژوهشي با عنوان 
لتي دوره اول و در اشتياق شغلي معلمان در مدارس متوسطه دو

 ، به اين نتيجه رسيدند كه»دوم دخترانه منطقه چهار تهران
توانند تغييرات اشتياق  شناختي مي روان ةرهبري معنوي و سرماي

 ةشغلي را تبيين كنند؛ و اشتياق شغلي بيشتر تابع تغييرات سرماي
در پژوهشي، با عنوان ) 2015(7زاده چراغ. استشناختي  روان

كاري و دلبستگي شغلي دبيران دورة دوم  رابطة بين اخلاقِ
آباد، به اين نتيجه رسيدند كه بين  شهر خرم 2متوسطه ناحية 

هاي آن با دلبستگي شغلي رابطه وجود  اخلاق كاري و مؤلفه
رابطة «در پژوهشي با عنوان ) 2013(9و جاويدي 8مقيمي. دارد

در  شناختي با اشتياق شغلي و ميلِ ماندن هاي روان بين سرمايه
برداري شركت نفت، به اين نتيجه رسيدند  شغلِ كاركنان بهره

هاي آن با اشتياق شغلي  شناختي و مؤلفه كه بين سرماية روان
، در پژوهشي با )2015(ماينر و همكاران . داردرابطه وجود 

، به اين »معنويت و اشتياق شغلي در بين كاركنان«عنوان 
كار و اشتياق شغلي، نتيجه رسيدند كه بين معنويت در محيط 

  . رابطة مثبت و معنادار وجود دارد
در پژوهش خود، با عنوان ) 2015(و همكاران  1٠پيك

شناختي بر اشتياق شغلي و اخلاق  تأثير سرماية روان«
شناختي بر  ، به اين نتيجه رسيدند كه سرماية روان»كاركنان

، در )2012(و همكاران  ١١اينار. اشتياق شغلي كاركنان تأثير دارد
، به اين »تأثير جوِّ اخلاقي بر اشتياق شغلي«پژوهشي با عنوان 

نتيجه رسيدند كه جوِّ اخلاقي سازمان يا اشتياق شغلي رابطة 
  . مثبت و معنادار دارد

عنوان يكي از متغيرهاي تأثيرگذار  امروزه، اشتياق شغلي، به
هاي  بر بهبود عملكرد سازماني مطرح شده است و پژوهش

. اند نشان دادهشده، پيامدهاي مثبت آن را براي سازمان  انجام
   7. Cheragh Zadeh, M. 1. Taheri Dimna, M. 
   8. Moqimi, F. 2. Cherring, D. J.  
   9. Jawedi, H. 3. Soleimani, N. 
   10. Paek, Soyon 

11. Yener, Müjdelen 
4. Baharmoghadam, M. 
5. Maleki Farahani, B. 

    6. Jafari, P. 
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شناسي مثبت، اشتياق  سمت روان راستا با گرايش عمومي به هم
گيري نگرشِ  عنوانِ مفهومي براي  پيشگيري از شكل شغلي به

رفتنِ منابع شغلي  منفي، كاهش خودكارآمدي شغلي و ازدست
از طرف ديگر، كاركنان ادارة ورزش و جوانان . مطرح شده است

كه با جوانان سروكار دارد، داراي نقش  عنوان يكي از نهادهايي به
شده ازسوي اين سازمان،  و جايگاه حساسي است و خدمات ارائه

   .به كيفيت خدمات و اشتياق شغلي كاركنان آن بستگي دارد
شده در حوزة اشتياق شغلي  هاي انجام مرور پژوهش
دهد كه متغير اشتياق شغلي در اين سازمان  كاركنان، نشان مي

باتوجه به پيامدهاي مثبت اشتياق . قرار گرفته استمورد غفلت 
هاي امروزي، شناسايي عوامل مؤثر بر آن  شغلي براي سازمان
اي است، از اين رو، پژوهش حاضر، با  العاده داراي اهميت فوق

هدف بررسي سهم نسبي اشتياق شغلي براساس اخلاق كاري و 
  .شناختي انجام شده است سرماية روان

 

  ژوهششناسي پ روش
پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از نظر روشِ پژوهش، اين 

جامعة . هاي توصيفي از نوع همبستگي است در زمرة پژوهش
آماري اين پژوهش، شامل تمامي كاركنان ادارة ورزش و جوانان 

صورت سرشماري و با استفاده از روش  شهر اردبيل بود كه به
. ونه انتخاب شدندعنوان نم نفر به 80گيري در دسترس،  نمونه
ي مربوط به اشتياق شغلي از پرسشنامة ها دادهي آور جمعبراي 

اين . استفاده شده است) 2001(اشتياق شغلي سالوناوا و شوفلي 
ي ا حرفهو در سه بعد  انرژي  سؤال 17پرسشنامه داراي 

و ) 7- 11ي ها سؤال(، وقف خود )1- 6ت سؤالا) (توانايي(
روايي محتوايي پرسشنامه به . تاس )12 – 17ت سؤالا(جذب 

تأييد رسيده و پايايي آن در اين پژوهش، با استفاده از روش 
  . دست آمده است به 88/0آلفاي كرونباخ 

پرسشنامة  ي اخلاق كاري ازها دادهي آور جمعبراي  
 اين پرسشنامه،. استفاده شد )1995( 1پتي سي، گريگوري،

-6( كار به علاقه و اراي چهار بعد دلبستگيگويه و د 23شامل 
 در انساني و سالم ، روابط)7-12(كار  در جديت و ، پشتكار)1

) 18-23( كار در مشاركت و جمعي ، روح)13-17( كار محل
ي اين پرسشنامه، در يك طيف پنج گذار نمرهمقياس  .است

) 5(موافقم  كاملاًتا ) 1( مخالفم كاملاًدرجة ليكرتي از 
روايي محتوايي پرسشنامه به تأييد . است شده  يبند درجه

رسيده و پايايي آن در اين پژوهش، با  نظر صاحباستادانِ 
براي . دست آمده است به 91/0استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

شناختي  شناختي از پرسشنامة سرماية روان سنجشِ سرماية روان
 24داراي  اين پرسشنامه. استفاده شده است) 2007(لوتانز 

 خـودكارآمـدي/نفس به اعتمـادسئوال در چهار زيرمقياس 
 بينـي ، خـوش)12تا  7سؤالات  ( ، اميـدواري)6تا  1سؤالات (
سؤالات (آوري  تاب/  پــذيري انعطــاف و )18تا  13سؤالات (

اي  درجه 5نمره گذاري پرسشنامه در مقياس . اســت )24تا  19
روايي . است) 5(تا كاملا موافقم ) 1(ليكرت از كاملا مخالفم 

نظر قرار گرفته و  محتوايي پرسشنامه مورد تأييد استادان صاحب
پايايي آن در اين پژوهش، با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

افزار  براي تجزيه و تحليلِ داده از نرم. دست آمده است به 86/0
spss ارد، ميانگين، انحراف استاند(هاي آمار توصيفي  و روش
همبستگي پيرسون و رگرسيون (و آمار استنباطي ) فراواني
  .استفاده شده است) چندگانه

  
  نتايج

از )  نفر زن 15نفر مرد و  65( نفر 80در اين پژوهش، تعداد 
كاركنان ادارة ورزش و جوانان شهر اردبيل مورد بررسي قرار 

ها در سطح توصيفي، نشان  نتايج تجزيه و تحليل داده. گرفتند
ترتيب، برابر با داد كه ميانگين و انحراف معيار اخلاق كاري، به

شناختي،  ، ميانگين و انحراف سرماية روان21/9و  21/75
و ميانگين و انحراف معيار  47/8و  46/55ترتيب، برابر با  به

قبل از . است 78/9و  45/51ترتيب، برابر با  اشتياق شغلي، به
أييدي سه پرسشنامه، انجام و ها، تحليل عاملي ت آزمون فرضيه

 .ارائه شده است 1نتيجه در شكل 

  

    1. Petty, G. C 



 ...يشناخت روان يةو سرما يبراساس اخلاق كار يشغل اقياشت يسهم نسب 

  
  هاي پژوهش تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه. 1شكل

  
ها از ضريب همبستگي پيرسون و  براي تجزيه و تحليل داده

بودن توزيع  مفروضة نرمال. رگرسيون چندگانه استفاده شد
 نوفها با استفاده از آزمون كالموگروف ـ اسمير داده

)p>0/05 ( ارائه شده است 1تأييد شده و نتايج آن در جدول.  
  

  ها بودنِ داده آزمون كولموگروف اسميرنوف براي بررسي نرمال. 1جدول 
Sig  k‐s   انحراف استاندارد  ميانگين  متغير

65/0  89/0  21/9 21/75  اخلاقِ كاري
  شناختيسرماية روان 46/55 47/8  85/0  213/0
 اشتياق شغلي 74/51 78/9  87/0  124/0

  
شود، آزمون  گونه كه در جدول بالا مشاهده مي همان

) p>0/05( كولموگروف اسميرنوف براي متغيرهاي بيشتر
توان از  هر سه متغير پژوهش، توزيع نرمالي دارند و مي  است و

ضريبِ همبستگي پيرسون و رگرسيون (هاي پارامتريك  روش
  .ها استفاده كرد هبراي تجزيه و تحليل داد) چندگانه

  
  هاي آن با اشتياق شغلي ضرايب همبستگي بين  اخلاق كاري و مؤلفه. 2جدول

  6  5  4 3 2 1  متغيرها
         1 اخلاق كاري

        1  79/0**  دلبستگي و علاقه به كار
       1  28/0**  83/0**  پشتكار و جديت

      1  24/0**  31/0**  92/0** روابط سالم
    1  23/0**  33/0**  20/0**  87/0**  روح جمعي  و مشاركت

  1  43/0**  45/0**  37/0**  34/0**  49/0** اشتياق شغلي
** p 01/0<,    * p 05/0<  
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شود، بين اخلاق كاري  مشاهده مي 2همانطور كه در جدول 
، بين بعد )p ،49/0=r>01/0( و ابعاد آن با اشتياق شغلي

، )p ،34/0=r>01/0( دلبستگي و علاقه به كار با اشتياق شغلي
-p ،37/0>01/0( بين بعد پشتكار و جديت با اشتياق شغلي

=r( بين بعد روابط سالم با اشتياق شغلي ،)01/0<p ،45/0 -
=r(بين بعد روح جمعي و مشاركت با اشتياق شغلي ، )01/0<p 
،43/0-=r (رابطة مثبت معناداري وجود دارد.  

  
  اي آن با اشتياق شغلي مؤلفه شناختي و ضرايب همبستگي بين سرماية روان. 3جدول

  6  5  4 3 2 1  متغيرها
         1  شناختيسرماية روان
        1  85/0** خودكارآمدي

       1 27/0** 90/0** آوريتاب
      1  21/0**  30/0**  79/0** اميدواري

    1  37/0**  24/0**  24/0**  80/0** بينيخوش
  1  37/0**  40/0**  32/0**  49/0**  58/0** اشتياق شغلي

** p 01/0<,    * p 05/0  
  

شود، بين سرماية  مشاهده مي 3طور كه در جدول  همان
، بين بعد )p ،58/0=r>01/0(شناختي با اشتياق شغلي روان

، بين بعد )p ،49/0=r>01/0(خودكارآمدي با اشتياق شغلي
، بين بعد )p ،32/0=r>01/0(آوري با اشتياق شغلي  تاب

و بين ) p ،40/0=r>01/0(بيني با اشتياق شغلي خوش
رابطة مثبت ) p ،37/0=r>01/0(بيني با اشتياق شغلي خوش

  .معناداري وجود دارد

  
 شناختي بيني اشتياق شغلي براساس اخلاق كاري و سرماية روان نتايج تحليل رگرسيون براي پيش. 4جدول

 R R2  مدل
R
 F Sig  شده تعديل

1 41/0 36/0 33/0 10/12  01/0  
  بين براي متغيرهاي پيش tزمون معناداري ضرايب بتا و آ  

 B STE β  T Sig بينمتغيرهاي پيش متغير ملاك

  اشتياق شغلي
  01/0  65/4  - 20/5 23/24 مقدار ثابت
 05/0  20/2  14/0 10/0 22/0 اخلاق كاري

 05/0  38/2  26/0 13/0 31/0 شناختيسرماية روان

  
درصد  36باً شود، تقري مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان

شناختي  از اشتياق شغلي براساس اخلاق كاري و سرماية روان
نيز بيانگر اين است كه  Fنسبت . بيني است قابل پيش

رگرسيون متغير اشتياق شغلي براساس اخلاق كاري و سرماية 
14/0اخلاق كاري با بتاي . شناختي معنادار است روان

  
 )05/0<p ،20/2=t (31/0با بتاي شناختي  و سرماية روان 

)05/0<p ،38/2=t(بيني  طور مثبت معناداري قدرت پيش، به
آمده نشان  دست همچنين، بتاهاي به. اشتياق شغلي را دارند

كنندگي  بيني شناختي قدرت پيش دهند كه سرماية روان مي
  .بيشتري دارد

 
 
 

  



 ...يشناخت روان يةو سرما يبراساس اخلاق كار يشغل اقياشت يسهم نسب 

   

  شناختي اي سرماية روانه بيني اشتياق شغلي براساس مؤلفه نتايج تحليل رگرسيون براي پيش. 5جدول

 R R2  مدل
R 
 F Sig  شده تعديل

1 55/0  48/0 42/0 21/11  01/0  
  بين براي متغيرهاي پيش tضرايب بتا و آزمون معناداري  

 B STE β  T Sig بينمتغيرهاي پيش متغير ملاك

 01/0  56/4  - 21/4 20/19  مقدار ثابت اشتياق شغلي
 05/0  90/2  29/0 11/0 32/0 خودكارآمدي. 2
 05/0  33/2  14/0 09/0 21/0  تاب آوري. 3
 05/0  16/3  32/0 12/0 38/0  اميدواري. 4
 01/0  00/4  19/0 07/0 28/0 بيني خوش. 5

  
درصد  48شود، تقريباً  مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان

شناختي  از واريانس اشتياق شغلي براساس ابعاد سرماية روان
نيز بيانگر اين است كه  Fبت نس. بيني است قابل پيش

شناختي  رگرسيون اشتياق شغلي براساس ابعاد سرماية روان
 p>05/0(29/0بعد خودكارآمدي با بتاي . معنادار است

،90/2=t(عد تاب14/0آوري با بتاي  ، ب )05/0<p ،33/2=t( عدب ،
بيني با  و بعد خوش) p ،16/3=t>05/0( 32/0اميدواري با بتاي 

بيني اشتياق شغلي را  ، قدرت پيش)p ،00/4=t>01/0(19/0بتاي 
دهند كه بعد  آمده نشان مي دست همچنين، بتاهاي به. دارند

  .كنندگي بيشتري دارد بيني اميدواري، قدرت پيش
  
  هاي اخلاق كاري بيني اشتياق شغلي براساس مؤلفه نتايج تحليل رگرسيون براي پيش. 6جدول

 F Sig  شدهتعديل R R2 R  مدل
1  31/0 28/0 27/0 41/7  01/0  

  بين براي متغيرهاي پيش tضرايب بتا و آزمون معناداري   
 B STE β  T Sig  بين متغيرهاي پيش  متغير ملاك

  اشتياق شغلي

 01/0  85/5  - 26/3 10/19 مقدار ثابت

 05/0  33/2  14/0 09/0 21/0 دلبستگي

 05/0  60/3  12/0 05/0 18/0 پشتكار

 05/0  70/2  21/0 10/0 27/0 روابط

 05/0  27/2  16/0 11/0 25/0 روح جمعي

  
درصد  28شود، تقريباً  مشاهده مي 4طور كه در جدول  همان

هاي آن  از واريانس اشتياق شغلي براساس اخلاق كاري و مؤلفه
نيز بيانگر اين است كه  Fنسبت . بيني است قابل پيش

ي اخلاق كاري ها رگرسيون متغير اشتياق شغلي براساس مؤلفه
- p ،33/2>05/0( 14/0بعد دلبستگي با بتاي . معنادار است

=t( عد پشتكار با بتاي12/0، ب )05/0<p ،60/3=t( عد روابطب ،
 16/0و بعد روح جمعي ) p ،70/2=t>05/0( 21/0با بتاي 

)05/0<p ،27/2=t(پيش، به بيني  طور مثبت معناداري قدرت
آمده نشان  دست ين، بتاهاي بههمچن. اشتياق شغلي را دارند

  .كنندگي بيشتري دارد بيني دهند كه بعد روابط، قدرت پيش مي
  گيري بحث و نتيجه

بيني اشتياق شغلي براساس  اين پژوهش با هدف پيش
شناختي در بين كاركنان ادارة  اخلاق كاري و سرماية روان

هاي پژوهش  يافته. ورزش و جوانان استان اردبيل انجام شد
هاي آن با اشتياق  دهد كه بين اخلاق كاري و مؤلفه ان مينش

شغلي كاركنان رابطة مثبت و معناداي وجود دارد و اخلاق كاري 
اين . بيني اشتياق شغلي را دارند هاي آن قدرت پيش و مؤلفه

، اردلان )2015( هاي هاشمي و همكاران نتيجه با نتايج پژوهش
 و اينار و همكاران ،)2015( زاده ، چراغ)2013( و همكاران

توان گفت كه امروزه باتوجه به نقش  مي. همسو است) 2012(
ها در رشد و شكوفايي جامعه، لازم است بحث استقرار  سازمان

عنوان ابزاري  اگر كار به. فضاي اخلاقي  مورد توجه قرار گيرد
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تواند  براي كمك به همنوعان و همكاران تلقي شود، احتمالاً مي
ي دوستانه و قدرشناسانه در محيط كار نقش در ايجاد فضا

داشته باشد و به نوبة خود، موجبات افزايشِ اشتياق شغلي و 
در رابطه با اين موضوع و تأثير . درگيري كاركنان را فراهم سازد

توان به  مثبت اخلاق كاري بر ميزان اشتياق شغلي كاركنان، مي
اق شغلي اشاره تأثيرات مثبت ابعاد اخلاق كاري بر ميزان اشتي

عنوان يكي از ابعاد اخلاق  دلبستگي و علاقه به كار، به. كرد
كاري، شرط لازم و ضروري براي اشتياق و تمايل كاركنان 
است و كاركناني كه به كار و وظيفة خود در سازمان علاقه 
داشته باشند، شور و اشتياق بيشتري براي انجام كار و 

  . وظايفشان خواهند داشت
مثابه  عنوانِ يكي ديگر از ابعاد اخلاق كاري، به بهپشتكار، 

كند تا در مواجهه با تغييرات  ويژگي است كه به افراد كمك مي
خود، تلاش بيشتري از خود نشان   و مشكلات در حوزة كاري

پشتكار به افراد . دهند تا بتوانند بر اين مشكلات فايق آيند
ود را صرف حلِّ كند تا بتوانند تمامي نيرو و توان خ كمك مي

وجودآمده كنند و ميزانِ اشتياق شغلي  مشكلات و حذف موانعِ به
روابط سالم و همكاري و مشاركت . دهد كاركنان را افزايش مي

سازِ  عنوان دو بعد ديگر از اخلاق كاري، زمينه بين كاركنان، به
درواقع، ادراك كاركنان از روابط . تمايل و اشتياق كاركنان است

بين همكاران و احساس اطمينان و اعتماد آنها به هم، سالم 
روابط سالم و . سازِ مشاركت و همكاري آنان است خود زمينه

تواند به ايجاد حويِّ  رسمي و غيررسمي بين كاركنان مي
كنند  صميمي منجر شود كه در آن، كاركنان احساس مي

درصورت وجود هرگونه مشكل و نياز به كمك، همكارانشان  
كنند و به او كمك خواهند كرد كه اين امر  ور پيدا ميحض
شدنِ روابط و تعاملات سازمان كمك كند و  تواند به عادلانه مي

تعهد و اشتياق و تمايل آنها را به حضور در سازمان افزايش 
تركيب اين ابعاد، تحت عنوانِ اخلاق كاري بر عملكرد . دهد

كرد مناسب، تعهد و انسان تأثير قابل توجهي دارد و لازمة عمل
رعايت ملاحظات اخلاقي در . پذيري كاركنان است مسئوليت

سازمان، باعث كاهش بدبيني، پرخاشگري و تعارض، و 
پذيري بيشتر و درنهايت، تمايل و  همچنين، موجب مسئوليت

زاده،  چراغ( شود اشتياق آنها به ماندن در شغل و سازمان مي
2015.(  
ها نشان داد كه بين سرماية  هعلاوه، نتايج تحليل داد به
هاي آن با اشتياق شغلي رابطة مثبت و  شناختي و مؤلفه روان

شناختي قدرت  هاي سرماية روان معناداري وجود دارد و مؤلفه
اين نتيجه، با نتايج . بيني اشتياق شغلي را دارند پيش

 ، فراهاني و جعفري)2015( نيا و همكاران هاي قانع پژوهش

 ، و پيك و همكاران)2013( و جاويدي ، مقيمي)2013(

شناختي و  ، مبني بر رابطة مثبت بين سرماية روان)2015(
توان گفت  در تبيين نتايج فوق، مي. اشتياق شغلي همسو است

عنوان ظرفيت رواني افراد كه شامل  شناختي، به سرماية روان
بيني، خودكارآمدي و اميدواري  آوري، خوش ابعادي همچون تاب

تواند منبعِ انگيزشي فرد در راستاي مواجهه با  مياست، 
آمده در شغل شود و تمايل و تعهد و  وجود مشكلات و موانع به

آوري در سرماية  بعد تاب. اشتياق آنها را افزايش دهد
كند تا درمقابل مشكلات و  شناختي به افراد كمك مي روان

بعد . ندموانعِ موجود در محلِّ كار، مقاومت بيشتري داشته باش
كند تا نسبت به  بيني به افراد كمك مي اميدواري و خوش

تري داشته باشند و با  سازمان  و همكارانشان نگرش مثبت
آمده در سازمان بنگرند كه اين خود  بيني به اتفاقات پيش خوش
پذيري، اشتياق و تمايل كاركنان در  تواند منبع مسئوليت مي

ين، بعد خودكارآمدي كه همچن. شغل و ماندن در سازمان باشد
هاي خود تعريف  عنوان تصور و ديدگاه افراد نسبت به توانايي به
تواند به افراد كمك كند تا نسبت به خود و  شود، مي مي

هايشان براي انجام وظايف شغلي، نگرش مثبتي داشته  توانايي
. باشند و با اعتماد و اطمينان بيشتري در سازمان حاضر شوند

شناختي،  ار بعد در متغيري به نام سرماية روانتركيب اين چه
تواند در افزايش ميزان اشتياق شغلي كاركنان تأثير داشته  مي
  . باشد

طور كلي، نتايج اين پژوهش نشان داد كه بين اخلاق  به
 در. هاي آن، رابطة مثبت و معناداري وجود دارد كاري و مؤلفه

اي عنوان سرمايه به توان گفت، داشتنِ كاركنان اخلاقي، واقع مي
تواند پيامدهاي مثبت براي سازمان  شود كه همواره مي تلقي مي

  . داشته باشد
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هاي اخلاق كاري،  نتايج اين پژوهش نشان داد كه مؤلفه
بيني تغييرات اشتياق شغلي را دارند؛ به اين معنا كه  قدرت پيش

ر كاركناني كه به كار خود علاقه و دلبستگي دارند، داراي پشتكا
بالايي هستند و اهل همكاري و مشاركت با ديگرانند و با 
مديران و ساير كاركنان رابطة سالمي دارند و تمايل و اشتياق 
آنها به حضور در سازمان و انجام وظايف شغلي خود بيشتر 

هاي آن با اشتياق  شناختي و مؤلفه همچنين، سرماية روان. است
شناختي  رماية روانس. شغلي، رابطة مثبت و معناداري دارد

گرا، با اشتياق شغلي كاركنان رابطة  عنوان يك سازة مثبت به
هاي آن، بخشي از تغييرات اشتياق مثبت معناداري دارد و مؤلفه

كنند، كاركنان داراي سرماية  بيني مي شغلي را پيش
بيني و  آوري، خوش شناختي بالا، داراي اميدواري، تاب روان

كند،  د كه به آنها كمك ميخودكارآمدي بالايي هستن
هاي مثبت بيشتري كسب كنند و در انجام وظايف شغلي  تجربه

گونه مؤثر، با  دست آورند و به هاي بيشتري به خود، موفقيت
كند تا  ها به آنها كمك مي اين موفقيت. ها برخورد كنند شكست

تري دربارة سازمان و شغل خود داشته باشند و با  نگرش مثبت

بنابراين، پيشنهاد . تري در سازمان حضور يابنداشتياق بالا
شود تا مديران ادارة ورزش و جوانان، نسبت به اخلاق كاري  مي

كاركنان و تشويق  اين ويژگي در كاركنان، حساسيت به خرج 
ساختنِ زمينة  توانند با فراهم حتي مي. دهند و آن را تشويق كنند

ان پشتكار آنان همكاري و مشاركت، روابط سالم و تشويق، ميز
در انجام وظايف شغلي را بالا ببرند، و با توجه به اين موضوع، 

همچنين، اين . باعث افزايش ميزان اشتياق شغلي آنها شوند
شناختي در كاركنان  توانند، به آموزش سرماية روان مديران مي

هاي تخصصي مختلف براي  توجه داشته باشند، با برگزاري دوره
اوت، به آنها كمك كنند تا خودكارامدي و هاي شغلي متف رسته
كردن  علاوه بر آن، با فراهم. آوري كاركنان افزايش پيدا كند تاب

تبع آن،  تر و به شرايط مساعد كاري، در كاركنان نگرش مثبت
ازسوي ديگر، . بيني بيشتري دربارة سازمان ايجاد كنند خوش
ن اميدواري تواند ميزا هاي مديران اداره از كاركنان، مي حمايت

عنوان  آنان هميشه بايد به اين دو متغير، به. آنان را افزايش دهد
 .متغيرهاي اثرگذار بر اشتياق شغلي كاركنان توجه داشته باشند
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