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 یهبر سرما یدبا تاک یعلم یاته یاعضا یمدل ارتقاء عملکرد شغل

 (ی)مورد: جهاد دانشگاهیروانشناخت
2رشادت جو یدهحمو  1صابرفرزام یدحم 

 

 چکیده:
این مقاله با هدف ارائه مدلی برای ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی انجام یافته است.در این 

قای عملکرد شغلی ،کیفیت زندگی کاری، جو سازمانی حمایتگر، پژوهش از پرسشنامه های نرم شده ارت
انگیزش شغلی، درگیری شغلی و سرمایه روانشناختی برای تهیه پرسشنامه اصلی با استفاده از نظر 
 656خبرگان استفاده شده است . و از بین جامعه اماری اعضای هیات علمی جهاددانشگاهی به تعداد 

یافته های پژوهش  تصادفی انتخاب و گرداوری داده ها صورت گرفت. نفری بصورت 052نفر ، نمونه 
در زمینه سنجش وضعیت فعلی اعضای هیات علمی جهاددانشگاهی نشان داد سطح عملکرد شغلی، 
انگیزش شغلی و سرمایه روانشناختی بالا و سطح کیفیت زندگی کاری ،جوسازمانی حمایتگر و درگیری 

تایج پژوهش نشان داد که موثرترین بعد در ارتباط با عملکرد شغلی ن شغلی در حد متوسط می باشند.
بعد کیفیت زندگی کاری  و پس از آن به ترتیب سرمایه روانشناختی، جو سازمانی حمایتگر، انگیزش 
شغلی و درگیری شغلی روی عملکرد شغلی تأثیری مثبت و مستقیم دارند.همچنین سرمایه روانشناختی 

رهای پیشایندی جوسازمانی حمایتگر و کیفیت زندگی کاری با متغییرهای نقش میانجی بین متغیی
در نهایت این پژوهش با ارائه مدل کاربردی در حل پسایندی درگیری شغلی و انگیزش شغلی دارد.

روی ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی جهاد دانشگاهی جهت افزایش مشارکت  مشکلات پیش
 علمی برای ارتقاء علمی کشور موثر است. ول تحجامعه دانشگاهی و ایجاد 

 

عملکرررد شغلی،سرررمایه روانشررناختی،کیفیت زنرردگی کرراری،جو سررازمانی     واژگاااک یلیااد : 

 حمایتگر،انگیزش شغلی،درگیری شغلی.

                                                 
  تهران یقاتواحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام یآموزش عال یریتگروه مد 1
  تهران یقاتواحد علوم و تحق ی، دانشگاه آزاد اسلام یآموزش عال یریتگروه مد 0
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 مقدمه
توجه به انسان در دنیای سازمان و مدیریت از دیرباز مورد نظر صاحب نظران مدیریت بوده  

روز افزایش یافته تا جایی که امروزه نیروی انسانی را مشتریان سازمان ها است. این توجه روز به 
نام نهاده اند. این بدان معنا است که در عصر جدید، ضرورت پاسخگویی به نیازهای اساسی 

زیرا نیل به اهداف سازمان در گرو تأمین  .گیرد کارکنان در هر سازمان، در اولویت اول قرار می
.  بهبود عملکرد شغلی اعضای هیأت انی استسمنطقی و مشروع منابع ان های اهداف و خواسته

های اثربخش چون  علمی در سازمان های مختلف نیازمند استفاده از رویکردهای جدید در حوزه
اعضاء  (.0: 1391روانشناختی است)معمار زاده و همکاران،  نگر، به ویژه سرمایه روانشناسی مثبت

مات خود را با کیفیت و کمیت بهتری ارائه دهند، توسعه و پیشرفت هیأت علمی، هر چه قدر خد
های مختلف موید آن است که اعضاء هیأت علمی  کشور شتاب بیشتری خواهد گرفت. پژوهش

تواند  دانشگاهها و مراکز آموزش عالی میزان بهره وری و عملکرد متفاوتی دارند. این تفاوت می
اشد. ممکن است کیفیت زندگی آنها، سبک مدیریت و اداره متأثر از ویژگی های فردی و محیطی ب

موسسه، خودکارآمدی شغلی و یا سایر عوامل بر عملکرد شغلی اعضاء هیأت علمی تأثیر 
بگذارد.پژوهش حاضر در تلاش است تا در قالب یک مدل علمی به بررسی  ابعاد و مولفه های 

دازد.  یکی از متغییرهای مهم و موثر بر اصلی اثر گزار در عملکرد شغلی اعضای هیات علمی بپر
های روانشناسی مثبت  شناختی از شاخص است. سرمایه روان 1عملکرد شغلی، سرمایه روان شناختی

هایش برای رسیدن به موفقیت، داشتن  هایی از قبیل باور فرد به توانمندی گرایی است که با ویژگی
بت درباره خود و تحمل کردن مشکلات و موانع پشتکار در دنبال کردن اهداف، ایجاد اسنادهای مث

شود. سرمایه روان شناختی، سازه ای ترکیبی و به هم پیوسته است که چهار مولفه  توصیف می
را در بر می گیرد)لوتانز و  5و تاب آوری 4، خودکارآمدی3، خوش بینی0شناختی یعنی امید –ادراکی 
در یک فرآیند تعامل و ارزشیابانه، به زندگی فرد (. مولفه های سرمایه روان شناختی 0224همکاران 

معنی بخشیده، تلاش فرد برای تغییر موقعیت های فشارزا را تداوم بخشیده و او را برای ورود به 

                                                 
1Psychological capital 

0 hope 

3 optimism 

4 Self-efficaly 

5Resilliency 
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صحنه عمل آماده می کند. در این میان امید، یک حالت انگیزش مثبت با در نظر گرفتن اهداف 
فرد در مورد توانایی هایش در خصوص انجام یک روشن برای زندگی است. خودکارآمدی، قضاوت 

شود. خوش بینی به معنای داشتن انتظارات مثبت برای نتایج و پیامدهاست و این  تکلیف تعریف می
پیامدها به عنوان عوامل ثابت، کلی و درونی در نظر گرفته می شوند. تاب آوری صرفاً مقاومت 

آور مشارکت کننده فعال و  ه نیست، بلکه فرد تابمنفعل در برابر آسیب ها یا شرایط تهدید کنند
 (. 1391سازنده محیط پیرامونی خود است)بهادری خسرو شاهی و همکاران 

در این پژوهش ارتقاء عملکرد شغلی با توجه به متغییر های کیفیت زندگی کاری و جو 
روانشناختی اعضاء سازمانی حمایتگر، انگیزش شغلی، درگیری شغلی با تاکید بر مولفه های سرمایه 

رواشناختی نیز به عنوان میانجی بین  هیأت علمی جهاد دانشگاهی بررسی شد از سوی دیگر سرمایه
سایر متغیرها با متغیر عملکرد شغلی عمل کرده و نهایتا ارتقاء عمکلرد شغلی اعضاء هیأت علمی 

متغیرها در قالب جهاد دانشگاهی محقق گردد. بنابراین با مشخص شدن نوع و شدت روابط بین 
های اصلی اثر گزار در ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی  یک مدل ساختاری، بررسی مولفه

 پذیرد. جهاد دانشگاهی صورت می

 بیاک مساله
نداشتن الگوی عملی و کاربردی در زمینه ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی جهاد  

آنچه اکنون  اجرایی مدیریت جهاد دانشگاهی شده است. دانشگاهی باعث ایجاد ابهاماتی در فرایند
به عنوان مساله اساسی مطرح است و پژوهشگر را بر آن داشته تا در جهت حذف و کاهش این 

 مسائل به پژوهش بپردازد؛ به شرح زیر است:
ابهام در میزان سطح عملکرد شغلی ،سرمایه روانشرناختی،انگیزش شرغلی، درگیرری شرغلی      -1

 کاری وجو سازمانی حمایتگر در بین اعضای هیات علمی جهاد دانشگاهیکیفیت زندگی 

ابهام در میزان  و نوع تاثیر مسرتقیم متغییرر هرای سررمایه روانشرناختی ،انگیرزش شرغلی،         -0
درگیری شغلی،کیفیت زندگی کاری و جو سازمانی حمایتگر، در ارتقاء عملکرد شغلی اعضای 

 هیات علمی جهاد دانشگاهی

جیگر بودن نقش سررمایه روانشرناختی در میران متغیرهرای انگیرزش شرغلی،       ابهام در میان -3
درگیری شغلی، کیفیت زندگی کاری و جو سازمانی حمایتگربر عملکرد شغلی اعضای هیات 

 علمی جهاد دانشگاهی 

ابهام در نوع و میزان تاثیر مولفه های متغییرر هرای سررمایه روانشرناختی،انگیزش شرغلی،       -4
زندگی کاری وجو سازمانی حمایتگر در ارتقا عملکرد شغلی اعضرای  درگیری شغلی، کیفیت 
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 هیات علمی جهاددانشگاهی
 فقدان مدلی برای ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی جهاد دانشگاهی  -5

  

 مبانی نظر 

مهم ترین مسئله در هر سازمانی عملکرد شغلی کارکنان است. اهمیت عملکرد عملکرد شغلی: 

علمی پژوهشگران را به پژوهش هرچه بیشتر در باره آن واداشته است. عملکررد  شغلی اعضای هیات 
کند کره در    گیرد، اما این مسئله زمانی معنا پیدا می ها فراوان مورد بررسی قرار می شغلی در سازمان

(. 104: 1393کنیم، موفقیت و شکست سازمان به عملکرد کارکنان آن بستگی دارد)طبرسا و نعمتری؛  
شده است  فیتعر یمربوط به اهداف سازمان یرفتارها ایبه عنوان اقدامات  یعملکرد شغل ،یکلبه طور 

عملکررد  که  یمعن نیبه ا شود. سازمانی میاهداف  عدم تحقق ادر تحقق و یکه شامل رفتار کارکنان 
 و ای فره یو شامل عملکررد و   شود منجر می یاهداف سازمان در تحقق یرفتار فرد یبه اثربخش یشغل

 یعملکرد شغل گیرد. می قرار ریاست. هر دو سازه توسط عوامل مختلف تحت تاث درون فردیعملکرد 
شررناخته شررده سرازمان   در برتررر یور و بهررره یرقرابت  تیرردسررت آوردن مزدر بره   مهمرری عامررلبره  
شناسری   تررین متغیرهرای مرلا  در روان    عملکرد شغلی یکی از مهم  (.09-32: 0216؛ 1سینث)است

ازمانی است و اهمیت آن هم برای افراد و هم برای سازمانها کاملاً روشن است به عبارتی صنعتی و س
های عمده در روان شناسی صنعتی و سازمانی بر بهبرود عملکررد شرغلی متمرکرز اسرت.       تمام فعالیت

باشد و شرناختی   عملکرد شغلی در حوزه مدیریت، عامل مهمی در توسعه و پیشبرد اهداف سازمانی می
نماید. بنابراین سرازمان هرا    گیری می که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازهاست 

های انسانی باشند. پارادایم های سنتی  باید همواره در تلاش برای شناسایی، توسعه و نگهداری سرمایه
ی کره  ها تاکید داشرته اسرت بره نحرو     کفایتی های آسیب، نقاط ضعف و بی مدیریت بیشتر روی زمینه
گرایی )همچون استرس، تعارض، افسرردگی، پرخاشرگری(. بره نحرو قابرل       مقالات در خصوص منفی

 عملکرد فرد در یک سازمان (.10: 1393گرایی فزونی داشته است)نامور و بهشتی؛  ای بر مثبت ملاحظه
 تگیسر دارد و نیز به موفقیت و شررایط سرازمانی ب   عهده بره نوع شخصیت او و نقش سازمانی کره به

های ارتباطی و توانمندسازی مورد مطالعه  مهارت یط، فرهنگ، احساس،حوان منرایط به عشدارد. این 
متغیر سازمانی هستند که  ناختی و عملکرد شغلی نیز دوشازی روان ستوانمند. توجه قرار گرفته است و

ای کره  در هر جامعهمناسب  های وجود سازمان .ک سازمان دارندیو موفقیت  اثر به سزایی بر اثربخشی

                                                 
1- Kuldip Singh 
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وسایل دستیابی به پیشررفت و   ترین ود برآیند، از مهمخی از عهده و ایف شد با کارآمدی واثربخنبتوان
کننررد. بنرابراین،    مری  مطلروب را خلرق   رد شغلیکایف، عمل کارآمدی و اثربخشی در و .ترقی است
شررغلی   هایرت بهبرود عملکررد  ن ایف و در ی در انجام وشاثربخ دی ومها برای نیل بره کارآ سازمان

)رستمی؛ موجبات عملکرد شغلی مطلوب را فراهم کنند باید برر عواملی متمرکز شوند که ،اعضرای خود
1394 :313-310 .) 

مطرح ( 1975 1چرنو  سیوی)د میلادی1972دههاز  یمیمفهوم قد کیییفیت زندگی یار : 

 یکلر  یارهرا یمع جراد یا یتلاش برا نیهمچنسازمان و کارمند و و به مفهوم تعامل بین  استگردیده 
( و کیفیت زندگی کاری 0213) 0ی مدیریت منابع انسانی است. به زعم جرثون و توروسقابل فهم برا

 میدخالت پرسرنل در توسرعه و تصرم   بوده و  کیاستراتژ یمنابع انسان تیریاز مد ریناپذ ییجدا یبخش
 (.133: 0213؛ 3نین)جکینیا و هیشااسترا مورد تاکید قرار داده  یریگ

بره   دنیتحقرق بخشر   یشرکت ها و سازمان برا ،ی شدن اقتصادجهانبه دنبال  ریاخ یدر سال ها
 ریتراث بر کیفیت زنردگی کراری کارکنران     سازمان، 5و کارایی 4اثربخشیدر  یقابل توجه یدستاوردها

کرار  سرلامت در  آنان را با خطر مواجه نمروده اسرت. بهداشرت و    سلامت روان گذاشته و  یمنف اریبس
هایی است تا با کاهش خطر سلامت کارکنان بتواند بر کیفیت انجام فعالیت ها تیفعال یسر کی نیازمند

)بهداشرت و سرلامت جسرم و    ریدو متغ نیر ا لیو تحل هیلازم است به تجز نیبنابراتاثیر مثبت بگذارد. 
اقدامات ضروری پیشرگیری   روان کارکنان و کیفیت زندگی کاری آن( پرداخت و با مراقبت های اولیه

 (. 4936: 0215و همکاران؛  6را انجام داد)گانزالس بالتازار

کند و آن را از دیگرر   هایی است که یک سازمان را توصیف می مجموعه ویژگی: 7جو سازمانی

سازد و تقریباً در طول زمان پایدار است و رفتار افراد در سرازمان را تحرت ترأثیر     ها متمایز می سازمان
سازمانی، در  کارکنان از محیطی است که در آن مشغول به کار هستند و به نوعی جو  .دهد ار میقر

سازمانی، الگویی سراده و آسران    جو .دهد سازمانی آن را شکل می در  کارکنان از سازمان خود، جو
از انردازه   دهد ترا برا اسرتفاده از آن بتواننرد     برای در  و آگاهی از موقعیت در اختیار مدیران قرار می

                                                 
1- Chern 

0- Gratton & Truss  

3- Esa Jokinen &Tuula Heiskanen 

4- effectiveness 

5- efficiency 

6- Raquel González-Baltazar 

7-Organizational climate 
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)درگاهی و  کنند دانند تعیین سازمانی را که برای کارکرد بالا لازم می پیشرفت کار آگاه شوند و نوع جو
 (.30: 1391همکاران؛ 

جو سازمانی یکی از عناصر اصلی دستیابی به رویکرد مطلوب کاری درکارکنان سازمان به همرراه   
هررا متمررایز    ازمانی را ازسرایر سرازمان  سر نرد کره   ک فرهنگی و روابط آنها الگویی را خلق می عناصر
هرا نیرز    فرهنگ و جو سرازمانی سرازمان   که شخصیت افراد منحصر بره فرد است، همانطور. ازدس می

. کند تعهد را در کارکنان سازمان ایجاد می دارد و نروعی احساس هویت و ردیف به شخصیت منحصر
بع انسانی کره پشرتیبان جرو سرازمانی مناسرب برر       ارگیری راهبردهای مناسب مناک به ز طرف دیگر،ا

ب سر کارگیری نیرروی انسرانی و برروز رفترار منا    ه و موجب تسهیل ب سازمانی باشند مبنرای فرهنرگ
 تر، بحث رابطة ای دارد. از آن مهم جایگاه ویژه ؛شود غلی میشودگی سفر ازمانی و تأخیرس هروندیش

 سازمانی و در ارتبراط مسرتقیم برا نیرروی انسرانی      ارکردی درونکعناصر  سیستمی و جامع میان این
 (. 0: 1390)آقایی و همکاران؛ است

برای ایجاد حرکت و تحریرک  کار  یزشیدهد که عوامل انگ یمطالعات نشان م: 1انگیزش شغلی

 دارای افرراد گیررد.   کارکنان برای ایجاد فضای مناسب کسب و کار در سازمان مورد استفاده قررار مری  
بنرابراین   و بالا به نوآوری در محل کار دست زده و پیشرفت سازمان را به همراه دارند.  هسازند زهیانگ
مشرتر    فیتحقرق و را   یبررا  ینوع استراتژ نیا در سازمان با بکارگیریکسب و کار  ان حوزهریمد

و  کسب و کار یبراکنند. در نتیجه انگیزش سازمانی به عنوان نقشه راه  ریزی می ، برنامهکارکنان خود
: 0215؛    0سازمان عمل می کند)اونتلنرد و ردنردو  کارمندان سلامت روان و  زهیانگایجاد انطباق بین 

0 .) 
رین تر  ه مهملنیروهای انگیزشی کارکنان از جم فراهم کردن انگیزه لازم برای انجام کار و توجه به

است که رفتار انسان حالت درونی  انگیزش یک. ها است  ترین و ایف سازمان حال پیچیده ینعو در 
کند. به عبرارت   می ساخته، به حرکت درآورده و به سوی اهداف معینی هدایت را انرژی بخشیده، فعال

قبل  انگیرزش هدف اسرت. ققام و تحجهایی در جهت ان تلاش دیگر انگیزش تمایل فرد برای اعمال
را برحسرب   رتبراط دارد و آن سائق و محرر  ا  از هر چیز با مفاهیمی چون نیاز، میل، علاقه، رغبرت،

انگیزش به معنی تلاش فررد   های کاری در محیط. کنند یا موقعیت افراد استفاده می علاقه، فرهنگ
موفقیرت و   ترررین عامررل مرر ثر در    غلی مهرم شانگیزش . باشرد می برای تحقرق اهرداف سرازمانی

                                                 
1- Job Motivation 

0- Ontolan & Redondo 

 



 87(ی)مورد: جهاد دانشگاهیروانشناخت یهبر سرما یدبا تاک یعلم یاته یاعضا یمدل ارتقاء عملکرد شغل

 

انی اسرت. براسراس   سابع انموجب به هدر رفتن من شرود و غفلرت از آن ها تلقی می شکست سازمان
ترلاش کارکنران و    ها به سازمان درصرد موفقیرت 02شرغلی  مطالعه در رابطره برا انگیرزش نتایج یک

بره عنروان    یشغل زشیانگ(. 110: 1394)رفیعی و همکاران؛ گردد می آنها بر درصد آن به انگیزش 82
 زهیر انگتوجه دارد. سرچشمه ایجراد   سازمان کیرفتار در  تیو هدا سلامتاست که به افراد،  یندیفرا

 انجام یاست که توسط علاقه فرد برا ای زهیانگی، درون زهی. انگاستدر محل کار متفاوت  در کارکنان
در  .اسرت  یدرونر  زهیر از انگ یکار او جزء مهم بهفرد  لیرغبت و تماشکل می گیرد.  کار  ایو  فهیو 
کار کرده و با سرازمان  سرگرم کننده  را را که فردچپیش برندگی دارد کار خود قدرت  ،یدرون زشیانگ

 سازد.  همراه می

درگیری شغلی به میزان دلبستگی روانی فرد به شغل خود اطرلاق مری شرود.    :1درگیر  شغلی

درگیری شغلی با رضایت از کار، توان ، فداکاری و  دلبستگی تعریف می شود)مومن پرور و همکراران؛   
ان نگرش، متغییری مهم در به حداکثر رساندن اثربخشی سرازمانی  (. درگیری شغلی به عنو69: 1394

است. به طور کلی سطح درگیری، از ایرن نظرر مرورد علاقره مردیران و سیاسرتمداران اسرت کره در         
های شغلی متعدد کارمندان در بهبرود   اثربخشی و عملکرد سازمانی موثر است. با توجه به تاثیر نگرش

شته ایرن مفهروم مرورد توجره پژوهشرگران و صراحب نظرران بروده         رفتار سازمانی، طی چند دهه گذ
(. درگیری کاری با منابع شرغلی از جملره حمایرت اجتمراعی از     159: 1394است)تعجبی و همکاران؛ 

همکاران، بازخورد عملکرد، رهبری، کنترل شغلی، تنوع و یفه، فرصت یادگیری و رشرد و تسرهیلات   
  .آموزشی مرتبط است
نوان یک نگرش، متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشری سرازمان کمرک    درگیری شغلی به ع

شی آن نیز افرزایش خواهرد   خباشد، اثرب بیشتر یدرگیری شغلی کارکنان سازمان حه سطچکند. هر  می
. شاغلینی که هم تعهد سازمانی و هم درگیری شغلی بالایی دارند به احتمال زیاد کمتر سازمان را یافت

لین با سطح تعهد سازمانی پایین و درگیری شرغلی بره احتمرال زیراد بره صرورت       کنند. شاغ تر  می
 (.62: 1394اختیاری سازمان را تر  خواهند کرد)ضیایی و همکاران؛ 

 راد وفر ای مثبرت ا هر  فات و توانمنرردی صر ای از  مجموعه عبارت است از:0سرمایه روانشناختی 

)علیپور و باشرد  ش داشتهقارتقا فرد و سازمان ن تواند مانند یک منبع قوی در رشد و ها که می سازمان
هاى  سرمایه روانشناختى سازهاى نوین در روانشناسى مثبت است که بین جنبه(.17: 1390همکاران؛ 
اى که نقاط قوت تقویت و نقاط ضعف اصرلاح   گونه کند به یمنفى در سازمان تعادل ایجاد م مثبت و

                                                 
1- Job Involvment 

0-  Psychological capital 



22 7931زمستان ، دوم، شماره دهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 

 

ع فمنا همسو بامفهوم  کیتوان به عنوان  یمرا  یوانشناختر هیسرما(. 52: 1394)عرب و همکاران؛ شود
 اسرت توصریف کررد. از نظرر      فکرر  یریپذ و انعطاف دیام ،ینیب خوش ،یکه شامل خودکارآمد یشخص
1و لوتانز تییسو

در آن  یاثر بخشر  وکار  در تعاملکننده  لیتسهعامل ، سرمایه روانشناختی، (0212)  
 (.581-580: 0211؛ 0است)فدریسی و شالویک

 ،یماننرد خودکارآمرد   یاز چهار منابع روانر که است  مند متعالیهسته ساختار سرمایه روانشناختی  
داد، تشکیل شرده  و توسعه  یریاندازه گ این منابع را  توان یکه م یریو انعطاف پذ ،ینیخوش ب د،یام

 دیر اسرت. ام  زیر انگچرالش بر  یدر کارهرا  تیموفق یفرد برا ییباور مثبت در توانا یخودکارآمد است.
بره   دنیرس یبرا چراغ راهیپشتکار مثبت نسبت به اهداف مورد نظر و با رویکرد  یزشیانگ گریتیهدا
به معنی افراطی شکست خوردن و تجربه انردوحتن بره   مثبت و  تی رف یریاست. انعطاف پذ تیموفق
در خرود   توانایی طه بادر رابافکار مثبت یا مثبت اندیشی  ینیخوش بو  است تیبه موفق دنیرسمنظور 

کارکنران، بهبرود و رفراه در     تیتواند عملکرد، رضرا  سرمایه روانشناختی می است. تیموفق رسیدن به
 یمنبع مثبت برا کیتواند به عنوان  یم نیو همچنرا برای کارکنان به همراه داشته باشد و  محل کار
علاوه بر  قرار گیرد. استفادهمورد  یگافسرد علائمو  یشغل یبا علائم استرس کارکنان، فرسودگ مقابله
 شرغلی و عملکررد   یتیحمرا  یجرو سرازمان  برا  در رابطره   مهمری نقش واسطه  روانشناختی سرمایه ن،یا

 (.0: 0213و همکاران؛   3)لیواست

 :پژوهشروش 
ها کمی و از جهرت نحروه    و از نظر نوع داده کاربردیاز جنبه هدف از نوع تحقیقات  پژوهش روش

و کارکنران جهراد   علمری   آمراری ایرن روش اعضرای هئیرت     امعره جیابی است.  ی یا زمینهاجرا؛ پیمایش
گیرری تصرادفی برا     گیرری از روش نمونره   آماری با بهرره   نمونهو نفر  656، به تعداد دانشکاهی کشور

نفری از جامعه آماری انتخاب گردید. برای آزمون  052استفاده از فرمول کوکران محاسبه و یک نمونه 
 KMOاز آمراره بارتلرت و    آماری پژوهش و سنجش ارتباط منطقی و مطلروب متغیرهرا  نمونه  کفایت

در  KMOمقردار   در ایرن تحقیرق  اسرت،   2/7مقدار برالای   KMOاستفاده شد. سطح مطلوب آماره 
دهد  و  این مقدار نشان میدهد  را نشان میمعناداری آزمون بارتلت بوده که  86/2بخش رفتاری برابر 

 دارای ارتبراط  بروده و متغیرهرای پرژوهش   نمونه برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی کرافی   که تعداد

 مفهومی است. و منطقی

                                                 
1- Sweetman, D. & Luthans, F. 

0- Roger A. Federici · Einar M. Skaalvik 

3- Li Liu 
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و بررای سرنجش روایری و     بروده گویه  52و بعد  5 باساخته  هاپرسشنامه محقق ابزار گردآوری داده
یی و مولفه  نسبت روایی پایایی مورد استفاده قرار گرفت. برای ارزیابی روایی پرسشنامه از روایی محتوا

( استفاده شرد. جهرت تعیرین روایری محتروایی،      CVI) 0( و مولفه  روایی محتواییCVR) 1محتوایی
نفر از اعضای هئت علمی دانشگاه ارسال شد. حداقل مقدار قابل قبرول بررای مولفره     14پرسشنامه به 

CVI  برود. نترایج    79/2برابر باCVI      نمرره  حراکی از آن برود کره تمرامی سروالات ،CVI   برالاتر از
 51/2برابر برا   CVRداشتند و مناسب تشخیص داده شدند. حداقل مقدار قابل قبول برای مولفه 79/2

تمامی سوالات، مساوی یا بزرگتر از عردد جردول    CVRحاکی از آن بود که مقادیر  CVRبود. نتایج 
 ( بود. 51/2لاوشه )

 (Lawsheلاوشه) یدگاه( قابل قبول از دCVR(:مقدار )1جدول شماره)

 
( ضریب 1برای سنجش پایایی پرسشنامه، معیار آلفای کرونباخ استفاده شد. براساس جدول شماره )

)تحلیرل    Spssافرزار   ها برا نررم   داده. نهایتاً است دست آمده به 2.920برابر گویه،  52با آلفای کرونباخ 
( )الگویابی معادلات سراختاری( و ضرریب همبسرتگی پیرسرون     LISRELو لیزرل ) عاملی اکتشافی(

 . تحلیل شد
 

  ها  پژوهش: یافته
یی بعد شناسا 5دهد تعداد  ها در این پژوهش نشان می نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده

های شناسایی شده در تحلیل عاملی  ( میزان واریانس تبیین شده عامل4شده است. جدول شماره )
درصد از واریانس کل عملکرد شغلی را  47.094دهد. ابعاد پنجگانه در مجموع  اکتشافی را نشان می

انگیزش  -1های هر بعد، ابعاد به این ترتیب نامگذاری شده است:) کند. با توجه به مولفه تبیین می
 سرمایه روانشناختی(-5جو سازمانی حمایتگر -4کیفیت زندگی کاری، -3درگیری شغلی،  -0شغلی، 

                                                 
1 . content validity ratio 

0 . content validity index 

 CVRمقدار  تعداد متخصصین CVRار مقد تعداد متخصصین CVRمقدار  تعداد متخصصین

5 99/2 11 59/2 05 37/2 

6 99/2 10 56/2 32 33/2 

7 99/2 13 54/2 35 31/2 

8 75/2 14 51/2 42 09/2 
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 توضیحات واریانس کل(: 0جدول شماره )

 عامل

 چرخش مجموع مربعات استخراج مجموع مربعات مقدار ویژه ابتدایی

 % واریانس کل
% واریانس 
 تجمعی

 % واریانس کل
% واریانس 
 تجمعی

 واریانس%  کل
% واریانس 
 تجمعی

1 14/210 05/476 05/476 14/210 05/476 05/476 12/721 19/457 19/457 

0 4/600 8/424 33/882 4/600 8/424 33/882 4/910 8/930 08/388 

3 3/229 5/471 39/351 3/229 5/471 39/351 4/024 7/644 36/233 

4 0/082 4/146 43/496 0/082 4/146 43/496 3/154 5/735 41/767 

5 0/288 3/797 47/094 0/288 3/797 47/094 3/242 5/506 47/094 

( گنجانده شده 3توضیحات تحلیل عاملی اکتشافی در جدول شماره )(، 0) ول شمارهبا توجه به جد
 است:

 VIF TOLERANCEآماره  بعد

 2/638 1/568 انگیزش شغلی

 2/767 1/323 درگیری شغلی

 2/451 0/016 کیفیت زندگی کاری

 2/533 1/876 جو سازمانی حمایتگر

 2/931 1/274 سرمایه روانشناختی

 

 بررسی مدل مفهومی پژوهش:
برآوردهاى کمى  مدل مفهومی، یک مدل تحلیل مسیر است و هدف از تحلیل مسیر به دست آوردن

کند  اى از متغیرهاست. تحلیل مسیر بیان می جانبه یا کواریته( بین مجموعه روابط علىّ )هم کنشی یک
تر و یا معنادارتر است. ضرایب مسیر براساس ضریب استاندارد شده رگرسیون  که کدام مسیر مهم

آیند. در مدل  ست میهای ساختاری به د شود. این ضرائب از طریق برقراری معادله محاسبه مى
مفهومی، متغیرهای کیفیت زندگی کاری و متغیر جو سازمانی حمایتگر، متغیرهای برونزا )مستقل( 

شغلی، درگیری شغلی و سرمایه روانشناختی متغیرهای میانجی و در نهایت  هستند، متغیرهای انگیزش
ین پژوهش ارائه مدلی جهت متغیر عملکرد شغلی متغیر درونزا )وابسته( است که در واقع هدف از ا

ارتقاء متغیر عملکرد شغلی است. مفروضه نرمال بودن برای متغیر عملکرد شغلی جهت انجام تحلیل 
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نفر( و تکیه بر قضیه حد مرکزی آماری، بر قرار است. مفروضه عدم  052مسیر در تعداد نمونه)
 TOLERANCEو آماره  12کمتر   VIFشود. میزان مطلوبیت آماره  همخطی چندگانه بررسی می

ها در محدوده مطلوبیت قرار دارند در نتیجه این  است و از آنجا که هر دوی این آماره 1/2بیشتر از 
 مفروضه برقرار است. 

 
است. در نتیجه مدل  25/2مدل تحلیل مسیر کمتر از  (pمقدار ) –بر اساس خروجی از آنجا که پی
درصد، مدلی معنادار است. مقدار آماره ریشه میانگین مربعات خطای  95ارائه شده در سطح اطمینان 

براین آماره کای   ده مطلوبیت قرار دارد، علاوهاست و در محدو 288/2برابر  (RMSEA) برآورد
 است که نشان از مطلوبیت مدل دارد. شده  917/0اسکوئر به هنجار شده نیز برابر 

 
 ( مدل ساختاری، مسیرها و ضرایب استاندارد در مدل پژوهش4جدول شماره )

 

 سطح معناداری   بعد مسیر بعد

 کیفیت زندگی کاری
 

 2.2221 2/649 سرمایه روانشناختی

 کیفیت زندگی کاری
 

 2.2221 2/925 عملکرد شغلی

 جو سازمانی حمایتگر
 

 2.2221 2.39 سرمایه روانشناختی

 جو سازمانی حمایتگر
 

 2.2221 2.799 عملکرد شغلی

 سرمایه روانشناختی
 

 2.2221 2.490 درگیری شغلی

 سرمایه روانشناختی
 

 2.223 2.055 انگیزش شغلی

 نشناختیسرمایه روا
 

 2.2221 2.86 عملکرد شغلی

 .1232 2.033 جوسازمانی حمایتگر  سرمایه روانشناختی

 2.28 2.33 کیفیت زندگی کاری  سرمایه روانشناختی

 انگیزش شغلی
 

 2.224 2.628 عملکرد شغلی

 2.0 2.400 سرمایه روانشناختی  انگیزش شغلی

 درگیری شغلی
 

 2.2221 2.455 عملکرد شغلی

 2.29 2.008 سرمایه روانشناختی  درگیری شغلی
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ستوک آخر در این جدول مقادیر سطح معنی دار  هستند. بدین معنی یه با مقایسه 

وجود ضرایب معنی  0.0.در صورت یمتر بودک این مقادیر از  0.0.این مقادیر با 

 دار بین متغیرها پذیرفته می شود.

 تقیم و یل ابعاد بر عملکرد شغلی( اثرات مستقیم، غیر مس0جدول شماره )
 

 اثر کل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم بعد

 2.628 2 2.628 انگیزش شغلی

 2.455 2 2.455 درگیری شغلی

 1.464 2.559 2.925 کیفیت زندگی کاری

 1.134 2.335 2.799 جو سازمانی حمایتگر

 1.038 2.378 2.86 سرمایه روانشناختی

 

 معادله ساختاری 

 

( + ) کیفیرت زنردگی    2.455( + ) درگیرری شرغلی *  2.628رد شغلی = )انگیزش شغلی * عملک
 ( 1.038( + ) سرمایه روانشناختی * 1.134( + )جو سازمانی حمایتگر *  1.464کاری * 
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 مدل ارتقاء عملکرد شغلی اعضا  هیات علمی با تایید بر سرمایه روانشناختی

 
 

 ارتقاء عملکرد شغلی هیأت علمی:تفسیر مدل جامع 

به منظور حل مسائل اساسی مطرح در پژوهش ،با مطالعه جرامع ادبیرات و پیشرینه پرژوهش و برا      
انجام تمام مراحل تحقیق و شناسایی ابعاد و مولفه های اصلی پژوهش تلاش شرد ترا تمرام ابهامرات     

 در سه محور به شرح زیرپاسخ داده شود و مدل جامع ارائه شود. در مدل نهایی فلسفه مدل 
 تسریع و تسهیل در ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی جهاد دانشگاهی کشور،   -1

افزایش رقابت و پایداری علمی اعضای هیات علمی پ جهاد دانشرگاهی در سرطح ملری و     -0
 جهانی 



38 7931زمستان ، دوم، شماره دهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 

 

 افزایش مشارکت جامعه دانشگاهی در ارتقاء عملکرد شغلی   -3

 ماموریت ها اهدافی زیر ارائه شد: تدوین گردید و برای تحقق این
 سازی ابعاد و مولفه های ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات عملی  شفاف  -1

 تدوین  استاندارد های عملکرد شغلی بر پایه علم مدیریت و روانشناسی در جهاد دانشگاهی  -0

ارائه یک مدل کاربردی و مطلوب در ارتقاء عملکررد شرغلی اعضرای هیرات علمری جهراد         -3
 شگاهی دان

مسلماً در جهت تحقق اهداف تعیین شده در مدل نهرایی فراینرد کراملی از نظریره هرای مبنرا در       
( و سایر نظریه های مرتبط، در 0215پژوهش از جمله در بعد انگیزش شغلی از نظریه اونتلند و ردندو )

کیفیت زنردگی   ( و سایر نظریه های مرتبط، در بعد0216بعد درگیری شغلی از نظریه سیسی و میتال )
( و سایر نظریه های مرتبط، در بعد سرمایه روانشناختی از نظریه 0215کاری از نظریه گانزالس بالتازار )

( و سایر نظریه 0215و سایر نظریه های مرتبط و نهایتاً در بعد جو سازمانی از نظریه بالکر) 0213لیو ؛ 
انجام مطالعات علمری نهرایی گردیرد برا     های مرتبط استفاده شد. پس از این که چارچوب پژوهش با 

تدوین مراحل روش تحقیق از اجرای تکنیک دلفی تا تجزیه و تحلیرل داده هرای آمراری پرسشرنامه     
همبستگی بین ابعاد و متغییر عملکرد شغلی بدست آمد که در فرایند پژوهش و در بخش یافتره هرای   

های اصلی مدل به صرورت   اد و مولفه( در بخش ابع0-5برجسته مفصلا تشریح گردید. در مدل جامع)
 جامع با اعداد و ارقام همبستگی درج شد.

 فرایند مشخص گردید که عبارتند از:  4نهایتاً نظام اجرایی مدل در  
تشکیل کمیته اجرایری ارتقراء عملکررد شرغلی هیرات علمری در سرازمان/ دانشرگاه)جهاد          -1

 دانشگاهی(

ی هیرات علمری در سرازمان/ دانشرگاه)جهاد     تهیه دستورالعمل اجرایی ارتقاء عملکرد شرغل  -0
 دانشگاهی(

تهیه نحوه گردشکار اجرایی و گزارش های مدیریتی مربوط ارتقاء عملکررد شرغلی هیرات     -3
 علمی در سازمان/ دانشگاه)جهاد دانشگاهی(

د مربوط به ارتقاء عملکررد شرغلی   مکانیزه کردن نظام مدیریت عملکرها و ابزار  تهیه روش -4
 مان/ دانشگاه)جهاد دانشگاهی(هیات علمی در ساز

با تدوین نظام اجرایی مدل لازم بود نظام بازخورد، ارزیابی و اصلاح مدل در فرایند اجرایی کره در  
جهاد دانشگاهی بکار گرفته می شود به صورت علمی مدون و مشخص گردد. برای این منظرور ایرن   

 فرایند زیر تدوین شد: 4نظام در 
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و ارزیابی عملکرد مدیران و اعضای سرازمان/ دانشرگاه)جهاد   بررسی پیشرفت اجرایی مدل  -1
 دانشگاهی(

ها و تغییرات محیطی اجررای مردل و تهیره لیسرت آسریب هرای        ارزیابی و سنجش چالش -0
 اجرایی ارتقاء عملکرد شغلی

مراه یرک برار و تهیره لیسرت       6ارزیابی و سنجش بازخورد عملکردی مدل ارائه شده هرر   -3
 اصلاحی مراحل مختلف مدل 

تهیه چک لیست اصلاحی و ابلاغ آن برای هر یک از مراحل اجرای مدل ارائه شده و اقدام  -4
 به اصلاح فرایندها

مدل نهایی پژوهش با چارچوب طراحی شده قابلیت اجرایی مطلوبی مطابق با نظر صاحب نظرران  
و تکمیل آن که بخش مدل آماری مطلوبیت به آن اشاره شد را دارد و می تواند پس از اجرای پایلوت 

 در مطالعات بعدی تعمیم یابد. 

 جمع بند  و نتیجه گیر :
در این پژوهش، ابعاد و مولفه های ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیات علمی جهاد دانشرگاهی برا   

 تحلیل عاملی اکتشافی مشخص گردیدند. 

عملکررد  تررین بعرد بره     دهد که مهمترین و نزدیک یافته های این پژوهش نشان می یافته اول:

دارای رابطره خطری بسریار    925/2زندگی کاری است. این بعد با ضریب همیستگی  شغلی، بعد کیفیت
درصد در رابطه با عملکرد شغلی است. این بعد دارای  99محکم و در جهت مستقیم با سطح اطمینان 

حقروق و   (، میزان اعتقاد به معنی داری کرار بردون توجره بره    714/2مولفه های علاقه مندی به کار )
(، عدالت در زمان 65/2(، احساس غرور در مورد شغل )66/2(، مهم بودن شغل و کار )693/2) دستمزد

(، میزان دسترسری مسرتقیم بره مردیریت     64/2(، آزادی ا هار نظر و عقیده در کار )65/2و مدت کار )
یرب مردیریتی   ( ترغ596/2(، عمل مدیران بره انتقرادات سرازنده زیرر دسرتان )     623/2ارشد سازمانی )

(، هرم  57/2(، شایسته سالاری در انتصرابات و ارتقراء )  591/2کارکنان به بیان واقعیت های سازمانی )
(، 49/2(، پایبندی مدیران به تعهدات خرود در برابرر زیردسرتان )   563/2راستایی قول و عمل مدیران )

(، 468/2رزشریابی هرا )  (، عدم برخورد تبعیض آمیرز در ا 488/2گذشت مدیران از خطاهای زیردستان )
(، استقلال عمل در -436/2(، عدم یکنواختی و تکرار )-44/2شفافیت در ارائه اطلاعات به زیردستان )

(، آماده بودن فضای کسب و کار به ارتقاء آموزشی و حرفره ای کارکنران در بعرد کیفیرت     408/2کار )
 ( است.4/2زندگی کاری )
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دخالت (، کیفیت زندگی کاری، 0223) 1زعم جرثون و توروسدر تأیید این بعد و مولفه های آن، به 
(. 133: 0213؛ 0را مرورد تاکیرد قررار مری دهرد)جکینیا و هیشرانین       یریر گ میپرسنل در توسعه و تصم

همچنین کیفیت زندگی کاری به صورت رضایت کارکنان از نیازهای گوناگونی که منابع، فعالیت ها و 
: 1393ناشی می شود، تعریف مری شرود)دعایی و همکراران؛     نتایجی که از مشارکت در محیط کاری

تربیرت نسرل آینرده در    مسرئول   به عنواندانشگاه (، 129: 0214به زعم  پارسا و همکاران)(. 97-93
را در بین تمام نهادها به عهده دارد. برای همین است کره   یتوسعه کشور نقش مهممسئول و  جامعه

از  یگسرترده ا  فیر مطرابق برا ط   یسرازمان  طیمحر  وان قلمررو به عن یکار یزندگ تیفیکدر دانشگاه 
 رسازندهیعوامل غدر برابر  دیگذاران با استیدانشگاه ها و س یرؤساسازمان اهمیت می یابد.  یازهاین

رابرل و  کاملا حساس باشند.   در محل کاری آنها  سلامت کارکنان و اثرات منف ،یاسترس شغل :مانند
کارکنران   لییفیت زندگی کاری از طریق تأثیری که بر خشرنودی شرغ  نشان دادند که ک )0214) 3کی

 (0210)بهره وری سازمانی را تحت تأثیر قرار می دهد. سرولینگ لا و همکراران  دارد، عملکرد آنان و
در محیط کرار ترأثیر    بارکاری و کیفیت زندگی کاری نشان دادند که بار کاری ک مطالعه بر روییدر 

کیفیرت   اری کارکنان داشت و افزایش آن موجب کاهش میزانک دگینیت زبسیار واضحی برروی کیف
کراری و   ارتبراط برین تعررارض زنرردگی     ( نیرز 0212)سیدین و همکاران . زندگی کاری کارکنان شد

مورد بررسی قرار دادند. یافتههای آنهرا بیرانگر    غیرکاری و کیفیت زندگی کراری را در کشرور مرالزی
کیفیت زنردگی وجرود    منفی برین تعرارض زنردگی کراری و غیرکراری برا هکه رابط این مطلرب برود

گرروه عمرده قرومی در مرالزی،  کیفیت زندگی زنان در سه دارد. این مطالعه همچنین نشران داد کره
 .مقایسه با مردان بالاتر بود در

ا ضرریب  یافته های این پژوهش نشان می دهند که بعرد جرو سرازمانی حمرایتگر بر      یافته دوم:

درصرد در   99دارای رابطه خطی نسبتا قوی و در جهت مستقیم با سطح اطمینران   799/2همبستگی 
رابطه با عملکرد شغلی است. این بعد دارای مولفه های وجود احترام متقابل بین کارکنان و مدیران در 

د فضرای ا هرار   (، وجو680/2(، عدم رفتار آزاردهنده مدیران در محیط کار )741/2فضای محیط کار )
(، وجرود فضرای   -635/2(، میزان متکلم وحرده برودن مردیر در جلسرات )    670/2نظر در محیط کار )

مدیر برای کمک قبول زحمت از طرف میزان (، 623/2همکاری و یاری در گرفتاری ها در محیط کار )
ان در (، تلاش مردیر 500/2(، تلاش جمعی در جهت پیشرفت کاری )58/2به حل مشکلات کارکنان )

                                                 
1- Gratton & Truss 

0- Esa Jokinen &Tuula Heiskanen 

3- Rubel & Kee 
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(، وجود سلامت سرازمانی و دوری از فسراد در فضرای    50/2جهت بهره گیری از توان و قابلیت افراد )
( و رضایت از میزان پاداش های اختصاصی 494/2(، وضوح و شفافیت در نقش کاری)515/2سازمانی )

 ( است.466/2به کارکنان )
جو سازمانی به ( 0215به نقل از بالکر )( 0212) 1به زعم ساچردر تأیید این بعد و مولفه های آن،  

رفتار انسان  فیتوصجهت در سازمان یکسان در   یدر تلاش برای است و عضل مشترکدنبال حل م
را در سرازمان   یمتشکل از نگرش ها، ارزش ها، هنجارها و انتظارات رفترار  یچارچوب شناختو  است

 (.0: 1390آقایی و همکاران)بر اساس نظر . (80: 0215؛  0گذارد)بالکر میاشترا  برای اعضای آن به 
جو سازمانی یکی از عناصر اصلی دستیابی به رویکرد مطلوب کراری درکارکنران سرازمان بره همرراه      

هررا متمررایز    ازمانی را ازسرایر سرازمان  سر کنرد کره    فرهنگی و روابط آنها الگویی را خلق می عناصر
هرا نیرز    فرهنگ و جو سرازمانی سرازمان   است، که شخصیت افراد منحصر بره فرد همانطور .ازدس می

. کند تعهد را در کارکنان سازمان ایجاد می دارد و نروعی احساس هویت و ردیف به شخصیت منحصر
ارگیری راهبردهای مناسب منابع انسانی کره پشرتیبان جرو سرازمانی مناسرب برر       ک به ز طرف دیگر،ا

ب سر گیری نیرروی انسرانی و برروز رفترار منا    کاره و موجب تسهیل ب سازمانی باشند مبنرای فرهنرگ
 تر، بحث رابطة ای دارد. از آن مهم جایگاه ویژه ؛شود غلی میشودگی سفر ازمانی و تأخیرس هروندیش

. است سازمانی و در ارتباط مستقیم با نیروی انسانی ارکردی درونکعناصر  سیستمی و جامع میان این
است و طبرق نظرر هیرل  3ه نشاندهندة سلامت سازمانیاز سوی دیگر جو سازمانی سالم و حمایتگر ک

وضرعیتی است که در آن عملکرد فردی و سرازمانی در عملکررردی بررالاتر از حرد انتظرار و      ( 0225)
تواند زمینه را برای بروز رفتارهای فرانقش فرراهم نمایرد کره طبرق پرژوهش       استاندارد قرار دارد، می

ایرن امرر خرود عامررل مهمرری در افررزایش        (58: 1393زاده)( به نقل از نرادری و صرفر   0212ر)پیت
عامررل باعررث احسراس    شرود. ایرن    محسروب مری   اثربخشری و توانمنرردی روانشرناختی سررازمان   

شرود و بره افرزایش انگیرزة انجام فعالیت فراتر از و ایف و کار اثربخش در  خودکارآمدی کارکنان می
 ابی به پیشرفت و نیرل بره اهرداف سرازمان را تعرالی مری   و این رویکرد دستیگردد  ر میسازمان منج

تررین پیشرایندهای اشرتیاق     نفرس کره از مهرم  در جو سالم سازمانی، خودکارآمردی و عرزت. بخشد
 د. شرو ، تقویرت مریاست 4شغلی

                                                 
1- Sacher 

0- Betül Balkar 

3-Organizational health 

4-Job Engagement 
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دیگربعد مرتبط با عملکرد شغلی بر اساس یافته های این پژوهش، انگیزش شغلی  یافته سوم:

 99دارای رابطه خطی قوی و در جهت مستقیم با سطح اطمینان  628/2ریب همبستگی است که با ض
درصد در رابطه با عملکرد شغلی است. این بعد دارای مولفه های وجود تساوی در انجام میزان کمی و 

(، میزان رغبت و تمایل به 819/2لذت بردن از شغل) تا(، 80/2کیفی کار در مقایسه با دیگران )
 ( است.71/2( و میزان شور و نشاط در محیط کار)829/2کار)

عوامرل  ( انگیرزش کراری و   0: 0215در تأیید این بعد و مولفه های آن،  به زعم اونتلند و ردنردو) 
برای ایجاد حرکت و تحریک کارکنان برای ایجاد محیط مناسب سازمانی مورد استفاده قررار   یزشیانگ
شروند.   پردازند و باعث پیشرفت در سازمان می ی در محل کار می، به نوآورزهیانگ دارای افرادگیرد.  می

سرلامت  و  زهیانگو ایجاد انطباق بین کسب و کار  یبرادر نتیجه انگیزش سازمانی به عنوان نقشه راه 
انگیزش شغلی یکی از ( 86-87: 1390به عقیده مرعشیان و صفرزاده)کند.  روانی در سازمان عمل می
راد بره کارآمردی   فر و باور ا فقیت شغلی است، عاملی که باعث افزایش کارآییعوامل بسیار مهم در مو

 بررای  را مطلروب  لرذت  غلاگر شمعتقدند،  ایشان. می شود فردی رضایت احساس نیز و شغل در انش
رکیبی از عوامل گوناگون چره درونری ماننرد    است. ت راضی شغلش از فرد حالت این در کند تأمین فرد

شود فررد   مانند حقوق و مزایا و روابط محیط کاری، سبب می کار و چه بیرونی،احساس لذت از انجام 
 حاصرل  خرود  شغل از که رضایتی کارکنان، انگیزش ازمان،یک س از شغلش راضی باشد. برای کارآیی

: 0214)1رکیر  اغلرو   . همچنرین بره عقیرده   سازمان بسیار مهم اسرت به  ها آن تعهد دامنه و کنند می
 کیر رفترار در   تیو هردا  سرلامت است که به افراد،  یندیبه عنوان فرا یشغل زشیانگ (0001-0002
 زهیانگی، درون زهیانگ .استدر محل کار متفاوت  در کارکنان زهیانگتوجه دارد. سرچشمه ایجاد سازمان 
کرار   بهفرد  لیرغبت و تماشکل می گیرد.  کار  ایو  فهیو  انجام یاست که توسط علاقه فرد برا ای

 چرا که فردپیش برندگی دارد کار خود قدرت  ،یدرون زشیدر انگ .است یدرون زهیاز انگ یهماو جزء م
کار برای فرد جرذاب و شرادی    گر،یبه عبارت دسازد.  کار کرده و با سازمان همراه میسرگرم کننده  را

تحقرق  منظرور  مرردم بره   و کارکنان سازمان  میمستق ریغ یازهایبه رفع ن یرونیب زهیانگآور می شود. 
 زهیر انگ ن،یاشراره دارد. بنرابرا   یی مشابه آنزهایچ ایو  دریافت دستمزدتوسط  فردی و سازمانیاهداف 

بر خلاف انگیزه بیرونی با پاداش و یا تنبیه در قبال درست انجام دادن و یا ندادن کرار همرراه    یرونیب
 است. 

                                                 
1- Ergun Recepoglu 
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مستقیم با سطح  دارای رابطه 455/2درگیری شغلی  با ضریب همبستگی   یافته چهارم:

درصد است. این بعد در ارتباط با عملکرد شغلی دارای مولفه های اتمام کارهای اداری در  99اطمینان 
(، رضایت از زندگی 673/2) تعلق نگیرد کلرمندحتی اگر بابت آن حقوقی به  ساعات مو ف کاری

( و میزان احساس ناتوانی 601/2(، میزان ارتباط اتفاقات و حوادث زندگی با کار )658/2ناشی از شغل )
 ( است. 613/2در شکست های ناشی از کار )

( درگیرری شرغلی برا    69: 1394در تأیید این بعد و مولفه های آن،  به زعم مومن پور و همکاران)
هایی نظیر رضایت از کار، توان ، فداکاری و  دلبستگی تعریف مری شرود. بره عقیرده تعجبری و       مولفه

درگیری شغلی به عنوان نگرش، متغییری مهم در به حداکثر رساندن اثربخشی ( 159: 1394همکاران)
سازمانی است. به طور کلی سطح درگیری، از این نظر مورد علاقه مدیران و سیاستمداران است که در 

( شاغلین با 62: 1394اثربخشی و عملکرد سازمانی موثر است. بر اساس یافته های ضیایی و همکاران)
زمانی پایین و درگیری شغلی پایین به احتمال زیاد به صورت اختیاری سازمان را ترر   سطح تعهد سا

( درگیری شغلی شامل نحوه ادرا  کارکنان 67: 1391خواهند کرد و به نظر معافی مدنی و تیمور زاده)
از محیط کاری و شغل خرود و در هرم آمیخرتن کرار و زنردگی شخصری اسرت. بره زعرم سیسری و           

درجه و  کارمند است کیمربوط به شغل  یرفتار قابل توجه یشغل یریدرگ( 025-026: 0216)1میتال
دهرد.   ینشان مر  را یاعتبار مفهوم مشارکت شغل و با کار یشخصبه طور فرد  کی ی از درگیر شدن ا

میزان  و کارکنان در شغل خود از غوطه ور شدن  یدرجه ا یشغل یریتوان گفت که درگ یمبنابراین 
 ه آن می باشد.ب اختصاص زمان

دارای رابطه خطی محکم  86/2با ضریب همبستگی سرمایه روانشناختی است که  یافته پنجم:

درصد است. این بعد دارای رابطه مستقیمی و محکم با  99در جهت مستقیم و  با سطح اطمینان 
ای مولفه عملکرد شغلی است. بعد سرمایه روانشناختی در این پژوهش در ارتباط با عملکرد شغلی دار

های تائید شده، یافتن راه حل رفع مشکلات و گرفتاری های مربوط به موقعیت های مختلف کاری و 
(، میزان موفق بودن در 731/2(، میزان وجود راه حل نسبت به مشکلات مواجه شده )739/2زندگی )
گزاری و شکایت  (، میزان گله693/2(، میزان عملکرد عاقلانه در زمان رخدادهای خطا )704/2کارها )

(، میزان اعتماد به 596/2(، میزان تطابق پیشرفت کاری و انتظارات شخص )691/2از وضعیت کاری )
 ( است.41/2( و  میزان شادابی و احساس خوشبختی )528/2نفس در مواجه با واقعیت های زندگی )

                                                 
1- Aradhana Sethi & Dr. Kavita Mittal 
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( سررمایه  581-580: 0211)1فدریسری و شرالویک  در تأیید این بعد و مولفره هرای آن، بره زعرم     
و   0لیررودر آن اسررت. برره عقیررده  یاثرر بخشرر  وکررار  در تعامررلکننررده  لیتسررهعامررل ، روانشرناختی 
 کارکنان، بهبود و رفاه در محل کار تیتواند عملکرد، رضا ( سرمایه روانشناختی می0: 0213همکاران)

برا   مقابلره  یثبت برامنبع م کیتواند به عنوان  یم نیو همچنرا برای کارکنان به همراه داشته باشد و 
به اعتقاد علیپور و  قرار گیرد. استفادهمورد  یافسردگ علائمو  یشغل یعلائم استرس کارکنان، فرسودگ

بلکره بره معنری     سرت ی نینر روا امروزه سلامت روان تنها به معنی فقدان بیماری(17: 1390همکاران)
برداری صحیح  ت و توانرایی بهرهها، علایرق، آرزوهرا و مشرکلا ارزش هماهنگی برین توانایی ایجاد

 نشان و تسلامت روان با تمایل به رشد و شکوفایی مرتبط اس. ها نیرز هست و بره موقرع از فرصرت
( 0227لوترانز و همکراران)   .احسراس شایسرتگی اسرت    دهنده توانرایی عشق ورزیدن و خلق کردن و

توانرد مردیریت و    ه اجتمراعی، مری  معتقدند که سرمایه روانشناختی همچون سرمایه انسرانی و سررمای  
سرمایه گذاری شود و برخلاف سرمایه های سنتی و دارایی های مشرهود برا سررمایه گرذاری بسریار      

روانشناسری  ( در تحقیق خود دریافته است که 313: 1391یابد. بهادری خسروشاهی ) اندکی تحقق می
کنرد. برره عنروان     انی آنها کمک میازمسمثبت با تکیه بر نقاط قوت افراد به بهبود عملکرد فردی و 

تکنولوژیکی برخوردار اسرت، از   راتیق با تغییکند از قابلیت بالا برای تطب مثال فردی که احساس می
: 1394عرب و همکراران)  .شکوفا کند ت رایود این قابلش ی انسانی تشویق میاه طریق توسعه برنامه

 نوین در روانشناسى مثبت اسرت کره برین جنبره     هاىه سرمایه روانشناختى ساز( بر این باورند که 52
اى که نقاط قوت تقویرت و نقراط ضرعف     گونه کند به یمنفى در سازمان تعادل ایجاد م هاى مثبت و
( در پژوهشی با عنوان طراحی مدل ارتقاء سرمایه 1390حضوری، محمدجواد و همکاران). اصلاح شود

به این نتایج  نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی،های دولتی ایران: تبیین  شناختی در سازمان روان
شناختی رابطه مثبت و معنادار دارند، اما وقتی  دست یافتند که کارکردهای منابع انسانی با سرمایه روان

کند.  ها افزایش پیدا می کند، ضریب و شدت همبستگی آن ها مداخله می ادرا  عدالت در رابطه بین آن
( در تحقیق خود نشران دادنرد کره سرطح     1390رامی، آقاعلیخانی و آخوندی)علی پور، صفاری نیا، ص

بالای سرمایه روانشناختی رهبران سازمانی بر روی عملکرد کارکنران اثرر مثبرت قابرل ملاحظره ای      
( در پژوهشی با عنوان تاثیر سرمایه روانشناختی مثبت 1393برجای می گذارد. خلیفه سلطانی، حشمت)

نفرر از   162کرد کارکنان: مطالعه ای در شرکت بیمه ملت شهر تهرران برر روی   مدیران بر بهبود عمل
کارکنان و مدیران این شرکت با استفاده از مدل معادلات ساختاری به این نتیجره دسرت یافتنرد کره     

                                                 
1- Roger A. Federici · Einar M. Skaalvik 

0- Li Liu 
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گرردد.   سرمایه روانشناختی مثبت مدیران به مشارکت کارکنان منجر و موجب بهبود عملکرد آنان مری 
شرناختی کارکنران منتهری و باعرث ایجراد ارزش       اثیر به ارتقای کیفیت سرمایه روانضمن آنکه این ت

( در پژوهشی نشان داد که سرمایه روانشناختی مری  0211) 1گردد. ژاوو افزوده در عملکرد کارکنان می
تواند در کاهش عوارض کار و افزایش سود و قدرت رقابت موثر باشد و اعلام داشت که حتی می تواند 

 مایه انسانی نیز اثر بگذارد.بر سر

 پیشنهادات

 در این مقاله بر اساس انجام  پژوهش پیشنهادات زیر مطرح می گردد: 
استفاده از معیارهای حاصل از انجام این پژوهش در زمینه ارتقاء عملکرد شغلی هیات علمی  -

هیرا  جهاد دانشگاهی که تا زمان اجرای این پژوهش چنین امکانی برای جهراد دانشرگاهی م  
 نشده بود. 

استفاده از مولفه های هر یک از ابعاد ارتقاء عملکرد شغلی هیات علمی جهاد دانشرگاهی در   -
ها و تناسب آن برا دسرتورالعمل    مدیریت کلان دانشگاهی با توجه به جامع بودن این ویژگی

 های ارتقاء عملکرد شغلی

انشگاهی سراسرر کشرور در   کارگیری مدل ارائه شده در این پژوهش در واحد های جهاد د به -
 بخش هیات علمی 

 اجرای پایلوت مدل ارتقاء عملکرد شغلی در یکی از واحدهای جهاد دانشگاهی کشور  -

ی آموزشی برای مدیران منابع انسانی جهاد دانشگاهی به منظرور آشرنایی   ها کارگاهبرگزاری  -
لی اعضرای هیرات   با نحوه کاربردی سازی ابعاد و مولفه های مروبط به ارتقاء عملکررد شرغ  

 علمی 

 منظور ایجاد اعتماد جامعه دانشگاهی  برگزاری سمینار و یا همایش به -

هرا کشرور برا     های اختصاصی مدیران ارشد جهاد دانشگاهی و سایردانشگاه برگزاری همایش -
 های این پژوهش. توجه به یافته

رهای آموزشی در ارائه مدل ارائه شده در این پژوهش به جامعه دانشگاهی و برگزاری سمینا -
 سراسر کشور.

های سراسر  و یا پژوهش ملی در دانشگاه ها استانهای سایر  انجام پژوهش مشابه در دانشگاه -
منظور تعمیم در کل کشور با موضوع ارائه مدل ارتقاء عملکرد شغلی اعضای هیرات   کشور به

 علمی پژوهشی و آموزشی 

                                                 
1- Gu 



798 7931زمستان ، دوم، شماره دهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 

 

 منابع و مأخذ:

بررسی رابطه میان فرسودگی شغلی، رفتار شهروندی "(1390یی، اصغر)آقایی، رضا؛ آقایی، میلاد؛ آقا -1
 . 4، شماره 5تهران: فصلنامه مدیریت دولتی، دوره "سازمانی، جو سازمانی و فرهنگ سازمانی

رابطه سرمایه "(1391)لیجل ن،یرالدینصرت آباد، تورج؛ باباپور خ یهاشم ،جعفر؛یخسروشاه یبهادر -2
پژوهش و سلامت، دوره  یمجله تخصصتهران:  "عی دانشجویان دانشگاه تبریزروانشناختی با سرمایه اجتما

 .1391، بهار و تابستان 1، شماره 0
بندی مولفه های موثر بر انگیزش  اولویت "(1391بهادری، محمد کریم؛ بابایی، منصور؛ مهرابیان، فردین) -3

هران: مجله طب نظامی، ت "(AHPشغلی در کارکنان یک مرکز نظامی به روش تحلیل سلسه مراتبی )
 .4، شماره 14دوره 

نقش عدالت "(1394تعجبی، محمود؛ سید عباس زادگان، میرمحمد؛ حسنی، محمد؛ قلاوندی، حسن) -4
تهران: فصلنامه مطالعات  "گری هویت سازمانی سازمانی ادرا  شده بر درگیری شغلی با آزمون میانجی

 .10، شماره 5اندازه گیری و ارزشیابی آموزشی، سال 
تاثیر جو سازمانی بر رضایت شغلی "( 1390جعفری، نسرین؛ میرکمالی، سید محمد؛ صالح صادق پور، بهرام) -5

تهران: دو فصلنامه پژوهش های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام  "با میانجی گری سرمایه انسانی
 . 0، شماره 5حسین )ع(، سال 

 هیمدل ارتقاء سرما یطراح"(1390رضا) ،ی، حسن؛ نجارفرد ییدانا ؛یعل ،یمحمدجواد؛ صالح ،یحضور -6
 تهران: فصلنامه "یمنابع انسان تیریمد ینقش کارکردها نیی: تبرانیا یدولت یها در سازمان یشناخت روان

 .3، شماره17دوره ران،یدر ا تیریمد یها پژوهش
بر بهبود  رانیمثبت مد یختروانشنا هیسرما ریتاث"(1393)دیفرزانه؛ صحت، سع ،یحشمت؛ وال ،یسلطان فهیخل -7

سال  ران،یا تیریفصلنامه علوم مدتهران:  "نملت شهر تهرا مهیدر شرکت ب یعملکرد کارکنان: مطالعه ا
 .68-47، ص1393، بهار33نهم، شماره
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