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Objective: The purpose of the current research was the relationship between cognitive ability 

and enthusiasm with the mediation of self-efficacy of employees of sports and youth 

departments in Qom province.  

Method: The descriptive research method is correlation type. The research community was 

formed by all the employees of the sports and youth departments of Qom province in 2024, 

whose number was reported to be 356, of which 356 people were selected as a sample. The 

tools of this research included cognitive ability questionnaire (Spritzer et al., 1997), 

occupational self-efficacy questionnaire by Betz et al. (1996) and enthusiasm questionnaire 

by Salvanava et al. (2001). The research was investigated using structural equation modeling 

(SEM) and AMOS-23 software to evaluate the proposed model.  

Results: The findings showed that the path coefficient of cognitive ability to enthusiasm was 

β = 0.38, which was significant at the P = 0.05 level. The path coefficient of self-efficacy to 

job enthusiasm was β = 0.47, and job ability to self-efficacy was also β = 0.67, which was 

significant at P≥0.05 level. The results showed that occupational competence, with the 

mediation of occupational self-efficacy, could predict occupational enthusiasm among 

employees of sports and youth departments in Qom province (β = 0.44, P < 0.05).  

Conclusions: It can be concluded that there is a relationship between cognitive ability and 

job enthusiasm with the mediation of job self-efficacy of the employees of sports and youth 

departments of Qom province, and the model has a good fit. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Job issues are important and fundamental issues in 

today's societies. Urbanization, industrial 

development, globalization, economic competition, 

and factors like them have made employment a 

fundamental issue in today's human life (1). One of the 

main issues in the field of work is job enthusiasm, 

which has many negative consequences. Job 

enthusiasm refers to the factors of conditions and 

circumstances that cause the individual to be 

motivated, directed, and continue to behave in a 

desirable manner in relation to his job position (2). 

One of the important variables that can predict job 

enthusiasm in employees is cognitive ability. 

Empowerment is a process through which an 

individual becomes aware of his internal needs, 

desires, and capabilities and acquires the necessary 

abilities with the aim of achieving his desires (3). 

A comprehensive process of employee empowerment 

in an organization requires attention to the 

psychological dimension; Because the necessary 

condition for empowering employees is to create the 

right belief and perception of employees towards it, 

which is provided through a psychological approach. 

Therefore, successful managers of the organization 

take action by focusing on the psychological and 

perceptual dimensions of employees from a 

psychological perspective, and a bottom-up approach 

flows in the organization (4). 

Another variable that seems to have a mediating role in 

the relationship between cognitive ability and job 

enthusiasm in employees is job self-efficacy. Job self-

efficacy is affected by enthusiasm and behavior, it 

affects them reciprocally, and its high levels will 

increase the individual's participation in job tasks and 

behaviors. People who do not believe in their abilities 

become frustrated and helpless in critical situations, 

and the likelihood of them behaving in a desirable 

manner decreases. These people are afraid of facing 

challenging problems, and as a result, their 

performance suffers. This in turn will lead to feelings 

of inefficiency and job burnout (5). 

Given that cognitive ability, self-efficacy, and job 

enthusiasm are three important variables in 

understanding employee behavior that affect 

employee performance, increase productivity, 

improve service delivery, and increase its quality, 

therefore, examining these variables is necessary with 

the aim of promoting job enthusiasm and reducing 

burnout in employees and subsequently increasing the 

effectiveness of the organization. Most studies 

conducted on the concept of job enthusiasm are 

descriptive studies, and studies on these variables are 

few. Considering these cases, the present study aimed 

to answer the question of whether there is a 

relationship between cognitive ability and job 

enthusiasm and mediating job self-efficacy of 

employees of sports and youth departments in Qom 

province. 

The success and progress of a company or an 

organization depends on its employees. Therefore, 

proper human resource management is an important 

part of maintaining or improving the health of the 

business. In addition, HR managers can monitor the 

labor market to help the organization's 

competitiveness, which can include ensuring that 

rewards and benefits are fair, planning events to 

prevent employee burnout, etc. (6). On the other hand, 

the importance of human resource management in 

managing the people present in a workplace to achieve 

the organization's mission and strengthen the culture, 

and when done effectively, it can lead to the 

development of the necessary skills in current 

employees through training and development and 

greatly increase their productivity (7). 

In today's competitive world, one of the important tools 

for creating transformation and survival of 

organizations and achieving the desired goals is the 

human element. Among them, what gives life to the 

transformation process and guarantees the survival of 

the organization is human resources. The role of 

humans in the organization and the way they are 

viewed will have a significant impact on the failure or 

success of the organization. The role of human 

resources is becoming more prominent every day and 

is now considered the only factor in achieving success 

and sustainable competitive advantage in the 

organization. This is especially true in today's 

economic knowledge (8). 

Today, despite the high importance of empowering 

human resources, increasing their job self-efficacy and 

job enthusiasm, unfortunately, in Iran, due to 

numerous reasons, including the vagueness of 

organizational goals (9), the lack of a proper definition 

of work and personal relationships (10), the lack of a 

proper system for performance evaluation (11), the 

lack of definition of appropriate indicators for 

measuring (12) and human resource productivity (13), 

and some factors in the market that arise from the 

uncompetitiveness of the business environment (14) 

and the country's economic structure (15), a specific 
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mechanism for improving the quality of human 

resources has not been defined and even this 

mechanism is not taken very seriously. Therefore, 

recognizing and addressing employees' cognitive 

ability, enthusiasm, and job self-efficacy is of great 

importance. 
 

Method: The present study used structural equation 

modeling to evaluate the conceptual model 

(relationships between cognitive ability, job self-

efficacy, and job engagement) with empirical data. In 

the conceptual model of the present study, cognitive 

ability and job self-efficacy variables will be measured 

and evaluated as exogenous variables and job 

engagement variable as endogenous variable. Given 

that the present study falls into the category of 

structural equation modeling projects, two items were 

tested and evaluated: a) Assessing the fit of the 

conceptual model, which indicates the degree of 

agreement between the conceptual model of the 

present study and the collected studies, and b) 

Assessing the model hypotheses, which examines the 

relationship between the model variables. 

Participants: The population of this study was all 

employees of the sports and youth departments of 

Qom province who are working, with a reported 

number of 356 people. Given the limited size of the 

population, the entire population was considered as a 

sample. Also, convenience sampling was used in this 

study. 

The present research tool is as follows: 

Cognitive Empowerment Questionnaire (Spritzer et al., 

1997): The number of items in this questionnaire will 

be 19 and its aim will be to measure the psychological 

empowerment of employees in the organization and its 

dimensions. This questionnaire also has subscales of 

competence (questions 1 to 3), autonomy (questions 4 

to 6), effectiveness (questions 7 to 9), meaningfulness 

(questions 10 to 12), and trust (questions 13 to 19). The 

validity and reliability of this questionnaire is as 

follows: Timournejad et al. (2010) used written and 

oral opinions of specialized professors and experts in 

this field to increase the validity of the questionnaire, 

considering the conditions and regulations governing 

the organization. Also, in order to determine the 

reliability of the questionnaires, first 30 people were 

selected from the statistical population and the 

questionnaire was provided to them, and then 

Cronbach's alpha method was used to determine the 

reliability of the questionnaire (Eskandari Nasrabad, 

2019). 

 

Betz et al.'s Job Self-Efficacy Questionnaire (1996): 

The short form of the Career Decision-Making Self-

Efficacy Scale was designed by Betz et al. in 1996 to 

assess an individual's belief about whether he or she is 

able to successfully complete the tasks necessary for 

career decision-making. This test was developed based 

on Krait's theory (1987) which considers five 

dimensions involved in career decision-making and 

therefore had 5 subscales: professional commitment 

(questions 5, 9, 14, 18 and 22), commitment to the goal 

(1, 10, 15, 19, and 23), goal setting (2, 6, 11, 16 and 

20), planning (3, 7, 12, 21 and 24) and problem solving 

(4, 8, 13, 17 and 25). Each subscale will have 4 items, 

so the entire test consists of 14 items (Rahmanpour, 

1400). 

Salvanava et al.'s Career Enthusiasm Questionnaire 

(2001): This questionnaire will consist of 41 questions 

designed by Salvanava and Schöffli in 2001. This 

questionnaire will consist of 3 components. These 

dimensions will include vigor (6 items), self-

dedication (5 items), and absorption (6 items). 

Questions 1-6 will measure professional energy 

(ability), questions 7-11 will measure professional 

dedication (self-dedication), and questions 12-17 will 

measure professional passion (absorption). Responses 

to all items of this scale will be graded from strongly 

disagree to strongly agree (Asadifar, 1400). Salvanava 

et al. (2001) reported the validity of the questionnaire 

through internal consistency of 0.56 to 0.84 and 

confirmed the discriminant validity and convergent 

validity of this tool. The validity of the questionnaire 

was examined through confirmatory factor analysis in 

the study of Amjad Zavarat et al. (2017). The values 

of its indices are: the ratio of the model fit criterion to 

the degree of freedom (df/X2 = 2.723), the 

comparative fit index (CFI = 0.905), and the root mean 

square error of estimation (RMSEA = 0.080). 

Considering that the RMSEA index is less than 0.1, the 

CFI is higher than 0.90, and the PCFI index, which is 

equal to 0.667, is higher than 0.50, the model fit was 

reported to be good and the validity of this 

questionnaire was confirmed; the reliability of the 

questionnaire was also reported to be 0.86 

(Khidmati,2020). 

 

Results: In general, when working with the AMOS 

program, each of the obtained indicators alone is not 

the reason for the fitness or non-fit of the model, and 

these indicators should be interpreted together. The 

values obtained for these indicators show that the 

model is in a good state of explanation and fit. 

What can be seen from the results of the above table is 

that the factors of all three scales have significant 

factor loadings at a confidence level of 99 percent 

(p<0.01). Given that in the models tested above, the 

paths between the variables are the same as the 
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research hypotheses, the following is a test of other 

research hypotheses along with the tables of direct and 

indirect effects. 

What can be seen from the results of the above table is 

that cognitive ability has a direct effect on job 

satisfaction, the relationship between cognitive ability 

and job satisfaction in employees is directly equal (t = 

3.38 and β = 0.38). Therefore, the hypothesis proposed 

between cognitive ability and job enthusiasm in the 

employees of the sports and youth departments of 

Qom province is positive and significant; it has been 

confirmed with 99% confidence. Also, job self-

efficacy has a direct effect on the employees' job 

enthusiasm, the relationship between job self-efficacy 

and job enthusiasm is directly equal (t = 4.96 and β = 

0.47). Therefore, the hypothesis proposed between 

self-efficacy and job enthusiasm in the employees of 

the sports and youth departments of Qom province is 

positive and significant; it has been confirmed with 

99% confidence. Also, cognitive ability has a direct 

effect on job self-efficacy, the relationship between 

cognitive ability and job self-efficacy in the employees 

is directly equal (t = 6.56 and β = 0.67). Therefore, the 

hypothesis proposed between cognitive ability and job 

self-efficacy in the employees of the sports and youth 

departments of Qom province is positive and 

significant; it has been confirmed with 99% 

confidence. 

What emerges from the results of the above table is that 

the hypothesis proposed regarding the existence of an 

indirect effect of cognitive ability and job enthusiasm 

through job self-efficacy has been confirmed with 

99% confidence. 

 

Conclusion: Cognitive empowerment is the process by 

which individuals' feelings of self-efficacy are 

enhanced through conditions that eliminate 

helplessness and helplessness. These conditions can be 

implemented through formal organizations or informal 

techniques (16). According to Van Idikking et al. (17), 

empowerment is a multifaceted concept and cannot be 

defined by a single concept. They define 

empowerment more broadly as a state of intrinsic job-

related enthusiasm that includes four internal 

perceptions that reflect individuals' desire for a career 

plan. 

Cognitive empowerment is defined as a construct of 

job enthusiasm that emerges in four cognitive 

domains: meaningfulness, competence, self-

determination, and impact. These four cognitive 

domains reflect active (rather than passive) tendencies 

in relation to the task role. Active dispositions mean 

that individuals want and feel that they can perform 

important work roles in their occupational context. 

These four cognitive domains combine to create a 

more general construct called psychological 

empowerment. In other words, the absence of even a 

single dimension can reduce, if not eliminate, the 

overall degree of perceived empowerment. Thus, these 

four dimensions represent a nearly comprehensive or 

complete set of perceptions and perceptions relevant 

to the understanding of cognitive empowerment (18). 

Some general assumptions about this definition of 

empowerment need to be made clear: First, 

empowerment is not a durable personality trait that can 

be generalized to all situations; rather, it is a set of 

perceptions that are created by the work environment. 

Thus, empowerment represents a stream of 

perceptions that individuals have about themselves 

and in relation to their work environments. Second, 

competence is constantly changing, meaning that 

individuals can see themselves as more or less 

competent rather than as either competent or 

incapable. Third, competence is not a universal 

construct that can be generalized to different life 

situations, but is specific to the scope and area of work 

(19). Therefore, the relationship between cognitive 

competence and job enthusiasm can be justified. In 

explaining the findings, it can be said that one of the 

factors related to each individual's performance is 

believing in their own abilities and strengths. It can be 

said that self-efficacy is an important factor for 

successfully performing a function and the basic skills 

necessary to perform it. Effective performance 

requires both having skills and believing in the ability 

to perform those skills. Managing changing, 

ambiguous, unpredictable, and stressful situations 

requires having multiple skills. Given the social wind 

that proves the connection between internal cognition 

and behavior, it emphasizes that personality self-

control factors such as self-concept, self-efficacy, and 

self-confidence affect all behaviors. Self-efficacy 

plays a fundamental role in the acceptance, 

maintenance, and persistence of behaviors and is the 

most important personal factor in behavior change 

(20). 

An individual's attitude about himself is considered a 

fundamental and important psychological issue that 

can provide the basis for an individual's academic and 

social success and at the same time be affected by it. 

There is also an interaction between attitude and 

learning. Most theoretical models of achievement 

motivation consider individuals' beliefs as the most 

important and direct determinant of achievement. In 

fact, the assumption of all these theories is that 

individuals' expectations for success and their 

perception of their ability to perform various tasks play 

a major role in motivation and behavior. Also, 
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judgments of an individual's ineffectiveness in a 

situation create more pressure than the quality and 

characteristics of the situation itself. People with low 

self-efficacy have pessimistic thoughts about their 

abilities and avoid any situation that they believe is 

beyond their abilities. In contrast, people with high 

self-efficacy view difficult tasks as challenges that 

they can master (21). 

Self-efficacy is one of the main factors in desirable 

personality development and is one of the concepts 

that has attracted the attention of researchers and 

experts in psychology and educational sciences in the 

last few decades. Many scientists have concluded that 

teachers with high self-efficacy are people who 

express themselves with a sense of confidence in 

rejecting and utilizing their talent and creativity and 

are easily influenced by environmental factors. 

According to psychologists, a person with high self-

efficacy evaluates himself positively and has an 

appropriate attitude towards his own and others' 

theories of providence. However, someone with low 

self-efficacy often has a positive attitude towards the 

world around him. This person is basically someone 

who feels little pride in themselves (22); therefore, the 

relationship between job self-efficacy and job 

engagement in employees is predictable. 

In explaining the findings, it can be said that the effect 

of participatory systems on empowerment is both 

cognitive and job engagement. Cognitively, such 

systems enable individuals to use information better 

and, as a result, better understand the ways of 

influencing organizational activities. From the 

perspective of job engagement, participatory systems 

facilitate individuals' trust in the organization and 

increase their sense of control, job involvement, and 

organizational identification. However, individuals' 

perceptions of empowerment are very important; 

many researchers believe that the benefits of 

empowerment are achieved when individuals first feel 

empowered (the reason for the failure of some 

empowerment research and projects) because, 

according to Bandura's human factor model, 

individuals actively perceive their environment and it 

is these perceptions that influence their behaviors. 

 

Research limitations: 

In this study, data collection was done by questionnaire 

and the responses were evaluated based on self-

reporting and the responses given depend on the 

individual's honesty and self-assessment; since this 

method inherently has limitations such as distraction, 

inaccuracy, judgmental error, and misinterpretation of 

instructions, which can affect the results of the study. 

Undoubtedly, intervening variables such as the 

influence of subcultures and social and economic 

conditions can affect the results of the present study. 

The sample of the present study consists of employees 

of the sports and youth departments of Qom province, 

which makes it difficult to generalize the results to 

other people and other places. 

 

Keywords: Cognitive Ability, Enthusiasm, Self-

Efficacy. 
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 کارکنان ادارات ورزش و جوانان یخودکارآمد یگر یانجیبا م اقیو اشت یشناخت یمندنتوا نیارتباط ب

 استان قم
 

   2یعباس شعبان،  1 فاطمه جانقربان

 

 ، ایرانقم، دانشگاه آزاد اسلامی قم،واحد ، دانشکده علوم انسانی، ناسیروانشگروه  کارشناس ارشد، .1

 ، ایرانقم، دانشگاه آزاد اسلامی قم،، واحد استادیار گروه علوم ورزشی، دانشکده علوم انسانی .2

 
 
 

   چکیده اطلاعات مقاله
 نوع مقاله:  

 مقاله پژوهشی
 

 08/11/1403 :افتیدر خیتار

 18/12/1403: بازنگری خیتار

 26/12/1403: رشیپذ خیتار

 10/01/1404: انتشار خیتار
 
 

  ها:واژهکلید
 توانمندسازی، 

 خلاقیت، 
 شایستگی

  هدف

 کارکنان ادارات ورزش و یخودکارآمد یگر یانجیبا م اقیو اشت یشناخت یمندنتوا نیارتباط بهدف از پژوهش حاضر 
 بود.  جوانان استان قم

 روش پژوهش
ر سال د جامعۀ پژوهش را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قم همبستگی است.روش پژوهش توصیفی از نوع 

نمونه انتخاب  عنوانبه نفر 356در دسترس صورتبه هاآنکه از بین  گزارش شد 356تشکیل داد که تعداد آنها  1403
بتز و  یپرسشنامه خودکارآمد، (1997 ،همکارانو  تزری)اسپر یشناخت یتوانمندابزار این پژوهش شامل پرسشنامه  شدند.

از روش الگویابی معادلات ساختاری پژوهش، بود.  (2001)سالواناوا و همکاران  اقیپرسشنامه اشتو  (1996همکاران )
(SEMو نرم ) افزارAMOS-23  بررسی شدبرای ارزیابی مدل پیشنهادی . 

 هایافته
دار بود. معنی P=05/0بدست آمد که در سطح  β= 38/0اشتیاق  ها نشان داد ضریب مسیر توانمندی شناختی بهیافته

بدست آمد که در سطح  β= 67/0، و توانمندی به خودکارآمدی نیز  β= 47/0ضریب مسیر خودکارآمدی به اشتیاق 

05/0≥P ش و زدار بود. نتایج نشان داد توانمندی با میانجیگری خودکارآمدی توانست اشتیاق در کارکنان ادارات ورمعنی
 (. β ،05/0>P= 44/0کند )بینی میجوانان استان قم را پیش

 نتیجه گیری
ن کارکنان ادارات ورزش و جوانا یخودکارآمد یگر یانجیبا م اقیو اشت یشناخت یمندنتوا نیبشود  گیری مینتیجه

 رابطه وجود دارد و مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. استان قم
 

 عملکردی طالعاتم .کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قم یخودکارآمد یگر یانجیبا م اقیو اشت یشناخت یمندنتوا نیارتباط ب. عباس، شعبانی؛ محمد، ایزانلو: استناد

 .58-77(، 1) 2 :1404،ورزشی روانشناسی در

DOI: 10.22091/FRS.2024.11143.1000 
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 مقدمه  

عواملی  شدن، رقابت اقتصادی ویجهانی مهم و بنیادین امروزه جوامـع هسـتند. گسـترش شهرنشـینی، توسـعه صـنعت، هاموضوعمسائل شغلی از 
حیطه شغل، اشتیاق ی اصلی در هاموضوع(. یکی از 1اساسی در زندگی انسان امروزی تبدیل کرده است ) مسئلهشـغل را بـه یـک  هاآنمانند 
است که پیامدهای منفی فراوانی دارد. منظور از اشتیاق شغلی، عوامل شرایط و اوضاع و احوالی است که موجب برانگیختن، جهت دادن،  1شغلی

در کارکنان را  تواند اشتیاق شغلییکی از متغیرهای مهمی که می(. 2گردد )یماش یشغلتداوم رفتار فرد به شکل مطلوب در ارتباط با موقعیت 
 شودیخودآگاه م یهاتیدرونی و قابل یهاتوانمندسازی فرایندی است که طی آن فرد از نیازها و خواستهاست.  2ی کند؛ توانمندی شناختینیبشیپ

 (. 3) پردازدیلازم م یهاییها، به کسب تواناو باهدف رسیدن به خواسته
ان ایجاد نمودن کارکن برای توانمند لازماست؛ چراکه شرط  یشناختسازمان نیازمند توجه به بعد روانیک فرایند جامع توانمندسازی کارکنان در 
. بنابراین مدیران موفق سازمان با تمرکز بر ابعاد گرددیمهیا م یشناختکه از طریق رویکرد روان باشدیباور و ادراک صحیح کارکنان نسبت به آن م

 (. 4) ابدییو رویکردی از پایین به بالا در سازمان جریان م شوندیوارد عمل م یشناختروان روانی و ادراکی کارکنان از بعد
 3رسد در ارتباط بین توانمندی شناختی و اشتیاق شغلی در کارکنان نقش میانجی را داشته باشد؛ خودکارآمدی شغلیمتغیر دیگری که به نظر می

آن موجب افزایش مشارکت فرد  لایو سطوح با گذاردیها تأثیر مطور متقابل بر آن، بهردیگییر مخودکارآمدی شغلی از اشتیاق و رفتار تأثاست. 
 شوندیبحرانی دچار ناامیدی و درماندگی م یهاتیخود اعتقاد ندارند، در موقع یهاییافرادی که به توانا. در تکالیف و رفتارهای شغلی خواهد شد

شان دچار آن عملکرد تبعچالش زا هراس دارند و به لات. این افراد از رویارویی با مشکابدییو احتمال اینکه به نحو مطلوبی رفتار کنند، کاهش م
 (. 5) نوبه خود به احساس ناکارآمدی و فرسودگی شغلی منجر خواهد شد. این امر بهشودیآسیب م

رد کارکنان باعث ثیر بر عملکأکه با ت استمتغیر مهم در درک رفتار کارکنان  خودکارآمدی و اشتیاق شغلی سهتوانمندی شناختی، با توجه به اینکه 
رسودگی اشتیاق شغلی و کاهش فباهدف ارتقاء  بنابراین بررسی این متغیرهاگردد، وری، بهبود ارائه خدمات و افزایش کیفیت آن میافزایش بهره

توصیفی به  را مطالعات اشتیاق شغلیشده پیرامون مفهوم . بیشتر مطالعات انجاماستی بیشتر سازمان ضروری کارکنان و متعاقب آن اثربخش در
 نیبکه آیا  سؤالپاسخ به این  با توجه به این موارد، پژوهش حاضر باهدفاست. اندک  این متغیرهاند و مطالعات پیرامون اخود اختصاص داده

 .رابطه وجود دارد؟ انجام شد مکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ق یشغل یخودکارآمد یگر یانجیبا م یشغل اقیو اشت یشناخت یمندنتوا

از این رو مدیریت صحیح منابع انسانی بخش مهمی از حفظ یا بهبود  .ی داردبستگ آن کارمندان به یا یک سازمان موفقیت و پیشرفت یک شرکت

 کنند نظارت رقابت پذیری سازمان توانند وضعیت بازار کار را برای کمک بهعلاوه، مدیران منابع انسانی میسلامت کسب و کار را بر عهده دارد. به

از سوی  .(6) باشد برنامه ریزی رویدادها برای جلوگیری از فرسودگی کارکنان و ...  مزایا، و پاداش بودن عادلانه از اطمینان شامل تواند می که

ت و هنگامی اس ماموریت سازمان و تقویت فرهنگ انسانی در مدیریت افراد حاضر در یک محیط کار برای دستیابی بهدیگر اهمیت مدیریت منابع 

 دح تا را آنان وری بهره و بینجامد فعلی کاکنان در پرورش مهارت های لازم که به طور موثر انجام شود، می تواند از طریق آموزش و توسعه به
 .(7) ببرد بالا زیادی

ن اجهان رقابتی امروزی، یکی از ابزارهای مهم برای ایجاد تحول و بقای سازمان ها و رسیدن به اهداف مورد نظر، عنصر انسان است. در این میدر 
یی زاسآنچه روند تحول را حیات می بخشد و بقای سازمان را ضمانت می کند، منابع انسانی است، نقش انسان در سازمان و نوع نگاه به آن، تاثیر ب

در شکست یا موفقیت سازمان خواهد داشت. نقش منابع انسانی هر روز پررنگ تر شده و اکنون از آن به عنوان تنها عامل کسب موفقیت و مزیت 
 .(8) رقابتی پایدار در سازمان یاد میشود. این امر به خصوص در دانش اقتصاد امروز بیشتر از قبل به حقیقت پیوسته است

ل متعدد ، متأسفانه در ایران بنابه دلای، افزایش خودکارآمدی شغلی و اشتیاق شغلی در آنهایت بالای توانمندسازی نیروی انسانیامروزه با وجود اهم
 ، نبودن سیستم مناسب برای ارزیابی عملکرد(10) ، نداشتن تعریف مناسب از روابط کاری و روابط شخصی(9) از جمله مبهم بودن اهداف سازمانی

و برخی عوامل موجود در بازار که از غیر رقابتی بودن  (13) و بهره وری نیروی انسانی (12) ریف شاخص های مناسب جهت سنجش، عدم تع(11)
ناشی می شود سبب شده است که ساز و کار مشخصی در جهت کیفی سازی منابع انسانی  (15) و ساختار اقتصادی کشور( 14)محیط کسب و کار 

                                                             
2 Job motivation 

2 Cognitive ability 

3 Job self-efficacy 
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. بنابراین شناخت توانمندی شناختی، اشتیاق و خودکارآمدی شغلی کارکنان و پرداختن وکار چندان جدی گرفته نشودتعریف نشده و حتی این ساز
 .به آنها حائز اهمیت فراوان است

 

 هامواد و روش

 خودکارآمدی شغلی وتوانمندی شناختی،  نی)روابط ب یمدل مفهوم یابیارز یبرا یمعادلات ساختار یسازپژوهش حاضر از مدل طرح پژوهش:

عنوان به توانمندی شناختی و خودکارآمدی شغلی یرهایپژوهش حاضر، متغ یاستفاده کرد. در مدل مفهوم یتجرب یها( با دادهاشتیاق شغلی
ضر در دسته پژوهش حا نکهی. با توجه به اخواهند گرفتقرار  یابیزا موردسنجش و ارزدرون ریعنوان متغبهاشتیاق شغلی  ریزا و متغبرون یرهایمتغ

 زانیم انگریکه ب یفهومبرازش مدل م یابیقرار گرفت: الف( ارز یابیدو مورد آزمون و ارز رد،یگیقرار م یمعادلات ساختار یسازمدل یهاپروژه
یم یمدل را بررس یرهایمتغ نیمدل که رابطه ب یهاهیفرض یابیاست و ب( ارز شدهیآورپژوهش حاضر با مطالعات جمع یمدل مفهوم یهمخوان

 .کند

نفر گزارش  356بود که تعداد آنها  مشغول به کار هستنده ک پژوهش تمام کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قم نیا جامعه: هاشرکت کننده

. همچنین در این تحقیق از روش قرار گرفت یعنوان نمونه موردبررسهمه جامعه به برای حجم نمونهد بودن جامعه، وبا توجه به محد شده است.
 ی در دسترس استفاده شد. ریگنمونه

 

  ابزار اندازه گیری:

 ابزار پژوهش حاضر به قرار زیر است:

 

 (1997 ،همکارانو  تزری)اسپر یشناخت یتوانمند یپرسشنامه
 نیهمچن ،خواهد بودکارکنان در سازمان و ابعاد آن  یشناختروان یو هدفش سنجش توانمند خواهد بودعدد  19 پرسشنامه نیا یها هیتعداد گو

 بودن داریمعن ،(9تا  7ی )سوالات رگذاریتأث ،(6تا  4ی )سوالات خودمختار ،(3تا  1ی )سوالات ستگیشا یهااسیرمقیز یپرسشنامه دارا نیا
 شیجهت افزا( 1389) نژاد و همکاران موریاست که ت گونهنیپرسشنامه ا نیا ییایو پا ییروا .( بود19تا  13)سوالات ، اعتماد (12تا  10)سوالات 

ازمان استفاده حاکم بر س و ضوابط طیرشته و کارشناسان با توجه به شرا نیمتخصص ا دیاسات یو شفاه یپرسشنامه از نقطه نظرات کتبیی روا
ها قرار گرفت و سپس از آن اریانتخاب و پرسشنامه در اخت یرجامعه آما از نفر 30ها، ابتدا پرسشنامه ییایپا نییمنظور تعبه نیاست. همچن دهیگرد

 (.1398)اسکندری نصرآباد،  دیاستفاده گرد پرسشنامه ییایپا نییکرونباخ جهت تع یروش آلفا

 

 (1996بتز و همکاران ) یشغل یپرسشنامه خودکارآمد
قادر است با  ایآ نکهیباور فرد در مورد ا یابیمنظور ارزتوسط بتز و همکاران به 1996در سال  یشغل یریگمیدر تصم یخودکارآمد اسیفرم کوتاه مق

که پنج بعد را در ( 1987) تیکرا هینظر هیآزمون بر پا نی. اشدی خواهد را به انجام برساند، طراح یشغل یریگمیتصم یلازم برا فیتکال تیموفق
، 15، 10، 1تعهد به هدف ) ،(22و  18، 14، 9، 5ای )سوالات تعهد حرفه اسیرمقیز 5 یدارا نیبنابرا و شد هیته داند،یم لیدخ یشغل یریگمیتصم
 4 یدارا اسیرمقی. هر ز( بود25و  17، 13، 8، 4( و حل مسئله )24و  21، 12، 7، 3(، برنامه ریزی )20و  16، 11، 6، 2(، هدف گذاری )23، و 19

 (.1400ه است )رحمن پور، افتی لیعبارت تشک 14کل آزمون از  نی، بنابراخواهد بودعبارت 

 

 (2001)سالواناوا و همکاران  یشغل اقیپرسشنامه اشت
خواهد  مؤلفه 3پرسشنامه شامل  نیاست. ا شدهیطراح 2001در سال  یکه توسط سالواناوا و شوفل شدخواهد  لیسؤال تشک 41پرسشنامه از  نیا

 ،)توانایی( یاحرفه یجهت سنجش انرژ 1-6ی هاسؤالماده( خواهد بود.  6ماده( و جذب ) 5)وقف خود (، ماده 6) یرومندیابعاد شامل ن نی. ابود
ها در تمام پاسخ .(جذب) یاحرفه یفتگیجهت سنجش ش 12-17ی هاسؤالخود(،   وقف) یاحرفه یجهت سنجش فداکار 7-11ی هاسؤال
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( اعتبار پرسشنامه را از 2001سالواناوا و همکاران ) .(1400)اسدی فر،  شدی خواهد بندملاً موافقم درجهمخالفم تا کا از کاملاً اسیمق نیا یهاماده
ل روایی پرسشنامه از طریق تحلیکردند.  دیتائروایی تفکیکی و روایی همگرایی این ابزار را گزارش کردند و  84/0تا  56/0طریق همسانی درونی 

از: نسبت معیار برازش مدل  اندهای آن عبارتمقدار شاخصی قرار گرفت. موردبررس( 1396ی در پژوهش امجد زبردست و همکاران )دییتأعامل 

(، RMSEA =080/0) ریشه میانگین مربعات خطاهای تخمین (، CFI= 905/0ی )اسهیشاخص برازش مقا(، df/X2=723/2)به درجه آزادی 
است  50/0ز لاتر ابا باشدیم 667/0که برابر  PCFI و شاخص 90/0از لاتر با CFI و 1/0تر از وچکک RMSEA با توجه به آنکه شاخص

گزارش کردند  86/0؛ همچنین پایایی پرسشنامه را نیز  قرارداد دیتائخوب گزارش شد و روایی این پرسشنامه را مورد  برازندگی مدل جهیدرنت
 (. 1400)خدمتی، 

 

 هادادهی آورجمعروش 
 منظوربه که استذکر . قابلها پاسخ دهندخواسته شد تا به پرسشنامه کارکنان ادارات ورزش و جوانان از گیری در دسترس،نمونه انجام از پس

 ،هاسشنامهپر این در درخواستی اطلاعات که دیگرد خاطرنشان( هاپرسشنامه بالای) کتبی و( اجرا از قبل) شفاهی صورتبه پژوهشی، اخلاق رعایت
 . باشدینمو جنسیت  سن جزبه خصوصی مشخصات دیگر و خانوادگی نام و نام ذکر به نیازی و است پژوهشی اهداف منظوربه صرفاً

 

  هاروش امتیازدهی و تحلیل داده

ابی معادلات یهای حاصل از این پژوهش در دو سطح توصیفی)فراوانی، درصد، میانگین و انحراف استاندارد( و استنباطی)همبستگی از نوع مدلداده

ترین معادلات ساختاری یکی از اصلی یابیقرار گرفت. مدل  لیوتحلهیمورد تجز AMOS-23و  SPSS-26افزار ساختاری( با استفاده از نرم
رهای متغی لیوتحلهیهای بررسی روابط علت و معلولی است و به معنی تجزهای پیچیده و یکی از روشساختار داده لیوتحلهیهای تجزروش

 . دهدزمان متغیرها را باهم نشان میمختلفی است که در یک ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات هم
 

 هایافته

شرکت  های جمعیتدر این بخش داده ست.   شناختی  شده ا سن  کنندگان گزارش  با انحراف  8/40در این آزمون  کنندهشرکت میانگین 
ستاندارد   ست؛ از طرفی  68/7ا سن مربوط به آزمودنی  ا سن     21های کمترین  شترین  ست.    57های مربوط به آزمودنی ساله و بی ساله ا

شرکت کنندگان را مردان و     7/53نفر ) 191که  صد( از  صد(  3/46نفر ) 165در شکیل داده اند.   در صد( از   1/35نفر ) 125را زنان ت در
شرکت کنندگان کاردانی،    سی و      6/41نفر)  148تحصیلات  شنا شد و       1/21نفر ) 75درصد( را کار سی ار شنا  2/2نفر ) 8درصد( را کار

 درصد( را دکتری تشکیل داده اند.
 های تحقیقمقیاسهای توصیفی خردهیافته -1جدول 

 شاخص آماری
 مقیاس

 کشیدگی کجی انحراف استاندارد میانگین

2/14 شایستگی  15/3  206/0- 755/0-  

05/7 خودمختاری  29/1  11/1  18/1  

21/5 تأثیر گذاری  28/1  698/0  574/0  

3/10 معنی دار  27/2  264/0  269/0-  

1/15 اعتماد  63/2  765/0-  249/0-  

7/16 نیرومندی  70/2  165/0  036/0-  

5/16 وقف خود  66/2  1/0-  123/0  

2/27 جذب  60/3  111/0  229/0  

3/14 تعهد حرفه ای  69/4  149/0-  971/0  

5/11 تعهد به هدف  94/3  068/0  964/0-  
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2/12 هدف گذاری  39/3  279/0  518/0-  
6/11 برنامه ریزی  90/3  094/0  986/0-  
7/18 حل مسئله  51/2  07/1  69/1  

دهد. همچنین نتایج گزارش شده در کجی و کشیدگی مورد بررسی را نشان میهای متغیرهای های توصیفی خرده مقیاسیافته 1جدول 
 قرار دارند که نشان از نرمال بودن آنها است.  -3و  3در محدوده 

های برازش مدل اولیه در  شکل و جدول زیر نتایج مربوط به اجرای مدل در حالت استانداردشده به همراه برخی از مهمترین شاخص
 ارائه شده است. 

 
 مدل در حالت ضرایب استاندارد شده -1شکل

 
 مدل ی برازش هاشاخص -2جدول 

 نام شاخص
 ی برازشهاشاخص

 حد مجاز مقدار

𝝌𝟐 

𝒅𝒇
 3از  کمتر  2.10 

 1/0کمتر از RMSEA1 0.05)ریشه میانگین خطای برآورد(     

2CFI )9/0بالاتر از  0.94 )برازندگی تعدیل یافته 

3NFI )9/0بالاتر از  0.91 )برازندگی نرم شده 

                                                             
1 Root Mean Square Error Approximation 

2 Comparative Fit Index 

3 Normed Fit Index 
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1GFI )9/0بالاتر از  0.96 )نیکویی برازش 

2AGFI 9/0بالاتر از  0.94 اصلاح شده()نیکویی برازش 

ی بدست آمده به تنهایی دلیل برازندگی یا عدم برازندگی مدل نیستند و این هاشاخصبه طور کلی در کار با برنامه اموس هر یک از 
که در مجموع الگو در جهت  دهدیمنشان  هاشاخصرا در کنار هم بایستی تفسیر نمود. مقدارهای بدست آمده برای این  هاشاخص

 تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است.
 .شودیمیری ابتدا گزارش ی مدل اندازه گهاشاخصدر ادامه 

 ی اندازه گیریهامدلضرایب و معناداری بارهای عاملی  -3جدول 
 sig وزن استانداردشده مؤلفه مقیاس

 توانمندی شناختی
52/0 شایستگی  001/0  

98/0 خودمختاری  001/0  

56/0 تأثیر گذاری  001/0  

67/0 معنی دار   001/0  

54/0 اعتماد   001/0  

59/0 تعهد حرفه ای   001/0  

 خودکارآمدی شغلی

 

 

 

 اشتیاق شغلی

63/0 تعهد به هدف  001/0  

55/0 هدف گذاری  001/0  

65/0 برنامه ریزی  001/0  

70/0 حل مسئله  001/0  

69/0 نیرومندی  001/0  
52/0 وقف خود  001/0  

58/0 جذب  001/0  

(. p<01/0درصد دارند ) 99مقیاس بار عاملی معناداری در سطح اطمینان آید این است که عوامل هر سه آنچه از نتایج جدول فوق برمی
های پژوهش هستند، در ادامه به همراه جداول اثرات ی آزمون شده بالا، مسیرهای بین متغیرها همان فرضیههامدلبا توجه به اینکه در 

 .ی پژوهش پرداخته شده استهاهیفرضمستقیم و غیر مستقیم به آزمون سایر 
 
 

 توانمندی شناختی بر اشتیاق شغلیضرایب و معناداری اثر مستقیم  -4جدول 

 sig آماره معناداری استانداردشده β نوع اثر متغیر پیش بین متغیر ملاک

38/0 مستقیم توانمندی شناختی اشتیاق شغلی   38/3  001/0  

47/0 مستقیم اشتیاق شغلی خودکارآمدی شغلی   96/4  001/0  

67/0 مستقیم خودکارآمدی شغلی توانمندی شناختی   56/6  001/0  

وانمندی شناختی و تداشته است، رابطۀ  آید این است که توانمندی شناختی اثر مستقیم بر اشتیاق شغلیآنچه از نتایج جدول فوق برمی

( است. بنابراین فرضیه مطرح شده بین توانمندی شناختی و β=38/0و  t=  38/3به صورت مستقیم برابر) اشتیاق شغلی در کارکنان
درصد اطمینان مورد تأیید بوده  99اشتیاق شغلی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قم رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ با 

                                                             
1 Goodness of Fit Index 

2 Goodness of Fit Index 
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به  لیکارآمدی شغلی و اشتیاق شغخودداشته است، رابطۀ  است. همچنین خودکارآمدی شغلی اثر مستقیم بر اشتیاق شغلی کارکنان

( است. بنابراین فرضیه مطرح شده بین خودکارآمدی و اشتیاق شغلی در کارکنان ادارات β=47/0و  t=  96/4صورت مستقیم برابر)
ناختی همچنین توانمندی شدرصد اطمینان مورد تأیید بوده است.  99ورزش و جوانان استان قم رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ با 

 56/6م برابر)به صورت مستقی توانمندی شناختی و خودکارآمدی شغلی در کارکنانبر خودکارآمدی شغلی اثر مستقیم داشته است، رابطۀ 

 =t  67/0و=β بین توانمندی شناختی و خودکارآمدی شغلی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان ( است. بنابراین فرضیه مطرح شده
 مورد تأیید بوده است.  درصد اطمینان 99استان قم رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ با 

یک گردید.  هجهت بررسی اثر متغیر میانجی خودکارآمدی شغلی در ارتباط توانمندی شناختی و اشتیاق شغلی از آزمون سوبل استفاد

را نسبت به  abمعنی داری  ماًی( است که مستق1982روش مورد استفاده برای سنجش معنی داری اثر متغیر واسطه  آزمون سوبل )

. بدین ترتیب که پس از تقسیم حاصل ضرب دو ضریب غیر سنجدیبا استفاده از خطای استاندارد متغیر میانجی م Zتوزیع بهنجار 
ضرب، نسبت بدست آمده با جدول توزیع بر خطای استاندارد این حاصل دهندیمسیرهای متغیر واسطه را تشکیل ماستانداردی که 

برای  که اثر متغیر میانجی معنی دار است. شودیباشد نتیجه گرفته م 96/1تر از ؛ اگر نسبت بدست آمده بزرگشودیبهنجار مقایسه م
 رابطه معادله زیر باید محاسبه گردد: اعمال روش سوبل جهت تعیین معنی داری این

z-value = a*b/SQRT(b2*sa
2 + a2*sb

2 + sa
2*sb

2) 

مسیرهای  .باشندیم bو  aبترتیب خطاهای استاندارد مسیرهای   bs2و   b  ،as2ضریب مسیر bو  aضریب مسیر  aدر این معادله 
 نشان داده شده است. 3-4مورد نظر در شکل 

 
 در مدل میانجی رهایمسنمودار  -2شکل 

.  سوبل معتقد است که این باشدیبنابراین برای استفاده از این فرمول ضرایب غیر استاندارد و خطای استاندارد دو مسیر مورد نیاز م

بزرگ منجر به رد  یهاباشد برای نمونه ±96/1مجانب دارای توزیع بهنجار است و زمانیکه این نسبت بزرگتر از  یانسبت به گونه
 . گرددیم 05/0صفر در سطح  فرض

خودکارآمدی شغلی در ارتباط توانمندی شناختی و اشتیاق شغلی در کارکنان ادرات ضرایب و معناداری اثر غیر مستقیم   -5جدول 
 ورزش و جوانان

 نوع اثر متغیر پیش بین متغیر ملاک
β 

 استانداردشده
 sig آماره معناداری

 001/0 11/4 44/0 غیرمستقیم )خودکارآمدی شغلی( توانمندی شناختی اشتیاق شغلی 

 آید این است که فرضیه مطرح شده در ارتباط با وجود اثر غیرمستقیم توانمندی شناختی و اشتیاق شغلیآنچه از نتایج جدول فوق برمی
 درصد اطمینان مورد تأیید بوده است. 99خودکارآمدی شغلی با  یبه واسطه

 

 بحث
 ناتوانی و عجز که طریق شرایطی از امر این و ابدییم افزایش کارآمدی خود مورد در افراد احساس آن طی که است فرایندیتوانمندی شناختی 
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وان ایدیکینگ و  ازنظر(. 16)شود  اعمال غیررسمی یهاکیتکن یا سازمان رسمی طریق از تواندیم شرایط این شودیم محقق کندیم برطرف را
 ترعیوس طوربه را یتوانمندسازاو  کرد.  تعریف ساده مفهوم یک با را آن توانینم و است یچندوجه مفهوم یک توانمندسازی (17همکاران )

 یانقشه به افراد تمایل بیانگر و است درونی تصور چهار شامل که کنندیمتعریف  شغل با ارتباط در درونی اشتیاق شغلی حالت یک عنوانبه
 . استخود  کاری

 ریتأث و تعیینی خود شایستگی، بودن، داریمعن حوزه شناختی چهار در که شودیم تعریف یشغلاشتیاق  ساخته یک قالب در شناختی توانمندی
 این معنی به فعال تمایلات .ندینمایم منعکس وظیفه نقش با ارتباط در را منفعل( یجابه) فعالی شناختی تمایلات حوزه چهار این .ابدییم ظهور

 با شناختی حوزه چهار این د.نماین ایفا شغلی خود ٔ  نهیدرزم کاری مهم یهانقش توانندیم که کنندیم احساس و خواهندیم افراد که است

 درجه تواندیم ساده بعد یک حتی فقدان گریدعبارتبه .ندینمایم ایجاد را یشناختروان نام توانمندی به تریکل سازه یک و شدهبیترک یکدیگر

 کامل یا جامع باًیتقر مجموعه یک بعد چهار این بنابراین. کندیم حذف کامل طوربه که نگوییم اگر دهد کاهش را شده احساس توانمندی کلی

 (.18) ندینمایم مشخص را شناختی توانمندسازی بافهم مرتبط ادراکات و تصورات از

 میتعمقابل و بادوام شخصیتی ویژگی یک توانمندی اول: گردد آشکار دیبایم توانمندسازی مفهوم از تعریف این مورد در کلی مفروضات برخی
 بیانگر جریانی توانمندی بنابراین .گرددیم ایجاد کاری محیط لهیوسبه که است تصورات از یامجموعهعوض  در بلکه نیست؛ هاتیوضع تمام به

یم افراد که معنی بدین کندیم تغییر پیوسته طوربه توانمندی. دوم است شانیکار یهاطیمح با ارتباط در و خودشان مورد در افراد ادراکات از
 که شمولجهان سازه یک توانمندی سومو   بگیرند نظر در ناتوان یا توانمند یا را خود آنکه یجابه ببینند توانمند یا کمتر و ترشیب را خود توانند

(. بنابراین ارتباط توانمندی 19)  است کاری حیطه و دامنه به مختص بلکه نیست زندگی باشد گوناگون و مختلف یهاتیوضع به میتعمقابل
و  هاییواناتیکی از عوامل مرتبط با عملکرد هر فرد، باور داشتن توان گفت شناختی و اشتیاق شغلی قابل توجیه است. در تبیین یافته حاصل می

 .برای انجام آن است لازماساسی  یهامهارتعملکرد و  زیآمتیموفقملی مهم برای انجام گفت خودکارآمدی عا توانیمنقاط قوت خود است. 
در حال تغییر، مبهم،  یهاتیموقعنیازمند است. اداره کردن  هامهارتو هم به باور در توانایی انجام آن  هامهارتهم به داشتن  مؤثرعملکرد 

یمنظر به باد گبری اجتماعی که ارتباط بین شناخت درونی و رفتار را ثابت  .است چندگانه یهامهارتمستلزم داشتن  زاتنشو  ینیبشیپرقابلیغ
. گذارندیم ریتأثبر کلیه رفتارها  نفساعتمادبهشخصیتی مانند خود پنداره خودکارآمدی و  یخودکنترلدارد که عوامل  دیتأکبر این امر  کنند

 (. 20) استعامل شخصی در تغییر رفتار  نیترمهمدوام رفتارها دارد و  خودکارآمدی نقش اساسی در پذیرش حفظ و
زمینه موفقیت تحصیلی و اجتماعی فرد را فراهم کند  تواندیمکه  شودیممحسوب  یشناخترواننگرش فرد درباره خود از موضوعات اساسی و مهم 

نظری انگیزه پیشرفت، باورهای افراد را  یهامدلآن متأثر شود. همچنین بین نگرش و یادگیری تعامل وجود دارد. اکثر  لهیوسبهنیز  زمانهمو 
آن است که انتظارات افراد برای موفقیت و  هاهینظرمفروض همه این  درواقع. آورندیمپیشرفت به شمار  یکنندهنییتع نیتریواصل نیترعمده

 ناکارآمدی فرد در یک موقعیت، بیشتر یهاقضاوتدر انگیزش و رفتار دارد. همچنین  یاعمدهایی انجام تکالیف مختلف، نقش از توان هاآنادراک 
دارند و از هر  یانانهیبدبخود تفکرات  یهاییتوانا. افراد با خودکارآمدی کم، درباره آوردیمخود موقعیت فشارها را به وجود  یهایژگیواز کیفیت و 

 یهاچالش، تکالیف سخت را الا. در مقابل، افراد با خودکار آمدی نندیگزیمفراتر باشد دوری  شانیهاییتوانااز  هاآنموقعیتی که بر اساس نظر 
 (. 21) مسلط شوند هاآنبر  توانندیمکه  کندیمقلمداد 

 نظرانصاحبپژوهشگران و  موردتوجهمفاهیمی است که در چند دهه اخیر  ملهازجعوامل رشد مطلوب شخصیت است و  نیتریاصلخودکارآمدی از 
فرادی هستند که ، ابالااز خودکارآمدی  برخوردارکه معلمان  انددهیرساست. دانشمندان بسیاری به این نتیجه  قرارگرفتهروانشناسی و علوم تربیتی 

. به رندیگیمعوامل محیطی قرار  ریتأثتحت  یراحتبهو  پردازندیمخود به ابراز وجود  تیخلاقاز استعداد و  یریگبهرهاعتماد به نفی و  بااحساس
یت مثبت ارزشیابی کرده و برخورد مناسبی با نظریات مشی اگونهبهبرخوردار است خود را  ییبالااعتقاد روان شناسان، شخصیتی که از خودکارآمدی 

 ساساًاارآمدی پایینی دارد اغلب نوعی نگرش مثبت نسبت به جهان پیرامون خود دارد. این شخص خود و دیگران دارد. اما در مقابل کسی که خودک
 (؛ بنابراین ارتباط خودکارآمدی  شغلی و اشتیاق شغلی در کارکنان قابل پیش بینی است.22) کندیمفردی است که غرور کمی در خود احساس 

 به .اشتیاق شغلی است هم و شناختی صورتبه هم توانمندسازی بالابر مشارکتی ساختار با یهادستگاه ریتأثتوان گفت در تبیین یافته حاصل می

 را سازمانی یهاتیفعال در نفوذ یهاوهیش جهیدرنتو  نمایند استفاده بهتر اطلاعات از تا سازندیم قادر را افراد ییهادستگاه چنین شناختی لحاظ
 تعیین و شغلی درگیری ،کنترل حس و نموده تسهیل را سازمان به افراد اعتماد مشارکتی یهاستمیس یشغلاشتیاق  دیدگاه از. نمایند درک بهتر



 

 

    
1، شماره 2، دوره 1404  

 مطالعات عملکردی در روانشناسی ورزشی      

71 

 

 زمانی توانمندسازی منافع محققین از اعتقاد بسیاری به است؛ مهم بسیار توانمندسازی از افراد ادراک نیباوجودا .دهدیم افزایش را یسازمانتیهو

 عامل مدل طبق چراکهتوانمندسازی(  یهاطرح و تحقیقات از برخی شکست )علت احساس نمایند توانمند را خود ابتدا افراد که گرددیم حاصل

 توانمندی درواقع ؛دهدیم قرار ریتأث را تحت هاآن رفتارهای که است ادراکات این و نموده درک را خود محیط فعالی صورتبه افراد انسانی بندورا،

 (.23) سازدیم منعکس محیط – فرد رابطه مورد در را افراد افکار که پویاست یاسازه بلکه نیست شخصیتی مشرب و حالت یک
 طوربهنمایند.  درک منشانه آزاد را آن بیابند محدودکننده آنکه یجابه را خود محیط ستیبایم ابتدا نمایند توانمندی احساس بخواهند افراد اگر

 کمی ریتأث منابع به دسترسی ادراکی( )واقعیت نباشند آگاه امر این از افراد اگر اما باشند رمتمرکزیغعینی  طوربه سازمانی منابع است ممکن مثال

 اریاخت و استقلال احساس است، مستقل کارها انجام برای سازمانی اختیار دارای که شخصی اگر هامتشابه دارد؛ توانمندی از هاآن بر احساس

 از باشد، عینی یهاتیواقع از ناشی اینکه از قبل توانمندی ،خلاصه طوربه .متصور بود فرد یا سازمان برای یادهیفا توانینم باشد، نداشته

 است، کارکنان هدف، توانمندی آن در که کاری واحدهای طراحی برای اسپریتزر بزعم بنابراین .گیرد م نشات )واقعیت ذهنی( افراد ادراکات

 حیطه، نقش در ابهام بودن پایین دازعبارتن هاویژگی این او نظر از است. ضروری دهند می شکل را ذهنی ادراکات چنین که هاییویژگی رعایت

(؛ بنابراین 24) )مشارکتی( کاری واحد جوو  اطلاعات به آسان دسترسی، اجتماعی -سیاسی هایحمایت، وسیع اندازهای تا و مناسب نظارت
 قابل پیش بینی است.ارتباطی توانمندی شناختی و خودکارآمدی شغلی 

 کارکنانی که .همراه دارد به کارکنان برای نیز بسیاری منافع است، سازمانی مزایای دارای یتوانمندسازتوان گفت در تبیین یافته حاصل می

یم تجربه محیط بر را بیشتری خودکنترل محیط در و همچنین کنندیم گزارش را کمتری نقش در ابهام و تضاد نندیبیم توانمند را خودشان
 رضایت شغلی، از حاکی آمدهدستبه نتایج و تحقیق یک در .شوندیمعاطفی  یهاتیمحدود کاهش امری باعث چنین هاآن عقیده به .ندینما

 مزایای برخلاف .است مشکل بسیار یتوانمندساز فردی مزایای یریگاندازه. است توانمند در افراد سازمان به شتریب وفاداری و اشتیاق شغلی

 جابجایی قبیل نرخ از هااسیمقاز  برخی هستند. پیچیده و ذهنی بسیار آن فردی مزایای است، ارزیابی قابل عینی از طریق حقایق کهآن سازمانی

 کارکنان یتوانمندساز بر که یادوطرفه به منافع توجه با یطورکلبه .روندمی کار به اهدافی چنین راستای در میرمستقیغ صورتبه غیبت و

 (. 25) اندغفلت ورزیده آن فردی منافع از و پرداختند آن با سازمان مرتبط و عینی یهاجنبه بر بیشتر اما تحقیقات است مترتب

دهند. خودکارآمدی بالا در ایجاد های عاطفی و حسی یک فرد را تحت تأثیر قرار میالعملاز طرفی خودکارآمدی شغلی الگوهای فکری و عکس
کند. برعکس، داشتن خودکارآمدی پایین، ممکن است امور را از آنچه های مشکل به ما کمک میآرامش هنگام مقابله با کارها و فعالیتاحساس 

جه باورهای حل یک مشکل چیست، توسعه و ترویج کند. درنتیتر را درمورد اینکه بهترین راهبینانهتر کند، و بینشی کوتهکه هست برای افراد مشکل
طور مؤثری سطوح دانش و آگاهی یک فرد را که نهایتاً کسب کرده است، تحت تأثیر قرار بدهد. درمجموع بندورا دریافته تواند بهکارآمدی میخود

ر یک موقعیت تر است. به سخن دیگر، داست که هرچه سطح انگیختگی فیزیولوژیکی و هیجانی شخص بالاتر باشد، سطح کارایی شخصی او پایین
(؛ در نتیجه نقش 26کافی با آن کنار بیاییم ) توانیم به اندازهکنیم میرچه بیشتر دچار ترس، اضطراب یا تنش شویم، کمتر احساس میمعین، ه

 میانجی خودکارآمدی شغلی در ارتباط بین توانمندی شناختی و اشتیاق شغلی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قم قابل توجیه است. 

 

 رینتیجه گی
اشتیاق شغلی از مباحث اساسی سازمان است. مطالعه اشتیاق شغلی کوششی برای شناخت و پاسخ به چراهای رفتار است. اینکه چرا بعضی از 

فشار قرار گیرند، از مباحث اشتیاق شغلی و برخی دیگر برای انجام دادن حداقل کار باید تحت دهندیکارمندان با میل و رغبت کار خود را انجام م
اشتیاق شغلی  (.2022همکاران،  وظیفه مدیریت منابع انسانی، برانگیختن و نگهداری کارکنان است )آدتولا و ینتراست. در جهان امروز بزرگ

. عملکرد اصولاً حاصل تعامل سه منبع فیزیکی، مالی و انسانی است و منابع فیزیکی شودیم نیروی پویایی است که تحرک یا عمل انسان را سبب
 ینترکه عنصر انسانی وارد عمل شود. باوجوداینکه عنصر انسانی مهم شودی، بلکه این امر زمانی حادث مشودیخود باعث تولید نمو مالی خودبه

درک صحیح اشتیاق شغلی  (.2022، همکاران و است و مدیریت روی آن کنترل کمی دارد )لو بینیپیشیرقابلعامل است، رفتار انسان پیچیده و غ
ناخت مدیریتی به کار آید. همچنین با ش یهاتأثیرات اقدام بینییشها و پمنظور شناخت علل رفتار در سازمانبه یعنوان ابزار باارزشبه تواندیم

اشتیاق شغلی (. 2022همکاران،  و شود )شو ینهدایت کرد که اهداف فردی و سازمانی تأم یاگونهها بهانفتارها را در سازمر توان می اشتیاق شغلی
 یجهدرنت .در سازمان گردد یورمنجر به کاهش بهره یتباعث کاهش کارایی و اثربخشی در سازمان شده و درنها تواندیپایین کارکنان در کار م
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. گرددیم نابودی سازمان و منجر به نارضایتی مشتریان یتو درنها یابدیو سطوح نارضایتی کارکنان از سازمان افزایش م یافتهسطح تولید کاهش
 ،مکارانهلازم اقدام نماید )مالائو و  هاییمشو خط هایاستنسبت به اتخاذ س بایستیلذا هر سازمانی جهت ارتقاء اشتیاق شغلی کارکنان خود م

نشانه وضع درونی و میزان آمادگی اولیه فرد و گروه  یا چگونگی گرایش، رفتار و عملکرد فرد و گروه ارتباط دارد؛ اما اثربخشموفقیت ب(. 2022
فراهم کردن انگیزه لازم برای انجام کار  (.2021همکاران،  آفونسو و-دورتا)برای انجام دادن کار است، لذا ماهیت گرایشی و اشتیاق شغلیی دارد. 

اشتیاق شغلی  (.2021همکاران،  و مارتا)وظایف یک مدیر است  ترینیچیدهپ حالینو درع ینتره نیروهای انگیزشی کارکنان ازجمله مهمو توجه ب
ممکن  دشویعنوان انگیزه برای فرد یا گروه خاص مهم تلقی م. آنچه بهکندیحالت و نیروی درونی است که فرد را به فعالیت خاص ترغیب م

د که در عواملی هستن ینترازجمله مهم کندیکه فرد در آن فعالیت م ایینهخود فرد و زم یگردعبارتد یا گروه دیگر مهم نباشد. بهاست برای فر
 به انجام یراحتنیروهای اشتیاق شغلیی مؤثرند. اگر مدیران بتوانند کارکنان خود را به کار تشویق کنند قادر خواهند بود وظایف مدیریتی خود را به

 یتسا، پرمسئولفرطاقت کارهایکه کارکنان مجبور به انجام  ییهادولتی بخصوص سازمان یهابرسانند. توجه به نیروهای اشتیاق شغلیی در سازمان
(. بنابراین نتیجه به دست آمده در پژوهش حاضر 2022همکاران،  مهم مدیریتی است )سالامون و یهااندک هستند یکی از مهارت هاییافتو در

 مبنی بر ارتباط توانمندی شناختی و اشتیاق شغلی با میانجیگری خودکارآمدی شغلی قابل توجیه است. 

 

 های پژوهشمحدودیت
شده های دادهشده و پاسخدهی ارزیابیشاساس خودگزار ها بروسیله پرسشنامه صورت گرفته است و پاسخآوری اطلاعات بهدر این پژوهش جمع

ر دقتی، خطای قضاوتی، تعبیپرتی، بیهایی همچون حواسبه صداقت فرد و ارزیابی از خود وابسته است؛ ازآنجاکه این روش ذاتاً دارای محدودیت
ها و فرهنگگری چون تأثیر خردهمداخلهتواند در نتایج پژوهش اثرگذار باشد. بدون شک متغیرهای که این امر می نادرست دستورالعمل هست

 کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قمتواند در نتایج تحقیق حاضر اثرگذار باشد. نمونه پژوهش حاضر از شرایط اجتماعی، اقتصادی می
 سازد.ها با مشکل روبرو میشده که امکان تعمیم نتایج را به سایر افراد و سایر مکانتشکیل

 

 ت برای تحقیقات آتیپیشنهادا
های گردآوری اطلاعات همچون مصاحبه و مشاهده نیز استفاده گردد. همچنین در گردد از سایر روشبه منظور ارتقاء نتایج پژوهش پیشنهاد می

که  توجه به این ها و شرایط اجتماعی، اقتصادی نیز لحاظ شود. از سوی دیگر بافرهنگگری چون تأثیر خردههای آتی متغیرهای مداخلهپژوهش
شود د میهای اکتسابی و منابع حمایتی است لذا پیشنهاهای غیراکتسابی، مهارتزا متاثر از عواملی نظیر ویژگیفاکتور اشتیاق با رویدادهای استرس

اخته شود. شی در سازمان پردیابی منابع انگیزپژوهش حاضر در نقاط دیگری از ایران انجام شود و ضمن مقایسه نتایج آن با مطالعه حاضر به ریشه
مربوطه را در  هاینتایج این پژوهش بیانگر آن است که شناخت مشکلات شغلی و توجه به ارتقاء اشتیاق شغلی در آنان عنایت بیشتر سازمان

 طلبد.ها را میتر در سطح سازمانتر و گستردههای آموزشی به طور جدیخصوص برنامه
 

 ملاحظات اخلاقی
 پیروی از اصول اخلاق پژوهش  

 آگاهانه تیجمله رضا کنندگان ازشرکت در رابطه با اخلاقیو اصول  یپژوهش یهادستورالعمل هیکل تیو با رعا یمطالعه با اهداف کاربرد نای

 .است رفتهیها، انجام پذیمحرمانه آزمودن اطلاعاتو حفاظت از  لیاز پژوهش در صورت تما یریگحق کناره داوطلبانه،

 مشارکت نویسندگان

 داشته اند. یکسانیپروژهش مشارکت  یمراحل اجرا هیپژوهش در کل نیا سندگانینو
 حامی مالی

 .نشد افتیدر یردولتیو غ یتجار ،یدر بخش عموم یمال نیتأم از منابع یگونه کمک مالچیه پژوهش نیا یط در

 تعارض منافع
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 بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع نداد. 
 سپاسگزاری

 گردد.اند تشکر و قدردانی میکنندگان و مدیران مدارسی که در اجرای این پژوهش همکاری داشتهاز کلیه شرکت
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