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چکیده
مقدمــه: اشــتیاق شــغلی حالتــی پایــدار و مثبــت ذهنــی اســت کــه مرتبط بــا کار اســت و نقطــه مقابله فرســودگی 
شــغلی اســت. پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن ســهم جهــت گیــری هــدف، حمایــت ســازمانی ادراک شــده و 

پنــج عامــل بــزرگ شــخصیت در پیــش بینــی اشــتیاق شــغلی انجــام شــد.
روش کار: پژوهــش حاضــر توصیفــی از نــوع همبســتگی بــود. جامعــه پژوهــش شــامل معلمــان زن در شهرســتان 
شــهرکرد بــود کــه در ســال تحصیلــی 94-1393 در دوره متوســطه مشــغول بــه تدریــس بودنــد. حجــم نمونــه بــا 
توجــه بــه جــدول مــورگان 230 نفــر بــرآورد گردیــد کــه از طریــق نمونــه گیــری خوشــه ای انتخــاب شــدند. جهت 
ــت ســازمانی ادراک شــده ایزنبرگــر و  ــدول، حمای ــا از پرسشــنامه های جهــت گیــری هــدف ون گــردآوری داده ه

همــکاران، پنــج عامــل شــخصیت مــک کــری و کاســتا و اشــتیاق شــغلی شــوفلی و بکــر اســتفاده شــد.
يافته هــا: جهــت تحلیــل داده هــا از رگرســیون بــه روش گام بــه گام اســتفاده شــد. رگرســیون انجــام شــده در 
پنــج گام نشــان داد کــه دو مؤلفــه جهــت گیــری هــدف )جهــت گیــری هــدف بــرای تأییــد عملکــرد و جهــت 
گیــری هــدف بــرای رســیدن بــه هــدف(، دو مؤلفــه شــخصیت )بــاز بــودن بــه تجربــه و روان رنجــوری( و حمایــت 

ســازمانی ادراک شــده ســهم معنــاداری در پیــش بینــی اشــتیاق شــغلی دارنــد.
ــز  ــری هــدف و نی ــاوت شــخصیتی، جهــت گی ــری: پژوهــش حاضــر نشــان داد مؤلفه هــای متف ــه گی نتیج
حمایــت ســازمانی ادراک شــده می تواننــد اشــتیاق شــغلی را پیــش بینــی کننــد. ایــن یافته هــا مــورد بحــث 

قــرار گرفتنــد.

تمامی حقوق نشر برای دانشگاه علوم پزشکی 
همدان محفوظ است.

DOI: 10.21859/joe-04031

تاريخ دريافت مقاله: 1394/12/21 
تاريخ پذيرش مقاله: 1395/06/05

واژگان کلیدی:
جهت گیری هدف

حمایت سازمانی ادرک شده
پنج عامل شخصیت

اشتیاق شغلی

مقاله پژوهشی
دوره 4، شماره 3، پايیز 1395
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مقدمه
ــک  ــوان ی ــا عن اشــتیاق شــغلی )work engagement( کــه از آن ب
رفتــار مثبــت ســازمانی یــاد می شــود حالتــی روانشــناختی و نقطــه 
مقابــل فرســودگی شــغلی اســت. بــه عبارتــی دیگــر، اشــتیاق شــغلی 
حالتــی نافــذ، پایــدار و مثبــت ذهنــی مرتبــط بــا کار اســت که شــامل 
مؤلفه هــای شــوق )vigor(، از خــود گذشــتگی )dedication( و 
ــه  ــه کار ب ــتن ب ــوق داش ــد ]1[. ش ــذب )absorption( می باش ج
ــالای انــرژی و تــاب آوری ذهنــی در حیــن کار اشــاره دارد  ســطح ب
بــه عبارتــی دیگــر تمایــل بــه تــاش بیشــتر در حرفــه خــود و تــاب 
ــوق  ــه ش ــدی ک ــن، کارمن ــکات. بنابرای ــود مش ــم وج ــه رغ آوری ب
ــه شــغلش  ــی نســبت ب ــه کار دارد در ســطح بالای ــادی نســبت ب زی
ــا  ــه ب ــگام مواج ــتری هن ــال بیش ــه احتم ــت و ب ــزه اس دارای انگی
ســختی ها کار مقاومــت نشــان می دهــد ]2[ از خــود گذشــتگی 
ــودن، تمایــل، الهــام، اشــتیاق، غــرور و  ــه عنــوان احســاس مهــم ب ب
ــتگی را  ــود گذش ــت. ]1[. از خ ــده اس ــف ش ــغل تعری ــش در ش چال
ــغل  ــا ش ــرد ب ــناختی ف ــاط روانش ــه ارتب ــوان درج ــه عن ــوان ب می ت
نیــز تعریــف کــرد ]3[. جــذب در برگیرنــده رضایــت و عمیقــاً جــذب 
شــدن در شــغل بــه رغــم گذشــت زمــان می باشــد. گونزالــس- رومــا 

و همــکاران ]4[ تجربــه جــذب در کار را شــبیه تجربــه شــور داشــتن/ 
ــه  ــودن ب ــد. شــور داشــتن/ جــاری ب ــف کرده ان ــودن توصی جــاری ب
عنــوان حالــت ذهنــی تعریــف شــده اســت کــه طــی آن فــرد قویــاً 
ــام کار  ــز انج ــری ج ــز دیگ ــر چی ــود. و ه ــر می ش ــغلش درگی در ش
ــده  ــام ش ــای انج ــد ]5[. پژوهش ه ــر نمی رس ــه نظ ــم ب ــرای او مه ب
ــه  ــد ک ــان داده ان ــاً نش ــغلی عمدت ــیتاق ش ــای اش ــه پیامده در زمین
اشــتیاق شــغلی پیامدهــای مثبتــی از قبیــل رضایــت شــغلی بیشــتر، 
ــد  ــر از تعه ــر و ســطح بالات ــر شــغل کمت ــر، تغیی ــت از کار کمت غیب
ــران  ــن، در ای ــه همــراه دارد ]2, 6[. همچنی و کارآمــدی ســازمانی ب
پژوهــش نــوری و همــکاران ]4[ نشــان داد کــه بیــن اشــتیاق شــغلی 

ــا تعهــد ســازمانی رابطــه مثبــت وجــود دارد. ب
ــه پیامدهــای مثبــت اشــتیاق شــغلی شناســایی عوامــل  ــا توجــه ب ب
ــوردار اســت. در  ــی برخ ــل توجه ــت قاب ــر آن از اهمی ــذار ب ــر گ تأثی
پژوهش هــای پیشــین ســهم متغیرهایــی از قبیــل معنویــت در محیط 
ــازمانی و  ــری س ــواده ]9, 10[، یادگی ــارض کار- خان کار ]7, 8[، تع
ــرار  ــی ق ــورد بررس ــغلی م ــتیاق ش ــا اش ــدی ]11, 12[ ب خودکارآم
گرفتــه و کمتــر بــه ســهم متغیرهایــی از قبیــل جهــت گیــری هــدف، 
ــزرگ شــخصیت در  ــت ســازمانی ادراک شــده و پنــج عامــل ب حمای
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پیــش بینــی اشــتیاق شــغلی پرداختــه شــده اســت لــذا، در پژوهــش 
حاضــر بــه بررســی رابطــه هــر یــک از متغیرهــا بــا اشــتیاق شــغلی 
پرداختــه و اهیمــت انتخــاب هــر یــک از ایــن متغیرهــای پیــش بیــن 
ــری  ــن متغی ــح داده می شــود. اولی ــر مربوطــه توضی ــل متغی ــز ذی نی
کــه در پژوهــش حاضــر رابطــه آن بــا اشــتیاق شــغلی مــورد بررســی 
ــدف  ــری ه ــت گی ــدف اســت. جه ــری ه ــت گی ــرد جه ــرار می گی ق
ــوان  ــای آن می ت ــر مبن ــه ب ــت ک ــم اس ــی مه ــوم انگیزش ــک مفه ی
ــای  ــه معن ــد و ب ــل ش ــز قائ ــی تمای ــی و بیرون ــزش درون ــن انگی بی
ــف  ــا کار تعری ــط ب ــداف مرتب ــق اه ــه تحق ــبت ب ــی نس ــرش روان نگ
ــت  ــازه جه ــوک، ]13[. س ــی ک ــی و اپل ــکان، اوداس ــود )کال می ش
گیــری هــدف فراینــد انگیزشــی درونــی را را منعکــس می کنــد کــه 
ــرای  ــر انتخــاب شــغل، تنظیــم اهــداف و مکانیــزم هــای تــاش ب ب
یادگیــری و عملکــرد تأثیــر گــذار اســت ]14[. الیــوت و چــرچ ]15[ 
ــرده اســت:  ــن شــرح مشــخص ک ــه ای ــری را ب ســه جــز جهــت گی
یادگیــری، بــروز عملکــرد )Performance-Approach( و اجتنــاب 
عملکــرد )Performance-Avoidant(. افــراد بــا اهــداف یادگیــری 
گرایــش زیــادی بــه مطالعــه و نیــز رفتارهــای خــود اصاحــی دارنــد. 
ــا اهــداف عملکــردی گرایــش بیشــتری بــه  از ســوی دیگــر، افــراد ب
ــرایط  ــد و در ش ــران دارن ــه دیگ ــود ب ــای خ ــان دادن توانایی ه نش
ــاب از شکســت های آشــکار  ــراد ســعی در اجتن ــاب عملکــرد اف اجتن
ــری  ــه جهــت گی ــد ک ــدول و همــکاران ]16[ نشــان دادن ــد. ون دارن
هــدف از نــوع یادگیــری و گرایــش بــه عملکــرد منجــر بــه رفتارهــای 
خــود نظــم دهــی می گــردد. در پژوهشــی دیگــر والتــرز ]17[ نشــان 
ــوع یادگیــری و گرایــش  ــا جهــت گیــری هــدف از ن ــراد ب ــد اف دادن
ــتراتژی های  ــد و از اس ــتری درن ــت بیش ــاش و مقاوم ــرد، ت عملک
شــناختی و فراشــناختی بیشــتر بهــره می برنــد امــا افــراد بــا 
ــر  ــر درگی ــاب عملکــرد کمت ــر اجتن ــی ب ــری هــدف مبتن جهــت گی
ــه  ــند. از جمل ــوند و از شکســت می ترس ــای چالشــی می ش فعالیت ه
دلایلــی کــه باعــث شــد در پژوهــش حاضــر از جهــت گیــری هــدف 
بــه عنــوان متغیــر پیــش بیــن بــرای اشــتیاق شــغلی بــه کار گرفتــه 
شــود ماهیــت انگیزشــی آن اســت. ونــدول ]14[ معتقــد اســت کــه 
ــه  ــت ک ــی اس ــزش درون ــی انگی ــر نوع ــدف بیانگ ــری ه ــت گی جه
ــذار  ــر گ ــا آن تأثی ــط ب ــای مرتب ــر انتخــاب شــغل و ســایر مؤلفه ه ب
اســت. از اینــرو، بــا توجــه بــه ماهیــت انگیزشــی بــودن جهــت گیــری 
هــدف، بــه نظــر می رســد ایــن متغیــر بــا میــزان اشــتیاق شــغلی در 

ارتبــاط باشــد.
ــه عنــوان پیــش بینــی  دومیــن متغیــری کــه در پژوهــش حاضــر ب
ــت  ــرد حمای ــرار می گی ــی ق ــورد بررس ــغلی م ــتیاق ش ــده اش کنن
 )perceived organizational support( ســازمانی ادراک شــده
ــن  ــه بی ــوع رابط ــه ن ــده نتیج ــازمانی ادراک ش ــت س ــت. حمای اس
ــواع تعامــات  ــن رابطــه در ان ــای ای ــان و ســازمان اســت. مبن کارکن

صــورت گرفتــه بیــن کارکنــان و ســازمان ریشــه دارد. نظریــه حمایت 
ــه شــیوه ای کــه ســازمان  ســازمانی تاکیــد می کنــد کــه کارکنــان ب
بــرای ارزش هایــی آنــان اعتبــار قائــل می شــود توجــه دارنــد کــه از 
آن بــه عنــوان حمایــت ســازمانی ادارک شــده تعبیــر می شــود و بــر 
ــا  ــادی دارد ]18[. پژوهش ه ــر زی ــان تأثی ــتیاق کارکن ــاش و اش ت
رابطــه بیــن حمایــت ســازمانی ادراک شــده را بــا پیامدهــای شــغلی 
را مــورد بررســی قــرار دادنــد. نتایــج نشــان داده انــد کارکنانــی کــه 
ــد از  ــی ادراک کرده ان ــطح بالای ــازمان را در س ــت س ــزان حمای می
بهزیســتی روانــی بالاتــر ]19[، تعهــد بیشــتر ]16[ برخــوردار 
ــن، نتیجــه پژوهــش سیســنز و اســتینگلمبر ]20[  ــد. همچنی بوده ان
نشــان داده اســت کــه بیــن تعهــد ســازمانی ادراک شــده و اشــتیاق 
ــر  ــغلی ب ــتیاق ش ــه اش ــود دارد و اینک ــت وج ــه مثب ــغلی رابط ش

ــت دارد. ــر مثب ــرد شــغلی تأثی ــت و عملک ــش رضای افزای
ــتیاق  ــا اش ــه آن ب ــر رابط ــش حاض ــه در پژوه ــری ک ــر دیگ متغی
شــغلی مــورد بررســی قــرار می گیــرد ویژگی هــای شــخصیتی 
ــب  ــت موج ــر طبیعی ــط در براب ــن محی ــث بی ــاز بح ــد. آغ می باش
ــروزه  ــد و ام ــغلی گردی ــط ش ــای شــخصیت در محی ــور آزمون ه ظه
ــارت و  ــر مه ــا ب ــه تنه ــود، ن ــغلی خ ــای ش ــرکت ها در آگهی ه ش
ــر ویژگی هــای شــخصیتی نیــز تاکیــد  ــد بلکــه ب ــه تاکیــد دارن تجرب
دارنــد ]21[. یکــی از مهمتریــن عوامــل تأثیــر گــذار در بــه کارگیــری 
عوامــل شــخصیتی در گزینــش کارکنــان، ظهــور مــدل پنــج عاملــی 
ــدازه  ــدی از ان ــه بن ــزاران طبق ــی، ه ــج عامل ــدل پن ــت. م ــوده اس ب
ــرون  ــت: ب ــرار داده اس ــی ق ــد کل ــخصیت را در 5 بع ــای ش گیری ه
ــودگی  ــور و گش ــری، روان رنج ــئولیت پذی ــازگاری، مس ــی، س گرای
ــی  ــر تمام ــخصیتی ب ــای ش ــه ویژگی ه ــه اینک ــه ب ــا توج ]22[. ب
ــذا، در  ــت ل ــذار اس ــر گ ــخصی تأثی ــاری ش ــی- رفت ــای روان جنبه ه
ــرار گرفتــه  پژوهــش حاضــر ویژگی هــای شــخصیتی مــورد توجــه ق
اســت. بــرای مثــال، ویژگــی شــخصیتی روان رنجــوری بــر اشــتغال 
ــه  ــرد روانرنجــور ب ــک ف ــادی دارد. ممکــن اســت ی ــر بســیار زی تأثی
دلیــل ترس هــا و اضطراب هایــی کــه تجربــه می کنــد احســاس 

ــد. ــزارش ده ــی را گ ــغلی پایین ــت ش رضای
ــتیاق  ــخصیتی را در اش ــزرگ ش ــل ب ــج عام ــش پن ــا نق پژوهش ه
ــی  ــور ]23[ در پژوهش ــد. اونگ ــرار داده ان ــی ق ــورد بررس ــغلی م ش
نشــان داد کــه بیــن ویژگی هــای شــخصیتی و اشــتیاق شــغلی رابطــه 
معنــادار وجــود دارد. بــرون گرایــی، خوشــایند بــودن، وجدانــی بــودن 
ــاز بــودن بــه تجربــه رابطــه مثبــت امــا روان رنجــوری رابطــه ای  و ب
ــچ  ــز ری ــر نی ــی دیگ ــت. در پژوهش ــغلی داش ــتیاق ش ــا اش ــی ب منف
]24[ نشــان داد کــه بیــن بــرون گرایــی، خوشــایند بــودن، وجدانــی 
بــودن و بــاز بــودن بــه تجربــه بــا اشــتیاق شــغلی رابطــه مثبــت امــا 
ــتیاق  ــغلی دارد. اش ــتیاق ش ــا اش ــی ب ــه ای منف ــوری رابط روان رنج
شــغلی پیامدهــای مثبتــی از قبیــل رضایــت شــغلی بیشــتر، غیبــت 
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ــدی  ــد و کارآم ــر از تعه ــطح بالات ــر و س ــغل کمت ــر ش از کار و تغیی
ــت،  ــای مثب ــن پیامده ــه ای ــه ب ــا توج ــراه دارد. ب ــه هم ــازمانی ب س
ــادی  ــت زی ــغلی از اهمی ــتیاق ش ــا اش ــط ب ــل مرتب ــایی عوام شناس
برخــوردار اســت. همچنیــن، از آنجــا کــه نتایــج پژوهش هــای انجــام 
ــری  ــت گی ــن جه ــه بی ــد ک ــان دادن ــور نش ــارج از کش ــده در خ ش
ــن  ــا در ای ــود دارد ام ــادار وج ــه معن ــغلی رابط ــتیاق ش ــدف و اش ه
ایــران پژوهشــی در زمینــه مذکــور انجــام نشــده اســت لــذا، نتایــج 
پژوهــش حاضــر تــا حــدی ایــن خــأ پژوهشــی را پــر خواهــد کــرد. 
همچنیــن، می تــوان پژوهــش حاضــر را از آن جهــت کــه بــه ســهم 
ــغلی  ــتیاق ش ــری اش ــر پذی ــف در تغیی ــای مختل ــی متغیره ترکیب
می پــردازد و ســعی در تبییــن ســهم هــر کــدام از ایــن متغیرهــا در 
ــذا،  ــا اهمیــت دانســت. ل ــس اشــتیاق شــغلی دارد را ب تبییــن واریان
ــا متغیرهــای  ــن اســت کــه ای ــن مســاله پژوهــش حاضــر ای مهم تری
جهــت گیــری هــدف، حمایــت ســازمانی ادراک شــده و پنــج عامــل 
بــزرگ شــخصیت ســهم معنــاداری در پیــش بینــی اشــتیاق شــغلی 

ــد؟ دارن

روش کار
روش پژوهــش حاضــر توصیفــی از نــوع همبســتگی بــود کــه در آن 
ــازمانی ادراک  ــت س ــدف، حمای ــری ه ــت گی ــای جه ــهم متغیره س
ــتیاق  ــی اش ــش بین ــخصیت در پی ــزرگ ش ــل ب ــج عام ــده و پن ش
شــغلی مــورد بررســی قــرار گرفــت. جامعــه پژوهــش شــامل 
ــود.  ــهرکرد ب ــتان ش ــری شهرس ــطه نظ ــع متوس ــان زن مقط معلم
حجــم نمونــه بــا توجــه بــه جــدول مــورگان ]25[ 230 نفــر بــرآورد 
ــه ای انتخــاب  ــه گیــری خوشــه ای چنــد مرحل ــه روش نمون شــد و ب
شــدند )حجــم جامعــه 578 نفــر بــود(. جهــت جمــع آوری داده هــا 
از پرسشــنامه های جهــت گیــری هــدف ونــدول ]15[، حمایــت 
ســازمانی ادراک شــده ایزنبرگــر و همــکاران ]26[، ویژگی هــای 
ــوفلی  ــغلی ش ــتیاق ش ــتا ]22[ و اش ــری و کاس ــک ک ــخصیتی م ش
ــه، پژوهشــگران در  و بیکــر ]6[ اســتفاده شــد. بعــد از انتخــاب نمون
ــار  ــور را اختی ــنامه های مذک ــدگان، پرسش ــرکت کنن ــل کار ش مح
آنــان قــرار دادنــد و بعــد از تکمیــل، پرسشــنامه جمــع آوری شــدند. 
ــه  ــنامه ها 45 روز ب ــع آوری کل پرسش ــل و جم ــان تکمی ــدت زم م
ــا در  ــل داده ه ــه و تحلی ــت تجزی ــن، جه ــد. همچنی ــول انجامی ط
ســطح آمــار توصیفــی از میانگیــن و انحــراف اســتاندراد و در ســطح 
ــه  ــیون ب ــل رگرس ــون و تحلی ــتگی پیرس ــتنباطی از همبس ــار اس آم

ــد. ــتفاده ش ــه گام اس روش گام ب

ابزار گرداوری داده ها
مقیــاس جهــت گیــری هــدف: مقیــاس جهــت گیــری هــدف دارای 
13 آیتــم اســت کــه توســط ونــدول ]14[ ســاخته شــده اســت و بــه 
صــورت لیکرتــی در قالــب 6 گزینــه 1 )کامــاً مخالفــم(، 2 )مخالفم(، 

ــاً  ــم( و 6 )کام ــم(، 5 )موافق ــی موافق ــم(، 4 )کم ــی مخالف 3 )کم
موافقــم( نمــره گــذاری می شــود. تعــداد پنــج آیتــم جهــت گیــری 
هــدف یادگیــری، تعــداد چهــار آیتــم جهــت گیــری هــدف مرتبــط 
بــروز عملکــرد و چهــار آیتــم نیــز جهــت گیــری هــدف مرتبــط بــا 
ــدول ]14[  ــد. ون ــرار می ده ــی ق ــورد ارزیاب ــرد را م ــاب عملک اجتن
بــرای میــزان پایایــی را بــرای جهــت گــری هــدف یادگیــری، جهــت 
گیــری هــدف بــروز عملکــرد و جهــت گیــری هــدف اجتنــاب 
ــران  ــزارش داد. در ای ــب 0/89، 0/95 و 0/88 گ ــه ترتی ــرد را ب عملک
ــی مقیــاس جهــت گیــری هــدف توســط هاشــمی و لطیفیــان  پایای
ــش  ــد. در پژوه ــر آورد ش ــاخ 0/70 ب ــای کرونب ــه روش آلف ]27[ ب
حاضــر میــزان پایایــی جهــت گیــری هــدف یادگیــری، جهــت گیــری 
هــدف بــروز عملکــرد و جهــت گیــری هــدف اجتنــاب عملکــرد بــه 

ــد. ــرآورد ش ــب 0/80، 0/89 و 0/90 ب ترتی
مقیــاس حمایــت ســازمانی ادراک شــده: مقیــاس اســتاندارد حمایــت 
ســازمانی ادراک شــده ایزنبرگــر و همــکاران ]25[ مشــتمل بــر 
8 ســؤال اســت کــه دارای مقیــاس 7 ارزشــی لیکرتــی )کامــاً 
ــدارم(،  ــری ن ــم(، 4 )نظ ــبتاً مخالف ــم(، 3 )نس ــم(، 2 )مخالف مخالف
ــد.  ــم( می باش ــاً موافق ــم( و 7 )کام ــم(، 6 )موافق ــبتاً موافق 5 )نس
پایایــی  میــزان   ]28[ فتاحــی  و  آقایــی  ســلطانی،  عســکری، 
پرسشــنامه حمایــت ســازمانی ادراک شــده ایزنبرگــر و همــکاران را 
ــاخ  ــای کرنب ــزان آلف ــر می ــش حاض ــد. در پژوه ــزارش دادن 0/84 گ
0/78 بــرآورد شــد. مقیــاس پنــج عاملــی شــخصیت: ایــن پرسشــنامه 
ــک  ــتا و م ــه کاس ــو ک ــخصیتی نئ ــنامه ش ــده پرسش ــاه ش ــرم کوت ف
ــود. ایــن پرسشــنامه 60 ســوالی اســت و  کــری ]22[ تهیــه شــده ب
بــرای ارزیابــی پنــج عامــل شــخصیت )روان رنجــوری، بــرون گرایــی، 
ــن  ــی رود. در ای ــکار م ــی( ب ــه شناس ــازگاری، وظیف ــودگی، س گش
ــب  ــر حس ــؤال ب ــر س ــؤال دارد و ه ــه 12 س ــر مؤلف ــرای ه ــرم ب ف
ــذاری  ــره گ ــار نم ــا چه ــر ت ــد از صف ــت می کن ــه دریاف ــخی ک پاس
ــای  ــی از جواب ه ــوال یک ــرای هرس ــتی ب ــی بایس ــود. آزمودن می ش
ــم  ــاً مخالف ــم و کام ــدارم، مخالف ــم، نظــری ن ــم، موافق ــاً موافق کام
را انتخــاب کنــد. در ضریــب پایایــی همســانی درونــی بــرای هریــک 
ــده  ــتفاده ش ــاخ اس ــای کرونب ــاخص آلف ــه از ش ــج گان ــل پن از عوام
ــرون  ــده اســت: روان رنجــوری 0/79، ب ــه دســت آم ــر ب ــج زی و نتای
گرایــی 0/76، گشــودگی 0/54، ســازگاری 0/61 و وظیفــه شناســی 
0/78 محاســبه شــده اســت. روایــی ایــن آزمــون هــم در ارتبــاط بــا 
آزمون هــای مختلــف شــخصیت ســنجیده شــده اســت کــه از جملــه 
ــود ]29[. در  ــر 0/86 ب ــا آزمــون 16 عاملــی کتــل براب همبســتگی ب
پژوهــش حاضــر میــزان آلفــای کرنبــاخ بــرای روان رنجــوری، بــرون 
گرایــی، گشــودگی، ســازگاری، وظیفــه شناســی بــه ترتیــب برابــر بــا 

0/74، 0/76، 77، 0/85 و 0/75 بــود.
مقیــاس اشــتیاق شــغلی: ایــن پرسشــنامه یــک مقیــاس خودارزیابــی 
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اســت کــه توســط شــوفلی و بکــر ]6[ ســاخته شــده اســت و دارای 
17 پرســش اســت کــه در یــک طیــف 7 درجــه ای بصــورت لیکرتــی 
نمــره گــذاری می شــوند. نمونــه آیتــم بــرای ارزیابــی اشــتیاق شــغلی 
ــتم«  ــرژی هس ــار از ان ــردن سرش ــگام کار ک ــت از: »هن ــارت اس عب
مقیــاس اشــتیاق شــغلی توســط پــور عبــاس ]30[ ترجمــه و روائــی 
محتوائــی و پایائــی آن مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت. وی 
ــزار را از طریــق ضریــب آلفــای کرنبــاخ 0/94 گــزارش  پایائی ایــن اب
ــر  ــاخ 0/89 ب ــای کرنب ــزان آلف ــرده اســت. در پژوهــش حاضــر می ک

ــد. آورد گردی

یافته ها
ــه  طبــق جــدول 1 میانگیــن و انحــراف اســتاندراد ســن گــروه نمون

ــد. ــا 31/62 و 7/29 می باش ــر ب ــب براب ــه ترتی ب
در جــدول 2 میانگیــن و انحــراف اســتندارد متغیرهــای اصلــی 

ــت. ــده اس ــه ش ــش ارائ پژوه
ماتریــس همبســتگی در جــدول 3 نشــان می دهــد کــه همبســتگی 
مؤلفه هــای  شــده،  ادراک  ســازمانی  حمایــت  متغیرهــای  بیــن 
جهــت گیــری هــدف )افزایــش یادگیــری، بــروز عملکــرد و اجتنــاب 
ــودن  ــی ب ــه و وجدان ــه تجرب ــودن ب ــاز ب ــرد( روان رنجــوری، ب عملک
ــند  ــادار می باش ــغلی معن ــتیاق ش ــا اش ــخصیت( ب ــای ش )از مؤلفه ه
)P < 0/05( امــا رابطــه بیــن مؤلفه هــای بــرون گرایــی و ســازگاری 

.)P > 0/05( ــادار نیســتند ــا اشــتیاق شــغلی معن ب

جدول 1: میانگین و انحراف استاندراد سن گروه نمونه

انحراف استانداردمیانگینتعدادمتغیر

23031/627/29سن

جدول 2: میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای اصلی پژوهش

انحراف استاندرادمیانگینمتغیر

81/1817/27اشتیاق شغلی
32/115/39حمايت سازمانی ادراک شده

جهت گیری هدف

19/895/53یادگیری
15/503/76بروز عملکرد

15/203/96اجتناب عملکرد
پنج عامل بزرگ شخصیت

38/164/53روان رنجوری
36/564/01برون گرایی

34/335/52باز بودن به تجربه
33/724/16توافق پذیری
34/344/35وجدانی بودن

جدول 3: ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش

اشتیاق متغیر
شغلی

حمايت سازمانی 
ادراک شده

بروز يادگیری
عملکرد

اجتناب 
عملکرد

روان 
رنجوری

برون 
گرايی

باز بودن سازگاری
به تجربه

وجدانی 
بودن

1اشتیاق شغلی

حمايت سازمانی ادراک 
شده

*0/161

0/580/051**يادگیری

0/450/020/321**بروز عملکرد

0/330/010/250/481-**اجتناب عملکرد

0/370/050/320/390/211-**روان رنجوری

0/0060/061-0/110/080/120/06برون گرايی

0/181-0/070/120/040/080/18-0/11سازگاری

0/181-0/300/180/040/080/18-0/13-0/23**باز بودن به تجربه

0/111-0/120/86-0/050/250/140/180/28-0/22**وجدانی بودن
*همبستگی در سطح 0/05 معنادار است. ** همبستگی در سطح 0/01 معنادار است.
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جدول 4: تحلیل واریانس مدل رگرسیون گام به گام در تعیین سهم متغیرهای پیش بین در اشتیاق شغلی

RAdj R2سطح معناداریFمیانگین مجذوراتدرجه آزادیمجموع مجذوراتمنابع تغییر

1115/880/001

23005/79123005/790/580/330/33رگرسیون

45063/13227198/51باقی مانده

68068/92228کل

280/900/001

28398/78214199/390/640/410/41رگرسیون

39670/14226175/53باقی مانده

68068/92228کل

359/330/001

30064/34310021/440/660/440/43رگرسیون

38004/58225168/90باقی مانده

68068/92228کل

447/090/001

31094/7747773/690/670/450/44رگرسیون

36974/15224165/06باقی مانده

68068/92کل

539/190/001

31839/1056367/820/680/460/45رگرسیون

36229/82223162/46باقی مانده

68068/92228کل

1. جهــت گیــری هــدف مبتنــی بــر یادگیــری 2. جهــت گیــری 
هــدف مبتنــی بــر یادگیــری + بــروز عملکــرد 3. جهــت گیــری 
هــدف مبتنــی بــر یادگیــری + بــروز عملکــرد+ بــاز بــودن بــه 
تجربــه 4. جهــت گیــری هــدف مبتنــی بــر یادگیــری + بــروز 
ــت  ــوری 5. جه ــه+ روان رنج ــه تجرب ــودن ب ــاز ب ــرد+ ب عملک
ــاز  ــرد+ ب ــروز عملک ــری + ب ــر یادگی ــی ب ــدف مبتن ــری ه گی
ــازمانی ادراک  ــت س ــه+ روان رنجــوری+ حمای ــه تجرب ــودن ب ب

شــده
یافته هــا در جــدول 4 نشــان می دهــد کــه طــی پنــج گام بــا افــزودن 
ــه ای  ــه گون ــه گام قبلــی، متغیرهــا ب ــا متغیرهــای جدیــد ب متغیــر ی
ــادار می تواننــد انجــام اشــتیاق شــغلی در معلمــان زن را پیــش  معن
ــس و شــاخص های  ــه تحلیــل واریان ــر پای بینــی کنــد. در گام اول، ب
آمــاری رگرســیون، مؤلفــه افزایــش یادگیــری )از مؤلفه هــای جهــت 
گیــری هــدف( بــر اشــتیاق شــغلی معنــادار اســت و ایــن متغیــر قــادر 

ــد.  ــی کن ــه اشــتیاق شــغلی را پیــش بین ــوط ب ــرات مرب اســت تغیی
ــرد  ــروز عملک ــری و ب ــش یادگی ــر افزای ــر دو متغی در گام دوم، تأثی
ــن دو  ــت. و ای ــادار اس ــدف( معن ــری ه ــت گی ــای جه )از مؤلفه ه
متغیــر قادرنــد تغییــرات مربــوط بــه اشــتیاق شــغلی را پیــش بینــی 
کننــد. در گام ســوم نیــز تأثیــر ســه متغیــر افزایــش یادگیــری، بــروز 
عملکــرد و بــاز بــودن بــه تجربــه معنــادار اســت و ایــن ســه متغیــر 
قادرنــد تغییــرات مرتبــط بــا اشــتیاق شــغلی را پیــش بینــی کننــد. 
ــروز  ــری، ب ــش یادگی ــر افزای ــار متغی ــر چه ــز تأثی ــارم نی در گام چه
ــادار اســت و  ــه و روان رنجــوری معن ــه تجرب ــودن ب ــاز ب ــرد، ب عملک
ــا اشــتیاق شــغلی را  ــد تغییــرات مرتبــط ب ایــن چهــار متغیــر قادرن
پیــش بینــی کننــد در گام پنجــم نیــز تأثیــر پنــج متغیــر افزایــش 
ــه، روان رنجــوری و  ــه تجرب ــاز بــودن ب یادگیــری، تأییــد عملکــرد، ب
ــر  ــن پنــج متغی ــادار اســت و ای ــت ســازمانی ادراک شــده معن حمای
قادرنــد تغییــرات مرتبــط بــا اشــتیاق شــغلی را پیــش بینــی کننــد.
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جدول 5: برآورد ضرایب رگرسیون برای متغیرهای پیش بین اشتیاق شغلی

سطح معناداریBBetatمتغیرهای پیش بین

گام اول

45/13مقدار ثابت

1/810/5810/760/001افزايش يادگیری

گام دوم

29/82مقدار ثابت

1/510/489/070/001افزايش يادگیری

1/360/295/540/001بروز عملکرد

گام سوم

48/79مقدار ثابت

1/300/417/310/001افزايش يادگیری

1/610/356/340/001بروز عملکرد

0/530/173/140/002باز بودن به تجربه

گام چهارم

35/40مقدار ثابت

1/180/386/520/001افزايش يادگیری

1/420/305/420/001بروز عملکرد

0/580/183/420/001باز بودن به تجربه

2/490/013-0/13-0/52-روان رنجوری

گام پنجم

23/91مقدار ثابت

1/190/386/610/001افزايش يادگیری

1/400/305/380/001بروز عملکرد

0/530/173/120/002باز بودن به تجربه

2/390/01-0/13-0/50-روان رنجوری

0/330/102/140/03حمايت سازمانی ادراک شده

ــد  ــان می ده ــن نش ــش بی ــای پی ــیون متغیره ــب رگرس ضری
ــتیاق  ــد اش ــی( می توانن ــر )در گام نهای ــج متغی ــن پن ــه ای ک
شــغلی را بــه گونــه ای معنــادار تبییــن کننــد. کــه ایــن تبییــن 
ــل  ــن گام تحلی ــر در پنجمی ــج متغی ــر پن ــق ورود ه از طری
یادگیــری،  افزایــش  نهایــی متغیرهــای  می باشــد. در گام 
بــروز عملکــرد، بازبــودن بــه تجربــه، روان رنجــوری و حمایــت 
ســازمانی ادراک شــده بــه طــور معنــاداری اشــتیاق شــغلی را 

ــد. پیــش بینــی کردن

بحث
هــدف پژوهــش حاضــر تعییــن ســهم جهــت گیــری هــدف، حمایــت 
ــش  ــخصیت در پی ــزرگ ش ــل ب ــج عام ــده و پن ــازمانی ادراک ش س
بینــی اشــتیاق شــغلی بــود. در گام پنجــم تحلیــل رگرســیون 
ــروز عملکــرد  ــری، ب ــه شــد متغیرهــای افزایــش یادگی نتیجــه گرفت
)از مؤلفه هــای جهــت گیــری هــدف(، بــاز بــودن بــه تجربــه، 
)از مؤلفه هــای شــخصیت( و حمایــت ســازمانی  روان رنجــوری 
ــو  ــه نح ــغلی را ب ــتیاق ش ــم اش ــار ه ــد در کن ــده می توانن ادراک ش
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معنــاداری پیــش بینــی کننــد. ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهــش والتــرز 
]17[، سیســنز و اســتینگلمبر ]20[ و نیــز بخشــی از یافته هــای 
اونگــور ]23[ و ریــچ ]24[ همخــوان اســت. والتــرز ]17[ نشــان داد 
ــروز عملکــرد،  ــری و ب ــوع یادگی ــری هــدف از ن ــا جهــت گی ــراد ب اف
ــناختی  ــتراتژی های ش ــد و از اس ــتری دارن ــت بیش ــاش و مقاوم ت
ــغلی  ــتیاق ش ــار اش ــذا انتظ ــد ل ــره می برن ــتر به ــناختی بیش و فراش
ــان  ــز نش ــتینگلمبر ]24[ نی ــنز و اس ــد. سیس ــالا می باش ــا ب در آنه
ــغلی  ــتیاق ش ــده و اش ــازمانی ادراک ش ــد س ــن تعه ــه بی ــد ک دادن
رابطــه مثبــت وجــود دارد. در پژوهشــی دیگــر اونگــور ]23[ نشــان 
داد کــه مؤلفه هــای بــرون گرایــی، ســازگاری، وجدانــی بــودن و بــاز 
بــودن بــه تجربــه رابطــه مثبــت امــا روان رنجــوری رابطــه ای منفــی 
بــا اشــتیاق شــغلی داشــت. ریــچ )2006( هــم نشــان داد کــه بیــن 
ــه  ــودن ب ــاز ب ــودن و ب ــی ب ــودن، وجدان ــایند ب ــی، خوش ــرون گرای ب
تجربــه بــا اشــتیاق شــغلی رابطــه مثبــت امــا روان رنجــوری رابطــه ای 

ــا اشــتیاق شــغلی دارد. ــی ب منف
مــک کنــی ]31[ معتقــد اســت افــراد بــا جهــت گیــری هــدف مبتنی 
ــش حــس شایســتگی در  ــر افزای ــی ب ــه ای مبن ــری، دغدغ ــر یادگی ب
خــود دارنــد و لــذا بــه دنبــال موقعیت هایــی جهــت افزایــش 
ــا اهــداف عملکــردی  ــراد ب ــری می باشــند. از ســوی دیگــر، اف یادگی
گرایــش بیشــتری بــه نشــان دادن تونایــی هــای خــود بــه دیگــران 
ــعی دارد  ــاغل س ــرد ش ــغلی، ف ــتیاق ش ــه در اش ــا ک ــد. از آنج دارن
ــی در شــغل  ــری از نظــر جســمی، شــناختی و هیجان ــه طــور موث ب
ــان  ــود نش ــرد را از خ ــر عملک ــود و حداکث ــذب ش ــر ج ــورد نظ م
ــت  ــن جه ــه بی ــه رابط ــت ک ــار داش ــوان انتظ ــن، می ت ــد. بنابرای ده
ــدف  ــری ه ــت گی ــز جه ــری و نی ــر یادگی ــی ب ــدف مبتن ــری ه گی
مبتنــی بــر عملکــرد بــا اشــتیاق شــغلی مســتقیم و معنــادار باشــد. 
ــی  ــدف مبتن ــری ه ــت گی ــد اســت جه ــرچ ]15[ معتق ــوت و چ الی
ــی  ــت در حال ــت اس ــب موفقی ــت کس ــی در جه ــرد تاش ــر عملک ب
ــی تاشــی در جهــت پرهیــز از شکســت.  کــه جهــت گیــری اجتناب
ــی اثبــات شایســتگی خــود  ــرد در پ در جهــت گیــری عملکــردی ف
ــذا، انتظــار  ــورد آن می باشــد ل ــوب در م ــای مطل و کســب قضاوت ه
داریــم کــه افــراد بــا جهــت گیــری هــدف عملکــردی اشــتیاق شــغلی 

ــند. ــته باش بیشــتری داش
حمایــت ســازمانی بــه جنبه هــای ســازمانی شــغل اشــاره دارد 
کــه در رســیدن بــه اهــداف شــغلی، کاهــش خطــرات شــغل و نیــز 
ــوان  ــت و می ت ــاط اس ــناختی در ارتب ــمانی و روانش ــوارد جس ــا م ب
افــراد را در جهــت رشــد شــخصی، رشــد و یادگیــری ترغیــب نمایــد 
]32[. میشــرا و اســپریتزر ]33[ معتقدنــد حمایــت ســازمانی نقشــی 
ــل، 2001(  ــع )هابف ــت از مناب ــه محافظ ــر نظری ــی دارد و ب انگیزش
انســان بــه طــور ذاتــی گرایــش بــه خلــق، حفــظ و انباشــت منابــع 
حمایتــی دارنــد. شــوفلی و بیکــر ]6[ معتقدنــد کــه حمایــت موجــب 

ــع  ــذا، وجــود مناب ــدان می شــود. ل ــش انگیــزش در بیــن کارمن افزای
حمایتــی ســازمانی باعــث ترغیــب رشــد شــخصی و افزایــش انگیــزش 

ــذارد. ــر می گ ــغلی تأثی ــتیاق ش ــر اش ــر ب ــن ام ــود و ای می ش
از دیگــر یافته هــای پژوهــش حاضــر، تعییــن ســهم معنــی دار 
ــه در پیــش بینــی  ــه تجرب ــودن ب ــاز ب مؤلفه هــای روان رنجــوری و ب
اشــتیاق شــغلی بــود. پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه روان رنجــوری 
بــه طــور منفــی اشــتیاق شــغلی را پیــش بینــی می کنــد. تحقیقــات 
نشــان داده انــد کــه افــرادی کــه روان رنجوریــی بالایــی دارنــد انــرژی 
ــه  ــبت ب ــری نس ــتیاق کمت ــه اش ــد و در نتیج ــری در کار دارن کمت
ــا،  ــن توانایی ه ــم گرفت ــه دســت ک ــل ب ــد]34[.  تمای شغلشــان دارن
تمایــل بــه واکنــش نشــان دادن بــا هیجانــات شــدید و خــود 
انتقــادی در موقعیت هــای فشــارزا از جملــه ویژگی هــای افــراد 
روان رنجــور اســت ]35[ کــه باعــث می شــود ایــن افــراد فرســودگی 
بــالا و اشــتیاق پایینــی در کار داشــته باشــند. افــرادی کــه نمره هــای 
ــود دارد  ــتری وج ــال بیش ــد، احتم ــوری می گیرن ــالا در  روان رنج ب
کــه دارای باورهــای غیــر منطقــی باشــند،قدرت کمتــری در کنتــرل 
تکانه هــا داشــته باشــند و درجه هــای انطبــاق ضعیف تــری بــا 
دیگــران در شــرایط فشــار روانــی نشــان دهــد .  لــذا، بــا توجــه بــه 
ایــن ویژگی هــا انتظــار داریــم کــه افــراد روان رنجــور کمتــر درگیــر 
ــن در  ــر موجــب اشــتیاق شــغلی پایی ــن ام شــغل خــود شــوند و ای

ــردد. ــان می گ آن
پژوهــش حاضــر نشــان داد کــه بــاز بــودن بــه تجربــه ســهم 
ــه  ــل ب ــن عام ــغلی دارد و ای ــتیاق ش ــی اش ــش بین ــاداری در پی معن
ــن  ــد. در تبیی ــی می کن ــش بین ــغلی را پی ــتیاق ش ــت اش ــور مثب ط
ایــن یافتــه می تــوان گفــت کــه افــراد پذیــرا افرادی انــد کــه 
ــد  ــی را کــه کســب کرده ان ــد. تجارب بســیار کنجــکاو و جســتجو گرن
ــه  ــیدن ب ــرای رس ــد. ب ــادی دارن ــق زی ــمارند. عای ــم می ش مغتن
ــا پشــتکارند  ــرا نیســتند ب ــنت گ ــد، س ــت می کنن اهدافشــان مقاوم
ــر  ــه ظاه ــه ب ــی ک ــن چیزهای ــط بی ــا رواب ــه ت ــد ک ــاش می کنن و ت
بــی ارتباطنــد را کشــف نماینــد. اشــخاص دارای ویژگــی شــخصیتی 
ــارة  ــم درب ــی و ه ــای درون ــارة دنی ــم درب ــه ه ــه تجرب ــودن ب ــاز ب ب
دنیــای بیرونــی کنجــکاو هســتند و زندگانــی آنهــا از لحــاظ تجربــه 
ــد و ارزشــهای  ــد جدی ــرش عقای ــه پذی ــل ب ــا مای ــی اســت. آن ه غن
ــاف  ــر انعط ــخاص غی ــر از اش ــتر و عمیقت ــوده و بیش ــارف ب غیرمتع
پذیــر هیجان هــای مثبــت و منفــی را تجربــه می کننــد. ]22[ 
ــراد  ــه اف ــردد ک ــب می گ ــا، موج ــن ویژگی ه ــد ای ــر می رس ــه نظ ب

ــند. ــته باش ــده داش ــه ش ــف محول ــه وظای ــتری ب ــتیاق بیش اش

نتیجه گیری
ســازمان های امــروزه نیــاز بــه کارکنانــی بــا انــرژی و مشــتاق دارنــد. 
ــد  ــادی دارن ــه زی ــه شغلشــان اشــتیاق و عاق کســانی کــه نســبت ب
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ــد.  ــام می دهن ــر انج ــان را بهت ــف شغلی ش ــی تکالی ــور کل ــه ط ب
ــخصیتی  ــای ش ــی از مؤلفه ه ــه برخ ــان داد ک ــر نش ــش حاض پژوه
)از قبیــل بــاز بــودن بــه تجربــه و روان رنجــور خویــی(، مؤلفه هــای 
جهــت گیــری هــدف )افزایــش یادگیــری و بــروز عملکــرد( و حمایت 
ــش  ــوان پی ــیون ت ــی رگرس ــدل نهای ــده در م ــازمانی ادراک ش س
بینــی اشــتیاق شــغلی را دارنــد. نتایــج پژوهــش حاضــر تــا حــدی 
پــر کننــده خــأ پژوهشــی در زمینــه برخــی از مؤلفه هــای مرتبــط 
ــاز هســت  ــای بیشــتری نی ــا پژوهش ه ــود ام ــغلی ب ــتیاق ش ــا اش ب
ــری  ــری بالات ــد پذی ــه تأیی ــر از درج ــش حاض ــای پژوه ــا یافته ه ت
ــازمان ها و  ــاً س ــف خصوص ــازمان های مختل ــد. س ــوردار گردن برخ
ــای  ــای پژوهش ه ــد از یافته ه ــرورش می توانن ــوزش و پ ادارات آم
حاضــر در جهــت افزایــش ســطح اشــتیاق شــغلی کارمنــدان خــود 

ــد. بهــره بگیرن
پژوهــش حاضــر واجــد محدودیت هایــی بــوده اســت کــه بــر 

اثــر می گــذارد و  از یافته هــا و نتیجــه گیــری از آن  اســتنباط 
می توانــد پیامدهــای کاربــرد ایــن مطالعــه را محــدود ســازد. 
ــی  ــط عل ــی و رواب ــیر زمان ــن س ــکان تعیی ــی ام ــرح مقطع ــن ط ای
بیــن اشــتیاق شــغلی و عوامــل پیــش بیــن آن را در معلمــان 
فراهــم نمی ســازد. همچنیــن، پژوهــش بــر بــروی معلمــان زن 
ــج  ــری نتای ــم پذی ــه تعمی در شــهر شــهرکرد انجــام شــده اســت ک
را محــدود می ســازد. اســتفاده از مطالعــات آمیختــه )طرح هــای 
ــی  ــع و بررس ــنجش جام ــیوه های س ــی(، ش ــی- کیف ــی کم پژوهش
ــغلی نظیــر شــاخص های  ــتیاق ش ــایر متغیرهــای مهــم در اش س
زیســتی، آســیب شناســی روانــی و آشــفتگی های بــارز روانــی- 
ــع  ــرای رف ــش ب ــن پژوه ــته از ای ــنهادهای برخاس ــی پیش اجتماع
ــام  ــن، انج ــت. همچنی ــده اس ــات آین ــا در مطالع ــن محدودیت ه ای
ــش  ــه افزای ــن برنام ــدف تدوی ــا ه ــده ب ــی در آین ــات آزمایش مطالع

ــت. ــد اس ــغلی مفی ــتیاق ش اش
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Abstract
Introduction: work engagement is a stable and positive state of mind associated with 
work, which protects against job burnout. This study was conducted to determine the 
contribution of goal orientation, perceived organizational support and Big Five personality 
traits in predicting job motivation of female teachers in Shahrekord, Iran.
Methods: The design of the study was correlational-survey. The sample included 230 
female teachers in Shahrekord, teaching in high school during 2014-2013. The sample 
of the study was selected by cluster sampling. To collect data, goal-orientation, perceived 
organizational support, five factor inventory and job work engagement were administered 
to the participants.
Results: Correlation and step regression analyses were utilized to analyze the data. Findings 
of the study showed that there was a significant relationship among goal-orientation, 
perceived organizational support, Big Five personality traits and work engagement (P > 
0.01). Furthermore, multiple regression analysis revealed that linear combination of goal 
orientation, perceived organizational support and Big Five personality traits could predict 
work engagement of teachers (P > 0.01).
conclusions: the present study indicated that different components of personality, goal-
orientation and perceived organizational support can create work engagement.
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