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The purpose of this research was to investigate the relationship 

between psychological capital, job motivation, satisfaction and 

performance with regard to the mediating role of job emotions 

in a group of university employees.The design of this research 

was correlational using structural equation modeling. The 

statistical population of the research included all employees of 

Dezful University of Medical Sciences. Of these, 270 were 

selected using multi-stage cluster sampling. Research tools 

include the Psychological Capital Questionnaire (Luthans et al., 

2007); the Job-Related Affective Well-being Scale (Van 

Katwyk et al., 2000); THE Job Motivation Questionnaire 

(Robinson, 2004); Job Satisfaction Questionnaire (Judge and 

Bono, 2000); and the Job Performance Questionnaire 

(Paterson, 1963). Fitness of the proposed model was examined 

through structural equation modeling using SPSS-23 and 

AMOS-23 software packages. Results suggest that 

psychological capital had a direct effect on positive emotions, 

negative emotions, job motivation, job satisfaction and job 

performance. It was also shown that the direct effect of positive 

emotions and negative emotions on job motivation, job 

satisfaction and job performance; and the indirect effect of 

psychological capital on job motivation, satisfaction Job and 

job performance were mediated by  positive emotions and 

negative emotions. It is suggested that teaching psychological 

capital to employees, in addition to reducing negative emotions 

and improving positive emotions, it may be possible to 

significantly increase job motivation, satisfaction and 

performance. 
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انگیزش، خشنودی و    ، شناختی ی روان سرمایه  رابطه میان بررسی هدف از پژوهش حاضر 

  در گروهی از کارکنان دانشگاه   عواطف شغلی   گر ی انج ی م عملکرد شغلی با توجه به نقش  
که یک روش    است ی ت ساختار لا معاد  ی از طریق الگویاب  ی همبستگ است. طرح پژوهش  

ی آماری پژوهش شامل تمام کارکنان دانشگاه علوم  جامعه   . است   ی چند متغیر   ی همبستگ 
  ی ر ی گ از طریق روش نمونه   نفر   270تعداد    ها آن هستند که از بین   پزشکی شهر دزفول 

ابزار پژوهش شامل  به   ی ا چند مرحله   ی ا خوشه  ی  پرسشنامه عنوان نمونه انتخاب شدند. 
(، مقیاس بهزیستی عاطفی مرتبط با شغل  2007،  لوتانز و همکاران شناختی ) ی روان سرمایه 

همکاران،   و  کاتویک  پرسشنامه 2000)ون  )رابینسون،  (،  شغلی  انگیزش  (،  2004ی 
ن،  پاترسو ی عملکرد شغلی ) ( و پرسشنامه 2000و،  جاج و بون ی خشنودی شغلی ) پرسشنامه 

بود. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری و با استفاده از  (  ۱963
مستقیم  انجام گرفت. نتایج حاکی از اثر    23ویراست    AMOSو    SPSS  ی افزارها نرم 

شغلی، خشنودی شغلی  شناختی بر عواطف مثبت، عواطف منفی، انگیزش  ی روان سرمایه 
و عملکرد شغلی، اثر مستقیم عواطف مثبت و عواطف منفی بر انگیزش شغلی، خشنودی  

سرمایه  غیرمستقیم  اثر  و  شغلی،  عملکرد  و  روان شغلی  شغلی،  ی  انگیزش  بر  شناختی 
  بنابراین   . بود خشنودی شغلی و عملکرد شغلی از طریق عواطف مثبت و عواطف منفی  

شناختی به کارکنان، علاوه بر کاهش عواطف منفی و  ن ی روا آموزش سرمایه   با   توان ی م 
بهبود عواطف مثبت آنان، باعث افزایش انگیزش شغلی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی  

 . کارکنان شد 

 

 قدمهم

 یجهان  ا،یپو  تتجار  یی باایما در دن  کم،یو    ستیاز آغاز قرن ب

  یجهان،  انقلاب اطلاعات و ارتباطاتبا    .میکنیم یو نامطمئن زندگ

واقع به  آغاز  شد  لیتبد  تیشدن  مال  یاقتصاد   یهابحران  و   یو 

ها در کنندگان، کارگران و سازمانبر مصرف  یبه طور جد   یجهان

تأث باسازمانبنابراین    گذاشت.  ر یسراسر جهان   یهاطیبا مح  دیها 

 زیمتما  یهاتیبا مز  داریمواجه شوند و به منابع پا  ر ییتغو در حال    ایپو

رقابت اورتگا  دارند  ازین  یو  و  ا  .(20۱6،  ۱مالدونادو -)سالانووا    نیدر 

 ، همکارانو  3ومن ین) 2بر منبع  یمبتن یه ی با توجه به نظر و ،شرایط

 
1. Salanova & Ortega-Maldonado 
2. resource-based theory 
3. Newman 

 

  ( یو فناور  یمال  ی ه یسرما  یعنی )  یسنت  ی(، انباشت منابع ماد20۱4

چندو   تجربه  با  کارشناسان  )   نیاستخدام  و   یعن یساله  انسان 

راهبردهایاجتماع  یه یسرما است  ممکن  و    باشند  یناکاف   ی( 

 انسانی  یروین  ی حیات بهادامه   و   ت یموفقرسیدن به    یبرا  هاسازمان

ایجاد    یرقابت  تیمز  نیاز دارند، نیرویی که بتواند  ر یپذتوسعه   و  داریپا

 (.  20۱6، 4اورلمانز کند )لی بلانس و 

  ک ی عنوان  به  5مثبت  ی رفتار سازمان   د، ی در آغاز قرن جد   ن، ی بنابرا 

مبتن   ی ت ی ر ی مد   کرد ی رو  عمل  جد   ی و  شواهد  برا   د ی بر  و  کرد    ی ظهور 

4. Le Blanc & Oerlemans 
5. positive organizational behaviour 
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  . . . شناختیی روانسرمایهی میان رابطه             جرفی 

آوردن  به  توسعه ی،  رقابت   ت ی مز   ک ی دست  نقش  انسان   ی بر  ی  منابع 

  د ی ک أ ( ت تکثیر   رقابل ی و غ   اب ی )با ارزش، کم   ک ی منبع استراتژ   ک ی عنوان  به 

بر    مثبت   ی رفتار سازمان   ی تمرکز اصل   . ( 20۱4)نیومن و همکاران،    کرد 

سطح رفاه    ی ارتقا به منظور    کارکنان   ی شناخت روان   منابع ی  روی توسعه 

است )لی بلانس و    مداخلات مثبت   ق ی ها، از طر و عملکرد آن   ی روان 

  ی رفتار سازمان ی  پژوهشگران فعال در حوزه   واقع در  (.  20۱6،  اورلمانز 

انسان و شکوفا    ی زندگ   سطح ی  بهبود و ارتقا   د ی که هدف با   معتقدند   مثبت 

توانمند  و  استعدادها  شناسان  روان   بنابراین باشد.  آنان    ی ها ی کردن 

جنبه مثبت  به  روان   ی ها گرا    ، ی ش ی اند مثبت همچون    انسان   ی مثبت 

  ی ها اند با روش کرده   ی و سع   پرداخته   و مانند آن   ی شادکام   ، ی ن ی خوشب 

انسان    ی را در ابعاد گوناگون زندگ   مثبت ی  ها مؤلفه حضور این    ی علم 

این    گرا مثبت   ی شناس روان نهایی  تر جلوه دهند. هدف  تر و مهم پررنگ 

به واسطه  تغییر در روان است که  به ترمیم  ی  شناسی و توجه صرف 

  ۱بدترین چیزها، به سمت بهتر ساختن کیفیت زندگی حرکت نمایند )کیم 

 (. 20۱9و همکاران،  

  ی شناس روان   ی ها شاخص   از   ی ک ی   2ی شناخت روان   ی ه ی سرما 

ی  برا   ش ی ها یی باور فرد به توانا   ل ی از قب   یی ها ی ژگ ی که با و   است گرا  مثبت 

اسناد    جاد ی داشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف، ا   ت، ی به موفق   ی اب ی دست 

و    3)لوتانز   شود ی م   ف ی ت تعر لا مشک   خود و تحمل کردن   ی مثبت درباره 

سرمایه 20۱4همکاران،   روان (.  به ی  اصلی  شناختی  عامل  عنوان 

خوش روان  رویکرد  و  مثبت  با  شناختی  همراه  فرد  یی  ها ی ژگ ی و بینانه 

است    7ی ر ی پذ انعطاف و    6ی ن ی ب خوش ،  5، امیدواری 4همچون خودکارآمدی 

ویژگی  همین  بر  تکیه  با  روان و  ارتقاء  های  به  منجر  مثبت  شناختی 

اجتماعی  ها ه ی سرما  و  انسانی  یوسف   د شو ی م ی  و  (.  20۱7،  8)لوتانز 

یابی به موفقیت در  خودکارآمدی باور فرد به توانایی خود برای دست 

ی معین از راه ایجاد انگیزه در خود و انجام اقدامات لازم  ا فه ی وظ انجام  

(. امیدواری یک حالت انگیزشی مثبت بر  2023و همکاران،    9است )چن 

شامل   که  است  موفقیت  از  شده  مشتق  تعاملی  مفهوم  یک  مبنای 

ی برای رسیدن به  ز ی ر برنامه ی  ها راه ی معطوف به هدف و  ر ی گ جهت 

)کلارنس  است  همکارن،    ۱0اهداف  حالت  ن ی ب خوش (.  202۱و  یک  ی 

 
1. Kim 
2. psychological capital 
3. Luthans 
4. self-efficacy 
5. Hope 
6. optimism 
7. flexibility 
8. Youssef 
9. Chen 
10. Clarence 

تفسیری مثبت از وقایع شخصی، ثابت و عوامل فراگیر است که مفاهیم  

و یک    کند ی م منفی را به عوامل بیرونی، موقتی و شرایط خاص تفسیر  

ارمغان  چشم  به  را  مثبت  انتظارات  که  است  کلی  مثبت    آورد ی م انداز 

ی  ها یی توانا ی نیز به معنای داشتن  ر ی پذ انعطاف (.  20۱7)لوتانز و یوسف،  

های قوی  لازم برای پذیرش واقعیت، داشتن باورهای عمیق که با ارزش 

)توپراک  است  توجه  قابل  تغییرات  با  داشته و سازگاری  و    ۱۱مطابقت 

 (. 2022همکاران،  

سرمایه  با  رابطه  روان در  تحقیقات  ی  کار  محیط  در  شناختی 

بر   آن  اثر  و  است  شده  انجام  عملکرد  نگرش زیادی  و  رفتارها  ها، 

)لوتانز و همکاران،    کارکنان  است  قرار گرفته  بررسی  (.  20۱5مورد 

سرمایه  پیامدهای  از  روان یکی  شغلی  ی  انگیزش  افزایش  شناختی، 

)فرارو  است  همکاران،    ۱2کارکنان  ویسئو 20۱8و  همکاران،    ۱3؛  و 

مجموعه 20۱6ی،  ان ی در ی ح ؛  20۱6 از  متشکل  شغلی  انگیزش  ی  (. 

سرچشمه   وجود شخص  از  فراتر  که  است  درونی  ،  رد ی گ ی م نیرویی 

رفتارهای مربوط به کار را آغاز کرده و شکل، جهت، شدت و تداوم  

تعیین   را  همکاران،    ۱4)ژو   کند ی م آن    یشغل   زش ی انگ (.  2023و 

سامان    و   کار، سر   دادن   انجام   ی قه فرد برا لا ع   و   ل ی م   ی دهنده نشان 

مح  به  بر    ی اجتماع   و   ی معنو   ، ی ماد   ی ها ط ی دادن  آمدن  فائق  خود، 

بهتر انجام    ی برا   اد ی کوشش ز   ق ی از طر   گران ی د   موانع و رقابت کردن با 

 (.  202۱و همکاران،    ۱5)مارتا   است   دادن کارها 

  ت ی رضا   ش ی کار، افزا   ط ی باعث بهبود شرا   ، بالا ی  زه ی کارکنان با انگ 

ف  منظور تحقق اهدا   به امکانات، به   ی ده ها در شکل تلاش ی  و هماهنگ 

نت   سازمان  در  برا   ر ی سا   ی ه ی روح   ت ی تقو   جه ی و    ، یی شکوفا ی  کارکنان 

کار   ی نوآور   ت، ی ق لا خ  بود   ی و تحرک  و همکاران،    ۱6)کاپانتو   خواهند 

سرمایه 2020 پیامدهای  از  دیگر  یکی  روان (.  افزایش  ی  شناختی، 

و   ۱9؛ ویراوان 2020،  ۱8کارکنان است )نگونیا و پلسر   ۱7خشنودی شغلی 

؛  20۱9و همکاران،   رستگار ؛ 2020ی، اکبر و  آل طه  ؛  2020همکاران،  

سنجش  20۱5یی،  رزا ی م   و   پرور گل  برای  متغیری  شغلی  خشنودی   .)

تجربه  یا  شغل  از  کارکنان  منفی  یا  مثبت  است  احساسات  کاری  ی 

از  کننده (. این امر منعکس 2020،  20)لاک  ی خودارزیابی یک کارکن 

11. Toprak 
12. Ferraro 
13. Viseu 
14. Xu 
15. Marta 
16. Kapantow 
17. job satisfaction 
18. Ngwenya & Pelser 
19. Wirawan 
20. Locke 
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(. اصطلاح خشنودی شغلی به  20۱6،  ۱تناسب خود با شغل است )اینووا 

دارد.   اشاره  دارند  خود  کار  به  نسبت  افراد  که  احساساتی  و  نگرش 

نشان ها نگرش  مطلوب  و  مثبت  است  دهنده ی  شغلی  خشنودی  ی 

همکاران،    2)آرمسترانگ  شغلی  20۱5و  خشنودی  واقع  در   .)

  شود ی م ی این تصور ظاهر  ی احساسی است که در نتیجه دهنده نشان 

نیازهای مادی و روانی  را ممکن می   - که شغل  )اینووا،  منطقی  سازد 

20۱6 .) 

آنان    3و احساسات کارکنان، عملکرد شغلی   ها نگرش علاوه بر  

تأثیر سرمایه   تواند ی م نیز   روان تحت  )علی ی  گیرد  قرار  و    4شناختی 

و همکاران،    ی م ی کر ؛  202۱و همکاران،    5؛ هوانگ 2022همکاران،  

همکاران،    پور خواجه ؛  2022 ع 20۱4و  شغل (.  م   ی ملکرد    توانی را 

مجزا،    ی رفتار   ی دادها ی ها از رو مورد انتظار سازمان   ارزش   عنوان کل به 

کرد    ی معرف  دهند ی انجام م   مشخص ی  زمان  ی دوره   یک  ی که افراد ط 

دارد، ارزش    که عملکرد به آن اشاره   ی رفتار   گی ژ ی و   ف ی تعر   ن ی که در ا 

از خواجه 200۱  ، 6دلو ی موتوو )   سازمان است   ی منتظره  نقل  و    پور ؛ به 

نشانگر    ی عملکرد شغل (،  ۱990)   7به اعتقاد کمپل   (. 20۱4همکاران،  

اهداف    ی راستا   کار است که در   ن ی کارکنان در ح   ی آن دسته از رفتارها 

عملکرد    ی عموم   ف ی به وضوح رساتر از تعر   ف ی تعر   ن ی . ا است   ی سازمان 

ن محدود   ف ی تعر   ن ی ا   ن ی . همچن است ی  شغل  به    را ی ز   ست، ی کننده  تنها 

بسنده نکرده    ، است  همراه  8ی ف ی تکل  با عملکرد   ماًی که مستق  یی رفتارها 

  انگر ی ب   ی شغل   است که عملکرد   ن ی ا   ف ی تعر   ن ی ا   گر ی مهم د   ی است. نکته 

رسماً   یی رفتارها  که  سو   است  به ی  از  بخش سازمان  از    ی عنوان 

و همکاران،    پور خواجه )   شود ی م   ی اب ی کارکنان ارز   ف ی وظا   و   ها ت ی مسئول 

که  20۱4 عواملی  از  دیگر  یکی  سرمایه   تواند ی م (.  تأثیر  ی  تحت 

شغلی روان  عواطف  گیرد،  قرار  )افضل   9شناختی  است  و    ۱0کارکنان 

همکاران،  20۱6همکاران،   و  افضل  تلگن   واتسون (.  20۱4؛    ۱۱و 

عاطف (  ۱985)  بعد  دو  به  را  اول کنند ی م   م ی تقس   ی عواطف  بعد،    ن ی . 

احساس    زان ی که شخص تا چه م   ی معن   ن ی بد   است؛ ی  منف ی  فه عاط 

از    ی بعد عموم   ک ی منفی ی فه عاط   . کند ی م   ی و ناخشنود   ی ناخرسند 

بخش است که به دنبال آن  و عدم اشتغال به کار لذت   ی درون   أس ی 

خشم، غم، تنفر، حقارت، احساس    ل ی از قب   ی اجتناب   ی خلق   ی ها حالت 

ت  مثب ی  فه عاط   دوم،   ی . بعد عاطف د ی آ ی م   د ی پد   ت ی گناه، ترس و عصبان 

بخش  کار لذت   به   و اشتغال   اد ی فعال، تمرکز ز   ی از انرژ   ی است که حالت 

عاطفه است  دربرگ   ی .  حالت   ی ا گسترده   ف ی ط   ی رنده ی مثبت    ی ها از 

  ل، ی شور و شوق، تما   ی، احساس توانمند   ، ی از جمله شاد   مثبت ی  خلق 

 (. 20۱4)هاشمی و همکاران،    قه و اعتماد به نفس است لا ع 

نظر   سرمایه   رسد ی م به  اثرگذاری  که  بر  علاوه  اجتماعی  ی 

، رفتار و عملکرد کارکنان، قادر است با اثرگذاری  ها نگرش مستقیم بر  

این   بر  نیز  شغلی  عواطف  براساس    ها سازه بر  باشد.    ی الگو اثرگذار 

افراد عامل  (  2002،  ۱2اسپکتور و فاکس )   کار   ی رفتار اراد   مدار جان ی ه 

بر مح در تجاربشان هستند. آن   ی فعال  به طور مستمر  نظارت    ط ی ها 

  رند، ی گ ی قرار م   ی اب ی خاص مورد ارزش   ی ا وه ی به ش   ع ی وقا   ی وقت   و   کنند ی م 

روان   ی ک ی ز ی ف   رات یی تغ  نت   شود ی م   جاد ی ا ی  شناخت و  در    ک ی   جه ی که 

م   جان ی ه  ا   شود ی تجربه  نوبه تجربه   جان ی ه   ن ی که  به    خود   ی شده 

 .  ( 2020و همکاران،    ۱3)الچه   خواند ی و رفتار را فرا م   نگرش 

مطالعه  پیشنهادی  مدل  به  حاضر  وجه  که    ان ی ب   توان ی م ی  کرد 

شناختی نه تنها به صورت مستقیم بر انگیزش شغلی،  ی روان سرمایه 

  تواند ی م ، بلکه  گذارد ی م خشنودی شغلی و عملکرد شغلی کارکنان اثر  

بر   ق ی طر   از  ، رفتار و  ها نگرش   ز ی ن ی  عواطف مثبت و منف   اثرگذاری 

بنابراین پژوهش حاضر بر    . عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد 

شناختی  ی روان آن است تا به بررسی اثر مستقیم و غیرمستقیم سرمایه 

بر انگیزش شغلی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی با توجه به نقش  

الگوی مفهومی پژوهش    ۱عواطف شغلی بپردازد. شکل    گر ی انج ی م 

دهد. حاضر را نشان می 

 

 

 
1. Inuwa 
2. Armstrong 
3. job performance 
4. Ali 
5. Huang 
6. Motowidlo 
7. Campbell 

8. task performance 
9. job affective 
10. Afzal 
11. Watson & Tellegen 
12. Spector & Fox 
13. Elche 
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 الگوی مفهومی پژوهش حاضر -۱شکل 

 

 

 روش 

 کنندگانو شرکت  یپژوهشطرح 

پژوهش  همبستگ   ی طرح  طرح  الگویاب   ی حاضر،  طریق    ی از 

  . است   ی چند متغیر   ی که یک روش همبستگ   است   ۱ی ت ساختار لا معاد 

علوم  جامعه  دانشگاه  کارکنان  تمام  شامل  حاضر  پژوهش  آماری  ی 

نفر از طریق روش    270تعداد    ها آن پزشکی دزفول است که از بین  

در  عنوان نمونه انتخاب شدند.  ی به ا مرحله ی چند  ا خوشه ی  ر ی گ نمونه 

تعیین تعداد    ی برا   ، ی ت ساختار لا معاد   ی اب ی مربوط به مدل   ی پیشینه 

چند ارائه شده است. به طور مثال    ی پیشنهادات   ی کاف   ی حجم نمونه 

ازاء یک متغیر در    ی آزمودن   ۱0ی  قانون سرانگشت (  ۱998)   2چین  به 

م  پیشنهاد  را  دستکم کند ی مدل  و    .  آندرسون  نظر  از  نمونه  حجم 

بنتلر   ی آزمودن   ۱50(  ۱988)   3گرینبرگ  و  چو  نظر  از  (  ۱995)   4و 

دریافتند که در  (  ۱999)   5ی . در همین راستا، هویل و کن است   ی آزمودن 

هم خوب    ی نفر   50ی  ها، حجم نمونه آزمون   ی پایای   بودن  صورت بالا 

در پژوهش حاضر با توجه به   بنابراین، (. 20۱3  بشلیده، )  کند ی عمل م 

مسیرها  متغیرها ( مسیر   ۱۱)   مستقیم   ی تعداد  تعداد    ۱)   زاد برون ی  ، 

پارامتر محاسبه    ۱7، تعداد  ( خطا   5)   خطا   ی ها انس ی و تعداد وار (،  متغیر 

(،  20۱3؛ به نقل از بشلیده،  ۱998)   6نظر گرفتن پیشنهاد کلین   . با در شد 

  ۱0  کم نیاز به آزمودن مدل دست   ی برا   به ازاء هر پارامتر محاسبه شده 

  270)   حاضر   پژوهش   ی وجود دارد. با توجه به حجم نمونه   ی آزمودن 

در نظر گرفته شده است که حکایت    ی آزمودن   ۱8  پارامتر ، به ازاء هر  ( نفر 

 آزمودن مدل دارد.   ی برا   نمونه   از کفایت 

 

 پژوهش هایابزار

در پژوهش حاضر جهت    شناختی: روان ی  ی سرمایه پرسشنامه 

سرما  سرمایه پرسشنامه   از   ی شناخت روان   ی ه ی سنجش  ی  ی 

( تهیه شده است،  2007)   لوتانز و همکاران که توسط    7شناختی روان 

خودکارآمدی،    ی ، چهار مؤلفه ماده دارد   24پرسشنامه    ن ی . ا شد استفاده  

و    دهد ی م را مورد سنجش قرار    ی ر ی پذ انعطاف ی و  ن ی ب خوش امیدواری،  

  کاملاً ی  برا )   ۱از    ی ا درجه   شش   کرت ی ل   براساس   آن   ی ها پاسخ 

هاک شوند ی م ی  گذار نمره   ( موافقم   کاملًای  برا )   6تا    ( مخالفم   .8  

از طریق  20۱4)  را  پرسشنامه  این  پایایی  پژوهش خود ضریب  در   )

و همکاران    پور خواجه گزارش نموده است.    0/ 86روش آلفای کرونباخ  

از طریق  20۱4)  را  پرسشنامه  این  پایایی  پژوهش خود ضریب  در   )

ترتیب   به  تنصیف  و  کرونباخ  آلفای  گزارش    0/ 70و    0/ 82روش 

آباد .  اند نموده  ) محسن  همکاران  و  خود  2020ی  پژوهش  در  نیز   )

و   کرونباخ  آلفای  روش  طریق  از  را  پرسشنامه  این  پایایی  ضریب 

. در پژوهش حاضر  اند نموده گزارش    0/ 80و    0/ 88بازآزمایی به ترتیب  

جهت سنجش ضریب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ  

.به دست آمد   0/ 82استفاده شد که ضریب  

 

 

 
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
2. Chin 
3. Anderson & Gerinberg 
4. Chou & Bentler 

5. Hoyle & Kenny 
6. Kline 
7. psychological capital questionnaire 
8. Haq 
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 (2007ی روان شناختی )اوتانز و همکاران، ی سرمایهقسمتی از سئوالات پرسشنامه -۱جدول 

 سئوالات  ردیف
 کاملاً

 مخالفم 
 مخالفم 

تا 
 حدودی

تا 
 حدودی

 موافقم 
 کاملاً
 موافقم 

       .تا یک راه حل بیابم کنمینی را بررسی ملاطو یلهأبا اعتماد یک مس ۱

       .کنم جمعی معین را در کارهای ظایفمو توانمیمن با اعتماد کامل م 2

       .یین کنمع را ت امیاهداف زندگ  توانمیمن با اعتماد کامل م 3

       .نمی بیمثبت کار را م  یها من همیشه جنبه 4

       .کنمیدنبال مدر حال حاضر من به شدت اهداف تحصیلی را  5

 

با شغل:   مرتبط  عاطفی  بهزیستی  پژوهش حاضر  مقیاس  در 

جهت سنجش عواطف شغلی از مقیاس بهزیستی عاطفی مرتبط با  

( تهیه شده است،  2000و همکاران )   2که توسط ون کاتویک   ۱شغل 

ی عواطف مثبت و  ماده دارد، دو مؤلفه   20استفاده شد. این مقیاس  

ی آن بر اساس  ها پاسخ و    دهد ی م عواطف منفی را مورد سنجش قرار  

ی  گذار نمره )برای همیشه(    5)برای هرگز( تا    ۱ی از  ا درجه لیکرت پنج  

( در پژوهش خود ضریب  2000. ون کاتویک و همکاران ) شوند ی م 

عواطف   برای  کرونباخ  آلفای  روش  از طریق  را  مقیاس  این  پایایی 

. هاشمی و  اند نموده گزارش    0/ 95و برای عواطف منفی    0/ 80مثبت  

 ( از  20۱4همکاران  را  این مقیاس  پایایی  در پژوهش خود ضریب   )

و برای عواطف    0/ 92طریق روش آلفای کرونباخ برای عواطف مثبت  

( نیز در پژوهش  20۱9)   احمدارد   و   ی فرخ .  اند نموده گزارش    0/ 93منفی  

خود ضریب پایایی این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ برای  

. در  اند نموده گزارش    0/ 86و برای عواطف منفی    0/ 90عواطف مثبت  

روش   از  مقیاس  این  پایایی  سنجش ضریب  حاضر جهت  پژوهش 

رونباخ استفاده شد که به ترتیب برای عواطف مثبت و عواطف  آلفای ک 

.دست آمد به   0/ 85و    0/ 87منفی ضرایب  

 (2000مقیاس بهزیستی عاطفی مرتبط با شغل )ون کاتویک و همکاران،  قسمتی از سئوالات -2جدول 

 هرگز  به ندرت  برخی اوقات  اغلب  همیشه  عبارات  ردیف

      شغلم باعث شده که احساس راحتی کنم.  ۱

      شغلم باعث شده که احساس عصبانیت کنم. 2

      شغلم باعث شده که احساس نگرانی کنم. 3

      ام سر برود. شغلم باعث شده که حوصله 4

      شغلم باعث شده که احساس آرامش کنم. 5

در پژوهش حاضر جهت سنجش   ی انگیزش شغلی:پرسشنامه 

 4که توسط رابینسون   3ی انگیزش شغلیانگیزش شغلی از پرسشنامه 

ماده دارد،   ۱۱( تهیه شده است، استفاده شد. این پرسشنامه  2004)

انگیزش کارکنان را برای انجام وظایف سازمانی، عملکرد فردی و  

ارزیابی   سازمان  در  احتمالی  بر  هاپاسخو    کندیمپیشرفت  آن  ی 

)برای   5)برای کاملاً مخالفم( تا    ۱ای از  پنج درجه   لیکرت اساس  

(.  20۱9)کعب عمیر و همکاران،    شوندی می  گذارنمره کاملاً موافقم(  

( همکاران  و  این  20۱2نعامی  پایایی  ضریب  خود  پژوهش  در   )

  83/0پرسشنامه را از طریق روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب  

( در پژوهش 20۱3ی و همکاران )خمارباقاند.  گزارش نموده   76/0و  

خود ضریب پایایی این پرسشنامه را از طریق روش آلفای کرونباخ  

( در پژوهش  20۱9. کعب عمیر و همکاران )اندنموده گزارش    89/0

خود ضریب پایایی این پرسشنامه را از طریق روش آلفای کرونباخ  

پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب  اندنموده گزارش    72/0 در   .

پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب  

آمد.  دستبه  76/0

 
1. Job-Related Affective Well-Being Scale (JAWS) 
2. Van Katwyk 

3. job motivation questionnaire 
4. Robinson 
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 )2004ی انگیزش شغلی )رابینسون، پرسشنامه قسمتی از سئوالات -3جدول 

 سئوالات  ردیف
 کاملاً

 مخالفم 
 مخالفم 

تا 

 حدودی
 موافقم 

 کاملاً

 موافقم 

      . شودیمبرای انجام وظایفم، اختیارات لازم به من داده  ۱

      . گذاری وجود دارددر شغلم، فرصت مشارکت در هدف 2

3 
از استقلال بر   امیکار یهاهیروو  هاوهیشدر تعیین 

 . خوردارم
     

      م. من بر کارم کنترل زیادی دار 4

      . در شغل من، فرصت رشد شخصی و بهبود وجود دارد 5

 

خشنودی  پرسشنامه  جهت   شغلی:ی  حاضر  پژوهش  در 

که توسط    ۱ی خشنودی شغل  یاز پرسشنامه   یشغل  یسنجش خشنود

  5( تهیه شده است، استفاده شد. این پرسشنامه 2000) 2جاج و بونو

)برای  ۱ای از ی آن بر اساس لیکرت پنج درجه هاپاسخماده دارد و 

جاج   .شوندیمی  گذارنمره )برای کاملاً موافقم(    5کاملاً مخالفم( تا  

( در پژوهش خود ضریب پایایی این پرسشنامه را از  2000)  و بونو

کرونباخ   آلفای  روش  و  اند نموده گزارش    92/0طریق  بشلیده   .

( در پژوهش خود ضریب پایایی این پرسشنامه را 20۱6همکاران )

آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب     75/0و    82/0از طریق روش 

)  پورخواجه .  اندنموده گزارش   همکاران  خود 20۱6و  پژوهش  در   )

و   کرونباخ  آلفای  روش  طریق  از  را  پرسشنامه  این  پایایی  ضریب 

. در پژوهش حاضر اندنموده گزارش    74/0و    82/0تنصیف به ترتیب  

یب پایایی این پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ جهت سنجش ضر

دست آمد.به  88/0استفاده شد که ضریب 

 )2000ی خشنودی شغلی )جاج و بونو، پرسشنامه سئوالات -4جدول 

 سئوالات  ردیف
 کاملاً

 مخالفم 
 مخالفم 

تا 
 حدودی

 موافقم 
 کاملاً
 موافقم 

      راضی هستم.در حال حاضر از شغلم  ۱

      که مجبورم به کارم ادامه دهم. کنماحساس می اکثراً 2

      از دیگران هستم.  ترخوشحالدر محیط کار  کنمیمتصور  3

      ی کارم هستم. اکثر اوقات شیفته 4

      . کنمیماز کارم احساس لذت واقعی  5

 

در پژوهش حاضر جهت سنجش   ی عملکرد شغلی:پرسشنامه 

شغل پرسشنامه   یعملکرد  شغلی  از  توسط    3عملکرد    4پاترسون که 

ماده دارد و    ۱5( تهیه شده است، استفاده شد. این پرسشنامه  ۱963)

)برای به ندرت(    ۱ای از  ی آن بر اساس لیکرت چهار درجه هاپاسخ

( 20۱2. چاوشی و هاشمی )شوندی می  گذارنمره )برای همیشه(    4تا  

روش   طریق  از  را  پرسشنامه  این  پایایی  خود ضریب  پژوهش  در 

(  20۱3. محمدی و همکاران )اندنموده گزارش    82/0آلفای کرونباخ  

روش   طریق  از  را  پرسشنامه  این  پایایی  خود ضریب  پژوهش  در 

(  20۱4و همکاران )  پورخواجه .  اندنموده گزارش    0/ 76آلفای کرونباخ  

روش   طریق  از  را  پرسشنامه  این  پایایی  خود ضریب  پژوهش  در 

.  اندنموده گزارش    86/0و    87/0آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب  

از   این پرسشنامه  پایایی  در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب 

دست آمد. به  79/0روش آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب 

 

 

 
1. job satisfaction questionnaire 
2. Judge & Bono 

3. job performance questionnaire 
4. Paterson 
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 )۱963ی عملکرد شغلی )پاترسون، پرسشنامه سئوالات -5جدول 

 به ندرت  گاهی  اغلب  همیشه  سئوالات  ردیف

     .کنمیم انضباط و مقررات اداری را رعایت  ۱

     .کنم یمبدون نظارت مافوق، صادقانه کار  2

     .کوشمیمدر افزایش معلومات شغلی خود،  3

     .کنمیمدر حفظ اسرار شغلی خود، کوشش  4

     اطلاعات شغلی خودم را به دیگران منتقل کنم. کنمیمسعی  5

 

 نتایچ

چند تحلیل اولیه جهت کسب   ،یپیش از انجام تحلیل اصل

 یتوصیف  یهاافته یها انجام شد.  داده   در ارتباط با  یمقدمات   یهانشیب

ترین نمره  نمره و بزرگ ن یترکوچک شامل میانگین، انحراف معیار، 

که    طورهمان  .نشان داده شده است  6در جدول    ی پژوهشمتغیرها

در جدول   مندرج  معیار   دهدیمنشان    6نتایج  انحراف  و  میانگین 

و    40/۱9شناختی  ی روانمتغیرهای پژوهش به ترتیب در سرمایه 

مثبت  ، عاطفه 69/72 منفی  ، عاطفه 39/28و    ۱7/9ی  و    93/4ی 

انگیزش شغلی  07/22 و   30/5، خشنودی شغلی  47/30و    24/9، 

است. میانگین و انحراف   85/33و    ۱9/۱3و عملکرد شغلی    47/۱3

نشان داده   6شناختی در جدول  ی سرمایه روانهااسیمقمعیار خرده  

  7شده است. ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول  

نشان داده شده است

 

 ی توصیفی متغیرهای پژوهش هاافتهی -6جدول 

 ی آماری هاشاخص
 متغیر 

 نمره نیتربزرگ نمره  نیترکوچک انحراف معیار  میانگین 

 ۱۱5 3۱ ۱9/ 40 72/ 69 شناختیی روانسرمایه ۱
 3۱ 8 5/ 84 ۱7/ 98 خودکارآمدی  2
 35 6 7/ 40 2۱/ ۱9 امیدواری  3
 33 7 6/ 69 ۱9/ 39 ی نیب خوش 4
 23 6 3/ 99 ۱4/ ۱2 ی ریپذانعطاف 5
 49 ۱0 9/ ۱7 28/ 39 ی مثبت عاطفه 6
 35 ۱۱ 4/ 93 22/ 07 ی منفی عاطفه 7
 5۱ ۱۱ 9/ 24 30/ 47 انگیزش شغلی  8
 25 5 5/ 30 ۱3/ 47 خشنودی شغلی  9
 60 ۱4 ۱3/ ۱9 33/ 85 عملکرد شغلی  ۱0

 

ضرایب   دهدینشان م  7طور که نتایج مندرج در جدول  همان

 ، r=36/0ی مثبت  شناختی و عاطفه ی روانسرمایه   همبستگی بین

روانسرمایه  عاطفه ی  و  منفی  شناختی  ی  سرمایه   ، r=  -38/0ی 

شناختی و  نی رواسرمایه   ،r=40/0شناختی و انگیزش شغلی  روان

شناختی و عملکرد شغلی  روانی  سرمایه   ،r=45/0خشنودی شغلی  

43/0=r،   43/0ی مثبت و انگیزش شغلی  عاطفه=r،    عاطفه مثبت و

 ، r=44/0ی مثبت و عملکرد شغلی  عاطفه   ،r=46/0خشنودی شغلی  

شغلی  عاطفه  انگیزش  و  منفی  و  عاطفه   ،r=  -44/0ی  منفی  ی 

شغلی   عاطفه   ،r=  -46/0خشنودی  شغلی و  عملکرد  و  منفی  ی 

44/0-  =r    نشان داده   7است. سایر ضرایب همبستگی در جدول

.اندشده 
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 ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش  -7جدول 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر  ردیف 

۱ 
 یسرمایه

 شناختی روان
-          

         - 78/0** خودکارآمدی  2

        - 55/0** 86/0** امیدواری  3

       - 6۱/0** 49/0** 83/0** ی نیب خوش 4

      - 5۱/0** 5۱/0** 48/0** 72/0** ی ریپذانعطاف 5

     - 23/0** 28/0** 35/0** 26/0** 36/0** ی مثبت عاطفه 6

    - -5۱/0** -30/0** -29/0** -35/0** -26/0** -38/0** ی منفی عاطفه 7

   - -44/0** 43/0** 28/0** 30/0** 40/0** 30/0** 40/0** انگیزش شغلی  8

  - 48/0** -46/0** 46/0** 32/0** 35/0** 43/0** 3۱/0** 45/0** شغلی  خشنودی 9

 - 4۱/0** 40/0** -44/0** 44/0** 24/0** 38/0** 4۱/0** 29/0** 43/0** عملکرد شغلی  ۱0
 

 شناختی ی روانسرمایه جهت آزمودن الگوی پیشنهادی اثر  

گری  با میانجیانگیزش شغلی، خشنودی شغلی و خشنودی شغلی  بر  

مثبت  عاطفه  منفی  عاطفه و  ی  معادلات ی  الگویابی  روش  از 

ها بر اساس ساختاری استفاده شد. برازش الگوی پیشنهادی با داده 

خی  یهاشاخص مجذور  جمله  از  به ۱برازندگی  شاخص  ،  عنوان 

گزارش شده است. هرچه مقدار مجذور    8برازندگی مطلق در جدول  

شود. مجذور خی  تر میخی از صفر بزرگتر باشد، برازندگی مدل کم

معنداریمعن تفاوت  کووار  داری،  و مشاهده    یهاانس یبین  مفروض 

. با وجود این، چون فرمول مجذور خی، حجم  دهدیشده را نشان م

 شودیبزرگ متورم م  یهادربر دارد، مقدار آن در مورد نمونه نمونه را  

. به این دلیل بسیاری از دشویدار مو معمولاً به لحاظ آماری معنی

آزادی آن )مجذور خی   یپژوهشگران مجذورخی را نسبت به درجه 

(. در شاخص 200۱، 3دهند )کالکوئیت ( مورد بررسی قرار می2نسبی

به   نزدیک  مقادیر  نسبی  کای  کم  2مجذور  به و  ملاکی  تر  عنوان 

م حساب  به  مدل  برازندگی  برای  همچنین  ندی آ یقراردادی   .

برازش  یهاشاخص نیکویی  شاخص  مانند  دیگر  (، GFI)  4مهم 

بونت یا   -(، شاخص بنتلرAGFI)  5شاخص نیکویی برازش تطبیقی 

نرم برازندگی شاخص  مقایسه NFI)  6شده  برازش  شاخص   7ای(، 

(CFI  ،)فزاینده برازندگی  تاکرIFI)  8شاخص  شاخص    9لویز-(، 

(TLI  نیز در جدول این شاخصگزارش شده   8(  برازش اند. در  ها 

م  9/0 قلمداد  قبول  قابل  بالا  دیگر، شوندی به  مناسب  شاخص   .

که بر    ( استRMSEA)  ۱0شاخص میانگین مربعات خطای برآورد

از   کمتر  مقدار  آن  مدل  8/0اساس  برای  و  است  قبول  های قابل 

و همکاران،   ۱۱)برسو  شودیو کمتر در نظر گرفته م  5/0بسیار خوب  

2007.)

 ی برازندگ یهاها بر اساس شاخصبا داده یبرازش مدل پیشنهاد -8جدول 

 χ2 Df χ2/df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA برازش ی هاشاخص

 099/0 880/0 932/0 930/0 908/0 875/0 94۱/0 638/3 2۱ 393/76 مدل پیشنهادی 
 043/0 977/0 988/0 987/0 964/0 943/0 975/0 504/۱ 20 084/30 مدل نهایی 

 

، گرچه  دهد ی م نشان    8که نتایج مندرج در جدول    طور همان 

از   برازش    ی ها شاخص برخی  نیکویی  شاخص  مانند  برازندگی 

 
1. Chi-square 
2. normed (2 measure 
3. Colquitt 
4. Goodness-of-fit 
5. adjusted goodness-of-fit 
6. normed fit index 

 (94 /0 =GFI بنتلر شاخص  نرم   - (،  شاخص  یا  برازندگی  بونت  شده 

 (9۱ /0 =NFI مقایسه برازش  شاخص   ،) ( شاخص  و    ( CFI= 0/ 93ای 

7. comparative fit index 
8. incremental fit index 
9. Tuker-Lewis index 
10. Root-mean-square error of approximation 
11. Breso 
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 ( فزاینده  خوب  دهنده نشان   ( IFI= 0/ 93برازندگی  برازش    ها داده ی 

(، شاخص  df/2χ= 3/ 64مجذور کای نسبی )   ی ها شاخص هستند، اما  

 ( تطبیقی  برازش  تاکر   ، ( AGFI= 0/ 87نیکویی  لویز    - شاخص 

 (88 /0 =TLI )    تقریب خطای  واریانس  برآورد  جذر  شاخص  و 

 (۱0 /0 =RMSEA )    به    دهند ی م نشان نیاز  پیشنهادی  الگوی  که 

اصلاح    یک به منظور اصلاح برازش مدل  اصلاح دارد. در این گام و  

روی مدل صورت گرفت، بدین ترتیب که، ضریب خطاهای اضافه  

ها  شده بین متغیرهایی قرار داده شدند که ضرایب همبستگی بین آن 

ی  عاطفه بسته کردن خطاهای مسیر ) م بالا بودند. این مسیر شامل ه 

توان انتظار داشت موارد خطا برای  می ( بود.  ی منفی عاطفه و  مثبت  

،  اند ده ش ن دو متغیر وقتی دارای علل مشترک باشند که در الگو منظور  

بعد از  (.  20۱5،  پور خواجه ؛ به نقل از  ۱990  ۱پراش باشند )شابروک هم 

  طور همان   اعمال تغییرات، مدل اصلاح شده مورد آزمون قرار گرفت. 

، در مدل اصلاح شده یا  دهد ی م نشان    8که نتایج مندرج در جدول  

همه   جمله  ها شاخص نهایی  از  برازش  نسبی  ی  کای  مجذور 

 (50 /۱ =df/2χ ( برازش  نیکویی  شاخص   ،)97 /0 =GFI  شاخص  ،)

 ( تطبیقی  برازش  بنتلر   ، ( AGFI= 0/ 94نیکویی  یا    - شاخص  بونت 

ای  (، شاخص برازش مقایسه NFI= 0/ 96شده برازندگی ) شاخص نرم 

 (99 /0 =CFI ) ،   ( 0/ 99شاخص برازندگی فزاینده =IFI ) ،   شاخص تاکر-  

 ( تقریب    ( TLI= 0/ 98لویز  خطای  واریانس  برآورد  جذر  شاخص  و 

 (04 /0 =RMSEA )   م برازش    ها شاخص ی  همه که    دهند ی نشان  از 

با   جدول    ها داده خوبی  اثرات    4برخوردارند.  به  مربوط  پارامترهای 

.دهد مستقیم متغیرها بر یکدیگر را در مدل نهایی پژوهش نشان می 

 پارامترهای اثرات مستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی  -9جدول 

 پارامترها 
 مسیرها 

برآورد  
 استاندارد 

برآورد  
 غیراستاندارد 

خطای 
 معیار 

نسبت  
 2بحرانی 

 سطح
 داری معنی

 - - - 000/۱ 670/0 شناختی به خودکارآمدیی رواناز سرمایه
 00۱/0 80۱/۱0 ۱44/0 550/۱ 82۱/0 شناختی به امیدواری ی رواناز سرمایه

 00۱/0 099/۱0 ۱25/0 26۱/۱ 438/0 ی نیب خوششناختی به شناختی ایه روانی رواناز سرم سرمایه
 00۱/0 069/9 073/0 658/0 647/0 ی ریپذانعطافشناختی به شناختی روانی رواناز سرم سرمایه

 00۱/0 80۱/5 ۱6۱/0 932/0 399/0 ی مثبتشناختی به عاطفهی رواناز سرمایه
 00۱/0 - 099/6 087/0 - 529/0 - 420/0 ی منفیشناختی به عاطفهی رواناز سرمایه

 00۱/0 426/4 ۱60/0 709/0 30۱/0 شناختی به انگیزش شغلیی روانسرمایهاز 
 00۱/0 ۱50/5 09۱/0 469/0 347/0 شناختی به خشنودی شغلی ی رواناز سرمایه
 00۱/0 7۱8/4 229/0 08۱/۱ 32۱/0 شناختی به عملکرد شغلیی رواناز سرمایه
 00۱/0 300/3 062/0 204/0 202/0 ی مثبت به انگیزش شغلی از عاطفه
 00۱/0 593/3 034/0 ۱23/0 2۱3/0 ی مثبت به خشنودی شغلی از عاطفه
 00۱/0 42۱/3 087/0 299/0 208/0 ی مثبت به عملکرد شغلی از عاطفه
 00۱/0 - 450/3 ۱۱6/0 - 40۱/0 - 2۱4/0 ی منفی به انگیزش شغلی از عاطفه
 00۱/0 - 405/3 065/0 - 220/0 - 205/0 ی منفی به خشنودی شغلی از عاطفه
 00۱/0 - 230/3 ۱65/0 - 532/0 - ۱99/0 ی منفی به عملکرد شغلی از عاطفه

 

، ضرایب دهدیمنشان    9که نتایج مندرج در جدول    طورهمان

طور  همان. علاوه بر این،  دهستن  داریمعنی مسیرهای مستقیم  همه 

می نشان  نتایج  مقیاسکه  خرده  ضرایب  سرمایه دهد  ی  های 

برای  روان پژوهش  پیشنهادی  مدل  در  ها  آزمودنی  نمونه شناختی 

معنی و  بالا  مقیاسنسبتاً  خرده  مدل  این  در  است.  های دار 

امیدواری،   و  نیبخوش خودکارآمدی،  با  ریپذانعطافی  ترتیب  به  ی 

عاملی   معنی  65/0و    44/0،  82/0،  67/0بارهای  در  نقش  داری 

داد برون  2شناختی دارند. شکل  ی روانسرمایه   یسازه گیری  اندازه 

.دهدیمپژوهش حاضر را نشان  الگوی پیشنهادی 

 

 
1. Shawbrook 2 استدار  معنی  1/ 96. مقدار بحرانی بالاتر از مثبت یا منفی . 
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 پژوهش حاضر یشنهادیپ یالگوبرونداد  -2 شکل

 

ی مسیرهای مستقیم  ، همه دهدیمکه نتایج نشان    طورهمان

ی  شناختی بر عاطفه ی روان؛ بدین معنی که سرمایه دهستن  داریمعن

ی منفی، انگیزش شغلی، خشنودی شغلی و عملکرد مثبت، عاطفه 

عاطفه  همچنین  و  عاطفه شغلی،  و  مثبت  انگیزش ی  بر  منفی  ی 

دارند.   داریمعنشغلی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی اثر مستقیم و  

زیربنای فرض  وجود   یپیشنهاد  یالگو  ییک  حاضر  پژوهش 

یا  هایمسیر برابود  ی اواسطه   غیرمستقیم  معن  ی.   ی داریتعیین 

  آزمون   ،2ماکرو  یبرنامه   در  ۱از روش بوت استراپ  یاروابط واسطه 

ی نتایج بوت استرپ برا  5جدول  د.  شاستفاده  (  2008)  3و هیز   پریچر

را    یپیشنهاد  یالگو  یاواسطه   هایمسیر حاضر  نشان  پژوهش 

. دهدیم

 

 ی اواسطهنتایج بوت استراپ برای مسیرهای  -۱0جدول 

 ی داریمعن سطح حد بالا حد پایین داده  مسیرها 

 00۱/0 0/ ۱736 0/ 0678 0/ ۱۱76 انگیزش شغلی ←ی مثبت عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 00۱/0 0/ ۱798 0/ 0704 0/ ۱2۱0 خشنودی شغلی  ←ی مثبت عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 00۱/0 0/ ۱73۱ 0/ 0692 0/ ۱۱66 عملکرد شغلی ←ی مثبت عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 00۱/0 0/ ۱8۱2 0/ 0788 0/ ۱282 انگیزش شغلی ←ی منفی عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 00۱/0 0/ ۱800 0/ 0778 0/ ۱275 خشنودی شغلی  ←ی منفی عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 00۱/0 0/ ۱729 0/ 0776 0/ ۱226 عملکرد شغلی ←ی منفی عاطفه ←شناختیی روانسرمایه

 

جدول  همان در  مندرج  نتایج  که  م  ۱0طور  برای ،  دهدینشان 

عاطفه  عاطفه متغیرهای  و  مثبت  به ی  منفی  متغیر  ی  عنوان 

شناختی با انگیزش شغلی،  ی روانگر در رابطه بین سرمایه میانجی

خشنودی شغلی و عملکرد شغلی حدود پایین و حدود بالا صفر را  

روابط  ردیگی نمدربر   این  بنابراین  و    دار یمعنی  اواسطه ،  هستند 

ی منفی  ی مثبت و عاطفه شناختی از طریق عاطفه ی روانسرمایه 

اثر   شغلی  عملکرد  و  شغلی  خشنودی  شغلی،  انگیزش   داریمعنبر 

 دارد. 

 
1. bootstrap 
2. Macro 

 بحث

شناختی بر  ی روانهدف از پژوهش حاضر بررسی اثر سرمایه 

انگیزش شغلی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی؛ با توجه به نقش  

بود.    گریانجیم شغلی  داد،   طورهمان عواطف  نشان  نتایج  که 

ی مثبت اثر مثبت و بر عاطفه منفی  شناختی بر عاطفه ی روانسرمایه 

)افضل    هاپژوهشدارد. این یافته با نتایج سایر    داریمعناثر منفی و  

سو است. در تبیین  ( هم20۱4؛ افضل و همکاران،  20۱6و همکاران،  

3. Preachers & Hayes 
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یافته   به روش  دادهایکه رو  یکارکنانگفت    توانیماین  مثبت    یرا 

  ر یتعب ی  ریپذ خودکارآمدی و انعطاف  ، ینیبخوش،  دوارییامهمچون  

 یکار حت  طیمح  مثبت را در  جاناتیه  شترییبه احتمال ب  کنند،یم

و    کنند یزا هستند، تجربه مکه بالقوه استرس  ییدادهایدر طول رو

  که   ی. کارکناندشویمبه طبع آن باعث کاهش هیجانات منفی آنان  

به   ن یبخوش  هستند،  کارآمد  کلو  مثبت  یطور  برای    یانتظارات 

احساس   نیدارند، بنابرا  رییتغ  ف و مقابله موفق بااهدابه    یابیدست 

م تجربه  را  کارآمدی  روشکنندیمثبت  به  ها.  مسائل  ارزیابی  ی 

مس  صورت گسترده   رییگیپ  رهایی مثبت  را  ماهداف  ،  سازندیتر 

برای مشکلات    دیمف  و پادزهری  کنندیم  عمل  ر یگعنوان ضربه به 

. در واقع تعبیر  سازندیفراهم م  هایماریو ب  یمنف  جاناتیمربوط به ه

بهتر و  تا    کنندی به افراد کمک مکردن رویدادها به صورت مثبت  

افرادی  عنوان  خودشان را به و    غلبه کنند   یمنف  جاناتیه  بر   ترعیسر

  ل یافرادی سالم تبد  تیو در نها  رتر یپذانعطاف  تر،کپارچه ی تر،  خلاق

 (.20۱6)افضل و همکاران،  کنند

سرمایه   طورهمان داد،  نشان  نتایج  روانکه  بر ی  شناختی 

انگیزش شغلی، خشنودی شغلی و عملکرد شغلی کارکنان اثر مثبت  

؛ 202۱؛ هوانگ و همکاران،  2022دارد )علی و همکاران،    داریمعنو  

؛ فرارو و همکاران، 2020؛ ویراوان و همکاران،  2020نگونیا و پلسر،  

آل ؛  2022و همکاران،    یمیکر؛  20۱6؛ ویسئو و همکاران،  20۱8

؛  20۱6ی،  انیدر یح؛  20۱9و همکاران،    رستگار؛  2020ی،  اکبرو  طه  

(. در تبیین  20۱4و همکاران،    پورخواجه ؛  20۱5یی،  رزایم  و  پرورگل

یافته   ارزیابی  توانیماین  که  کرد  شرایط  بیان  از  کارکنان  های 

که در  نگرش کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد. کارکنانی    تواندیم

شغل خود احساس خودکارآمدی دارند، به این دلیل که باور دارند 

وظایف محوله را    توانندیمکه قادر به انجام وظایف خود هستند و  

نه    انگیزچالش  یهاتیهنگام مواجهه با موقعبه خوبی انجام دهند،  

ی مضاعفی برخوردار هستند، بلکه  تنها برای انجام وظایف از انگیزه 

از   خود  شغلی  اهداف  به  رسیدن  روش  هاده یابرای  بدیع   یهاو 

علاوه بر این، اغلب افراد امیدوار از دنبال کردن   .کنندیاستفاده م

کسب   بیشتری  لذت  خود  دنبال    کنندیماهداف  به  ی هاحلراه و 

انگیزش   افزایش  باعث  که  هستند  کارهای  انجام    ها آنخلاقانه 

خود دشویم از  شغلی  مشکلات  مقابل  در  کارکنان  از  دسته  این   .

ی نسبت به آینده  نیبخوشو به دلیل    دهندیمانعطاف بیشتری نشان  

یابی به  و جهت دست  پردازندیمدر محیط کار مشتاقانه به فعالیت  

 .دهندیمنتایج بهتر از خود تلاش بیشتری نشان 

از سوی دیگر، وقتی فردی نسبت به رویدادهایی که در آینده  

بینی(، به  قرار است برای وی اتفاق بیفتد انتظارات مثبتی دارد )خوش 

دارد   اطمینان  خود  در  و مشکلات  موانع  بر  غلبه  و  انعطاف  توانایی 

لحظه شرایط  ی( و امیدواری نیز در لحظه  ر ی پذ انعطاف )خودکارآمدی و  

کاری با وی همراه است، در این فضای شناختی و ادراکی مثبت از  

خود نیز در سطح شناختی و ذهنی از شغل خود بیش از پیش خشنود  

سرمایه  واقع  در  بود.  روان خواهد  سازه ی  یک  ماهیتاً  ی  شناختی 

سرمایه    - اسنادی  دارای  فرد  که  معنی  این  به  است،  شناختی 

رواشناختی بالا، هم دارای انتظارات مثبت نسبت به خود و رخدادها  

امیدوارانه  ها جنبه است و هم در وقوع رخدادها   و  را    ها آن ی مثبت 

. به همین دلیل در نگاهی مبتنی  دهد ی م بیشتر محور تمرکز خود قرار  

چه در شغل  به آن   نانه ی ب خوش بر توانایی نسبت به خود همراه با نگاه  

به صورت خودکار احساس خشنودی به  ، فرد افتد ی م و سازمان اتفاق  

(. علاوه بر این،  20۱5یی،  رزا ی م   و   پرور گل شغل را تجربه خواهد کرد ) 

  دار ی معن شناختی بر عملکرد شغلی کارکنان اثر مثبت و  ی روان سرمایه 

ی  ی سرمایه ها مؤلفه گفت هر یک از    توان ی م تبیین این یافته    در   دارد. 

دارای توان نفوذ در تجارب مختلف رفتار وی    ها انسان شناختی در  روان 

به  خودکارآمدی  از  هستند.  یکی  اطمینان    ها مؤلفه عنوان  ایجاد  با 

یابی فرد به  شناختی و سپس دخالت در هدایت رفتاری در مسیر دست 

ی مؤثر، عملکرد مطلوب را  ها تلاش تا فرد با    شود ی م اهداف موجب  

ی دیگر، افرادی  (. از سو 202۱از خود نشان دهد )هوانگ و همکاران،  

نمایش   به  خود  از  را  هدفمند  و  دقیق  عملکرد  هستند  امیدوار  که 

ارتقاء سطح عملکرد شغلی    گذارند ی م  امر موجب  .  شود ی م و همین 

و  ن ی ب خوش  مثبت  انتظارات  ایجاد  با  به    نانه ی ب خوش ی  نسبت 

عملکرد   سطح  افزایش  موجب  عملکردی  .  گردد ی م دستاوردهای 

ی با دیکته کردن منعطف بودن به نظام شناختی  ر ی پذ انعطاف همچنین  

و    ها ی سخت و رفتاری انسان پشتکاری سازگارانه را در زمان مواجهه با  

  آور أس مشکلات ایجاد کرده و با پیشگیری از دریافت بازخوردهای ی 

ی خاص، موجبات بهبود عملکرد را به وجود  ها ت ی موقع از عملکرد در 

همکاران،    آورد ی م  و  واسطه  2022)علی  به  افراد  واقع  در   .)

پذیری مشکلات پیش روی خود را مانند فرصتی برای حرکت  انعطاف 

ی خود تفسیر نموده و با افزایش  ها یی توانا در مسیر رشد و شکوفایی  

بی به اهداف خود را هموار  تا راه دستیا   کنند ی م عملکرد خود سعی  

 (. 202۱سازند )هوانگ و همکاران،  

سرمایه   طورهمان داد،  نشان  نتایج  روانکه  از ی  شناختی 

طریق عواطف مثبت و عواطف منفی بر انگیزش شغلی، خشنودی 
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دارد. در    داریمعن شغلی و عملکرد شغلی کارکنان اثرغیرمستقیم و  

یافته   این  ارزیابی  توانیم تبیین  سطوح  از  برخی  که  های  گفت 

ی هاواکنش شناختی که اغلب خودکار و ناهوشیار هستند، مقدم بر  

و   باورها  اساس  این  بر  هستند.  نظیر هاشناخت هیجانی  افراد  ی 

کارآمدی،   و  نیبخوش امیدواری،  بالقوه  ریپذانعطافی  منبع  یک  ی 

انتظار   اساس  این  بر  مثبت هستند.  سرمایه   رودیمهیجانات  ی  تا 

شناختی در افزایش هیجانات مثبت و کاهش هیجانات منفی روان

شکل   به  محرک  یک  از  تابعی  هیجانات  باشد.  داشته  نقش 

اساس   رویدادهای  چنین  و  هستند  شخصی  معنادار  رویدادهای 

 یهااز مؤلفه   یکی  عنوانبه   . خودکارآمدیدهندیشکل مهیجانات را  

 جیبس  ییکه توانا  دهدی م  افراد  باور را به   نیا  ی،شناختروان  یه یرماس

. دارند  را   ژه ی و  فهی وظ  کیانجام    یکارهاو راه   یمنابع شناخت  زش،یانگ

 تیها قابلکه آن  دینمای م  جادیا  کارکنانباور را در    نیموضوع ا  نیا

قدم برای هرگونه   نیاول  ن یرا دارند که اوظایف خود  انجام و اتمام  

هدف )رفتار  به   انتظارات  نیا (.  20۱2لوتانز،  گراست  نسبت  مثبت 

مثبت  هستند  ییها یابیارز  ت،یموفق احساسات  و   ری نظ  یکه   شادی 

ه و باعث کاهش احساسات منفی همچون  را به وجود آورد  مباهات

احساس   مدی باآ کار  زمانی که   .شودیمنگرانی و احساس حقارت  

  ی به واسطه   شدنموفق    یی، باور به توانادشویهمراه م  دوارییام

  تواند ی، که مشودیم  رومندتر ین   ژهیو  هایروش  اضافه شدن ابزارها و

آگاه بودن    ، نیبه کار رود. علاوه بر ا  موفق   به طور  فه یبرای انجام وظ

منجر    تواندیمهایی همچون توانایی انجام کارها، نه تنها  از ارزیابی

شود، بلکه باعث کاهش مصمم بودن و پر انرژی بودن    حساسا  به 

و    خشم ،  احساس گناه ،  تیترس و عصبان  احساسات منفی همچون

. بنابراین با بهبود عواطف مثبت و کاهش عواطف منفی،  شودیم  غم

کارکنان نه تنها از شغل خود بیشتر خشنود خواهند بود، بلکه تمایلی 

عملکرد کاری آنان نیز  بیشتری برای انجام وظایف خواهند داشت و  

 ت.بهبود خواهد یاف

 

 

 . مینمایم  ینمودند قدردان یاریپژوهش ما را  نیکه در انجام ا یافراد ی از همهقدردانی: 
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