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Abstract 

Introduction 

Psychological capital is one of the indicators of positive psychology with characteristics such 

as a person's belief in his abilities to achieve success, having perseverance in pursuing goals, 

creating positive documents about herself and enduring problems. One of the consequences 

of psychological capital is increasing job engagement of employees. In recent years, 

attention has been paid to job engagement and it has been noticed by leaders and managers 

of organizations as a vital element in organizational effectiveness (Bedarkar & Pandita, 

2013). Job engagement consists of a set of internal forces that originates beyond the 

existence of a person and society, initiates work-related behaviors of individuals and 

determines its direction, intensity, and continuity (Xu et al., 2023). Another consequence of 

psychological capital is increasing the organizational commitment of employees. 

Organizational commitment is the desire to participate in constructive activities and 

exercises instead of feeling aimless (Heinz, 2015). In addition to employees' organizational 

commitment, their job satisfaction can also be affected by psychological capital. Job 

satisfaction is a variable to measure employees' positive or negative feelings about their job 

or work experience. (Locke, 2020). Another factor that can be influenced by psychological 

capital is the job emotions of employees. 
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Method  

The correlation research design is through structural equation modeling, which is a multivariate 

correlation method. The statistical population of the research includes all employees of 

Farhangian University of Khuzestan province, of which 150 were selected as a sample through 

multi-stage sampling method. The research instrument include psychological capital 

questionnaire (Luthans et al., 2007), job-related emotional well-being scale (Van Katwyk, 2000), 

job engagement questionnaire (Schaufeli et al, 2002), job satisfaction questionnaire (2000) 

(Judge & Bono, and the organizational commitment questionnaire (Blau & Boal, 1989). 

 

Results 

Evaluation of the proposed model was done through structural equation modeling and using 

SPSS and AMOS version 23 software. The results indicated that the direct effect of psychological 

capital on positive emotions, negative emotions, job engagement, organizational commitment 

and job satisfaction, the direct effect of positive emotions and negative emotions on job 

engagement, job commitment and job satisfaction, and the indirect effect of psychological 

capital on job engagement, organizational commitment and job satisfaction were through 

positive and negative emotions. 

 

Discussion 

The findings indicated that by teaching psychological capital to employees, in addition to 

reducing negative emotions and improving their positive emotions, it is possible to increase job 

engagement, organizational commitment and job satisfaction of employees. 
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 چکیده

با اشتیاق شغلی، تعهد شناختی  روان سرمایه    بین در رابطه    عواطف شغلی بررسی نقش میانجی  هدف از پژوهش حاضر  

 ی که یک روش همبستگ   است ی  ت ساختار ل معاد   ی از طریق الگویاب   ی همبستگ . طرح پژوهش  بود شغلی    خشنودی شغلی و  

باشند که از بین می   جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان خوزستان   . باشد ی م   ی چند متغیر 

روش    150تعداد    ها آن  طریق  شامل  عنوان  به ای  مرحله چند گیری  نمونه از  پژوهش  ابزار  شدند.  انتخاب   نامه پرسش نمونه 

شغل ( Luthans et al., 2007) شناختی  روان سرمایه   با  مرتبط  عاطفی  بهزیستی  مقیاس   ،   (Van Katwyk et al., 2000 ) ، 

تعهد   نامه پرسش و    ( Judge & Bono, 2000)   شغلی خشنودی    نامه پرسش ،  ( Schaufeli et al., 2002)   اشتیاق شغلی   نامه پرسش 

افزارهای بود. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلت ساختاری و با استفاده از نرم (  Blau & Boal, 1989)   شغلی 

SPSS    وAMOS    بر عواطف مثبت، عواطف منفی،  شناختی  روان مستقیم سرمایه  انجام گرفت. نتایج حاکی از اثر    23ویراست

اثر مستقیم عواطف مثبت و عواطف منفی بر اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و خشنودی  اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و   شغلی، 

اثر غیرمستقیم سرمایه    شغلی خشنودی   از خشنودی  بر اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و  شناختی  روان و  طریق عواطف   شغلی 

منفی   عواطف  و  بنابراین بود مثبت  با می   .  و شناختی  روان آموزش سرمایه    توان  منفی  عواطف  بر کاهش  کارکنان، علاوه  به 

 . شغلی کارکنان شد خشنودی بهبود عواطف مثبت آنان، باعث افزایش اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و 
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 مقدمه 

ب قرن  آغاز  دن  کمیو    ستیاز  در  با ایما  زندگ  یجهان  ا،یپو  تتجار  یی  نامطمئن  و  با    . میکنیم   ی و  اطلاعات  انقلاب 

کنندگان،  بر مصرف  یجدطور  به  یجهان   یو مال   یاقتصاد  یهانابحر  و آغاز  شد  لیتبد  تیشدن به واقع  یجهان،  ارتباطات

مواجه   رییو در حال تغ  ای پو  ی هاطیبا مح  دی با  هاسازمانبنابراین    گذاشت.   ر یدر سراسر جهان تأث  ها سازمانو    کنانکار

پا منابع  به  و  مز  داریشوند  رقابت  زیمتما  یهاتیبا  ا  .(Salanova & Ortega-Maldonado, 2019)   دارند  ازین  یو    ن یدر 

و    یمال  هیسرما  یعن ی)  یسنت  ی، انباشت منابع ماد(Newman et al., 2014)  بر منبع  ی مبتن  هیبا توجه به نظر  و  شرایط 

  یناکاف   ی( ممکن است راهبردهایاجتماع   هیانسان و سرما  یعنیساله )  نی( و استخدام کارشناسان با تجربه چندیفناور

  ایجاد کند   یرقابت  تیمز  نیاز دارند، نیرویی که بتواند  داریپا  انسانی  یروین  به  تیموفقرسیدن به    یبرا  هاسازمانو    باشند

(Le Blanc & Oerlemans, 2016)  .و    یتیریمد  کردیرو  کیعنوان  به  مثبت  یسازمانرفتار    د،ی در آغاز قرن جد  نیبنابرا

عنوان بهی  بر نقش توسعه منابع انسانی،  رقابت   تیمز  کیدست آوردن  به  یظهور کرد و برا  دی بر شواهد جد  ی عمل مبتن

استراتژ  کی کم  کیمنبع  ارزش،  غ   ابی)با  تتکثیر  رقابل یو  اصل.  ( Newman et al., 2014)  کرد  دیکأ(  رفتار    یتمرکز 

 قی، از طرهاآنو عملکرد    ی سطح رفاه روان  یارتقامنظور  به  کارکنانشناختی  روان  منابعبر روی توسعه    مثبت  ی سازمان

مثبت حوزه    واقعدر  .  ( Le Blanc, & Oerlemans, 2016)  است  مداخلات  در  فعال   مثبت  یسازمان رفتار  پژوهشگران 

  بنابراین باشد. آنان  ی هایانسان و شکوفا کردن استعدادها و توانمند ی زندگ سطحی بهبود و ارتقا د ی که هدف با معتقدند 

 پرداخته  و مانند آن  ی شادکام ،ینیبخوش ، یشیاندمثبتهمچون  انسان  ی مثبت روان یهاگرا به جنبهشناسان مثبتروان 

جلوه   ترمهم تر و انسان پررنگ ی را در ابعاد گوناگون زندگ مثبتهای حضور این مؤلفه ی علم  یهابا روش اندکرده ی و سع

و توجه صرف به ترمیم بدترین  شناسی  روان واسطه تغییر در  باشد که بهگرا این میمثبتشناسی  رواننهایی  دهند. هدف  

 . (Kim et al., 2019) به سمت بهتر ساختن کیفیت زندگی حرکت نمایند  چیزها

  یی هایژگیکه با و  باشد ی گرا ممثبتشناسی روان   یهاشاخص از یک ی  (psychological capital)شناختی روان هیسرما

قب توانا  لیاز  به  فرد  موفق  یابیدستی  برا  ش یهاییباور  ا  ت،یبه  اهداف،  دنبال کردن  پشتکار در    یاسنادها  جادیداشتن 

عامل عنوان  شناختی بهروانسرمایه    .(Luthans et al., 2014)  شودیم  فیت تعرلامشک  مثبت درباره خود و تحمل کردن

خوش شناختی  روان اصلی   رویکرد  و  ویژگیمثبت  با  همراه  فرد  خودکارآمدیبینانه  همچون  ،  (self-efficacy)  هایی 

خوش(hope)  امیدواری انعطاف  (optimism)  بینی،  ویژگی  (Flexibility)  پذیریو  همین  بر  تکیه  با  و  ی  هااست 

سرمایهشناختی  روان  ارتقاء  به  منجر  میمثبت  اجتماعی  و  انسانی  بنابراین   .(Luthans & Youssef, 2017)  گردد های 

خودکارآمدی    .(Dezhban et al., 2020)  گرایی تشکیل شده استمثبتشناختی  رواناز متغیرهای  شناختی  روانسرمایه  

ای معین از راه ایجاد انگیزه در خود و انجام اقدامات  باور فرد به توانایی خود برای دستیابی به موفقیت در انجام وظیفه

شده از موفقیت امیدواری یک حالت انگیزشی مثبت بر مبنای یک مفهوم تعاملی مشتق  (.Chen et al., 2023)  لزم است

 ,.Clarence et al)   ریزی برای رسیدن به اهداف استهای برنامهگیری معطوف به هدف و راهباشد که شامل جهتمی

ثابت و عوامل فراگیر میخوش  .(2021 از وقایع شخصی،  به  بینی یک حالت تفسیری مثبت  را  باشد که مفاهیم منفی 

 آوردانداز مثبت کلی است که انتظارات مثبت را به ارمغان میکند و یک چشمو شرایط خاص تفسیر می عوامل برونی

(Luthans & Youssef, 2017).  تواناییانعطاف داشتن  معنای  به  نیز  داشتن  پذیری  واقعیت،  پذیرش  برای  لزم  های 

  .( Toprak et al., 2022)   باشدهای قوی مطابقت داشته و سازگاری با تغییرات قابل توجه میباورهای عمیق که با ارزش

ها، رفتارها و عملکرد  نگرشدر محیط کار تحقیقات زیادی انجام شده است و اثر آن بر  شناختی  رواندر رابطه با سرمایه  

تجربی فراوانی در زمینه های  یر پژوهشخهای ادر سال  . (Luthans et al., 2015)  مورد بررسی قرار گرفته است  کارکنان

و   (Shal Soltani & Baledi, 2021)  شغلی، عملکرد  خشنودیی مانند  سازمان بر متغیرهای  شناختی  روانتأثیرهای سرمایه  
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نشان از آن دارد که  ها  . نتایج این پژوهش(Farid Afshar & Mohammadi, 2019)  ی صورت گرفته است سازمانهد  عت

م سرمایه  نیعرابطه  میان  متغیرهای  شناختی  روان داری  این  داردسازمانو  وجود  از   .(Bahmani et al., 2021)  ی  یکی 

روان  سرمایه  میپیامدهای  کارکنان  شغلی  اشتیاق  افزایش  ؛  Viseu et al., 2016؛  Heydariani, 2018)  باشدشناختی، 

Ferraro et al., 2018 ).  به را  اشتیاق شغلی  به  توجه  اخیر  سالیان  و  در  است  آورده  در عنوان  بهوجود  حیاتی  عنصری 

مدیران    سازمانبخشی  اثر  و  رهبران  توجه  است  هاسازمانمورد  گرفته  اشتیاق    .(Bedarkar & Pandita, 2013)  قرار 

گیرد، رفتارهای مربوط به  شغلی متشکل از مجموعه نیرویی درونی است که فراتر از وجود شخص و جامعه سرچشمه می

دهنده  نشان  یشغل  اشتیاق   . (Xu et al., 2023)   کندافراد را آغاز کرده و شکل، جهت، شدت و تداوم آن را تعیین می  کار

خود، فائق آمدن بر    ی اجتماع   و   یمعنو  ،ی ماد  یهاطیسامان دادن به مح  و   کار، سر  دادن  انجام  یقه فرد برالاع  و   لیم

  بنابراین  .(Marta et al., 2021)  است  بهتر انجام دادن کارها   یبرا  اد یکوشش ز  قیاز طر  گرانید   موانع و رقابت کردن با

نتیجه آثار مثبت بر سلامت  و در  ای مثبـت از منـابع  یک منبع مطلوب ممکن است به چرخـه عنوان  بهاشتیاق شغلی  

شود. با توجه به می  منجر شود که پیامـد آن در انجـام درسـت وظـایف شـغلی محوله و یا رفتارهایی فراتر از آن نمایان

 طیباعث بهبود شرا  ، بالشتیاق  کارکنان با ا  .بر آن ضروری است  مـؤثرپیامدهای مثبت اشتیاق شغلی، شناسایی عوامـل  

افزا   ت ی تقو  جهیو در نت  سازمانف  تحقق اهدامنظور  بهبه امکانات،    یدهدر شکل  هاشلات ی  و هماهنگ  تیرضا  شیکار، 

 .(Kapantow et al., 2020) خواهند بود یو تحرک کار ینوآور ت، یقلاخ ،ییشکوفای کارکنان برا ریسا هیروح

؛  Rastegar et al., 2020)   باشد کارکنان می   سازمانی شناختی، افزایش تعهد   یکی دیگر از پیامدهای سرمایه روان 

Aletaha & Akbari, 2020  ؛Wirawan et al., 2020  ؛Ngwenya & Pelser, 2020  ؛Gol Parvar & Mirzaiee, 2015 ) . 

ها و  به ارزش   آیند. از طرفی، نیروی انسانی پایبند های هر نهادی به حساب می منابع انسانی از ارزشمندترین سرمایه 

دهد و یک رکن اساسی برای موفقیت و برتری آن سیستم نسبت کند، اهمیت می اهداف نهادی که با آن همکاری می 

مجموعه  دیگر  می به  حساب  به  و  آی ها  آنجا د  تعهد  از  نگرش  سازمانی که  اصلی  ابعاد  از  و  های  یکی  بوده  کارکنان 

 نظران مدیریتدهد، در دو دهة اخیر بیشتر مورد توجه صاحب می   را شکل   ها آن شناختی  روان های  بسیاری از ویژگی 

به شرکت در   ی عبارت است از تمایل سازمان تعهد    . ( Albdour & Altarawne, 2014)  قرار گرفته است شناسی  روان و  

تمرین  و  بههای  فعالیت  بی سازنده  احساس  داشتن  تعهد  .  ( Heinz, 2015)   هدفی جای  یک  سازمان اصل  به  اشاره  ی 

است. این اصل همچنین به بیان این نکته که   سازمان گر رابطه بین کار یک کارمند و  که توصیفموقعیت روانی دارد  

ترک   یا  ماندن  برای  تمرکز شغلی،  .  ( Wu & Chen, 2018)   پردازد می   گیرند، می   تصمیم   سازمان کارمندان  بر  تعهد؛ 

طو  عز نی ل وابستگی  یا  و  قدرت  برانگیختن  علی   م مدت،  اهداف،  سمت  گزینه به  وجود  و  های  رغم  جایگزین 

تعهد بخش رضایت  دارد.  اشاره  زما پیش   و   شغل ظ  در حف  تر  ترک شغل  به  تصمیم  از  فر گیری  شغلی  های  ت ص نی که 

است،  آسان  فراهم  و  های  ، مشارکت سازمانی تعهد   . ( Straker, 2018)   کند می   کلیدی عمل   عامل عنوان  بهتری  شغلی 

افزایش سازمان  را  در می   ی  بیشتری  تعهد  از  که  کارکنانی  زیرا  معمو   دهد؛  برخوردارند،  خود  شغل  های نقش   لا قبال 

رشد منظور  به   رو این   دهد. از می   را افزایش   ها آن ای  کنند که رشد حرفه می   ها دارند و بستری ایجاد سازمان فعالی در  

ایفا   سازمانی جدید در محل کار، تعهد    یادگیری  ای و حرفه  & Allen  ( 1990)   . ( Dick, 2011)   کند می   ء نقش مهمی 

Meyer   ی، احساس عاطفی  اند. تعهد عاطف آن را به سه جنبه مختلف تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری تقسیم کرده

ی، دلبستگی عاطفی  سازمان در قلمرو رفتار  .  است   سازمانو مشارکت در    سازمان یابی با  ، هویت سازمان دلبستگی به  

شان  سازمان کنند به  می   ای که کارکنان احساس تعهد مستمر با اندازه  است. مرتبط    سازمانپذیری از  کارکنان با تأثیر 

  (Rahman et al., 2015)   همراه دارد، مرتبط است ها به برای آن   سازمان که ترک    ی های متعهد هستند، در مقابل هزینه 

دهد،  می   در قبال انجام وظایف به افراد   سازمان گونه پاداشی که    بر پرداخت، دستمزد، پاداش و حدود مزایا یا هر   و 
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دهنده احساس تکلیف در واقع نشان ،  است   سازمان و تعهد هنجاری، تعهد کارکنان برای باقی ماندن در  است  مبتنی  

 مطالعات . ( Ardalan & Erfanizadeh, 2017)   و ادامه فعالیت در آن است   سازمان عضوی از  عنوان  به برای باقی ماندن  

شناختی، افراد را طریق ایجاد پیوندهای روان   ی حاکی از آن است که تعهد شغلی از سازمان مربوط به تعهد شغلی و  

مورد  اهداف  به  رسیدن  درون  ظن   برای  مهیا می   سوق  سازمان ر  محیط  و  رفتارها  از  بهتری  درک  و    کند می   دهد 

 (Becker et al., 2018 ) .   می نیز  آنان  شغلی  رضایت  کارکنان،  شغلی  تعهد  بر  سرمایه  علاوه  تأثیر  تحت  تواند 

گیرد شناختی  روان   .(Ali et al., 2022؛  Huang et al., 2021؛  Karimi et al., 2023؛  Khajeh Por, 2014)   قرار 

است   خشنودی  کاری  تجربه  یا  از شغل  کارکنان  منفی  یا  مثبت  احساسات  برای سنجش  متغیری   ,Locke)   شغلی 

منعکس .  ( 2020 امر  است این  شغل  با  خود  تناسب  از  کارمند  یک  خودارزیابی  اصطلاح  ( Inuwa, 2016)   کننده   .

نگرش   خشنودی  دارد.  اشاره  دارند  خود  کار  به  نسبت  افراد  که  احساساتی  و  نگرش  به  مطلوب  شغلی  و  مثبت  های 

دهنده احساسی است که شغلی نشان   خشنودی در واقع  .  ( Armstrong et al., 2015)   دهنده رضایت شغلی است نشان 

می  ظاهر  تصور  این  نتیجه  روانی در  و  مادی  نیازهای  شغل  که  می -شود  ممکن  را  .  ( Inuwa, 2016)   سازد منطقی 

مهم   شغلی   خشنودی  متغیرهای  از  و  سازمان رفتار    یکی  کاری شناسی  روان ی  زمینه  در  امروزه  که  اهمیت   است  از 

است  برخوردار  چون   . فراوانی  عواملی  با  است  گرفته  قرار  پژوهشگران  بررسی  مورد  زیادی  مطالعات  در  متغیر  این 

شغلی بیشتر به   خشنودی در ارتباط است. رویکرد سنتی درباره  ی و طراحی شغل  سازمان شناختی، عوامل  روان   ل مسائ 

اما امروزه ع اثرگذار بوده    خشنودی مختلفی بر  های  وه بر دیدگاه مادی، دیدگاه لا دیدگاه مادی تمرکز داشت،  شغلی 

مهم  از  که  موارد است  این  دیدگاه می   ترین  به  سهم   و شناختی  روان های  توان  اینکه  دلیل  به  کرد.  اشاره  مشارکتی 

عملکرد   از  کا ها  سازمانبزرگی  رضایت  گرو  در  در  خود  کار  از  متغیر    سازمان رکنان  بر  بیشتر  هرچه  تمرکز  است، 

بخش هر  که کارکنان، عضو حیات   مختلف، دارای اهمیت بسیاری است. نظر به این   اندازهای شغلی از چشم   خشنودی 

نه می   ی سازمان  هر  باشند  انسانی  نیروی  از  بخشی  تعیین می   محسوب   سازمان تنها  نقش  بلکه  در ه کنند شوند،  ای 

صورتی است که    سازی، طراحی، نگهداری و محیط مساعد کاری برای سایر کارکنان دارند. اکنون وضعیت بهفراهم 

راضی،  کارکنان  خ  داشتن  و  منابع  لا پرانرژی  مهمترین  در سازمان ق  گرفته ی   Tagoe & Nii-Boye)   شود می   نظر 

Quarshie, 2017 .)   نظری و های  ش لا هایی است که ت از مقوله شغلی یکی    خشنودی منابع انسانی،  های  در میان مؤلفه

شغلی یک فرایند    خشنودی (.  Abolhasani & Javadipour, 2018)   بنیادی بسیاری را به خود معطوف ساخته است 

  است، مورد بررسی قرار ارزشیابی است که طی آن، آنچه را که یک فرد دارد در برابر آن چیزی که او خواستار آن 

 ,.Collie et al)   با احترام در آموزش است   خشنودی شغلی احساس    خشنودی .  ( Sahito & Vaisanen, 2017)   دهد می 

بخش از وظایف  یک نگرش شغلی مرجع انعکاسی از میزان ارضای درونی و رضایت عنوان  به شغلی    خشنودی .  ( 2015

 & Rafferty؛  Judge et al., 2010)   شود می   رضایت داشتن از شغل یاد عنوان  به صورت لغوی از آن  شغلی است که به 

Griffin, 2009 ) .  
کارکنان  (job emotion)  قرار گیرد، عواطف شغلی شناختی روانتواند تحت تأثیر سرمایه یکی دیگر از عواملی که می

عاطف  Watson & Tellegen(  1985) .(Afzal et al., 2016؛  Afzal et al., 2014)  است بعد  دو  به  را    م یتقس  ی عواطف 
  کند. یم  یو ناخشنود  یاحساس ناخرسند  زانیکه شخص تا چه م  یمعن   نیبد   است؛ی  منففه  عاط  بعد  نیکنند. اولیم

به دنبال آن حالتو عدم اشتغال به کار لذت  یدرون   أسی از    یبعد عموم  ک فه منفی یعاط   ی خلق  یهابخش است که 
ت  مثبفه  عاط  دوم  ی . بعد عاطف دیآیم   د یپد   تیخشم، غم، تنفر، حقارت، احساس گناه، ترس و عصبان  ل یاز قب  یاجتناب

-گسترده فیط رنده یباشد. عاطفه مثبت دربرگیبخش م کار لذت به  و اشتغال اد یفعال، تمرکز ز یاز انرژ ی است که حالت
توانمند  ،یاز جمله شاد  مثبتی  خلق  یهااز حالت  یا تما  ی،احساس  و شوق،  استلاع   ل،یشور  نفس  به  اعتماد  و   قه 
(Hashemi et al., 2016) .  میبه نگرشنظر  بر  مستقیم  اثرگذاری  بر  علاوه  اجتماعی  سرمایه  عملکرد  رسد  و  رفتار  ها، 
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 یمدار رفتار ارادجانیه  یالگوها اثرگذار باشد. براساس  قادر است با اثرگذاری بر عواطف شغلی نیز بر این سازه  کارکنان
  ی وقت  و   کنندینظارت م  طیمستمر بر محطور  به  هاآندر تجاربشان هستند.    ی افراد عامل فعال.   (Fox et al., 2001)  کار
 کی  جهیشود که در نتیم  جادیاشناختی  روانو    یکی زیف  راتییتغ  رند،یگیقرار م  یابیخاص مورد ارزش   یاوهیبه ش  عیوقا
م  جانیه ایتجربه  بهتجربه   جانی ه  نیشود که  م  نگرش  نوبه خودشده  فرا  را  رفتار  با    .(Elche et al., 2020)  خواندیو 

صورت مستقیم بر اشتیاق  تنها به  نهشناختی  روان سرمایه  کرد که    انیتوان بیمتوجه به مدل پیشنهادی مطالعه حاضر  
تعهد   می  خشنودیو    سازمانیشغلی،  اثر  کارکنان  بلکه میشغلی  بر  قیطر  ازتواند  گذارد،  و    اثرگذاری  مثبت  عواطف 

بنابراین پژوهش حاضر بر آن است تا به بررسی اثر    . ها، رفتار و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار دهدنگرش  زینی  منف
سرمایه   غیرمستقیم  و  و  شناختی  روان مستقیم  شغلی  تعهد  شغلی،  اشتیاق  نقش   خشنودیبر  به  توجه  با  شغلی 

 دهد. الگوی مفهومی پژوهش حاضر را نشان می 1گر عواطف شغلی بپردازد. شکل میانجی
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 Figure 1. Conceptual model of the study 

 

 روش 

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
  Structural Equation Model( SEM))  یت ساختارلمعاد  یاز طریق الگویاب  یطرح پژوهش حاضر، طرح همبستگ

همبستگ  است روش  یک  متغیر  یکه  معادباشدیم  یچند  الگویابی  درل.  ساختاری  کلی   ت  خطی  الگوی  بسط    واقع 
((GLM )General Linear Model)  ت رگرسیونی را همزمان لای از معادسازد تا مجموعهمی  باشد که محقق را قادرمی

  هاآنباشد که از بین  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان خوزستان می  .بیازماید
پژوهش حاضر با توجه به  در    نمونه انتخاب گردیدند.عنوان  به ای  گیری چند مرحلهنفر از طریق روش نمونه  150تعداد  

  17، تعداد  (خطا  5)   خطا  یهاو تعداد واریانس  ( متغیر  1)  برونزادی  ، تعداد متغیرها(مسیر  11)  مستقیم  یتعداد مسیرها
در با  گردید.  محاسبه  پیشنهاد  پارامتر  گرفتن  نمونه،  دست  Chou & Bentler(  1995)نظر  حجم    یآزمودن  200کم 

نظر گرفته شده است که در  یآزمودن  17  ، به ازاء هر پارامتر(نفر  150)  حاضر  با توجه به حجم نمونه پژوهش  .باشدیم
، با  (زن  55  مرد،   95)نفر    150کنندگان شامل  در این پژوهش شرکت آزمودن مدل دارد.   یبرا  نمونه  حکایت از کفایت 
  25نفر آنان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،    120(،  84/8انحراف معیار:  ،  88/39)میانگین:    22-62میزان سنی بین  

 نفر دکتری بودند.  5 نفر کارشناسی ارشد و 
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 ابزار پژوهش 

در پژوهش حاضر جهت سنجش   :  (Psychological Capital Qustionnaire)شناختیسرمایه روان  نامه پرسش

استفاده  تهیه شده است،    .Luthanz et al   (2007)  که توسطشناختی  روان سرمایه    نامهپرسش  ازشناختی  روان   هیسرما

را مورد سنجش   پذیریبینی و انعطافخودکارآمدی، امیدواری، خوش  ، چهار مؤلفهماده دارد  24  نامهپرسش  نی. اگردید

می پاسخدهد  قرار    ( موافقم  کاملاا ی  برا)  6تا    (مخالفم  کاملاای  برا)  1از    یادرجه  شش  کرتیل  براساس  آن  یهاو 

  0/ 86را از طریق روش آلفای کرونباخ    نامهپرسشدر پژوهش خود ضریب پایایی این    Haq(  2014).  دنشویمی  ذارگهرنم

را از طریق روش آلفای    نامهپرسشدر پژوهش خود ضریب پایایی این    .Khajeh Por et al  ( 2017)  گزارش نموده است.

نیز در پژوهش خود ضریب    .Mohsenabadi et al  (2021)  اند. گزارش نموده  70/0و    82/0ترتیب  کرونباخ و تنصیف به

اند. در پژوهش حاضر گزارش نموده  80/0و    88/0ترتیب  را از طریق آلفای کرونباخ و بازآزمایی به  نامهپرسشپایایی این  

 دست آمد. به 82/0از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب  نامهپرسشجهت سنجش ضریب پایایی این  

پژوهش حاضر    : (Job-Related Emotion Well-Being Scale) مقیاس بهزیستی عاطفی مرتبط با شغلی در 

تهیه    .Van Katwyk et al(  2000عاطفی مرتبط با شغل که توسط )جهت سنجش عواطف شغلی از مقیاس بهزیستی  

مقیاس   این  استفاده گردید.  است،  قرار    20شده  را مورد سنجش  عواطف منفی  و  مثبت  عواطف  مؤلفه  دارد، دو  ماده 

پاسخمی و  بردهد  آن  درجههای  پنج  لیکرت  از  اساس  تا    1ای  هرگز(  نمره  5)برای  همیشه(  می)برای  شوند.  گذاری 

(2000)et al.   Van Katwyk    در پژوهش خود ضریب پایایی این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ برای عواطف

در پژوهش خود ضریب پایایی این    .Hashemi et al(  2016)اند.  گزارش نموده  95/0و برای عواطف منفی    80/0مثبت  

  ( 2020)  اند.گزارش نموده  93/0و برای عواطف منفی    92/0مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ برای عواطف مثبت  

Farrokhi & Ahmadrad  در پژوهش خود ضریب پایایی این مقیاس را از طریق روش آلفای کرونباخ برای عواطف    زنی

اند. در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب پایایی این مقیاس از  گزارش نموده  86/0و برای عواطف منفی    90/0مثبت  

 دست آمد. به 85/0و  87/0ترتیب برای عواطف مثبت و عواطف منفی ضرایب روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که به

در پژوهش حاضر جهت سنجش اشتیاق شغلی    : (Job Engagement Qustionnaire)اشتیاق شغلی  نامه پرسش

این    .Schaufeli et al  (2002)  اشتیاق شغلی که توسط  نامهپرسشاز   استفاده گردید.  اعتباریابی شده است،  طراحی و 

ها  باشد و پاسخمی  شوق داشتن به کار، وقف شدن برای کار، جذبه در کار  مقیاسگویه و سه خرده 18 شامل  نامه پرسش

نامه را به دو روش آلفای کرونباخ و  ضرایب پایایی این پرسششوند. گذاری میای لیکرت  نمرهمبتنی بر طیف پنج درجه

به همزمان  93/0و    89/0  ترتیبتنصیف  روایی  روش  از  استفاده  با  را  آن  روایی  ضریب  کرده  40/0  و  که  گزارش  اند 

ساخته  ای محققباشد. جهت تعیین روایی پرسش نامه از یک سنجه تک مادهمی  روایی مطلوب این مقیاسدهنده  نشان

نمره با  آن  همبستگی  که  شد  مقیاساستفاده  از  حاصل  با  به  0/ 89  کلی  حاضر  پژوهش  در  پایایی  ضرایب  آمد.  دست 

 .حاصل شد 83/0و  86/0 ترتیباستفاده از روش آلفای کرونباخ و تنصیف به 

جهت   : (Organizational Commitment Qustionnaire)سازمانیتعهد    نامه پرسش حاضر  پژوهش  در 

تهیه شده است، استفاده گردید.     Blau & Boal(1989)  که توسطسازمانی  تعهد    نامهپرسشاز    سازمانی  تعهدسنجش  

  و مشارکت  کار هایارزش  به ی، پایبندیسازمان وابستگی ای،حرفه بعد وابستگی  4برگیرنده  در گویه و   40  نامهپرسشاین  

گذاری  ای نمرهاساس لیکرت پنج درجه های آن برپردازد و پاسخ می کارکنانسازمانی  تعهد  گیریاندازه به که است شغلی

پژوهشمی در   و   اساتید  از  تن  چندین   نظرات   از  نامهپرسش  روایی  آوردن  دسته ب  برای Motadien (2018)  شوند. 

  بودن   فهم   قابل  و  بودن  واضح  ،سؤالت   بودن  مربوط  مورد  در  هاآن  از  و .  است  شده   استفاده   کارشناسان  و  متخصصین
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  ،دهدمی  قرار  سنجش  مورد  را  هاآن   و  است  مناسب  تحقیقاتی  هایپرسش  برای  سؤالت   این  آیا  اینکه  و  سؤالت

این    اعمال  نامه پرسش  در  نظرمورد  اصطلاحات  و   شد  خواهینظر پژوهش  نامهپرسشگردید.   Motadien (2018) در 

ضریب  یابی اعتبار است.  پایایی   برآورد  89/0 نامهپرسشاین   برای  نامهپرسشپایایی   شده  ضرایب  همچنین  گردید. 

پایسازمان وابستگی ای،حرفه برای وابستگی Motadien (2018)  در پژوهش   نامهپرسشاین  های  زیرمقیاس   به ندیبی، 

 باشد. می 82/0و  83/0، 77/0، 85/0 ترتیببه شغلی و مشارکت کار هایارزش 

سنجش    :  (Job Satisfaction Scale)شغلی   خشنودی  نامه پرسش  جهت  حاضر  پژوهش  از   ی شغل  رضایتدر 

ماده   5  نامه پرسش تهیه شده است، استفاده گردید. این    Judge & Bono(  2000)  ی که توسط شغل   خشنودی   نامهپرسش 

 شوند. گذاری می )برای کاملاا موافقم( نمره  5)برای کاملاا مخالفم( تا   1ای از اساس لیکرت پنج درجه های آن بر دارد و پاسخ

 (2000  )Judge & Bono    این پایایی  پژوهش خود ضریب  کرونباخ    را   نامه پرسش در  آلفای  گزارش   0/ 92از طریق روش 

این   .Beshlideh et al ( 2016)   . اند نموده  پایایی  ضریب  خود  پژوهش  و   نامه پرسش در  کرونباخ  آلفای  روش  طریق  از  را 

 نامه پرسش پژوهش خود ضریب پایایی این    ر د .Khajeh Por et al  ( 2017)   اند. گزارش نموده   0/ 75و   0/ 82ترتیب تنصیف به 

به  تنصیف  و  کرونباخ  آلفای  روش  از طریق  نموده   0/ 74و    0/ 82ترتیب  را  پژوهش حاضر جهت سنجش گزارش  در  اند. 

 دست آمد.به  0/ 88از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب    نامه پرسش ضریب پایایی این 

 

 هایافته 

، 88/39)میانگین:    22-62، با درجه سنی بین  (زن   55  مرد،  95)نفر    150کنندگان شامل  در این پژوهش شرکت

نفر دکتری بودند.    5  نفر کارشناسی ارشد و  25نفر آنان دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،    120(،  84/8انحراف معیار:  

  ی هاانجام شد. یافته  ها داده  در ارتباط با   ی مقدمات  یها چند تحلیل اولیه جهت کسب بینش  ،ی پیش از انجام تحلیل اصل

بزرگترین نمره    یتوصیف انحراف معیار، کوچکترین نمره و  پژوهشمتغیرهاشامل میانگین،  نشان داده    1در جدول    ی 

 شده است. 

 
Table 1. Descriptive findings of research variables  

Maximum Minimum SD Mean Variable 
110 29 21.45 65.70 Psychological capital 
32 7 6.59 16.89 Efficacy 
33 5 6.54 22.58 Hope 
31 8 7.54 19.20 Optimism 
25 7 2.56 13.11 Flexibility 
48 11 8.52 27.56 Positive emotion 
37 10 6.85 21.54 Negative emotion 

52 12 8.52 29.54 Job engagement 

27 6 5.98 12.87 Organizational commitment 

60 14 13.19 33.85 Job satisafaction 

 

جدول  طور همان در  مندرج  نتایج  می  1که  بهنشان  پژوهش  متغیرهای  معیار  انحراف  و  میانگین  در  دهد  ترتیب 

 52/8، اشتیاق شغلی 54/21و  85/6عاطفه منفی ، 56/27و   52/8، عاطفه مثبت 70/65و  45/21شناختی روانسرمایه 

شغلی  54/29و   تعهد  شغلی    87/12و    98/5،  رضایت  معیار  می  21/32و    12/ 52و  انحراف  و  میانگین  باشد. 

نشان داده شده است. ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش در    1در جدول  شناختی  روانهای سرمایه  مقیاسخرده

 نشان داده شده است.  2جدول 
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Table 2. Correlation coefficients of research variables 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 Variable 
         - Psychological capital 
        - 0.81** Efficacy 
       - 0.51** 0.79** Hope 
      - 0.51** 0.59** 0.75** Optimism 
     - 0.53** 0.53** 0.48** 0.81** Flexibility 
    - 0.23** 0.28** 0.35** 0.26** 0.32** Positive emotion 
   - -0.53** 0.30** -0.29** -0.35** -0.26** -0.32** Negative emotion 
  - -0.40** 0.40** 0.28** 0.30** 0.40** 0.30** 0.45** Job engagement 

 - 0.48** -0.45** 0.45** 0.32** 0.35** 0.43** 0.31** 0.42** Job commitment 

- 0.45** 0.40** -0.43** 0.44** 0.24** 0.38** 0.41** 0.29** 0.45** Job satisfaction  

 

بر عواطف مثبت، عواطف منفی، اشتیاق شغلی، شناختی  روان مستقیم سرمایه  حاکی از اثر    2نتایج مندرج در جدول  
شغلی، اثر مستقیم عواطف مثبت و عواطف منفی بر اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و رضایت شغلی، و   خشنودی تعهد شغلی و  

بر اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و رضایت شغلی از طریق عواطف مثبت و عواطف منفی شناختی  روان اثر غیرمستقیم سرمایه 
اثر  .  بود  پیشنهادی  الگوی  آزمودن  تعهد  بر  شناختی  روان سرمایه  جهت  شغلی،  با شغلی    خشنودی و    سازمانیاشتیاق 

با عاطفه منفی  و  عاطفه مثبت  گری  میانجی  پیشنهادی  الگوی  برازش  استفاده شد.  الگویابی معادلت ساختاری  روش  از 
بر داده برازندگی از جمله مجذور خی اساس شاخصها   3شاخص برازندگی مطلق در جدول  عنوان  به    (chi-square)های 

می  کمتر  مدل  برازندگی  باشد،  بزرگتر  از صفر  مقدار مجذور خی  است. هرچه  معنی گزارش شده  دار، شود. مجذور خی 
دهد. با وجود این، چون فرمول مجذور خی، حجم شده را نشان می های مفروض و مشاهده دار بین کوواریانس تفاوت معنی 

گردد. به این دار می شود و معمولا به لحاظ آماری معنی های بزرگ متورم می نمونه را دربر دارد، مقدار آن در مورد نمونه 
دهند ی ( مورد بررسی قرار مnormed χ 2 measureخی را نسبت به درجه آزادی آن )   دلیل بسیاری از پژوهشگران مجذور 

 (Colquitt, 2001  به برازندگی عنوان  به و کمتر    2(. در شاخص مجذور کای نسبی مقادیر نزدیک  برای  قراردادی  ملاکی 
به حساب می  مانند  آیند. همچنین شاخص مدل  )های مهم دیگر  برازش  نیکویی  برازش  GFIشاخص  نیکویی  (، شاخص 

(، شاخص CFI)  ای شاخص برازش مقایسه   (،NFIشده برازندگی ) هنجار بونت یا شاخص  -(، شاخص بنتلرAGFIتطبیقی )
به بال قابل   0/ 9ها برازش  اند. در این شاخص گزارش شده  3نیز در جدول  ( TLIلویز )-شاخص تاکر (،  IFIبرازندگی فزاینده ) 
می  قلمداد  )   شوند. شاخص قبول  برآورد  مربعات خطای  میانگین  دیگر، شاخص  بر   است (  RMSEAمناسب  آن که   اساس 

 .(Breso et al., 2007)  شود می   نظر گرفتهو کمتر در  0/ 5های بسیار خوب  قابل قبول است و برای مدل   0/ 8مقدار کمتر از  

 
Table 3. Fitting the proposed model with the data based on the fit indices 

RMSEA TLI IFI CFI NFI AGFI GFI /df Df  Fit indices 
0.10 0.90 0.91 0.90 0.89 0.79 0.92 3.63 21 76.39 Proposed model 
0.03 0.97 0.95 0.95 0.92 0.94 0.94 1.54 20 30.08 Final model 

 

های برازندگی مانند شاخص نیکویی شاخصبرخی از  دهد، گرچه  نشان می  3که نتایج مندرج در جدول  طور همان
( بنتلر  (،GFI=92/0برازش  یا  -شاخص  )هنجارشاخص  بونت  برازندگی  مقایسه NFI=89/0شده  برازش  شاخص   ای(، 

(90/0=CFI)    و( 91/0شاخص برازندگی فزاینده=IFI)  مجذور    هایها هستند، اما شاخصبرازش خوب دادهدهنده  نشان
برازش تطبیقی  (، df/2=63/3کای نسبی ) شاخص  و    (TLI=90/0)  لویز-شاخص تاکر  ،( AGFI=79/0)  شاخص نیکویی 

در این دهند که الگوی پیشنهادی نیاز به اصلاح دارد.  نشان می   ( RMSEA=10/0جذر برآورد واریانس خطای تقریب )
شده بین  ضریب خطاهای اضافه  ترتیب کهاصلاح روی مدل صورت گرفت، بدین  یکاصلاح برازش مدل  منظور    بهگام و  
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بسته کردن خطاهای مسیر مبال بودند. این مسیر شامل ه  ها آنمتغیرهایی قرار داده شدند که ضرایب همبستگی بین  
توان انتظار داشت موارد خطا برای دو متغیر وقتی دارای علل مشترک باشند که  می( بود.  عاطفه منفیو  عاطفه مثبت  )

الگو منظور نگردیده از اعمال تغییرات، مدل اصلاح(Khajeh Por et al., 2015)  اند، همپراش باشند در  شده مورد . بعد 
های برازش از شده یا نهایی همه شاخصدهد، در مدل اصلاحنشان می  3که نتایج جدول  طورهمان  آزمون قرار گرفت.

)جمله   نسبی  کای  )df/2=54/1مجذور  برازش  نیکویی  شاخص   ،)94/0=GFI،)  تطبیقی برازش  نیکویی   شاخص 
(94/0=AGFI) ، بونت یا شاخص نرم-شاخص بنتلر ( 92/0شده برازندگی=NFI شاخص برازش مقایسه ،)ای (95/0=CFI )،  

( برازندگی فزاینده  تاکر  ، (IFI= 95/0شاخص  تقریب و    (TLI=97/0)  لویز-شاخص  برآورد واریانس خطای  شاخص جذر 
(03/0=RMSEA )    پارامترهای مربوط    4ها برخوردارند. جدول  ها از برازش خوبی با داده همه شاخصکه    دهند مینشان

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

 
Table 4. Direct effects for the final mediational model. 

 
جدول   طورهمان نتایج  می  4که  معنینشان  مستقیم  مسیرهای  همه  ضرایب  می دهد،  بردار  علاوه    اینباشند. 

  در مدل پیشنهادی پژوهش برای نمونهشناختی  روان های سرمایه  مقیاسدهد ضرایب خرده که نتایج نشان می طور همان
و معنیآزمودنی بال  نسبتاا  این مدل خردهها  در  است.  امیدواری، خوشمقیاسدار  انعطاف های خودکارآمدی،  و  -بینی 

شناختی روانسرمایه    گیری سازهداری در اندازهنقش معنی  65/0و    44/0،  82/0،  67/0ترتیب با بارهای عاملی  پذیری به
 دهد. برونداد الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می  2دارند. شکل 

 

 

 
                                                                                                                    0.20                                      
                                                                   0.39                                    0.21 
                           0.72                                                                    0.20    

                           0.87                                            0.30                          

                                0.49                                                                 0.34       -0.21 

                                 0.70                               -0.42                         0.20          -0.20 

                                                                                   0.19 

 

 
Figure 2. Research model with path coefficient 

P C.R S.E B  Paths 
0.001 5.80 0.16 0.93 0.39 Psychological capital to positive emotion 
0.001 -6.09 0.08 -0.52 -0.42 Psychological capital to negative emotion 
0.001 4.42 0.16 0.70 0.30 Psychological capital to job engagement 

0.001 5.15 0.09 0.46 0.34 Psychological capital to job commitment 

0.001 4.71 0.22 1.08 0.32 Psychological capital to job satisfaction 

0.001 3.30 0.06 0.20 0.20 Positive emotion to  job engagement 

0.001 3.59 0.03 0.12 0.21 Positive emotion on job commitment 

0.001 3.42 0.08 0.29 0.20 Positive emotion to job satisfaction 

0.001 -3.45 0.11 -0.40 -0.21 Negative emotion on  job engagement 

0.001 -3.40 0.06 -0.22 -0.20 Negative emotion on job commitment 

0.001 -3.23 0.16 -0.53 -0.19 Negative emotion to job satisfaction 
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شناختی روانباشند؛ بدین معنی که سرمایه  دار می دهد، همه مسیرهای مستقیم معنی طور که نتایج نشان میهمان
و همچنین عاطفه مثبت و عاطفه منفی بر    بر عاطفه مثبت، عاطفه منفی، اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و رضایت شغلی

پژوهش    یپیشنهاد  یالگو  ی یک فرض زیربنایدار دارند.  اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و رضایت شغلی اثر مستقیم و معنی 
یا  هایحاضر وجود مسیر برابود  یاواسطه  غیرمستقیم  استراپ  یا روابط واسطه  یداریتعیین معن  ی.    در  از روش بوت 

  ی اواسطه  هایمسیری  نتایج بوت استرپ برا  5جدول  استفاده گردید.    Preachers & Haye  (2008)  آزمون ،برنامه ماکرو
 دهد. نشان می پژوهش حاضر را  یپیشنهاد یالگو

 
Table 5. Indirect effects for the final mediational model 

P 
95% confidence interval 

Indirect effect Path 
Upper Lower 

0.001 0.17 0.07 0.11  
0.001 0.17 0.07 0.12  
0.001 0.17 0.07 0.11  
0.001 0.18 0.08 0.12  
0.001 0.18 0.08 0.12  
0.001 0.17 0.08 0.12  

 

نتایج جدول  طور همان  عاطفه منفی  دهد،  نشان می   5که  عاطفه مثبت و  در  متغیر میانجی عنوان  به برای متغیرهای  گر 
گیرد،  با اشتیاق شغلی، تعهد شغلی و رضایت شغلی حدود پایین و حدود بال صفر را دربر نمی شناختی  روان رابطه بین سرمایه  

از طریق عاطفه مثبت و عاطفه منفی بر اشتیاق شغلی،  شناختی  روان باشند و سرمایه  دار می ای معنی بنابراین این روابط واسطه 
 دار دارد. تعهد شغلی و رضایت شغلی اثر معنی 

 

 گیری بحث و نتیجه 
با اشتیاق شغلی، تعهد  شناختی  روان سرمایه  در رابطه میان    عواطف شغلی بررسی نقش میانجی  هدف از پژوهش حاضر  

بر عاطفه مثبت اثر مثبت و بر عاطفه منفی  شناختی  روان طور که نتایج نشان داد، سرمایه شغلی بود. همان  شغلی و خشنودی 
باشد. در تبیین  همسو می (  Afzal et al., 2016؛  Afzal et al., 2014) ها  دار دارد. این یافته با نتایج سایر پژوهش اثر منفی و معنی 

پذیری  انعطاف خودکارآمدی و    ، ی ن ی ب خوش ،  دواری ی ام همچون  مثبت    ی را به روش   دادها ی که رو   ی کارکنان توان گفت  این یافته می 
زا هستند،  که بالقوه استرس   یی دادها ی ول رو در ط   ی کار حت   ط ی مح   مثبت را در   جانات ی ه   شتری ی به احتمال ب   کنند، ی م   ر ی تعب 

  ی کل طور  به و کارآمد هستند،    ن ی ب خوش   که   ی . کارکنان گردد طبع آن باعث کاهش هیجانات منفی آنان می و به   کنند ی تجربه م 
.  کنند ی احساس مثبت کارآمدی را تجربه م   ن ی دارند، بنابرا   ر یی تغ   ف و مقابله موفق با ا هد ا به    ی اب ی برای دست   ی انتظارات مثبت 

و    کنند ی م   عمل   ر ی گ ضربه عنوان  به ،  سازند ی تر م اهداف را گسترده   ری ی گ ی پ   رهای ی مثبت مس   صورت های ارزیابی مسائل به روش 
صورت  . در واقع تعبیر کردن رویدادها به سازند ی فراهم م   ها ماری ی و ب   ی منف   جانات ی برای مشکلات مربوط به ه   د ی مف   پادزهری 

-کپارچه ی تر، افرادی خلاق عنوان  به خودشان را  و    غلبه کنند  ی منف  جانات ی ه  بر   تر ع ی سر بهتر و ا ت   د ن کن ی به افراد کمک م مثبت 
نها   رتر ی پذ انعطاف   تر،  در  تبد   ت ی و  سالم  سرمایه  طور همان (.  Afzal et al., 2016)   کنند   ل ی افرادی  داد،  نشان  نتایج  که 

؛  Aletaha & Akbari, 2020)  دار دارد شغلی و تعهد شغلی کارکنان اثر مثبت و معنی   خشنودی بر اشتیاق شغلی،  شناختی  روان 
Wirawan et al., 2020  ؛Ngwenya & Pelser, 2020 ؛Karimi et al., 2023  ؛Huang et al., 2021  ؛Ali et al., 2022  ؛Gol 

Parvar & Mirzaiee, 2015  ؛Rastegar et al., 2020  ؛Khajeh Por et al., 2014 .)  توان بیان کرد که  در تبیین این یافته می
می ارزیابی  شرایط  از  کارکنان  احساس  های  خود  شغل  در  که  کارکنانی  دهد.  قرار  تأثیر  تحت  را  کارکنان  نگرش  تواند 

توانند وظایف محوله را به خوبی  خودکارآمدی دارند، به این دلیل که باور دارند که قادر به انجام وظایف خود هستند و می 
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تنها برای انجام وظایف از انگیزه مضاعفی برخوردار هستند، بلکه برای  نه   انگیز های چالش ه با موقعیت هنگام مواج انجام دهند،  
از   اهداف شغلی خود  به  استفاده می ها و روش ایده رسیدن  بدیع  بر   کنند. های  دنبال کردن    این علاوه  از  امیدوار  افراد  اغلب 

  ها آن های خلاقانه انجام کارهای هستند که باعث افزایش انگیزش  حل کنند و به دنبال راه اهداف خود لذت بیشتری کسب می 
بینی نسبت  دهند و به دلیل خوش گردد. این دسته از کارکنان در مقابل مشکلات شغلی از خود انعطاف بیشتری نشان می می 

 دهند.  پردازند و جهت دستیابی به نتایج بهتر از خود تلاش بیشتری نشان می به آینده در محیط کار مشتاقانه به فعالیت می 
دارد   مثبتی  انتظارات  بیفتد  اتفاق  وی  برای  است  قرار  آینده  در  که  رویدادهایی  به  نسبت  فردی  وقتی  دیگر،  از سوی 

پذیری( و امیدواری  بینی(، به توانایی انعطاف و غلبه بر موانع و مشکلات در خود اطمینان دارد )خودکارآمدی و انعطاف )خوش 
نیز در لحظه لحظه شرایط کاری با وی همراه است، در این فضای شناختی و ادراکی مثبت از خود نیز در سطح شناختی و  

شناختی است،  -ماهیتاا یک سازه اسنادی شناختی  روان ذهنی از شغل خود بیش از پیش خشنود خواهد بود. در واقع سرمایه  
شناختی بال، هم دارای انتظارات مثبت نسبت به خود و رخدادها است و هم در وقوع  ن به این معنی که فرد دارای سرمایه روا 

دهد. به همین دلیل در نگاهی مبتنی بر توانایی  را بیشتر محور تمرکز خود قرار می   ها آن های مثبت و امیدوارانه  رخدادها جنبه 
صورت خودکار احساس خشنودی به  افتد، فرد به اتفاق می  سازمان بینانه به آنچه در شغل و نسبت به خود همراه با نگاه خوش 

بر تعهد شغلی کارکنان اثر  شناختی  روان سرمایه    این علاوه بر   . ( Golparvar & Mirzaiee, 2017)   شغل را تجربه خواهد کرد 
دارای توان نفوذ    ها ن ا در انس شناختی  روان های سرمایه  یک از مؤلفه توان گفت هر دار دارد. در تبیین این یافته می مثبت و معنی 

ها با ایجاد اطمینان شناختی و سپس دخالت در  یکی از مؤلفه عنوان  به در تجارب مختلف رفتار وی هستند. خودکارآمدی  
های مؤثر، تعهد شغلی بالیی را نسبت به کار از  شود تا فرد با تلاش هدایت رفتاری در مسیر دستیابی فرد به اهداف موجب می 

از سوی دیگر، افرادی که امیدوار هستند عملکرد دقیق و هدفمند را از خود به نمایش    . (Huang et al., 2021)خود نشان دهد  
بینانه نسبت به  بینی با ایجاد انتظارات مثبت و خوش شود. خوش گذارند و همین امر موجب ارتقاء سطح تعهد شغلی می می 

پذیری با دیکته کردن منعطف بودن به نظام  گردد. همچنین انعطاف دستاوردهای عملکردی موجب افزایش سطح تعهد می 
ها و مشکلات ایجاد کرده و با پیشگیری از دریافت  ه با سختی تکاری سازگارانه را در زمان مواج شناختی و رفتاری انسان پش 

در واقع    . ( Ali et al., 2022)   آورد وجود می های خاص، موجبات بهبود تعهد را به آور از عملکرد در موقعیت بازخوردهای یأس 
انعطاف  به واسطه  توانایی افراد  برای حرکت در مسیر شکوفایی  مانند فرصتی  را  پیش روی خود  های خود  پذیری مشکلات 

.  (Huang et al., 2021)کنند تا راه دستیابی به اهداف خود را هموار سازند  تفسیر نموده و با افزایش عملکرد خود سعی می 
می  دیگر  تبیینی  در  بیفتد  همچنین  اتفاق  وی  برای  است  قرار  آینده  در  که  رویدادهایی  به  نسبت  فردی  وقتی  توان گفت 

)خوش  دارد  مثبت  و  انتظارات  دارد )خودکارآمدی  اطمینان  خود  و مشکلات در  موانع  بر  غلبه  و  انعطاف  توانایی  به  بینی(، 
آوری( و امیدواری نیز در لحظه لحظه شرایط کاری با وی همراه است. در این فضای شناختی و ادراکی مثبت از خود  تاب 

در سطح شناختی و ذهنی از شغل خود پیش از پیش، کسب رضایت خواهد کرد و احساس تعهد   شناختی( نیز )سرمایه روان 
تقویت    سازمان شک در چنین شرایطی دیدگاه و نگرش کارکنان نسبت به  بی شود و  می   نیز در وی تقویت   سازمان نگر به  مثبت 

ع  به  لا گردیده،  نسبت  عمیقی  و  و دلبستگی شدید  ماندن در    سازمان قه  باقی  داد،  آنان    سازمان از خود نشان خواهد  برای 
ش و انگیزه آنان  لا خواهد داشت و سرانجام ت   سازمان بخش خواهد بود و فراتر از آن احساس دین و تکلیف به ماندن در  لذت 

که بتواند  در صورتی شناختی  روان از چنین منظری سرمایه    .افزایش خواهد یافت   سازمان ی  ها ن ا در جهت نیل به اهداف و آرم 
منتهی شود، به خوبی قادر خواهد بود تا رضایت شغلی و تعهد شازمانی را نیز    سازمان راستا با وظایف در شغل و  به عمل هم 
 بخشد.   ء در افراد ارتقا 

  خشنودیاز طریق عواطف مثبت و عواطف منفی بر اشتیاق شغلی،  شناختی  روان طور که نتایج نشان داد، سرمایه  همان 
اثر  کارکنان  شغلی  تعهد  و  معنی   شغلی  و  می غیرمستقیم  یافته  این  تبیین  در  دارد.  سطوح  دار  از  برخی  که  گفت  توان 

واکنش ارزیابی  بر  ناهوشیار هستند، مقدم  و  اغلب خودکار  که  می های شناختی  و  های هیجانی  باورها  اساس  این  بر  باشند. 
خوش شناخت  کارآمدی،  امیدواری،  نظیر  افراد  انعطاف های  و  این  بینی  بر  هستند.  مثبت  هیجانات  بالقوه  منبع  یک  پذیری 
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در افزایش هیجانات مثبت و کاهش هیجانات منفی نقش داشته باشد. هیجانات  شناختی  روان رود تا سرمایه  اساس انتظار می 
را  از یک محرک به شکل رویدادهای معنی تابعی   دهند.  ی شکل م دار شخصی هستند و چنین رویدادهای اساس هیجانات 

منابع    زش، ی انگ   ج ی بس   یی دهد که توانا ی م   افراد   باور را به   ن ی ا   ی، شناخت روان   ه ی های سرما از مؤلفه   ی ک ی عنوان  به   خودکارآمدی 
انجام   ت ی قابل   ها آن که  نماید می   جاد ی ا  کارکنان باور را در    ن ی موضوع ا   ن ی . ا دارند  را  ژه ی و  فه ی وظ  ک ی کارهای انجام  و راه  ی شناخت 

مثبت نسبت    انتظارات   ن ی ا   (. (Luthanz, 2012گراست قدم برای هرگونه رفتار هدف   ن ی اول  ن ی را دارند که ا وظایف خود  و اتمام  
ه و باعث کاهش احساسات منفی  وجود آورد را به   مباهات   شادی و   ر ی نظ  ی که احساسات مثبت   باشند می  یی ها ی اب ی ارز   ت ی به موفق 

  شدن موفق    یی ، باور به توانا گردد ی همراه م   دواری ی ام احساس    مدی با آ کار   زمانی که   شود. همچون نگرانی و احساس حقارت می 
به کار رود. علاوه   موفق طور به  فه ی تواند برای انجام وظ ی شود، که م ی م  رومندتر ی ن  ژه ی و   های روش   واسطه اضافه شدن ابزارها و به 
مصمم بودن و پر انرژی بودن    حساس ا   منجر به   تواند ی م تنها  هایی همچون توانایی انجام کارها، نه آگاه بودن از ارزیابی   ن ی ا بر 

احساسات منفی همچون  باعث کاهش  بلکه  عصبان   شود،  و  گناه ،  ت ی ترس  بهبود  می   غم و    خشم ،  احساس  با  بنابراین  شود. 
تنها از شغل خود بیشتر رضایت خواهند داشت، بلکه تمایلی بیشتری برای  عواطف مثبت و کاهش عواطف منفی، کارکنان نه 

 شغلی آنان نیز بهبود خواهد یافت.   خشنودی انجام وظایف خواهند داشت و  
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