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زهره موسوی۱- نرجس محبي۲- حميد رضا عريضي۳- محسن اصغرزاده۴

چكيده

ــادی در محيط كار و اشتياق شغلي  ــناختي، ش هدف پژوهش حاضر تعيين نقش توانمندی  روان ش

ــن پژوهش از نظر هدف،  ــان به منظور ارائه الگو بود. اي ــتان اصفه ــركت گاز اس در بهره وری كاركنان ش

ــاری اين پژوهش كليه كاركنان  ــتگي بود. جامعه آم ــادی و از لحاظ ماهيت كاربردی، از نوع همبس بني

ــركت به تعداد ۱۱۵۰ نفر بودند كه از اين ميان ۱۸۳ نفر به روش نمونه گيری  ــمي و قراردادی اين ش رس

ــي و گلداسميت (۱۹۸۰)،  ــدند. به منظور جمع آوری داده ها از پرسشنامه هرس ــترس انتخاب ش در دس

ــنامه توانمندی روان شناختي اسپريتزر (۱۹۹۵)، پرسشنامه شادی در محيط كار كرولف (۲۰۰۷)  پرسش

ــد. داده ها با نرم افزار SPSS و PLS   تجزيه  ــنامه اشتياق شغلي اوترخت (۲۰۰۱) استفاده ش و پرسش

ــدند. يافته   های آماری با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان دادند كه مدل پژوهش از  و تحليل ش

ــان داده شد كه توانمندی روان شناختي در بهره وری به صورت  برازش خوبي برخوردار بود. همچنين نش

مستقيم تاثير نداشت، اما وقتي اشتياق شغلي و شادی در محيط كار به صورت ميانجي بين اين دو متغير 

ــناختي در بهره وری معنادار بود. در نتيجه مي توان اين گونه گفت  قرار مي گرفتند، اثر توانمندی روان ش

ــود و حتما بايد به نقش متغير   های  كه با وجود توانمند بودن كاركنان لزوما بهره وری آنان تبيين نمي ش

انگيزشي همچون اشتياق شغلي و شادی در محيط كار نيز توجه شود.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٢٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مقدمه

يك واقعيت قطعي سازماني آن است كه امروزه سازمان ها برخلاف گذشته در يك محيط پيچيده 

و پويا فعاليت مي كنند. در چنين محيطي تغييرات سريع و شديدي رخ ميدهد و رقابت در اين محيط 

پيچيده  عنصری حياتي است (ميرمحمدی، حسين پور و قاسمي بنابری، ١٣٩٦). در چند دهه گذشته 

ــياری از كشورها رخ داده است. برخي كشورها دارای منابع  ــعه سريع اقتصادی و اجتماعي در بس توس

مادی و طبيعي چنداني نبوده اند، اما امروزه در رديف كشور  های توسعه يافته قرار دارند، در حالي كه 

ــورهايي با منابع بسيار غني، همچنان در حال توسعه مي باشند. كاملا روشن است كه عامل اصلي  كش

ــرفته، نيروی انساني و توسعه آن را در  ــاني مي باشد. كشور  های پيش ــعه بهره وری نيروی انس اين توس

كانون هدف   های اصلي خود قرار داده اند (بهادری، تيمورزاده و ماستری فراهاني، ١٣٩٣). عوامل زيادی 

بر بهره  وری اثر مي گذارند كه از بين اين عوامل،  منابع انساني مهم ترين نقش را در افزايش يا كاهش 

بهره  وری سازمان ايفا مي كند (سليمان پور عمران و باقرپور، ۱۳۹۵). د ر واقع بهره  وری جزئي است كه 

 Gammesson, 1998; Hanaysha, 2016; Selz,) ــركت اثر مي گذارد ــتقيم بر سود ش به طور مس

). با اين وصف برای شركت گاز استان 

اصفهان نيز مانند ديگر شركت   های صنعتي افزايش بهره وری كاركنان موضوعي با اهميت خاص است. 

ــناختي اثرگذار بر بهره وری مثل توانمندی روان شناختي، شادی  همچنين تمركز بر متغير  های روان ش

در محيط كار و اشتياق شغلي نيز مورد تاكيد اين سازمان بوده است.

ــت (بهادری و همكاران، ١٣٩٣). هرسي و  ــاني متاثر از عوامل گوناگوني اس  بهره وري نيروي انس

ــاس عوامل هفتگانه موثر بر بهره وری نيروی انساني، مدل   ــميت١ (١٩٨٠) بر اس گلد اس

ــتفاده از آن ها، از حروف  ــپاری اين عوامل و اس ــهولت در به خاطرس را طرح ريزی كردند. آن ها برای س

ــامل موارد ذيل است: توانايي٢، وضوح نقش٣، حمايت  ــاختند كه ش اول عوامل، يك كلمه اختصاری س

سازماني٤، انگيزه و تمايل٥، ارزيابي(بازخورد)٦، اعتبار٧ و محيط ٨كه در ادامه توضيح بيشتر ارائه خواهد 

ــت كه فرد مي تواند انجام دهد. در رابطه با وضوح نقش؛  هر يك  ــد. توانايي؛ ارزيابي كار يا عملي اس ش

از كاركنان بايد از آن چه كه بايد انجام دهند و زمان و چگونگي انجام آن شناخت كافي داشته باشند 

ــازماني، حمايت يا كمكي است كه كاركنان برای  ــد. منظور از حمايت س و كار نيز مورد قبول آنان باش
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| ٢٢١ | 

ــش فراوان در جهت تامين  انجام دادن موفقيت آميز كار به آن نياز دارند. منظور از انگيزه؛ ميل و كش

هدف   های سازمان به گون ه ای كه اين تلاش در جهت ارضای برخي از نياز   های فردی سوق داده شود. 

ــت كه  ــمي  دور  های اس ــمي  عملكرد روزانه فرد به او و بازديد   های رس منظور از بازخورد، ارائه غير رس

ــد. منظور از اعتبار، معتبر بودن  ــان بر يك مبنای منظم قرار مي ده ــان را در چند و چون كارش كاركن

ــاني از نظر قانوني و هنجارها توسط مدير است. مديران بايد اطمينان  تصميم   های مربوط به منابع انس

ــازمان مناسبند.  ــي    های س حاصل كنند كه تصميم   های آنان درباره كاركنان از نظر حقوقي و خط مش

اصطلاح محيط به آن دسته از عوامل خارجي گفته مي شود كه مي توانند حتي با وجود داشتن تمامي  

ــر عملكرد فرد تاثير بگذارند (اعتباريان،  ــغل، باز هم ب توانايي ها، وضوح، حمايت و انگيزه لازم برای ش

آذربايجاني، صالحي زاده و هنرمند، ۱۳۹۱).

ــان يكي از مولفههاي مهم براي ورود سازمانها به عرصههاي ملي و بين المللي و رقابت  بي گم

ــد (ميرمحمدی و همكاران، ۱۳۹۶). توماس و ولتهوس١  در اين عرصهها نيروي انساني توانمند مي باش

ــپريتزر٢ (١٩٩٥) توجه زيادی به توانمندی روان شناختي دارند. توانمندی روان شناختي  (١٩٩٠) و اس

به مجموع  های از آگاهي    های انگيزشي كه از طريق تنظيم كار تشكيل مي شود، اشاره مي كند و نشانگر 

). به نظر  ــت ( ــغلي آن هاس ــال كاركنان به نقش ش ــری فع جهت گي

اسپريتزر چهار جنبه برای ايجاد يك حس روان شناختي از توانمندی وجود دارد كه شامل شايستگي، 

). شايستگي، نشان دهنده خودكارآمدی  تاثيرگذاری، معناداری و خود تعييني است (

ــت كه  ــت. تاثيرگذاری، اين اس ــخصي برای انجام فعاليت   های كاری با مهارت اس و باور به توانايي ش

ــتراتژيك، اداری و يا عملياتي كار تاثير بگذارد. معناداری، توصيف ثبات بين  فرد مي تواند بر نتايج اس

ادراكات از نقش و باورها و ارزش ها و رفتار   های كاركنان است ( 

ــاركت عمدی و داوطلبانه كاركنان در  ــرانجام خود تعييني، مش ). س

 Spreitzer, 1995;) ــت و آزادی در تصميم گيری مربوط به كارشان را بيان مي كند فرآيند وظيفه اس

ــپريتزر  ــط از ابعاد مدل اس ــر فق ــش حاض ). در پژوه

استفاده شده است. 

از طرف ديگر شادی در محيط كار از عواملي است كه بر روی بهره وری تاثير مي گذارد(زارعي متين، 

ــي، ١٣٩٢؛زارعي متين، جندقي و حق گويان،  ــي و دهقان عفيف جندقي و حق گويان، ١٣٨٨چاوش باش

اساسي  نيازهاي  از  به عنوان يكي  ــط كاری شاد،  ايجاد محي تاكيدات در زمينه  افزايش  با  .(١٣٨٨

ــئله مهمي  كه به وجود آمده درک اين موضوع است كه چگونه مي توان  ــازمان، مس براي موفقيت هر س

ــي و  ــادابي را در محيط كار برقرار كرد (نصرآبادی، بهرامي، كيوان آرا و كلانتری، ١٣٨٨؛ چاوش  باش ش
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تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٢٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

دهقان عفيفي،١٣٩٢). شادی يكي از خصوصيات مهم انسان است كه تاثير فراواني بر تمامي  جنبه   های 

ــخصيتي و عملكرد وی دارد(صادقي مرشت، ١٣٨٦؛ احمدی، سهرابي و محمدی، ١٣٩٦). به اعتقاد  ش

كرولف١ (٢٠٠٧) شادی در محيط كار به آنچه افراد دارند(پاداش، حقوق مناسب) كمتر بستگي دارد، 

ــت كه انجام مي دهند.  در مدل وی شش بعد مورد توجه قرار گرفته  ــتر تحت تاثير كاری اس بلكه بيش

ــي، يادگيری، خودگشودگي، مشاركت، معنادار بودن كار و علاقه به  ــت كه عبارتند از: مثبت انديش اس

كار. بر اين اساس محيط كاری شاد، محيطي است كه زمينه لازم را برای انجام اين ابعاد فراهم مي كند 

(زارعي متين و همكاران، ١٣٨٨؛ چاوش باشي و دهقان عفيفي، ١٣٩٢). 

ــروی كار، توجه به  ــت بر افزايش بهره وری و روحيه ني ــته تجربيات مثب ــه دليل تاثيرات برجس ب

ــد. اشتياق شغلي، به منزله يك منبع  پديده ها و مفاهيم مثبت در زمينه كاری، ضروری به نظر مي رس

مثبت، ممكن است منجر به چرخه مثبتي از منابع و در نتيجه تاثيرات مثبت بر سلامت سازماني شود 

  .(Hallberg & Schaufeli, 2006 امامي، زارعي و نقش بندي، ١٣٩٦؛)

شوفلي و باكر٢ (٢٠٠٤ ) متداول ترين تعريف را از مفهوم اشتياق شغلي ارائه داده اند. آن ها اشتياق 

شغلي را يك وضعيت مثبت و رضايت بخش ذهني در ارتباط با كار توصيف كرده اند كه در اين وضعيت 

شخص  احساسي نيرومند و ارتباطي موثر با فعاليت   های كاريش داشته  و خود را  فردی توانمند برای 

پاسخگويي به تقاضا  های شغلي مي داند.. آن ها اشتياق شغلي را حالت مثبت ذهني برای انجام و اتمام 

كار تعريف نموده و آن را دارای سه بعد مي دانند: شور و شوق در كار٣، وقف شدن در كار٤، غرق شدن 

ــور و شوق داشتن شامل داشتن سطح بالايي از انرژی  در كار٥ (فرياد، خوراكيان و ناظمي، ١٣٩٥). ش

ــكلات است.غرق  و انعطاف پذيری ذهني در هنگام كار، تمايل به فراگرفتن  كار و مقاومت در برابر مش

شدن در كار، به مولفه شناختي در اشتياق شغلي اشاره دارد كه شامل جنبه هايي مانند اين است كه به 

 طور كامل بر روی چيزی تمركز كرده و  سطح بالايي از تمركز را در حين انجام يك وظيفه تجربه كنند

ــاس معناداری  ــدن در كار، با درک احس ). وقف ش ) 

ــاس اشتياق و غرور از انجام دادن كار و احساس چالش انگيز بودن كار  ــتن احس از انجام دادن كار، داش

توصيف مي شود (نصيری وليك بني، اردلان و بهشتي راد، ١٣٩٤).

پژوهش   های زيادی در بررسي ارتباط متغير   های پژوهش با يكديگر به صورت متمايز انجام شده 

ــود: عباس پور و بدری (۱۳۹۴)، در پژوهش خود نشان دادند  ــاره مي ش ــت كه در ادامه به آن ها اش اس

بين ابعاد توانمندسازی روان شناختي و عوامل موثر بر بهره وری منابع انساني رابطه مثبت و معناداری 
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| ٢٢٣ | 

ــازی و ابعاد آن بر  وجود دارد. پژوهش ادب و زحمتي (۱۳۹۳) بيانگر تاثير مثبت و معنادار توانمندس

بهره وری منابع انساني است. رضايي و آقابخشي (۱۳۹۳) نيز در تحقيق خود به اين نتيجه رسيدند كه 

بين متغير توانمندسازی و متغير بهره وری شغلي رابطه معني دار وجود دارد، ليكن در تحليل رگرسيون 

نشان داده شد كه از بين ۵ بعد توانمندسازی (شايستگي، استقلال، تاثيرگذاری، اعتماد و معني داری) 

ــتند بهره وری را پيش بيني كنند و مولفه معني داری قابل تعميم  ــتقلال و اعتماد توانس تنها دو بعد اس

ــني، توكلي و زندی  ــتگي و تاثيرگذاری نيز منفي بودند. نتايج پژوهش حس نبوده و مولفه   های شايس

ــتياق  ــان داد تركيبي از مولفه   های رهبری تحول آفرين نقش معناداری در پيش بيني اش (۱۳۹۵)، نش

شغلي كاركنان دارد. نتايج همچنين نشان داد توانمندسازی روان شناختي مي تواند نقش ميانجي را در 

ايجاد يا افزايش ارتباط بين مولفه   های رهبری تحول آفرين و درگيری شغلي كاركنان ايفا كند و فرضيه 

وجود رابطه مثبت و معنادار بين توانمندی روان شناختي و اشتياق شغلي تاييد شد. بهانتانگار۱ (۲۰۱۲) 

نشان داد كه بين توانمندسازی روان شناختي و اشتياق شغلي رابطه مثبت وجود دارد. ملايي، مهداد و 

گل پرور (۱۳۹۳)، نشان دادند كه بين معنويت در محيط كار، انگيزه دروني و اشتياق شغلي با عملكرد 

ــان داد كه تجربه  ــيون نش وظيفه رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. علاوه بر اين نتايج تحليل رگرس

عرفاني و معنوی و پيوند معنوی از مولفه   های معنويت در محيط كار و نيرومندی از مولفه   های اشتياق 

ــتند. جو و لي۲ (۲۰۱۷)، در  ــغلي و انگيزه دروني، پيش بيني كننده   های معنادار عملكرد وظيفه هس ش

ــغلي بالاتری بودند از شغل خود رضايت  ــتياق ش ــان دادند كه كاركناني كه دارای اش مطالعه خود نش

بيشتری داشتند و زماني كه حمايت سازماني ادراک شده و سرمايه روان شناختي كاركنان  بالاتر بود، 

ــغلي ميانجي بين حمايت سازماني ادراک شده و  ــاس بهتری در زندگي داشتند. اشتياق ش آن ها احس

سرمايه روان شناختي بود. ال دلمه، مصادح، ابو خلاف و عبيدت۳(۲۰۱۸)، در مطالعه خود نشان دادند 

ــغلي تاثير مثبت و معني داری داشته است، علاوه  ــتياق كاركنان فناوری اطلاعات بر رضايت ش كه اش

ــغلي به طور معنادار و مثبتي بر عملكرد سازمان تاثير دارد. علاوه  ــخص شد كه رضايت ش بر اين، مش

بر اين، رضايت شغلي تنها بخشي از ارتباط ميان اشتياق شغلي كارمندان فناوری اطلاعات و عملكرد 

سازماني را تبيين مي كند. هنيشا (۲۰۱۶)، در پژوهش خود نشان داد كه اشتياق شغلي اثر مثبتي بر 

ــان دادند كه بين توانمندسازی روان شناختي  بهره وری كاركنان دارد. احمدی و همكاران (۱۳۹۶)، نش

و نشاط سازماني در بين كاركنان هوا ناجا، رابطه معني داری در سطح اطمينان ۹۵ درصد وجود دارد. 

ــادی در كار بر بهره وری  ــيدند كه ش ــي (۱۳۹۴)، در پژوهش خود به اين نتيجه رس حجازی و پورفرش

ــعباني، شكری و خدابنده لو (۱۳۹۵)، در تحقيق خود نشان دادند كه توجه به  فرد تاثير مثبت دارد. ش
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ــودگي شغلي كاركنان كمك كند.  ــادی و عوامل پديد آورنده آن مي تواند به جلوگيری از فرس ش

ــيدند كه توانمندسازی روان شناختي با  يانگ و چوی۱(۲۰۰۹)، در پژوهش خود به اين نتيجه رس

عوامل موثر بر بهره وری رابطه مثبت و معناداری دارد.

ضرورت پرداخت به مبحث بهره وری كاركنان از آن جهت است كه بهره وری از جمله عواملي است 

ــازمان ها را در دنيای پر رقابت كنوني تضمين مي كند (حاتمي، ١٣٩٠). بر اين اساس  كه دوام و بقای س

پي بردن به وضعيت بهره وری كاركنان و شناسايي عوامل موثر و مرتبط با بهره وری دارای اهميت است، 

ــتكاری آن ها بهره وری را بهبود  ــل مرتبط با بهره وری مي توان با تغيير و دس ــتن رابطه عوام زيرا با دانس

ــت (ميزاني و بندک، ١٣٩٢).  در اين پژوهش، محققان با  ــد سازمان گام برداش ــيد و در جهت رش بخش

بررسي مطالعات انجام شده مرتبط با توانمندی روان شناختي كاركنان و بهره وری به اين نتيجه رسيدند 

كه تاكيد بر متغير  های مهمي چون اشتياق شغلي و شادی در محيط كار، به عنوان متغير  های ميانجي، 

مغفول مانده است. با توجه به چالش   های موجود پژوهش حاضر درصدد پاسخ به اين سوال اساسي است 

كه الگوی بهره وري كاركنان در شركت گاز استان اصفهان چگونه است؟ و نقش توانمندی روان شناختي، 

شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان چيست؟

با توجه به اهميت بهره وری در سازمان ها و به خصوص در شركت گاز استان اصفهان به نظر 

ــازمان  ــد توجه به نقش و ميزان تاثير عوامل فوق در ارتقای بهره وری برای مديران اين س مي رس

ــت، زيرا سرمايه گذاری در توسعه منابع انساني هزينه بر بوده و نياز به حمايت  يك چالش مهم اس

ــتيباني نتايج پژوهشي دارد. از طرفي طبق رايزني هاي محققان با مديران شركت گاز استان  و پش

ــي شرايط موجود، آنان خواستار مطالعه و بررسي وضعيت اشتياق شغلي و شادی  اصفهان و بررس

ــتراتژي هاي  ــود و نيز خواهان كاربرد نتايج احتمالي آن در تعيين و طراحي اس ــط كار خ در محي

ــي و تحليل نقش هر يك از متغيرهاي  ــتند. بنابراين در پژوهش حاضر بررس ــي خود هس آموزش

ــغلي  در  بهره وري  كاركنان شركت  ــناختي، شادی در محيط كار و اشتياق ش توانمندي روان ش

ــان داده  ــكل (۱) نش ــب ضروری مي نمايد. الگوی مفهومي پژوهش در ش گاز و ارائه الگويي مناس

شده است.

در اين پژوهش اهداف به صورت زير تعيين شده اند:

الف) تعيين نقش توانمندی روان شناختي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان 

ــغلي در تاثيرگذاری توانمندی روان شناختي بر بهره وری كاركنان  ب) تعيين نقش ميانجي اشتياق ش

شركت گاز استان اصفهان

ــناختي بر بهره وری  ــط كار در تاثيرگذاری توانمندی روان ش ــادی در محي ج) تعيين نقش ميانجي ش

كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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فرضيه   های پژوهش حاضر عبارتند از:

فرضيه اول: توانمندی روان شناختي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان نقش دارد.

ــناختي با ميانجي گری اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت  فرضيه دوم: توانمندی روان ش

گاز استان اصفهان نقش دارد.

ــوم: توانمندی روان شناختي با ميانجي گری شادی در محيط كار در بهره وری كاركنان  فرضيه س

شركت گاز استان اصفهان نقش دارد.

روش شناسي

ــازمان كاربردی از  ــه دليل كاربرد نتايج آن در س ــر از نظر هدف، بنيادی و ب ــش حاض پژوه

ــازی معادلات  ــت و در قالب مدل س ــاخه ميداني و از نظر زمان، مقطعي اس ــتگي از ش نوع همبس

ــمي  و قراردادی  ــاختاری تحليل مي گردد. جامعه آماری پژوهش كليه كاركنان با وضعيت رس س

ــتان اصفهان به تعداد ۱۱۵۰ نفر بودند. در مورد حجم بهينه  ــركت گاز اس ــال ۱۳۹۸ در ش در س

ــاختاری استفاده مي كنند، توافق كلي وجود ندارد.  نمونه در تحقيقاتي كه از روش مدل معادله س

گال، بورگ و گال (ترجمه نصر و همكاران، ۱۳۸۴) برای هر متغير پيش بين در تحليل رگرسيون 

ــوی ديگر بنتلر و چو۱  ــته اند. از س ــری اندازه نمونه را حداقل به ميزان ۱۵ واحد دانس ــد متغي چن

ــاختاری حجم ۵ نفر را  (۱۹۸۷، به نقل از هومن، ۱۳۸۷) برای هر پارامتر آزاد در مدل معادله س

ــاهده شده (هفت بعد متغير بهره وری، چهار  توصيه كرده اند. در اين پژوهش تعداد ۲۰ متغير مش

1
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٢٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــغلي و شش بعد متغير شادی  ــناختي، سه بعد متغير اشتياق ش ــازی روان ش بعد متغير توانمندس

ــنهادی مبنای انتخاب حجم نمونه قرار گرفت. بدين ترتيب حداقل  در محيط كار) در الگوی پيش

ــن رو تعداد ۱۸۳ نفر از بين جامعه مورد نظر با  ــت آمد، از اي ــم نمونه برابر با ۱۰۰ نفر به دس حج

ــترس انتخاب شدند. ابزار  های مورد استفاده در اين پژوهش  ــتفاده از روش نمونه گيری در دس اس

عبارت بودند از:

ــنامه بر اساس  ــي و گلداسميت۱. اين پرسش ــاني هرس ــنامه بهره وری نيروی انس ۱-پرسش

ــاس پنج درج  های  ــتفاده از مقي ــميت (۱۹۸۰)، در قالب ۲۶ گويه و با اس ــي و گلداس مدل هرس

ــن  ــت. كه هفت بعد توانايي، روش ــده اس ليكرت (از۱: خيلي كم تا ۵: خيلي زياد) نمره گذاری ش

ــود. حداقل و  ــامل مي ش ــويق، بازخورد، اعتبار و محيط را ش ــازماني، تش بودن نقش، حمايت س

ــتي  ــد. در پژوهش اردلان و بهش ــنامه به ترتيب ۲۶ و ۱۳۰ مي باش ــر نمره در اين پرسش حداكث

ــاس ضريب آلفای كرونباخ ۰/۸۲ گزارش شده است. برای  ــنامه بر اس (۱۳۹۵) پايايي اين پرسش

ــي روايي اين پرسشنامه از روش تحليل عاملي تاييدی استفاده شد كه شاخص   های برازش  بررس

ــن  ــب اي ــرازش مناس ــانگر ب  نش

ــنامه برای اندازه گيری بهره وری نيروی انساني است. در اين پژوهش ضريب آلفای كرونباخ  پرسش

ــازماني  برای بهره وری ۰/۹۳ و برای زير مقياس   های توانايي ۰/۷۹، وضوح نقش ۰/۷۳، حمايت س

ــازه آن  ــت آمد و روايي س ۰/۸۳، انگيزه ۰/۸۲، بازخورد ۰/۸۲، اعتبار ۰/۸۶ و محيط ۰/۷۲ به دس

از طريق تحليل عاملي تاييد گرديد.

۲- پرسشنامه توانمندی روان شناختي اسپريتز.  اين پرسشنامه را كه اسپريتزر (۱۹۹۵) آن 

را جهت سنجش توانمندی روانشناختي كاركنان تدوين كرده، شامل ۱۲ گويه است و با استفاده 

ــت  ــده اس از مقياس پنج درج  های ليكرت (از ۱: كاملا مخالفم تا ۵: كاملا موافقم) نمره گذاری ش

ــامل تاثيرگذاری، خودمختاری، معناداری و شايستگي را  ــناختي ش و چهار بعد توانمندی روان ش

ــود. حداقل و حداكثر نمره افراد در كل پرسشنامه نيز به ترتيب ۱۲ و ۶۰ مي باشد.  ــامل مي ش ش

ــي (۱۳۹۰) به دو روش آلفای كرونباخ و  ــنامه در پژوهش تقي پور، نعامي  و نيس پايايي اين پرسش

ــبه شد كه مطلوب است. اسپريتزر (۱۹۹۵) برای روايي از شاخص  تنصيف از ۰/۶۶ تا۰/۸۸ محاس

 (RSMR) ــر۰/۹۳، ميانگين مجذورات باقي مانده ) براب ــده ( نيكويي برازندگي تعديل ش

ــتفاده كرد  ــاخص برازندگي غيرمركزی هنجاری  برابر با ۰/۹۷ اس ــر با ۰/۰۴ و ش براب

ــگری، عنايتي و حيدری، ۱۳۹۱) كه نشان داد پرسشنامه از روايي مطلوبي  (صفرزاده، نادری، عس

ــتفاده از آلفای كرونباخ در نمونه صنعتي ۰/۷۲  ــنامه با اس ــت. ضريب پايايي پرسش برخوردار اس
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ــكاران،۱۳۹۵). در اين پژوهش ضريب  ــاد كاريزمه و هم ــت (بني ــه بيمه ۰/۶۲ بوده اس و در نمون

ــازی روان شناختي ۰/۹۰ و برای زيرمقياس   های تاثيرگذاری ۰/۹۳،  آلفای كرونباخ برای توانمندس

خودمختاری ۰/۹۱، معناداری ۰/۹۰ و شايستگي ۰/۸۷ به دست آمد.

۳- پرسشنامه شادی در محيط كار كرولف. برای سنجش شادی در محيط كار از پرسشنامه 

ــنامه ۲۳ گويه دارد و با  ــده است. اين پرسش ــتفاده ش ــادی در محيط كار كرولف (۲۰۰۷)  اس ش

ــلا موافقم) نمره گذاری  ــرت (از ۱: كاملا مخالفم تا ۵: كام ــاس پنج درج  های ليك ــتفاده از مقي اس

شده است و ۶ بعد يادگيری، خودگشودگي، مشاركت، مثبت اندشي، معناداربودن كار و علاقه را 

مي سنجد. حداقل و حداكثر نمره افراد در كل پرسشنامه نيز به ترتيب ۲۳ و ۱۱۵ مي باشد. پايايي 

ــنامه به روش آلفای كرونباخ در پژوهش فرجزاده و خياوی (۱۳۹۷) برابر با ۰/۷۹ گزارش  پرسش

ــت و روايي آن نيز توسط صاحبنظران تاييد گرديده است. در اين پژوهش ضريب آلفای  ــده اس ش

ــودگي  ــادی در محيط كار ۰/۹۵ و برای زيرمقياس   های يادگيری ۰/۸۲، خودگش كرونباخ برای ش

۰/۸۶، مشاركت ۰/۸۷، مثبت انديشي ۰/۸۴، معناداربودن ۰/۸۲ و علاقه ۰/۸۷ به دست آمد.

ــنامه اشتياق شغلي  ــنجش اشتياق شغلي از پرسش ــتياق شغلي. برای س ــنامه اش ۴- پرسش

شوفلي و سالانوا ۱(۲۰۰۱) استفاده شد كه ۱۷ گويه دارد و با استفاده از طيف ۶ درج  های ليكرت 

ــور و شوق داشتن در كار، وقف  ــده است و ۳ بعد ش ــه) نمره گذاری ش (از صفر: هرگز تا ۶: هميش

ــنجد. حداقل و حداكثر نمره افراد در كل پرسشنامه  ــدن در كار را مي س ــدن در كار و غرق ش ش

ــنامه را به روش آلفای  ــد. كريم زاده (۱۳۸۷) پايايي اين پرسش نيز به ترتيب صفر و ۱۰۲ مي باش

ــوفلي و همكاران  ــت آورد. برای تعيين اعتبار نيز ش ــي آن را ۰/۴۵ به دس ــاخ ۰/۸۹ و رواي كرونب

(۲۰۰۱) همبستگي مقياس اشتياق شغلي با مقياس فرسودگي شغلي را سنجيدند و رابطه منفي 

در اين پژوهش ضريب آلفای  ــي بين اين دو مقياس يافتند (صفرزاده و همكاران، ۱۳۹۱). و بالاي

كرونباخ برای اشتياق شغلي ۰/۹۵ و برای زيرمقياس   های شور و شوق داشتن در كار ۰/۸۸، وقف 

شدن در كار ۰/۹۱ و غرق شدن در كار ۰/۸۹ به دست آمد.

يافته ها 

ميانگين و انحراف معيار و كمينه و بيشينه متغير  های مورد مطالعه در جدول (۱) نشان داده 

ــت. نتايج جدول (۱) نشان مي دهد كه ميانگين بهره وری برابر با ۷۵/۴۵ است كه از حد  ــده اس ش

متوسط كه برابر با ۷۸ است، پايين تر بود. با توجه به جدول (۱) ميانگين توانمندی روان شناختي 

ــت، بالاتر بود، در نتيجه توانمندی  ــط كه برابر با ۳۶ اس ــت كه از حد متوس برابر با  ۴۵/۳۸  اس

1

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٢٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــناختي كاركنان در حد مطلوبي قرار داشت. با توجه به جدول (۱) ميانگين اشتياق شغلي  روان ش

برابر با  ۶۷/۷۶  است كه از حد متوسط كه برابر با  ۵۱  است، بالاتر بود، در نتيجه اشتياق شغلي 

ــان مي دهد كه ميانگين شادی در  ــت. همچنين جدول (۱)  نش كاركنان در حد مطلوبي قرار داش

ــت، كمي  بالاتر بود،  در  ــط كه برابر  با  ۶۹  اس ــت كه از حد متوس محيط كار برابر با  ۷۰/۵۶ اس

نتيجه شادی در محيط كار كاركنان در حد متوسط قرار داشت.

ــدل اندازه گيری از طريق تحليل   های روايي  ــود: ابتدا م مدل يابي PLS در دو مرحله انجام مي ش

ــود و سپس، مدل ساختاری به وسيله  برآورد مسير بين  ــي مي ش و پايايي و تحليل عامل تاييدی بررس

ــردد (Haland, 1999). در ارزيابي مدل  ــي مي گ ــاخص   های برازش مدل بررس ــا و تعيين ش متغيره

ــتيابي به روايي همگرا و ميزان همبستگي، آزمون   های پايايي تركيبي و ميانگين  اندازه گيری برای دس

واريانس و آلفای كرونباخ ارزيابي شد كه در جدول (۲) نشان داده شده است.

بهره وریمتغير
توانمندی 

روان شناختي
شادی در محيط 

كار
اشتياق 
شغلي

0/6570/8440/7050/676روايي همگرا

(CR)0/9420/9230/9580/955پايايي تركيبي

0/9350/9090/9540/950آلفای كرونباخ

۷۵/۴۵بهره وری

۴۵/۳۸توانمند ی روان شناختي

۷۰/۵۶شاد ی د ر محيط كار

۶۷/۷۶اشتياق شغلي

 جدول ۱ -يافته   های توصيفي متغير  های مورد پژوهش (منبع: يافته هاي پژوهش)
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| ٢٢٩ | 

طبق جدول (۲) روايي همگرا برای همه متغيرها بيش از ۰/۴ است، پس مدل از روايي همگرای 

ــت. پايايي الگو  های اندازه گيری نيز با دو روش آلفای كرونباخ و پايايي تركيبي  ــبي برخوردار اس مناس

سنجيده شد و چون بيشتر از ۰/۷ بود مورد تاييد قرار گرفت.

ــب تعيين (R2) و  ــب معناداری (T-values ضري ــاختاری از معيار ضري ــرای برازش مدل س ب

شاخص برازش  استفاده شده است. ضرايب معناداری تمامي  فرضيه   های پژوهش از ۱/۹۶ بيشتر 

ــازه ها را در سطح اطمينان ۹۵ درصد  ــنجه ها و روابط بين س ــت كه اين امر معنادار بودن تمامي  س اس

، ۹۹ و ۹۹/۹ به ترتيب برابر با ۱/۹۶، ۲/۵۸و  نشان مي دهد. اعداد معناداری در سطوح اطمينان ۹۵

۳/۲۷ مي باشد.  ضريب تعيين(R۲) كه در جدول (۳) نشان داده شده است، بين صفر و يك در نوسان 

است و سه مقدار ٠/١٩، ٠/٣٣ و ٠/٦٧ به عنوان ملاک برای مقادير ضريب تعيين به كار مي روند و به 

 .( ترتيب نشانگر ضريب تعيين ضعيف، متوسط و قوی مي  باشند (

ــاخص برازندگي  بزرگتر از ٠/٥ يا مساوي با ٠/٥باشد، مدل  براي برازش مدل، چنانچه ش

) برابر  مناسب است (Tenenhaus, Pages, Ambroisine & Guinot, 2005) كه در اينجا (

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان

R2

     
R2R2

جدول ۳- يافته   های مربوط به شاخص  برازشR2  الگوی پژوهش(منبع: يافته هاي پژوهش)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

15
 ]

 

                            11 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-963-en.html


سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٣٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

۰/۶۷۰ است كه بيانگر مناسب بودن مدل مي باشد. مدل نهايي پژوهش در نهايت در شكل (۲) نشان 

داده شده است. 

نتايج جدول (۴) نشان مي دهد كه فرضيه اول پژوهش تاييد نشد اما فرضيه دوم و سوم پژوهش 

با اطمينان ۹۵ درصد مورد تاييد قرار گرفتند. توضيحات مربوط به يافته   های حاصل از آزمون فرضيه ها 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

 

 

 

      

شكل۲-مدل نهايي پژوهشگر(منبع: يافته   های پژوهش)

TZ

ميزان اثر معنادار نبود۰/۰۷۳۰/۹۵۵۰/۰۷۷توانمندی روان شناختي     بهره وری

ميزان اثر معنادار و مثبت۰/۴۱۶۴/۸۷۳۰/۰۸۵توانمندی روان شناختي    اشتياق شغلي

ميزان اثر معنادار و مثبت۰/۱۸۱۲/۵۷۰۰/۰۷۱اشتياق شغلي               بهره وری

توانمندی روان شناختي
اشتياق 
شغلي

پذيرش فرضيه۰/۰۷۵۲/۲۲۵۰/۰۳۴بهره وری

ميزان اثر معنادار و مثبت۰/۳۸۱۳/۷۴۰۰/۱۰۲توانمندی روان شناختي    شادی در محيط كار

ميزان اثر معنادار و مثبت۰/۶۱۳۱۰/۹۰۷۰/۰۵۶شادی در محيط كار    بهره وری

توانمندی روان شناختي
شادی در 
محيط كار

پذيرش فرضيه۰/۲۳۳۳/۵۲۲۰/۰۶۶بهره وری

جدول۴- يافته   های مربوط به نتايج حاصل از آزمون فرضيه ها(منبع: يافته   های پژوهش)
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| ٢٣١ | 

در ادامه به طور خلاصه آمده است:

فرضيه اول: توانمندی روان شناختي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان نقش دارد.

ــده است، ضريب مسير برابر با ۰/۰۷۳ است كه مقدار  ــان داده ش همان طور كه در جدول (٤) نش

ــت كه از عدد ۱/۹۶ كمتر مي باشد،  ــد و مقدار قدرمطلق آماره T نيز برابر با ۰/۹۵۵ اس مثبتي مي  باش

ــناختي در بهره  وری كاركنان به  ــا اطمينان ۹۵ درصد مي  توان گفت كه توانمندی روان ش ــه ب در نتيج

صورت مستقيم تاثير معناداری ندارد. 

ــناختي با ميانجي گری اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت  فرضيه دوم: توانمندی روان ش

گاز استان اصفهان نقش دارد.

ــتقيم متغير مستقل بر متغير  ــي تاثير غيرمس جهت آزمون اين فرضيه بايد گفت كه برای بررس

ــت؛ اول اينكه معناداری تاثير متغير مستقل بر ميانجي تاييد شود  ــته وجود دو شرط ضروری اس وابس

ــروط بالا  ــت كه در صورت برقرار بودن ش ــته اس و دوم نيز تاييد معناداری تاثير متغير ميانجي بر وابس

تاثير غيرمستقيم معني دار و ضريب مسير از ضرب بين ضريب مسير تاثير متغير مستقل بر ميانجي و 

ضريب مسير تاثير متغير ميانجي بر وابسته به دست مي آيد. برای بررسي تاثير توانمندی روان شناختي 

ــتياق شغلي در بهره وری كاركنان ابتدا بايد تاثير توانمندی روان شناختي بر اشتياق  با ميانجي گری اش

ــود. با توجه به جدول (٤) در بررسي تاثير  ــتياق شغلي در بهره وری تاييد ش ــغلي و سپس تاثير اش ش

توانمندی روان شناختي در اشتياق شغلي، ضريب مسير برابر با ۰/۴۱۶ است كه مقدار مثبتي مي باشد، 

ــد، در نتيجه با  ــتر مي  باش ــت كه از عدد ۱/۹۶ بيش ــدر مطلق آماره T نيز برابر با ۴/۸۷۳ اس ــدار ق مق

اطمينان ۹۵ درصد مي توان گفت كه توانمندی روان شناختي در اشتياق شغلي تاثير مثبت و معناداری 

دارد.

 T ــي تاثير اشتياق شغلي در بهره وری بر اساس نتايج جدول(۴) مقدار قدر مطلق آماره در بررس

ــطح اطمينان ۹۵ درصد معني دار است. از  ــتر مي باشد كه در س ــت كه از ۱/۹۶ بيش برابر با ۲/۵۷۰ اس

ــت كه مقداری مثبت بوده و نشان دهنده تاثير مثبت اشتياق  طرف ديگر مقدار اين ضريب ۰/۱۸۱ اس

شغلي در بهره وری كاركنان مي  باشد.

ــتقيم توانمندی روان شناختي در بهره  وری كاركنان از طريق اشتياق شغلي  بنابراين تاثير غيرمس

معني دار بوده و ضريب آن برابر است با: 

۰/۰۷۵ = ۰/۴۱۶ * ۰/۱۸۱

ــوبل برای معني دار بودن اثر متغير ميانجي استفاده مي  شود. اين آزمون از  همچنين از آزمون س

ــت مي  آيد. در صورتي كه مقدار Z از  ــتفاده مي كند و مقدار آن از طريق فرمول زير به دس آماره Z اس

١/٩٦ بزرگتر باشد بدين معني است كه اثر متغير واسطه در سطح ٠/٠٥ معني دار مي  باشد.

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٣٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

Z
0.416*0.181

((0.181) 2 * (0.085)2) + ((0.146)2*+((0.071)2*(0.085)2)

در اينجا مقدار ٢/٢٢٥=z  به دست آمد كه بيشتر از ١/٩٦ مي  باشد، در نتيجه مي  توان گفت كه 

ــغلي در بهره وری كاركنان تاثير مثبت و معناداری  ــناختي با ميانجي گری اشتياق ش توانمندی روان ش

دارد.

ــوم: توانمندی روان شناختي با ميانجي گری شادی در محيط كار در بهره وری كاركنان  فرضيه س

شركت گاز استان اصفهان نقش دارد.

ــي اين فرضيه، ابتدا بايد تاثير متغير توانمندی روان شناختي در شادی در محيط كار و  در بررس

سپس تاثير متغير شادی در محيط كار بر بهره وری تاييد شود. بر اساس نتايج جدول (۴) ضريب مسير 

ــت   ــادی در محيط كار مقدار قدر مطلق آماره T برابر با ۳/۷۴۰ اس ــناختي و ش بين توانمندی روان ش

ــتر مي باشد، لذا در سطح اطمينان ۹۵ درصد معني دار است. از طرف ديگر مقدار  كه از عدد ۱/۹۶ بيش

ــان دهنده تاثير مثبت توانمندی روان شناختي  ــت كه مقداری مثبت بوده و نش اين ضريب ۰/۳۸۱ اس

ــد.  همچنين در بررسي ميزان تاثير شادی در محيط كار در بهره وری  ــادی در محيط كار مي باش بر ش

ــت كه از عدد ۱/۹۶ بيشتر مي باشد، لذا  ــاس نتايج، مقدار قدر مطلق آماره T برابر با ۱۰/۹۰۷ اس بر اس

اين ضريب در سطح اطمينان ۹۵ درصد معني دار است. از طرف ديگر مقدار اين ضريب مسير ۰/۶۱۳ 

ــادی در محيط كار در بهره وری كاركنان مي  باشد. بنابراين تاثير  ــان دهنده تاثير مثبت ش ــت و نش اس

غيرمستقيم توانمندی روان شناختي در بهره وری كاركنان از طريق شادی در محيط كار معني دار بوده 

و ضريب آن برابر است با:

۰/۲۳۳= ۰/۳۸۱* ۰/۶۱۳

همچنين مقدار Z آزمون سوبل ٥٢٢/ ٣به دست آمد كه بيشتر از ١/٩٦ مي باشد، در نتيجه مي-

توان گفت كه توانمندی روان شناختي از طريق متغير ميانجي شادی در محيط كار در بهره وری تاثير 

مثبت و معناداری دارد.

بحث و نتيجه گيری
ــتياق  ــادی در محيط كار و اش ــناختي، ش هدف كلي اين پژوهش تحليل نقش توانمندی روان ش

شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان به منظور ارائه الگو بود. 

ــناختي در  ــان دادند كه توانمندی روان ش ــرای فرضيه اول اين پژوهش نش ــای آماری ب يافته   ه

بهره وری كاركنان شركت گاز به صورت مستقيم اثر معنادار نداشت. نتايج اين يافته با مطالعات قبلي 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

15
 ]

 

                            14 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-963-en.html


| ٢٣٣ | 

ــا نتايج اين پژوهش  ــو نبود، ام ــي (١٣٩٣) و عباس پور و بدری (١٣٩٤) همس ــون ادب و زحمت همچ

ــت، چرا كه در اين تحقيق اگرچه به  ــويي داش ــي (١٣٩٣) همس تا حدودی با پژوهش رضايي و بخش

ــيوني تنها دو بعد  ــت ولي در نتايج رگرس ــازی با بهره وری رابطه معني داری داش طور كلي توانمندس

ــي در پژوهش   های اخير در  ــي كنند. از طرف ــتند بهره وری را پيش بين ــازی توانس ــد توانمندس از ٥ بع

ــون يا  پيش بيني  ــتگي پيرس ــيله ضريب همبس ــي رابطه اين دو متغير به وس اين حوزه تنها به بررس

ــت در حالي كه در اين تحقيق تحليل نقش  ــده اس ــيون اكتفا ش رابطه اين دو متغير از طريق رگرس

ــان مطرح نبود و  ــيون برای محقق ــتگي يا رگرس ــره وری صرفا در حد ضريب همبس ــدی در به توانمن

پژوهشگران به دنبال بررسي دقيق تر و بررسي ضريب تاثير بين اين دو متغير بودند، در نتيجه با اينكه 

ــازمان از توانمندی روان شناختي بالايي برخوردار بودند، اما نتايج اين تحقيق نشان داد كه  كاركنان س

ــد و يافته   های آماری وجود اثر  ــناختي بالا صرفا بهره وری بالاتری ندارن ــان با توانمندی روان ش كاركن

مستقيم توانمندی روان شناختي در بهره وری را تاييد نكرد. شركت گاز استان اصفهان همواره به بحث 

ــته است و كاركنان در دوره اشتغال به كارشان همواره به  توانمندی كاركنان خود  توجهي خاص داش

طور مداوم و پيوسته دوره   های توانمندی (در هر زمينه) را سپری مي كنند، اما با توجه به مسائل حال 

حاضر، شركت گاز نيز مانند ديگر سازمان ها درگير مشكلاتي مثل تحريم   های اقتصادی، كمبود منابع 

مالي و كمبود بودجه و حذف برخي از امكانات رفاهي است، كه به نظر مي رسد به دليل به وجود آمدن 

ــكلات اثر مستقيم توانمندی روان شناختي در بهره وری كاركنان كم رنگ شده است. همه اين  اين مش

ــتند كه مي توانند بر روی انگيزش و نگرش كاركنان اثر بگذارند و در نهايت  ــائل جزء مواردی هس مس

بهره وری آنان را تحت تاثير قرار دهند.

ــغلي در  ــتياق ش ــان دادند كه نقش متغير ميانجي اش يافته   های پژوهش برای فرضيه دوم نش

ــد.  ــناختي در بهره وری كاركنان معنادار بود و در نتيجه اين فرضيه تاييد ش ــر توانمندی روان ش تاثي

نتايج پژوهش با يافته   های بهانتانگار (٢٠١٢)، حسني و همكاران (١٣٩٥)، هنيشا (٢٠١٦)، ملايي و 

همكاران (١٣٩٣) و ال دلمه و همكاران (٢٠١٨) همسو بود. حسني و همكاران (۱۳۹۵) معتقدند كه 

ارتقای توانمندی روان شناختي كاركنان مي تواند موجبات اشتياق شغلي بيشتر آنان را در كار فراهم 

ــا(۲۰۱۶) عقيده دارد كه كارفرمايان همواره بايد بر اشتياق شغلي كاركنان شان  كند. همچنين هنيش

ــايش و رفاه  ــرفت كاركنان خود را برای اطمينان از آس ــند و  به طور مرتب  پيش ــته باش تاكيد داش

ــتراتژی    های مناسبي  ــان ارزيابي نمايند. اين فعاليت ها به آن ها اين امكان را مي دهد كه اس سازمان ش

ــت آمده مي توان گفت كه  ــه كار گيرند.  در تبيين يافته   های به دس ــئل  های ب ــرای غلبه بر هر مس را ب

ــغلي دو متغير رواني اند  كه برای ايجاد انگيزه و بهزيستي در  ــتياق ش ــناختي و اش توانمندی روان ش

ــند. همچنين كاركناني كه در كار خود شور و شوق بالاتری دارند،  ــيار بااهميت مي باش محيط كار بس

ــان داده و خود را وقف شغلشان مي كنند و آنگونه در كار خود غرق  ــان از خود فداكاری نش در شغلش

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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ــره وری بالاتری را نيز به ارمغان  ــاس نمي كنند، پس اين كاركنان به ــوند كه گذر زمان را احس مي ش

مي آوردند. اين كاركنان هر روز با اشتياق به سر كار مي آيند و از اينكه در سازمان خود كار مي كنند، 

ــغلي بالا مي توانند انرژی مثبت ناشي از اين  ــتند. از طرف ديگر كاركنان با اشتياق ش ــحال هس خوش

اشتياق شغلي را به اطرافيان خود نيز منتقل كنند و در آن ها نگرش مثبت به وجود آورند. همان طور 

ــد نتايج يافته   های پژوهش نشان دادند كه توانمندی روان شناختي در بهره وری  ــاره ش كه قبلا هم اش

ــغلي به عنوان يك متغير  ــتياق ش ــت، اما وقتي متغير اش ــتقيم اثر معنادار نداش كاركنان به طور مس

ــن كند. پس مي توان اينگونه  ــت رابطه بين اين دو متغير را تبيي ــد، توانس ميانجي وارد اين رابطه ش

نتيجه گرفت كه در اين مطالعه تبيين اثرگذاری متغير توانمندی روان شناختي در بهره وری اگرچه به 

صورت مستقيم قابل بررسي نيست اما از طريق متغير ميانجي اشتياق شغلي و به صورت غيرمستقيم 

مي تواند قابل بحث  باشد. در حقيقت اگر بر روی اشتياق شغلي كاركناني كه توانمندی روان شناختي 

بالايي دارند، تمركز شود، چون متغير اشتياق شغلي، يك متغير انگيزشي است از اين طريق مي توان 

بهره وری را افزايش داد.

ــادی در محيط  ــان دادند كه نقش متغير ميانجي ش ــوم نش يافته   های پژوهش برای فرضيه س

ــناختي در بهره وری كاركنان معنادار بود و در نتيجه اين فرضيه تاييد  كار در تاثير توانمندی روان ش

ــش در منابع علمي يافت  ــتای نتيجه اين يافته پژوه ــد. به طور كلي پژوهش   های زيادی در راس ش

ــتن تحقيق حاضر اشاره دارد. شايان ذكر است كه برخي از  ــد و اين موضوع خود به نوآوری داش نش

ــي قرار داده اند؛ برای مثال  پژوهش ها به صورت متمايز رابطه هر كدام از اين متغير ها را مورد بررس

ــي (۱۳۹۴)، چاوش باشي و عفيفي (۱۳۹۲)، احمدی و همكاران (۱۳۹۶) و يانگ  حجازی و پورفرش

ــترس محققان بودند. در تبيين يافته   های حاصل از اين فرضيه   و چوی (۲۰۰۹) پژوهش   های در دس

ــادی و  ــته اند كه كار زماني بهترين كارايي را دارد كه ش ــي و عفيفي (۱۳۹۲) اذعان داش چاوش باش

ــاط با آن تلفيق شده باشد. به اعتقاد صاحب نظران مسائل رفتاری، شادابي در محيط كار موجب  نش

ــمي،  ــا انگيزه بالاتری برای تامين نياز  های جس ــود و افراد ب ــن اضطراب و نگراني مي ش ــن رفت از بي

ــم  ــتر به چش ــال   های اخير بيش رواني، عاطفي و معنوی خود فعاليت مي كنند، اما چيزی كه در س

ــاد زيستن در محيط كار است. افرادی كه در كارشان احساس شادی  ــدن هنر ش مي آيد، فراموش ش

ــاط بيشتری دارند، با جان و دل برای سازمان شان كار مي كنند و احساس تعهد بيشتری دارند  و نش

ــان توانمند ضمن اينكه  ــي، ۱۳۹۴). از نظر احمدی و همكاران (۱۳۹۶) كاركن ــازی و پورفرش (حج

ــان احساس نشاط بيشتری دارند، جوّ سازماني را نيز به سمت افزايش نشاط سوق مي دهند.  خودش

از طرفي يانگ و چوی (۲۰۰۹) معتقدند، توانمندسازی كاركنان باعث ايجاد انگيزش دروني مي شود 

ــزش دروني نيز باعث افزايش بهره وری مي گردد. در تبيين نتايج اين فرضيه مي توان اين گونه  و انگي

ــازمان، اگر شاد باشند، به جای گله و شكايت از  ــناختي بالا در س گفت كه افراد با توانمندی روان ش
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ــاد انرژی بيشتری  داشته و به مسائل  ــازمان، آن ها را حل مي كنند، افراد ش ــكلات موجود در س مش

ــردگي  شده و ميزان استرس  موجود  خوش بينانه تر  نگاه مي كنند. اين افراد كمتر دچار حالات افس

ــبت به ساير كاركنان تجربه مي كنند. آنان سريع تر ياد مي گيرند و در تصميم گيری ها  كمتری را نس

ــت بالا رفتن  ــاد و در نهاي ــات و عواطف مثبت در كاركنان ش ــد. وجود احساس ــر عمل مي كنن بهت

بهره وری شان، آن ها را از ديگر كاركنان متمايز مي كند. 

منابع
ــن  ــه بي ــي رابط ــاس (۱۳۹۶). بررس ــدی، عب ــد و محم ــهرابي، محم ــيد علي اكبر، س ــدی، س احم

ــي ناجا، ــان فرماندهي هواپيماي ــازماني در كاركن ــاط س ــاني و نش ــروی انس ــازی ني  توانمندس

 فصلنامه علمي- پژوهشي مديريت منابع در نيروی انتظامي، سال ۵،  شماره ۱، صص ۱-۳۰.

ــازی بر بهره وری كاركنان،  ــي تاثير توانمندس ــين (۱۳۹۳). بررس ــين و زحمتي، محمدحس ادب، حس

پژوهش نامه ماليات، سال ۲۱، شماره ۲۰، صص ۱۲۲-۱۴۴.

اردلان، محمدرضا و بهشتي، رقيه (۱۳۹۵). بررسي تاثير سرمايه فرهنگي و سرمايه فكری بر بهره وری 

ــئوليت پذيری اجتماعي، مديريت بر آموزش سازمان ها،  ــاني با نقش ميانجي گری مس نيروی انس

سال  ۴، شماره ۱، صص ۷۳-۱۰۲. 

ــعيد و هنرمند، اميرحسين (۱۳۹۱). عوامل موثر بر  اعتباريان، اكبر، آذربايجاني، كريم، صالحي زاده، س

بهره وری كاركنان بر اساس مدل Achieve (مطالعه موردی: كاركنان بيمارستان دكتر شريعتي 

اصفهان)، مديريت اطلاعات سلامت، سال ۹، شماره ۷، صص۱۰۴۷-۱۰۵۷.

ــيده، زارعي، علي و نقشبندی، سيدصلاح الدين (۱۳۹۶). ارتباط گذران اوقات فراغت فعال با  امامي، ش

اشتياق شغلي و بهره وري كاركنان وزارت ورزش و جوانان، اولين همايش ملي دستاورد  های علوم 

ورزشي و سلامت دانشگاه علوم پزشكي آبادان.

ــي رابطه بين  بنياد كاريزمه، طاهره، رحيمي پردنجاني، طيبه و محمدزاده ابراهيمي، علي (۱۳۹۵). بررس

ــاختاري و روان شناختي با رضايت شغلي پرستاران، حيات، سال ۲۲، شماره ۳،  توانمندسازي س

صص ۲۰۱-۲۱۵.

ــن، كيوان آرا، محمود و كلانتری، مهرداد (۱۳۸۸). بررسي  ــنعلي، بهرامي، سوس بختيار نصرآبادی، حس

ــگاه علوم پزشكي اصفهان در سال ۱۳۸۸، سلامت  ــطح شادی در كاركنان دانشكده   های دانش س

كار ايران، سال ۶، شماره ۳، صص۵-۱۱.

ــان و ماستری فراهاني، حسين (۱۳۹۳). مولفه هاي تاثيرگذار بر  بهادری، محمدكريم، تيمورزاده، احس

ــت و درمان نظامي،  مجله طب نظامي،  ــاني در يك سازمان بهداش افزايش بهره وري نيروي انس

سال ۱۵، شماره ۱، صص ۷۵-۸۶. 

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٢٣٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــتياق  ــازماني با اش ــي، عبدالكاظم (۱۳۹۰). رابطه فرهنگ س ــور، آذين، نعامي،عبدالزهرا و  نيس تقي پ

ــغلي و رفتارهاي نوآورانه با ميانجي گري توانمندسازي روان شناختي، نشريه  ــغلي، انگيزش ش ش

مجله علوم رفتاری، سال ۵، شماره ۴، صص ۳۲۵-۳۳۳.

ــنجش عوامل تاثيرگذار بر نشاط  ــي، فرزانه و دهقان عفيفي، ناهيد (۱۳۹۲). شناسايي و س چاوش باش

ــلامي واحد تهران غرب، فصلنامه علوم رفتاری، سال ۵،  ــگاه آزاد اس ــازماني كاركنان در دانش س

شماره۱۶، صص ۴۳-۶۶.

ــين (۱۳۹۰). رابطه كيفيت زندگي كاری با تعهد سازماني و ميزان بهره وری در كاركنان  حاتمي، حس

  ، ــال ۲ ــي، س ــي رهيافتي نو در مديريت آموزش ــكي جهرم، فصلنامه علمي- پژوهش ــوم پزش عل

شماره۳، صص ۲۵-۴۰.

حجازی، مسعود و تقي پورفرشي، فريبا (۱۳۹۴). بررسي تاثير شادی در كار بر بهره وری نيروی انساني، 

مديريت بهره وری، سال ۹، شماره ۳۳، صص ۷۷-۹۲.

حسيني، ابوالحسن، عليزاده ثاني، محسن و غلامي كردخيلي، حامد (۱۳۹۵). بررسي تاثير استراتژی    های 

ــاني بر بهره وری نيروی انساني در شركت   های توليدی شهرک صنعتي ساری ۱ و ۲ با  منابع انس

ــب و كار، مديريت بهره وری، سال۱۰، شماره ۳۹،  ــتراتژی رهبری هزينه كس نقش تعديل گر اس

صص ۹۱-۱۲۳.

حسني، رفيق، توكلي، معصومه و زندی، خليل (۱۳۹۵). نقش ميانجي توانمندسازی روان شناختي در 

ــغلي كاركنان، نشريه مديريت فرهنگ سازماني،  تبيين ارتباط رهبری تحول آفرين و درگيری ش

سال ۱۴، شماره ۳، صص ۸۸۳-۹۰۷.

ــازی مددكاران اجتماعي با بهره وری  ــرف و آقابخشي، حبيب اله (۱۳۹۳). رابطه توانمندس رضايي، اش

شغلي آنان(خدمات سيار اورژانس اجتماعي سازمان بهزيستي در سراسر كشور-۱۳۹۳)، فصلنامه 

پژوهش اجتماعي، سال ۸، شماره ۲۹، صص ۴۶-۷۲. 

زارعي متين، حسن  (۱۳۸۸). مديريت رفتار سازماني پيشرفته، چاپ اول، تهران: انتشارات آگه.

زارعي متين، حسن، جندقي، غلامرضا و حق گويان، زلفا (۱۳۸۸). شناسايي مولفه   های نشاط در محيط 

ــنجش وضعيت اين مولفه ها در سازمان   های اجرايي قم، نشريه مديريت دولتي، سال ۱،  كار و س

شماره ۲، صص ۳۵-۴۸.

ــليمان پور عمران، محبوبه و باقرپور، معصومه (۱۳۹۵). بررسي رابطه كاربرد شاخص سرمايه انساني  س

ــتان مازندران، فصلنامه علمي- پژوهشي آموزش علوم  ــازمان بنادر و دريانوردی اس با بهره وری س

دريايي، شماره۷، صص ۴۴-۵۲.

ــكری، مژده و خدابنده لو، وحيد (۱۳۹۵). تعيين رابطه بين شادی سازماني  ــعباني بهار، غلامرضا، ش ش

ــتان همدان، رويكرد  های نوين در  ــغلي در كاركنان ادارات ورزش و جوانان اس ــودگي ش با فرس

مديريت ورزشي، سال ۴، شماره۱۴، صص ۹۵-۱۰۵.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

15
 ]

 

                            18 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-963-en.html


| ٢٣٧ | 

ــت، عبدالحسين (۱۳۸۶). عوامل موثر بر ايجاد مدرسه بانشاط، نشريه پژوهشي، آموزشي،  صادقي مرش

اطلاع رساني مدارس، سال۱، شماره ۱،صص ۹۱-۱۱۸. 

ــگری، پرويز، عنايتي، ميرصلاح الدين و حيدری، عليرضا (۱۳۹۱).  ــحر، نادری، فرح، عس صفرزاده، س

رابطه جوّ سازماني نوآورانه و اشتياق شغلي با رفتار مدني سازماني در كاركنان زن، زن و فرهنگ، 

سال ۴، شماره ۱۴، صص ۶۹-۸۲.

ــناختي و عوامل موثر بر  ــازی روان ش عباس پور، عباس و بدری، مرتضي (۱۳۹۴). رابطه بين توانمندس

ــي مطالعات مديريت(بهبود و تحول)، سال ۲۴،  ــاني، فصلنامه علمي-پژوهش بهره وری منابع انس

شماره ۷۹، صص۷۳-۱۰۰.

ــول (۱۳۹۷). تعيين تاثير نشاط سازماني بر كاهش فرسوگي شغلي  فرجزاده، رقيه و  فاني خياوی، رس

ــه   های نوين و خلاق در  ــهر، كنفرانس ملي انديش كاركنان مديريت آموزش و پرورش مشكين ش

مديريت، حسابداری، مطالعات حقوقي و اجتماعي، خوی. 

فرياد، لعيا، خوراكيان، عليرضا و ناظمي، شمس الدين (۱۳۹۵). بررسي اثر توانمندسازی روان شناختي 

ــغلي آنان، مجله مديريت توسعه و تحول، شماره  ــتياق ش بر رفتار نوآورانه كاركنان با توجه به اش

۲۵، صص ۱۷-۲۶.

ــای تحقيق كمّي  و كيفي در علوم  ــن، بورگ، والتر و گال، جويس(۱۳۸۴). روش   ه ــت دامي گال، مردي

ــروی،  ــد دوم، ترجمه، احمدرضا نصر، حميدرضا عريضي، زهره خس ــي، جل تربيتي و روان شناس

عليرضاكيامنش، منيجه شهني ييلاق، خسرو باقری، محمد خير،  محمدجعفر پاک سرشت،محمود 

ابوالقاسمي، چاپ نهم، تهران: انتشارات دانشگاه شهيد بهشتي.

ــت در محيط كار، انگيزه دروني  ــن (۱۳۹۳). رابطه معنوي ــي، مريم، مهداد، علي و گل پرور، محس ملاي

ــغلي با عملكرد وظيفه، نشريه دانش و پژوهش در روان شناسي كاربردی، سال ۱۵،  ــتياق ش و اش

شماره۲، صص ۴۷-۵۵.

ميرمحمدی، سيدمحمد، حسين پور، داود و قاسمي بنابری، حميدرضا (۱۳۹۶). عوامل كليدی موفقيت 

ــي مطالعات مديريت(بهبود و تحول)، سال ۲۵،  ــازی كاركنان، فصلنامه علمي-پژوهش توانمندس

شماره ۸۳، صص ۹۳-۱۱۴.

ــي رابطه بين كيفيت زندگي كاری با بهره وری عملكرد  ــي (۱۳۹۲). بررس ميزاني، آيلار و بندک، موس

كاركنان سازمان نوسازی، اولين همايش ملي مجازی ره آوران آموزش، تهران.

ــتي راد، رقيه (۱۳۹۴).  بررسي تاثير صخره  ــادات، اردلان، محمدرضا و بهش نصيری وليك بني، فخرالس

شيشه ای بر اشتياق شغلي با نقش ميانجي سكوت سازماني(مطالعه موردی: كاركنان زن دانشگاه 

بوعلي سينای  همدان)، زن در توسعه و سياست، سال ۱۳، شماره ۳، صص ۳۷۷-۳۹۸.

ــاختاري با كاربرد نرم افزار ليزرل، چاپ هفتم، تهران:  هومن، حيدرعلي (۱۳۸۷). مدل يابي معادلات س

سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني دانشگاه ها.  

تحليل نقش توانمندی روان شناختي، شادی در محيط كار و اشتياق شغلي در بهره وری كاركنان شركت گاز استان اصفهان
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