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 Aim: The present study was conducted with the aim of studying the mediating 
role of organizational support in the relationship between self-efficacy and work 
immersion. Methods: The research method was correlational and structural 
equations were used. The statistical population included all the employees of the 
oil company in 1400-1401 and among them, 320 people were selected as a sample 
using a simple random sampling method. The data collection tool included the 
questionnaire on the experience of flow at work (Talabighi, 2013), the 
occupational self-efficacy questionnaire of Riggs and Knight (1994), and the 
organizational support questionnaire by Eisenberg (1986). Structural equation 
modeling was used for data analysis using AMOS and SPSS software. Findings: 
The results showed that job self-efficacy has a direct and positive effect on 
organizational support and the experience of work immersion (P ≤ 0.001). Also, 
organizational support had a direct and positive role in explaining the variance of 
job self-efficacy (P ≤ 0.001). Conclusion: Organizational support plays a 
mediating role in the relationship between work immersion experiences and job 
self-efficacy (P ≤ 0.001). Based on the results of the research, organizations may 
facilitate the effect of proactive employee behavior by implementing human 
resource practices and by facilitating transformational leadership behaviors, so it 
can inspire researchers and practitioners who want to create, strengthen, and 
facilitate optimal experiences at work. 
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efficacy 
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پژوهش حاضر باا هادف نقاش میاانجی حمایات ساازمانی در رابطاه باین خودکارآمادی شاعلی و  هدف:
 روش پاااژوهش همبساااتگی و از ناااوع معاااادلات سااااختاری باااود.  نجرباااه غرراااه شااادن در کاااار انجاااام شاااد.

نفار باا اساتفاده  324بودند و از این باین  1441-1444جامعه آماری کلیه کارکنان شرکت نفت در ساج  روش:
تصااادفی ساااده بااه عنااوان نمونااه انتخاااب شاادند. اباایار  ااردآوری اطلاعااات پرسشاانامه   یرینمونااهاز روش 

( و 1884)کارآمااادی شاااالی ریگااای و نایااات پرسشااانامه خود، (1383، )طلابیگااای تجرباااه غرراااه شااادن در کاااار 
معادلات  مابی( بود. برای تجبیه و تحلید اطلاعات نیی از  الگو1898پرسشنامه حمایت سازمانی آیینبر  )

نتایج نشان داد که خودکارآمادی  ها:یافتهاستفاده شد.    SPSSو    AMOSافیار با کاربرد نرم، یساختار
(. همچنااین P≤ 441/4) در کاااردارد شااالی اثاار مسااتقیم و مفباات باار حمایاات سااازمانی و نجربااه غررااه شاادن

در  .(P≤ 441/4) حمایاات سااازمانی نقااش مسااتقیم و مفباات در تبیاا ن واریااانس خودکارآماادی شااالی داشاات
  شاالی نقاش میاانجیسازمانی در رابطه بین تجربه غرره شدن درکاار و خودکارآمادی  نهایت اینکه حمایت

مناابع های ها ممکان اسات باا اجارای شایوهساازمان ،بر اساس نتاایج پاژوهش : یرینتیجه(. P≤ 441/4) دارد
تواناد پاس می، تأثیر رفتار فعالانه کارکنان را تسهید کنند، انسانی و با تسهید رفتارهای رهبری تحوج آفرین

تقویات و تساهید ، خواهناد تجربیاات بهیناه را در کاار ایجاادمی الهام بخش محققان و دست اندرکارانی که
 کم  کند.، کنند

 کارآمدی شالیحمایت سازمانی و خود، تجربه غرره شدن در کار  های کلیدی: هواژ
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 مقدمه
کرره برره عنرروان پ امرردهای ، علائررک فرسررودگی شررتلی، در جامعرره عملکرررد محررور امررروزی

یرک مشرکل رو بره افرزایش اسرت. بررای مقابلره برا ایرن ، شروداسترس کاری مزمن تعریرف می
یافتن عوامل محافظتی و قابل اصلاح که خطر ایجراد و ( 3اهدا  مهک عبارتند از )، توسعه

هایی بررای رفرع (و درو مکانیسرک2دهنرد )نگهداری علائک فرسرودگی شرتلی را کراهش می
تجربرره برقرره ، گیرررد مری کره برره طررور بررالقوه هرر دو هررد  را در بررر ای فرسرودگی شررتلی. پدیررده

شردن حرالتی از تجربره (. حالرت برقره 2622، 1پ فرر و ویکنبرورگ، بنکره، شدن است )است
شرود. در آن کند که در آن یک فرد کرامد در یرک فعالیرت بوطره ور میبهینه را توصیف می

یگر جمع شده است. تجربیات برقه شدن به طور لحظه به نظر می رسد همه چیز برای با 
گیرد تمام توجه خود را به کار در دسرت شود که تصمیک میفعال توسج شخصی ایجاد می

یرادی صرر  کررد انجام ، دهد. اگرچه معمو  برای حفظ چنین تمرکز شدیدی بایرد ترلاش  
تررلاش کمتررری برررای متمرکررز مانرردن بررر روی کررار مررورد نیرراز ، امررا در یررک حالررت برقرره شرردن

رود. ایرن فررار از مشرکلات واقعیرت زندگی روزمره از بین میهای و نگرانیها است. دبدبه
وضعیت برقره شردن را بره یرک تجربره لرذت بخرش  ممکن است بخشی از چیزی باشد که

یرف 2622، 2کند )ایشک و جکسونتبدیل می (.برقه شردن بره عنروان یرک حالرت پراداش تعر
توانرد روی یرک کرار بهینره چرالش برانگیرز شرود و میشود که در آن فرد کرامد جرذب میمی

یرر مشرخ  کررد: جرذبکار کنرد. برقره شردن را می اضراهای تق، تروان برا سره جرزا اصرلی  
(. بره عبرارت 2623، 3و لذت در حین انجام کار )پ فر و انجیسرر ، تعادل مهارت -درو شده

و هرا دیگر برقه شدن در کار منبعی از احساسات م برت اسرت کره از تناسر  برین چالش
، گیرد. در رسیدن به انتظارات با چرالش برانگیرز شردن کرار شایستگی کارمندان نشات می

شررتل خررود را برررا ، بنررابراین.کننررردخررود انگیررزه پ رردا میهرررای ارتکارکنرران برررای بهبررود مه
                              
1. Aust, Beneke, Peifer, & Wekenborg 
2. Isham , Jackson  
3. Peifer., Engeser 
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این احساسات م برت بره کارکنران کمرک ، کنند. علاوه بر اینم بت جذب میهای انرژی
 (.2622، 1اسلام و خان، احمد، مبارو، کند تا مبتکر شوند )خانمی

، م رال های مختلف عملکرد شتلی دارد. به عنوانبرقه شدن رابطه م بتی با شاخ 
( نشرران دادنررد کرره تمایررل برره تجربرره یررک حالررت برقرره شرردن زمررانی 2622ایشررک و جکسررون )

تواند محدود شود که قدرت خودتنظیمی کک است و زمرانی کره افرراد بره جرای مقابلره برا می
( نشان دادنرد 2622روند.خان و همکاران )های منفی یا نامطلوب طفره میافکار و موقعیت

برقه شردن در کرار برا ، ا برقه شدن در کار مرتبج است. علاوه بر اینکه رهبری خدمتگزار ب
برقررره شررردن در کرررار رابطررره برررین رهبرررری ، رفترررار کررراری نوآورانررره مررررتبج اسرررت. در نهایرررت

های مرررور سیسررتماتیک کنررد. یافتررهخرردمتگزار و رفتررار کرراری نوآورانرره را میررانجیگری می
هرک مقطعری و ، شردن و فرسرودگی شرتلیارتباب منفی بین علائک برقره ، است .به طور کلی

تروان بره برقره شردن را می، مطالعات طرولیهای دهد. با توجه به یافتههک طولی را نشان می
توان به عنروان عنوان یک عامل محافظتی در برابر علائک فرسودگی و علائک فرسودگی را می

یافتنرد 2631) و همکراران 2یران، یک عامل بازدارنده برقره شردن تفسریر کررد. در نهایرت ( در
کررره کارکنرررانی کررره بررره طرررور مکررررر درگیرررر بررره اشرررتراو گرررذاری دانرررش )جسرررتجوی دانرررش و 

، کرره برره نوبرره خررود، تجربرره برقرره شرردن در کررار بیشررتری را تجربرره کردنررد، مشررارکت( بودنررد
تمرکرز و ، کارکنانی که در نتیجره اشرتراو دانرش، خلاقیت را پ ش بینی کرد. به طور خا 

، های جدیرد تولیرد کننرداحتمرال بیشرتری داشرت کره ایرده، ارش کردندلذت بیشتری را گز
ایررن مطالعررات ، مشررکلات را حررل کننررد و اصررالت را در کررار خررود نشرران دهنررد. در مجمرروع

دهد که تجربه برقه شدن در کرار در محریج کرار ممکرن اسرت پ امردهای مهمری می نشان
یرروکین، مانیبرررای عملکرررد شررتلی و خلاقیررت داشررته باشررد. از دیرردگاه سرراز و همکرراران  3ر

های تجربه برقه شدن تواند یکی از پ ش شربکند که تعهد به سازمان می( بیان می2631)

                              
1. Khan, Mubarik, Ahmed, Islam, & Khan  
2. Yan, Davison, & Mo 
3. Rivkin, Diestel, & Schmidt  
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کیفیت رابطه بین رهبر و  یردستان عاملی ارزشمند در تیثیرگذاری  ، باشد. به همین دلیل
، نجتمراعی کارکنران اسرت )رزم جرو و همکرارای _ او جهت دهی برر وضرعیت و رفترار روانر

3127.) 
سررازی تجربرره برقرره دهررد کرره ادبیررات تجربرره برقرره شرردن بررا مفهومبررسرری بررالا نشرران می

و برررا آشرررکار کرررردن ، اعتبارسرررنجی معیارهرررای تجربررره برقررره شررردن مررررتبج برررا کرررار ، شررردن
توجهی داشرته پ شررفت قابرل، دستاوردها و پ امدهای احتمالی ایرن مفهروم بررای سرازمان

ک ررر ایررن ت، اسررت. بررا ایررن حررال در ، حقیقررات بررا کارمنرردان برره عنرروان افررراد نسرربتاد منفعررلا
 روبررو شروند  بره تجربره برقره شردن در کرار رویهرایی صورتی که در محیج کار برا چالش

یادی این احتمرال را نادیرده گرفتره اسرت کره  می آورند. تحقیقات تجربه برقه شدن تا حد  
اد کننرد. کرار تئروری و تجربری افراد ممکن است به طرور فعرال تجربیرات بهینره خرود را ایجر

دهنررد و رفتارهررای می اخیررر نشرران داده اسررت کرره کارکنرران ابتکررار عمررل شخصرری را انجررام
توانررد برررای رفرراه کارکنرران و عملکرررد سررازمانی بسرریار مهررک باشررد )افجرره و می کرراری فعالانرره

، عملکرردشناختی مر ثر برر (. در این میان یکی از اساسی ترین عوامل روان3122، همکاران
یه شرناختی اجتمراعی  مررتبج ، خودکارآمدی است.خودکارآمدی به عنوان یک سازه با نظر

و افرررادی کرره ، اسررت کرره بررر دیرردگاه انسرران از عاملیررت برره عنرروان فعالانرره درگیررر رشررد خررود
کیررررد، کننررردمی فعالانررره اعمرررال خررررود را کنتررررل (. 3566، کنرررد )رشررریدی و همکررررارانمی تی

 ها و مهرارت هرایتواند با تواناییمی و آنچه که، خاصی از خودای هخودکارآمدی به جنبه
یگموندسون، اشاره دارد)اسکلت، ها انجام دهدآن  (.  2631، 1لوراس و  

های کارآمدی شخصی خودکارآمدی شتلی به عنوان یک برچس  عمومی از قضاوت
زگاری توصیف شرده ی وسیعی از رفتارهای درگیر در انتخاب شتل و سادر رابطه با دامنه

(. برخری از مطالعرات بسریار اخیرر نیرز روابرج پر ش 3566، جهرانگیر ، ایدوکانه، است)اصل
، م بتی را بین خودکارآمدی و عملکرد گرزارش کررده انرد. بره عنروان اولرین م رالکننده بینی

                              
1. Sklett, Lorås,& Sigmundsson 
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، ای از مررراموران امنیتررری مررررددر مطالعررره خرررود برررا نمونررره، (2631و همکررراران ) 1السررراندری
یاف تند که باورهای خودکارآمدی علاوه بر درگیری کاری به عنوان یک مکانیسرک کلیردی در
کنررد. برره می کنررد کرره رابطرره بررین جهررت گیررری م بررت و عملکرررد شررتلی را تعرردیلمی عمررل

فرروش هرای در مطالعه خود با تیک، (2630)2باستوس مونتیرو و آفونسو ویرا ، عنوان م ال دوم
یافتنررد کرره خودکارآمرردی ، چنررد سررطحیهررای اده از تحلیلو بررا اسررتف، برره عنرروان نمونرره در

دهرررد. خودکارآمررردی همچنرررین نقرررش می همرررراه برررا سرررازگاری عملکررررد ذهنررری را توضررریح
میررائو و همکرراران ، میررانجی در رابطرره بررین ترروان تیمرری و عملکرررد فررردی داشررت. در نهایررت

ینران کسر  و کرار و  1666( در مطالعه فراتحلیل خرود در مرورد بریش از 2637) هرا بره آن کارآفر
ایرررن نتیجررره رسرررید کررره برررین خودکارآمررردی کرررارآفرینی و عملکررررد شررررکت رابطررره م برررت و 

 معناداری وجود دارد.
در نهایت اینکره محققران حمایرت سرازمانی اسرتدلال کردنرد کره کارکنران تمایرل دارنرد 

پاسرخ  های سرازمانهای خود را کنترل کررده و نسربت بره رفتارهرای سرخاوتمندانهموقعیت
های مربوطه خود ه افراد تمایل به شخصیت پردازی سازمانکدرخور بدهند. با توجه به این

یافررت مرریکرردارنررد و رفتارهررای م بررت و منفرری را  جرردی ، ننرردک ه از رؤسررای سررازمان خررود در
ها یرا مرورد مرورد علاقره سرازمان، سعی دارند بر اسراس ایرن تلقری از رفترار سرازمان، گیرندمی

های (. تحقیقرررات در سرررازمان3121، مهرررداد، ها نیرررز قررررار بگیرنرررد )تررراجیسرررازمانپسرررند 
ضرروری ، ها رابطره متقابرل وجرود دارد. بنرابراینکند که بین افراد و سرازمانمیدانی ادعا می

است که حمایت سازمانی از افراد نیز در نظر گرفته شرود. یرک پ ونرد شرتلی طرولانی مردت 
اجتمراعی در روابرج کارمنرد و کارفرمرا اسرت کره در نتیجره شامل رویکردهای م بت تبادل 

کارفرمررا نگررران ، ایشررود. در روابررج مبادلررهنیازهررای هررر دو طررر  برطررر  می، بررر اسرراس آن
کاری گرراه ، تعامررل و رفاقررت کارمنرردان اسررت، فرردا در حررالی کرره کارمنرردان از ایررن موضرروع آ

یسررتی خررود برره وعررده ؟ هایش عمررل میهسرتند کرره آیررا کارفرمررا بررا مراقبررت از بهی کنررد یررا خیررر
                              
1. Alessandri, Borgogni, Schaufeli, Caprara ,& Consiglio 
2. Bastos Monteiro, Afonso Vieira 
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(. تجربرره برقرره شرردن در کررار برره عنرروان یررک تجربرره بررا 2626، و همکرراران1بررات، ابیررد، )مرران
، و همکرراران 2شررود کرره بررا احساسررات منفرری ناسررازگار اسررت )رانکررین مرری عملکرررد بررالا درو

یرادی از برین، (. در صورت وجود تقاضاهای چالش برانگیز 2632  تجربه برقه شدن ترا حرد  
توان یک تقاضای مانع در  می تنهایی را، (. بنابراین2626، و همکاران 3رود )ون اورتمرسن می

یرران کارآمررد در کررار جلرروگیری یرررا مرری نظررر گرفررت کرره از جر  رخ یزمرران یار کرراق یاشررت، کنررد.  
(. یکرری از 2636، 4وجررود داشررته باشررند )فیشررر کننررده تیحما یه منررابع سررازمانکرردهررد  مرری

یه تبادل اجتمراعی، یک در رفتار در محل کار شناخته شده ترین مفاه اسرت. کره بیران  5نظر
(. 2622، 6کنرد کرره تعرراملات برین دو طررر  بایررد وابسررتگی متقابرل داشررته باشررد )اوزدمیررر می

یه تبادل اجتمراعی، تعاملات فردی ابلر  بره صرورت مشرروب و وابسرته بره ، طبق گفته نظر
تواننرد منجرر بره هرای وابسرته بره هرک میتراکنششروند و رفتارهای دیگران در نظر گرفتره می
 (.2631، 7روابج عالی شوند )احمد و رمضان

لرذت از کرار و انگیرزه ، شرود: جرذب کرار  مری برقه شدن در کار با سه بعد مفهوم سرازی
کر و همکراران هرا (. جرذب بره بلظرت و بوطره ور شردن در فعالیت2632، 8کاری درونی )برا
یان است )دمروتیهای اشاره دارد که یکی از مشخصه خلق م برت  (2632، و همکاران 9جر

انگیررزه درونرری برره  (2635، 10هایمیسررنتشررود )چیک مرری مربرروبهررا برره لررذت در فعالیت
یران مررتبج های تمایل به دستیابی به اهدا  درونی به جای پاداش بیرونری اشراره دارد. جر

کننرد و  مری اطرا  را فراموشبا کار همچنین به این معنی است که کارکنان زمان و محیج 
پ شررایندهای ، دهنررد. حجررک وسرریعی از ادبیررات مرری برره وظررایف انجررام شررده اختصررا 

                              
1. Maan, Abid,  & Butt 
2. Rankin, Walsh, & Sweeny 
3. van Oortmerssen,Cani  els, &van Assen 
4. Fisher, C.D 
5. Social Exchange Theory(SET) 
6. Özdemir 
7. Ahmed, & Ramzan  
8. Bakker, Hetland, Olsen, & Espevik 
9. Demerouti, Bakker, Sonnentag, & Fullagar 
10. Csikszentmihalyi, M. 
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یررران گرررار و دل فررراو _  برررازخورد و تعرررادل مهرررارت، ماننرررد اسرررتقلال، جر ( 2637، 1چالش)فولا
/، حمایرررت سرررازمانی درو شرررده ، 2یرررا رضرررایت شرررتلی)کوچاو و کرسررره مشرررارکت کررراری و

، و همکرراران 3رآمرردی شررتلی برررای عملکرررد بهتررر در کررار  )ژانررگ(و رضررایت و خودکا2622
رود که در ارتبراب  می ( آشکار کرده است.بنابر این بر اساس اطلاعات ذکر شده انتظار 2623

متتیررر حمایررت سررازمانی ادراو ، بررین خررود کررار امرردی شررتلی و تجربرره برقرره شرردن در کررار 
 شده نقش میانجی داشته باشد.

تجربرره برقرره شرردن در کررار برره طررور کامررل از دیرردگاه ، نجررام شرردهاهای برر اسرراس  بررسرری
کارآمررردی شرررتلی و مربررروب بررره  مررردیریت منرررابع انسرررانی و در ارتبررراب برررا خودهرررای فعالیت

های مرردیریت بررسرری نشررده اسررت. هرچنررد کرره شرریوه، حمایررت سررازمانی در تعامررل بررا هررک
هرا و جلر  آن نسربت بره کرار منابع انسانی نقشی اساسی در تیثیرگذاری بر نگرش کارکنان 

در حررالی کرره ، ها برررای دسررتیابی برره برتررری رقررابتی دارد.عررلاوه بررر ایررنتوجرره فزاینررده سررازمان
یهویژگی نحروه ارتبراب برین کننده تواننرد روشرن مری های تبرادل اجتمراعیهای شتلی و نظر
دازه ایررن روابررج هنرروز برره انرر، هررای مرردیریت منررابع انسررانی و نتررایج سررطح فررردی باشرردروش

ادبیرات مربروب بره روابرج سرطح متقابرل ، انرد. بره طرور خرا کافی مورد مطالعه قررار نگرفته
یررادی برره بررسرری چگررونگی عملکردهررای خررا   ایررن سرره متتیررر کمیرراب اسررت. لررذا نیرراز  
مدیریت منابع انسانی در سطح سازمانی برای افرزایش برقره شردن مررتبج برا کرار در سرطح 

ها در تجربره برقره شردن و ادبیرات برا شرناخت ایرن شرکا فردی وجرود دارد. ایرن مطالعره 
های مختلرف مردیریت از نظر تئوریک نه تنهرا فررد بلکره تریثیر جمعری شریوه، منابع انسانی

در زمینره ایرران ، کند.. بره طرور خرا منابع انسانی بر برقه شدن مربوب به کار را بررسی می
کارآمرردی شررتلی بررا تجربرره ی خودو شرررکت نفررت برررای پشررتیبانی تجربرری از رابطرره متتیرهررا

پژوهشرری انجررام نشررده ، گری حمایررت سررازمانی ادراو شرردهبرقرره شرردن در کررار بررا میررانجی

                              
1. Fullagar, Delle Fave 
2. Koçak, Gokhan  
3. Zhang, Liu, & Wei 
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مطالعه حاضر تلاشی ارزشمند برای جبرران شرکا  در ایرن زمینره خواهرد ، است. بنابراین
برررود.پس پررریوهش حاضرررر برررا هرررد  پررر ش بینررری تجربررره برقررره شررردن در کرررار برررر اسررراس 

 گری حمایت سازمانی انجام شده است.ی با میانجیکارآمدی شتلخود

 روش
از ایررن نظررر کرره هرررد  ایررن پررژوهش نقررش میرررانجی حمایررت سررازمانی در رابطرره برررین 

لرذا بررای بررسری ایرن عناصرر از روش ، خودکارآمدی شتلی و نجربه برقره شردن در کرار برود
پ مایشرری و از نظررر هررد  همبسررتگی بهررره گرفترره شررده اسررت. در ایررن  –تحقیررق توصرریفی 

برود کره برر  3563-3566پژوهش جامعه آماری مشتمل بر کلیه کارکنران شررکت نفرت در سرال 
 5171، اساس براورد پژوهشگر کلیه کارکنان شرکت نفت فلات قاره ایرران در زمران پرژوهش

یرره کلااز نظ گیرینمونررهن پررژوهش برررای یررنفررر بودنررد. در ا کرره از  یمطالعررات ی( برررا2661ن  )یررر
کیرن حجک نمونه اسرتفاده شرده اسرت. کلای تع یبرا، کنندیاستفاده م SEMروش  د یرن تی

 36نفرر اسرت  نسربت  1هرر پرارامتر بررآورد شرده  یکند که حداقل نسبت حجک نمونه برایم
ن پرژوهش برر یرا در ، گرر یان دیرشود. بره بیمطلوب قلمداد م 3به  26تر و نسبت  مناس  3به 

یرررزش  3بررره  36از قاعرررده ، نیرررشرررنهاد کلا اسررراس پ اسرررتفاده شرررد. برررا توجررره بررره احتمرررال ر
 171پژوهشررررگر تصررررمیک گرفررررت کرررره از ، کننرررردگان در فراینررررد انجررررام پررررژوهش مشررررارکت
های آوری کنررد کرره در نهایررت پررس از حررذ  پرسشررنامه کننررده اطلاعررات را جمررع مشررارکت

پرسشررنامه کامررل مررورد تحلیررل قرررار  126اسررخ دهرری مخرردوش و نیررز نرراق  از نظررر میررزان پ
 گرفت.

(: ایرن پرسشرنامه توسرج 3121، )طلابیگی1کار در شدنپرسشنامه مربوب به تجربه برقه 
( براسرراس پرسشررنامه اسررتاندارد سررنجش تجربرره برقرره شرردن کرره توسررج 3121طلابیگرری )

ی 0طراحری شرده اسرت.در طیرف ، ( تنظیک شرده برود2661) یهامیسنتچیک از ای نرهگی
برره ترتیرر   0تررا  3پاسررخگویان خواسررته شررده اسررت تررا میررزان موافقررت و مخالفررت خررود را از 

                              
1. Experience of Flow at work 



 195 .....................................................................................  نقش میانجی حمایت سازمانی در رابطه بین خودکارآمدی شالی

 

م لفره اسرت:  2 یگذاری کننرد. ایرن پرسشرنامه دارابرای کاملا مخالفک تا کاملا موافقک نمره
انجرام یرک  یمرورد نیراز بررا یهرابه ارتباب میران مهارت، اولین م لفه تعادل چالش/مهارت

یکرری شرردن فعالیررت و ، کنررد. دومررین م لفررهآن فعالیررت اشرراره می یهرراچالشفعالیررت و 
گاهی به این واقعیت اشاره دارد که فرد به طور خودکار و خودبه خرود بردون نیراز بره تیمرل ، آ

به این معناست ، اهدا  روشن، ها درگیر شود. سومین م لفهخود در فعالیت یدر رفتارها
برازخورد مشرخ  بره ، دارد. چهرارمین م لفره، انجرام شرودچه باید روشنی از آن وکه فرد در

روشرن  یدهد کره فررد بازخوردهرااجازه می، این حقیقت اشاره دارد که فعالیت انجام شده
یافت نماید. پنجمین م لفره ، کرار در دسرت یتمرکرز برر رو ، و مستقیمی از عملکرد خود در

کررده و توسرج عوامرل  یگرذار  دهد که افراد به طور کامل در فعالیرت خرود سررمایهنشان می
شرود بره احسراس شربه مربروب می، احساس کنتررل، اند. ششمین م لفهمحیطی گیج نشده

کره در آن احتمرال شکسرت درحرال حاضرر در ذهرن فررد نیسرت. هفتمرین  یآسی  ناپذیر
گرراهی، م لفرره دهررد کرره فرررد کرراملا بررا فعالیررت یکرری شررده و نشرران می، از دسررت دادن خودآ

بررا توجرره برره ، تتی ررر زمرران، دیگررران نیسررت. هشررتمین م لفرره پرسشررنامه نیررز نگررران قضرراوت 
بره ایرن ، تجربره پراداش درونری، م لفه نهک و آخرر ، در حال انجام بود. درنهایت یهافعالیت

( 3121(.طرلا بیگری )2631، معناست که فعالیرت ذاترا برانگیزاننرده اسرت)ایوب و همکرران
ا به صورت محتوایی با نظرات متخصصین برر آورد میزان پایایی تجربه برقه شدن در کار ر

آزمرون و پرس آزمرون برا اسرتفاده از کرده و برای تعیر ن پایرای پرسشرنامه نیرز بره صرورت پ ش
و  15/6کرونباخ اقدام نموده و میزان آلفای ابزار در پ ش آزمون و پس آزمرون بره ترتیر  آلفای

، محقرق سراخته برودن پرسشرنامهبه دست آمده است. در پژوهش حاضرر برا توجره بره  12/6
باشرد. می 17/6بره طرور میرانگین  CVRضری  روایی برای پرسشنامه با استفاده از ضرری  

محاسرربه و مررورد  110/6همچنررین پایررایی پرسشررنامه بررا اسررتفاده از ضررری  الفررای کرونبرراخ 
 تائید قرار گرفت.
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یگرز و نایرت1کارآمردی شرتلیپرسشنامه خود ( سراخته 3225)2: ایرن پرسشرنامه توسرج ر
انتظرررار ، شرررده اسرررت کررره در چهرررار م لفررره بررررای سرررنجش باورهرررای خودکارآمررردی فرررردی

ها باورهررای کارآمرردی جمعرری و انتظررار پ امرردهای جمعرری اسررت. گویرره، پ امرردهای فررردی
( در هررر چهررار سرراختار و خصوصرریت ایررن 3210 3277، براسرراس تعرراریف نظررری )بنرردورا

 13های پرسشرنامه اند.تعداد گویرهراحری شردهط ها،باورها در محیج شرتلی پاسرخ دهنرده
،   انتظررار پ امرردهای فررردی36الرری  3های گویرره اسررت.باورهای خودکارآمرردی فررردی بررا گویرره

  انتظررار پ امرردهای 21الرری  32های گویرره،   باورهررای کارآمرردی جمعرری31الرری  33های گویرره
ای از اسرخ پرنج درجرهشوند. هر گویه دارای یرک پمی معرفی 13الی  20های جمعی با گویه

ک ر نمره هر فرد در این آزمرون بره  1تا کامد موافق=  3کامد مخالف =  است.. حداقل و حدا
یگرز ) 311و  13 ترتی   11/6ترا  11/6برین ، (3225است. پایایی ایرن مقیراس در مطالعرات ر

( 3122حیرردری و همکرراران )، نررادری، گررزارش شررده اسررت. در ایررران در پررژوهش مرعشرریان
ای  پایرایی ایرن پرسشرنامه بره دو روش آلفرای کرونبراخ و تنصریف محاسربه شرد کره بره ضر

 دست آمدبه 17/6و  11/6ترتی  ضرای  
و در ، (3210ن بار توسج آیزنبرگ)ین پرسشنامه نخستی: ا3پرسشنامه حمایت سازمانی

یرابی حمایرت سرازمانی ادراو شرده  یسراخته شرده اسرت. پرسشرنامه مرذکور دارا، جهتار 
 30اسرت کره در پرژوهش حاضرر از فررم ای هیگو  30و  1و فرم کوتاه ای هیگو  10بلند های فرم

 نمره گذاری 1تا  3لیکرت از ای درجه 1این پرسشنامه براساس طیف  استفاده شد.س الی 
کرونبراخ اسرتفاده شرده اسرت کره بایرد گردد. بررای سرنجش پایرایی نیرز از ضرری  آلفای می

کرونبررراخ در (. ضررررای  آلفای3271، مرررورد قبرررول واقرررع شرررود )نونرررالیباشرررد ترررا  7/6بیرگترررر از 
کررره نشررران از پایرررایی ، بررروده اسرررت 10/6و  112/6پرررژوهش اللهیررراری و عریضررری بررره ترتیررر  

و  705/6مناسرر  ایررن پرسشررنامه دارد. ضررری  پایررایی پرسشررنامه در پررژوهش حاضررر نیررز 

                              
1. Job-related Self-efficacy scale(JSES) 
2. Riggs, R. P. Knight 
3. Perceived Organizational Support (POS) 

https://en.wikipedia.org/wiki/Robert_P._Knight
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یابی شد.  مناس  ار 
با اسرتفاده از از نظررات کارشناسران ، امهدر پژوهش حاضر برای سنجش روایی پرسشن

و متخصصرررران برررره بررسرررری روایرررری محترررروای پرسشررررنامه اقرررردام شرررردو مررررورد نتائیررررد قرررررار 
گرفررت..همچنین برررای برررآورد اعتبررار پرسشررنامه از روش آلفررای کرونبرراخ اسررتفاده شررد. در 

ینهکه پاسخهایی واقع در مورد پرسشنامه ول ضرری  استفاده از فرم، ای دارندهای چند گی
آلفای کرونباخ توصیه شده است. در این پژوهش ضری  پایایی پرسشنامه کره برا اسرتفاده 

کار و در شرردن% برررای پرسشررنامه تجربرره برقه110از ضررری  آلفررای کرونبرراخ بدسررت آمررد 
، برررای پرسشررنامه حمایررت سررازمانی 705/6شررناختی و روانبرررای پرسشررنامه سرمایه 262/6

های فوق از اعتبار کافی برخروردار اسرت. توان گفت که پرسشنامهیبنابراین م، تعی ن شد.
یع پرسشنامه بین نمونه ن یردر ا .های این پژوهش بالباد به صورت الکترونیکری اجررا شردتو 

برد نرم،   یمعررادلات سرراختار  یابیررالگو  یپررژوهش از روش آمررار  اسررتفاده  AMOSافررزار بررا کررار
 شد.

وابسرتگی سرازمانی و هرد  از انجرام پرژوهش و همچنین معرفری پرسشرگران بره همرراه 
گاهانرره، مرروارد اسررتفاده از نتررایج پررژوهش احترررام برره شرررکت کننرردگان و تعهررد ، رضررایت آ

عردم تحمیرل بره شررکت در نظرر سرنجی و ، محققین به ارائه صادقانه و امانت داری نتایج
ز محرردوده عرردم ارائرره سرروالات پرسشررنامه برره افررراد خررار  ا ها،پاسررخگویی برره پرسشررنامه

، احساسررات و تجررارب، توجرره و احترررام برره سررطح سررواد، تعیرر ن شررده در جامعرره آمرراری
 ها،دهندگان در طراحرری سرروالات پرسشررنامهای پاسررخحرفرره، شررتلی، موقعیررت اجتمرراعی

پرهیز از ز رفتار همره یرا هریچ بررای پاسرخ دادن بره پرسشرنامه کره مخاطر  ناچرار باشرد بره 
   از ملاحظات اخلاقی این پژوهش بوده است.های شما پاسخ بدهدتمام پرسش

 هایافته
سررطح ،   شررامل متتیرهررای جنسرریت، متتیرهررای جمعیررت شررناختی در ایررن پررژوهش

 2/00نفررر )  235تحصرریلات و سررابقه خرردمت بررود کرره بررر اسرراس نتررایج پررژوهش مررردان بررا 
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درصرد(  3/11نفرر ) 360درصد( بیشترین درصد را به خود اختصا  داده بودند و زنان نیرز 
از افراد نمونه را به خود اختصاصا داده بودند.  و در زمینره سرطح تحصریلات نیرز بیشرترین 

%( بره سرطح  2/1%( بره سرطح تحصریلات فروق لیسرانس و کمتررین درصرد  ) 5/51درصد )
درصرد از  0/51تحصیلی فوق دیپلک اختصا  داشت و سرطح تحصریلات لیسرانس نیرز 

ه بررود. و در متتیررر سررابقه خرردمت نیررز بیشررترین افررراد افررراد نمونرره را برره خررود اختصررا  داد
 0/36درصد( بودند. کمترین درصد در این متتیر برا  1/11سال ) 31تا  33نمونه دارای سابقه 

سرال نیرز  31سال و بالای  36تا  0سال اختصا  داشت. سابقه  1درصد به سابقه کمتر از 
خرود اختصرا  داده برود. میرانگین سرنی درصد از افراد نمونه را به  1/33و  1/22، به ترتی 

 محاسبه شد. 01/1با انحرا  معیار  21/53افراد نمونه نیز 
پژوهش را نشران های های توصیفی میانگین و انحرا  استاندارد متتیر اندازه 3جدول 

 دهد.می

 (=322Nهای توصیفی میانگی  و انحراف استاندارد متغیرهای پژوه    شاخص .1جدول 
 انحراف استاندارد میانگی  هایر مقیاسز  عام  کلی

 خودکار آمدی شتلی

 62/1 12 باورهای خودکارآمدی فردی

 25/5 17/13 انتظار پ امدهای فردی

 10/1 27/21 باورهای خودکارآمدی جمعی

 01/2 1/21 انتظار پ امدهای جمعی

 00/32 01/321 کل

 61/30 31/05 کل حمایت سازمانی

 05/7 12/10 کل در کار تجربه برقه شدن 
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 دهد.ماتریس همبستگی متتیرهای پیوهش را نشان می 2جدول 

 ماتریس همبستگی بی  متغیرهای پژوه .2جدول 
 7 0 1 5 1 2 3 متتیر 

       3 باورهای خودکارآمدی فردی

**703/6 انتظار پ امدهای فردی
 3      

**061/6 باورهای خودکارآمدی جمعی
 736/6**

 3     

**727/6 انتظار پ امدهای جمعی
 001/6**

 172/6**
 3    

**265/6 خودکار آمدی شتلی
 225/6**

 117/6**
 156/6**

 3   

**121/6 حمایت سازمانی
 171/6**

 116/6**
 111/6**

 111/6**
 3  

**102/6 تجربه برقه شدن در کار 
 017/6**

 163/6**
 501/6**

 002/6**
 725/6**

 3 

63/6P<     61/6P< 
 

برین نمرره کرل خودکارآمردی شرتلی برا تجربره  یهدهرد کره رابطرنشان می 2نتایج جدول 
(. p≤ 61/6م بررت و معنررادار اسررت ) r = 102/6برقرره شرردن درکررار در افررراد نمونرره بررا مقرردار 

برین نمرره کرل خودکارآمردی شرتلی برا حمایرت  یهدهد کره رابطرنتایج نشان می، همچنین
(. و در نهایررت اینکرره رابطرره p≤ 61/6م بررت و معنررادار اسررت ) r = 121/6سرازمانی بررا مقرردار 

م بررت و معنررادار  r= 725/6بررین حمایررت سررازمانی بررا تجربرره برقرره شرردن در کررار بررا مقرردار 
 (.p≤ 61/6است )
کنردگ ین الگرویر بره منظرور تب، ن بخرشیدر ا نمررات تجربره برقره شردن در کرار برر  یپرا

مایرررت سرررازمانی روش تحلیرررل مسررریر برررا میرررانجی گرررری ح، کارآمررردی شرررتلیاسررراس خود
 (.  3استفاده شد. )شکل 

 های نیکویى برازش ا گوی مفروم بعد از اصلاحشاخص .3جدول 
 2

χ df df/2χ GFI CFI  RMSEA 
 323/6 263/6 212/6 115/5 1 512/10 قبل از اصلاح مدل
 611/6 271/6 212/6 721/2 0 702/30 بعد از اصلاح مدل
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X) یمجررذور خررشرراخ  ، 1در جرردول 
بررر  یشرراخ  مجررذور خرر، 702/30( برابررر بررا 2

X) یآزاد یهدرجرر
2
/df ای سررهیشرراخ  برررازش مقا، 721/2( برابررر بررا(CFI برابررر بررا )271/6 ،

  یرن تقر یانگیرمجرذور م یهشریر  یو خطرا، 212/6( برابرر برا GFIبررازش ) ییکرو یشاخ  ن
(RMSEA برابررر بررا )( 3125دگاه میرررز و همکرراران )یررطبررق د، نیبرره دسررت آمررد. بنررابرا، 602/6

شراخ   یبررا 61/6و مقردار کروچکتر از  GFIو  CFI یها شاخ  یبرا 26/6مقدار بیرگتر از 
RMSEA ها دلالت دارد.مفروض با داده یبر برازش مطلوب الگو 

 
کارآمدی نمرات تیربه غرقه شدن در کار بر اساس خود یپراکندگ یا گو (1شک  

 یت سازمانی پس از اصلاح مدلشغلی با میانیی گری حما
 

قبل از بررسی نتایج و ارایه اطلاعرات از مردل خروجری معرادلات سراختار بره کمرک نررم 
یرک از های ها و نشرانگرهای متتیرهرای پرژوهش و معرر  مسریرهاشراخ ، Amosافزار  هر

 معرفی شدند.  5متتیرها طبق جدول 
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 رابطه متغیرها بر اساس مدل  .4جدول

و پ ش بین ضری   نوع مسیر  ملا
 استاندار 

 tمقدار 
سطح 

 معناداری
 663/6 311/32 17/6 مستقیک تجربه برقه شدن در کار  خودکارآمدی شتلی
 663/6 112/0 05/6 مستقیک حمایت سازمانی خودکارآمدی شتلی

 663/6 120/1 52/6 مستقیک تجربه برقه شدن در کار  حمایت سازمانی

 در کار تجربه برقه شدن  خودکارآمدی شتلی
بیر 

 مستقیک
135/6 

 زمون سوبلآ
61/6p˂ 

211/1 
 

(پس از اصرلاح مردل و کراهش درجرات آزادی 5بر اساس نتایج به دست آمده )جدول 
خودکارآمدی شرتلی بره طرور مسرتقیک روی تجربره ، پ ش بینهای با ایجاد روابج بین م لفه

کارآمردی شرتلی بره طرور (. خودp=  663/6نقرش دارد )  β=  17/6برقه شدن در کرار بره میرزان 
(. حمایرت p=  663/6نقرش دارد )  β=  05/6مستقیک روی حمایرت سرازمانی در کرار بره میرزان 

=  663/6نقرش دارد )  β=  52/6سازمانی به طور مستقیک روی تجربه برقه شردن در کرار میرزان 
pاز  درصرررد 1/01روی هرررک رفتررره ، کارآمررردی شرررتلی و حمایرررت سرررازمانی(.متتیرهرررای خود

یانس  تجربه برقه شدن در کار افراد نمونه را پ ش بینی یانس وار  کنند.می وار
لازم به ذکر است کره بررای تعیر ن اثرر بیرر مسرتقیک از آزمرون سروبل اسرتفاده شرد. میرزان 
یرانس تجربره  تیثیر بیرمستقیک خودکارآمدی شتلی از طریق حمایت سازمانی در تبیر ن وار

باشررد. از آنجرا کرره میرزان آزمرون سررویل محاسربه شررده می 12/6برقره شردن در کررار بره میرزان 
باشرد. لرذا فررض بیشرتر می 3920از مقردار ، بره دسرت آمرده 211/1برای مسیر بیر مستقیک 

، صفر )مبنی بر این که متتیر میانجی نقشی در میان رابطه متتیر مستقل و وابسته نردارد(
رابطره معنری دار اسرت. بنرابراین برر  رد شرده و تریثیر میرانجی در ایرن 6961در سطح خطرای 

توان چنین عنروان نمرود کره خودکارآمردی شرتلی برر تجربره برقره اساس نتایج ذکر شده می
 ی حمایت سازمانی اثر بیر مستقیک دارد.شدن در کار به واسطه
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 گیری بحث و نتیجه
جذب کامل و انرژی متمرکز است. ، برقه شدن حالتی لذت بخش از توجه بی دردسر 

ان را برر آن شناسرروان، ش محوری برقه شدن در تقویرت عملکررد خروب و بهرره وری برالا نق
ها و نتایج این تجربه را در محیج کار مطالعه کننرد ترا تریثیر برقره شردن برر داشت تا ویژگی

کارکنران بررای برقرره های بهییسرتی فرردی و سرازمانی و راهبردهرایی را بررای افرزایش فرصرت
دانیک که نتایج م بت کسر  و کرار بره می ا مشخ  کنند. امروزهشدن در وظایف شتلی ر

درگیرر و ، خواهد کارکنانش مشتاقشدت با مشارکت کارکنان مرتبج است. هر شرکتی می
متعهد به کار خرود باشرند.در ایرن راسرتا پرژوهش حاضرر برا هرد  پر ش بینری تجربره برقره 

حمایرت سرازمانی انجرام شرد. کارآمدی شتلی با میانجی گرری شدن در کار بر اساس خود
کارآمدی شتلی با میانجی گری نتایج نشان داد که تجربه برقه شدن در کار بر اساس خود

 قابلیت پ ش بین دارد.، حمایت سازمانی
برررر اسررراس نترررایج ایرررن مطالعررره نشررران داده شرررد کررره رابطررره م برررت و معنررراداری برررین 

رکت نفرت وجرود دارد. همسرو خودکارآمدی شتلی و تجربه برقه شدن در میان کارکنان شر
( نشران داد کره برین حمایرت 3125صالحی و قلتاش )، مطالعه طهماسبی، با نتایج فرضیه

سازمانی و خودکارآمردی شرتلی برا رفترار شرهروند سرازمانی رابطره مسرتقیک و معنرادار وجرود 
م کرار ابعاد اصرار بر انجرام کرار و تمایرل بره ادامره انجرا، دارد و از ابعاد خودکارآمدی شتلی

( نشان 3121رابطه مستقیک معناداری با رفتار شهروند سازمانی وجود دارد.تاجی و مهداد )
دادندکه بین تعالی شتلی برا انگیرزه شرتلی و خودکارآمردیر ادراو از حمایرت سرازمانی برا 
، انگیزه شتلی و خودکارآمدی همبستگی م بت و معناداری دارد.همسو با نترایج پرژوهش

وجرررود دارد کررره از رابطررره برررین خودکارآمررردی شرررتلی و درگیرررری کررراری  های پژوهشرررییافتررره
کر و سالانووا )، کندحمایت می یافتنرد کره کسرانی کره درو خرا  خرود را 2667مانند با ( در

سطوح بالایی از درگیرری کراری را گرزارش کردنرد. عرلاوه برر ، از خودکارآمدی در کار داشتند
ه ارتباب بین منابع شرتلی و درگیرری کراری درو خودکارآمدی در کار متتیری است ک، این
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( یک مطالعه طولی انجرام دادنرد 2633سیمبولا و همکاران )، دهد. همچنینرا نیز نشان می
گررذارد. ماننررد می و مشررخ  شررد کرره ادراو خودکارآمرردی کرراری بررر مشررارکت کرراری ترریثیر 

یافتنررد کره خودکارآمردی شرتلآن، (2667تحقیقرات لوترانز و همکراران ) ی برر مشررارکت هرا در
 گذارد.می کاری در کار با یک همبستگی م بت و مستقیک تیثیر 

های پژوهش نشان داد که خودکارآمدی شرتلی روی حمایرت سرازمانی همچنین یافته 
( نشران دادنرد کره رابطره 2623تیثیر م بت دارد.  همسو با نتایج پیوهش مسونزه و همکراران )

( بررا درگیررری کرراری SE( و خودکارآمرردی )POSمتقابررل بررین حمایررت سررازمانی درو شررده )
(WE( در آمررروزش وجرررود دارد. همچنرررین مطالعررره سرررارا و همکررراران )نشررران داد کررره 2630 )

حمایررت سررازمانی برررای افررزایش سررطوح خودکارآمرردی کررارگران جوانرران و همچنررین درو 
انگیزه و اعتماد به نفس متخصصران توسرعه جوانران مهرک اسرت. در یرک مطالعره صرنعت 

های برریرگ کررار ها و فروشررگاهفروشرری مررالزی کرره بررا کارمنرردان تمررام وقررت سرروپرمارکت خرررده
( نشان دادند کره در تریثیر مسرتقیک خودکارآمردی 2636آیوپ و کنگ )، انجام شد، کردندمی

خودکارآمدی شامل یک پتانسیل انگیزشی بررای   را بر رفتارهای همکاری و تلاش کارکنان
یرررفهرررا کمرررک میآن بررره رفتارهرررای کررراری اسرررت کررره عمررردتاد  ، کنرررد. سرررازمانها طبرررق تعر

هایی اسررت کرره در مررورد قابلیتهررای فررردی لازم برررای خودکارآمرردی شررتلی بیررانگر قضرراوت
 (.2631، شود )یونگرت و همکارانمی انجام شتلشان انجام

( برقره شردن در کرار بره 2637در تبی ن نتایج پژوهش و بر اساس پژوهش بیکر و وورکک )
لرررذت کررراری و انگیرررزه ذاتررری کرررار ، او  کوتررراه مررردت اشررراره دارد کررره برررا جرررذبیرررک تجربررره 

های مختلررف عملکرررد شررتلی رابطرره م بررت دارد. در یررک شررود و بررا شرراخ مشررخ  می
های وضررعیتی برقرره شرردن متمرکررز کننرردهبینیتحقیقررات عمرردتا بررر پ ش، زمینرره سررازمانی

هرا پ شرنهاد کردنرد کره آن، هشده است. از جمله: تقاضراهای شرتلی و منرابع. در ایرن مقالر
یرره  کررارگران نیررز ممکررن اسررت تجربیررات بهینرره خررود را ایجرراد کننررد. در ایررن پررژوهش از نظر

ها نیازهای اساسی بره اند که همه انساناند و استدلال کردهتعی ن سرنوشت استفاده کرده
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صررلاحیت و وابسررتگی و همچنررین گرررایش ذاترری برره فعالیررت و رشررد دارنررد. ، خودمخترراری
تسررهیل ، اند کرره کررارگران برررای ترریمین نیازهررای اساسرری خررودهررا متررذکر شرردهآن مچنررینه

از چهرار اسرتراتژی تعیر ن ، افزایش عملکرد شرتلی خرود، و به نوبه خود، تجارب برقه شدن
طراحی کار بررای برازی و اسرتفاده ، ساخت شتل، سرنوشت استفاده میکنند: خود رهبری

 -کننرد کره عرواملی در چرارچوب سرازمانی هرا اسرتدلال می آن، از نقاب قوت. علاوه برر ایرن
ماننرد خودکارآمردی و  -و همچنین منابع شخصری ، مانند عملکرد منابع انسانی و رهبری

ترروان می، کننرد. برررای ایررن نروع رابطررهها را تعرردیل میاثربخشرری ایرن اسررتراتژی، خروش بینرری
یرررا آن دسررته از افرررادی کرره ، بخشررداسررتدلال کرررد کرره خودکارآمرردی عملکرررد را بهبررود می  

تری کننرد و مردت طرولانیتلاش بیشرتری را صرر  می، احساس خودکارآمدی بالایی دارند
 دهد.می دهند. این نوع رفتار احتمال موفقیت را افزایشروی وظایف خود ادامه می

توانرد در  می در نهایت اینکه نتیجه پیوهش نشان داد که حمایت سازمانی ادراو شده
ارتباب بین خودکارآمدی و تجربه برقره شردن در کرار میرانجی گرری کنرد و نترایج حاضرر برا 

باشد. در تبی ن  می ( همسو 2622( و خان و همکاران)2622نتایج پیوهش ایشیک و جکسون)
توان گفت که حمایت سازمانی ادراو شده به عنروان یکری  می یافته این قسمت از پیوهش
تواند انگیرزه شرتلی را بره عنروان یرک می با انگیزه شتلی دارد و از منابع شتلی رابطه م بتی 

یررا حمایرت سرازمانی ادراو شرده تتی ررات گسرترده ای در نگررش منبع م بت ارتقا دهد.  
کنرد و در نتیجره پ امردهای رفترار سرازمانی م بتری می کارکنان نسبت به شتل خود ایجاد

گر کارکنان احساس کنند که تعهد و پشتک ها نسبت بره شتلشران مرورد توجره و آن ار دارد. ا
دهنرد.کارکنانی کره تجربره می اشرتیاق بیشرتری بره شرتل خرود نشران، گیردمی حمایت قرار 

یرادی های به شدت درگیر فعالیت، برقه شدن در کار را دارا هستند خود هستند و لذت  
، دهنردارائره می هرا و منرابع شرتلی کرافی راهرای کراری کره چالشکنند. محیجمی را تجربه

ممکن است چنین تجربیاتی را تسهیل کرده و بره طرور بیرمسرتقیک عملکررد شرتلی را ارتقرا 
اسررتدلال شررد کرره کارمنرردان ممکررن اسررت برره طررور فعررال تجربیررات ، دهنررد. در ایررن مطالعرره

کارآمردی شرتلی و اسرتفاده از نقراب قروت خود، خود را در محل کار از طریق خود کارامدی
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گری نیازهرررای اساسررری های خرررودتعی نسرررازمانی بهینررره کننرررد. ایرررن اسرررتراتژیحمایرررت 
کنند و به طور بیرمسرتقیک به تجربه برقه شدن کمک می، کنندشناختی را برآورده میروان

ویژه بررای ها برهایک کره ایرن اسرتراتژیکننرد. مرا اسرتدلال کرردهعملکررد شرتلی را تسرهیل می
ها سرازمان، کننرد. عرلاوه برر ایرنخروب عمرل می، ارنردکارکنانی که منرابع شخصری کرافی د

، منابع انسانی و برا تسرهیل رفتارهرای رهبرری تحرول آفررینهای ممکن است با اجرای شیوه
یک کرره مرردل پررژوهش حاضررر الهررام  ترریثیر رفتررار فعالانرره کارکنرران را تسررهیل کننررد. مررا امیرردوار

د تجربیررات بهینرره را در کررار خواهنررمی بخررش باشررد و برره محققرران و دسررت انرردرکارانی کرره
 کمک کند.، ایجاد و تقویت و تسهیل کنند

در پژوهش حاضرر محقرق برا تعردادی محردودیت نیرز مواجره بروده اسرت. ایرن مروارد بره 
یرابی ، هرا پرسشرنامه برودشرح  یر اسرت: از آنجرایی کره ابرزار گرردآوری داده ماهیرت خودار 
به س الات تحقیق ایجاد کنرد و برر نترایج کارکنان ممکن است تمایل به تظاهر را در پاسخ 

های این پژوهش در شرکت نفت شهر تهران بررسری شرده اسرت تحقیق تیثیر بگذارد. یافته
در تعمریک نترایج بایرد برا احتیراب ، نفرت در سراسرکشرور های و با توجه به گستردگی شررکت

بره دلیرل حجرک  طبیعتراد ، جایی که جامعه آماری ایرن پرژوهش محردود برودرفتار نمود. از آن
برا حجرک برالا تتی رر کنرد. بنرابراین بره های نمونه کک و جامعه آمراری ممکرن اسرت در نمونره

گیری سرررایر عوامرررل شرررود کررره تحقیقررات طرررولی بررررای انرردازهپژوهشررگران آینرررده توصرریه می
ها ها و سررازمانتجربرره برقرره شرردن درکررار برررای کارکنرران در سررایر شرررکتکننررده بینیپ ش

مطالعره مرا برر روی سره متتیرر خرا  و تریثیر آنهرا برر تجربره برقره ، . علاوه بر اینانجام گیرد
یعنی خودکارآمدی و حمایت سازمانی  متمرکز شد. این متتیرها تنها تعرداد ، شدن در کار 

های بیشرتری دهرد فرصرتکره نشران می، های کاری مرتبج هسرتندکمی از نتایج و نگرش
ت مختلرف را برا تمرکرز برر موضروعات متعردد از جملره برای محققان وجرود دارد ترا مطالعرا

عملکررررد فرررردی یرررا رفترررار شرررهروندی سرررازمانی انجرررام دهنرررد. ، مشرررارکت، تعهرررد سرررازمانی
کرارگران را بره هرای توانرد روابرج برالقوه برین نترایج و نگرش مری این مطالعات آینده، بنابراین

 طور کامل تری بررسی کند.
کننردگان بررای شررکت در پرژوهش رضرایت  تتمرامی شررکملاحظات اخلاقنی پنژوه : 
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شررفاهی خررود را اعررلام نمودنررد و اطمینرران لازم در مررورد محرمررانگی اطلاعررات برره آنهررا داده 
  .شده است

نویسنده مسئول تمامی مراحل فرایند پژوهشی را به تنهرایی مردیریت  سهم نویسندگان:
 .نموده و مسئول نگارش مقاله است

معنررروی از جرررایی نداشرررته و نویسرررندگان -ت مرررالیایرررن مقالررره حمایررر حماینننت منننا ی:
ینه  .آن را تقبل نموده اندهای هی

ایررن مطالعره هرریچ گونره تضرراد برا منررافع شخصری یررا سررازمانی های یافتره تعنارم مننناف :
  .ندارد

به رونرد اجررای ، از تمامی کارمندان شرکت نفت که با شرکت خود در پژوهش قدردانی:
 .شود می سپاسگزاری، طرح کمک کردند

 منابع 

ی مردلی بررای پر ش بینری طرلاق عراطفی برر اسراس (. ارایه3566آ )پانته، و جهانگیر ، فریده، ای فرددوکانه، ناهید، اصل
هرای شخصرریتی و خودکارآمرردی شررتلی بررا میرانجیگری حمایررت اجتمرراعی ادراو شررده در زنرران مناهررل ویژگی
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کبررر ، افجرره (. تبیرر ن الگرروی اثرگررذاری حمایررت 3122فاطمرره )، و  رگررران خرروزانی، مهرردی، یررزدان شررناس، سرریدعلی ا
 .331-17، (23)21 فصلنامه  م العات مد ریت )بهبود و ت ول(.، سازمانی ادراو شده

https://doi.org/10.22054/jmsd.2019.9662 
یرابی شرتلی و  (. پر ش بینری ادراو خودکارآمردی و اشرتیاق شرتلی از طریرق تعرالی3121علری )، و مهداد، هاله، تاجی

 .366-12، (12)33، .مشارره شغلی و سازمانیادراو حمایت سازمانی.  
https://doi.org/10.29252/jcoc.11.2.89 

ی در رابطرره حمایررت سررازمانی شررناختروان(. نقررش میررانجی توانمندسررازی 3127رضررا. )، و زارعرری ، پررروین، رزمجررویی
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 http://dx.doi.org/10.18502/qjcr.v20i80.8491 .217-201، (16)26.های مشاررهپژوهش
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