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Abstract 

The present study was conducted with the aim of presenting a model of 

examining the relationship between professional ability and job 

involvement, emphasizing the mediating role of job self-efficacy. The type 

of research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of 

data collection method. The statistical population of the research was made 

up of 258 employees of the General Directorate of Education of Gilan 

province. 155 people completed the relevant questionnaires using simple 

random sampling method. The face validity of the measurement tool was 

evaluated and confirmed using the opinion of human resource management 

experts, reliability using Cronbach's alpha, and construct validity using 

confirmatory factor analysis. In order to analyze the data, SPSS and Smart 

PLS software were used. The research findings showed that professional 

ability has a positive and significant effect on job self-efficacy and job 

involvement with an impact factor of (0.66) and (0.43). Job self-efficacy 

has a positive and significant effect on job involvement with an impact 

coefficient (0.27). Job self-efficacy plays a mediating role in the effect of 

professional ability on job involvement. The proposed research model also 

had a good fit (GOF=0.547) in the target society. The general result of the 

research showed that the current model can be used as a standard for human 

resource managers so that they can influence the performance of employees 

in a better way. 
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Extended Abstract 

Introduction 

One of the indicators that can play a significant role in improving the job performance of employees is 

the level of job involvement. High job involvement shows the experience of meaningfulness, 

enthusiasm, pride and immersion in work and a pleasant feeling towards work. In this situation, over 

time, a person becomes attached to his job. People with low job involvement are usually at a higher 

level in terms of job burnout, psychopathy, and extroversion (Alipour Monfared & Alipour Monfared, 

2016). Job involvement is related to job resources, including social support from colleagues and 

supervisors, performance feedback, leadership, job control, task variety, learning and growth 

opportunities, and training facilities. In addition, employees with high job involvement are more 

important to their jobs (Taştan & Türker, 2016). It seems that one of the indicators that can play an 

important role in the level of employee engagement is professional ability. Human resources are a 

valuable asset for the organization. Professional ability as one of the conditions The basic and 

important aspect of achieving any task and job performance is the ability of a person to perform a 

specific task, in a certain situation or in a special work (van de Mortel et al, 2020). acquire the 

necessary skills and abilities in various fields. In such a situation, the employees of the education 

departments should be able to improve their knowledge and method skills in line with the scientific 

developments and in accordance with the needs of the learners and the society, and from continuous 

learning situations. to use life to improve their professional abilities (Amani et al, 2020). Another 

factor that plays a decisive role in the level of job involvement of employees is their benefit from job 

self-efficacy. Bandura (1997) in cognitive theory- Socially, self-efficacy is defined as the feeling of 

competence, sufficiency and ability to cope with life and people's perception of the level of skill they 

have in their lives; Therefore, self-efficacy has an effect on the level of people's engagement with 

problems to achieve the desired goals and causes effort, effort and persistence in the face of problems 

(Guillén, 2021). This structure is based on successful experiences, substitution experience, verbal 

persuasion, state Emotional and physiological forms are not informative, but they are raw data that 

become informative through cognitive processing (Mohammadi & Malek Mohammadi, 2016). 

According to the history of studies related to management, we find that the investigation of factors and 

variables related to the job of employees of knowledge-based organizations goes back many years. 

Currently, the investigation and recognition of factors affecting job involvement is considered one of 

the important management programs in the education sector, so that related factors such as 

recruitment, education, training and retention of employees can be improved by the human resources 

management of the program. According to the special features of the education system, in this 

research we seek to answer the question whether there is a relationship between professional ability 

and job involvement with the mediating role of job self-efficacy of the employees of the General 

Department of Education in Gilan province. ? 

 

Theoretical framework 

Professional abilities are not only simple skills, but visible ways to achieve effective performance. 

They come from the inherent ability, the result of the development and growth of the person at any 

time, somewhat dependent on the environment, and allows the person to have an efficient 

performance. Of course, different definitions of the concept of professional abilities have been 

presented, Pluming and Fiser (2005) believe that a person's ability is a summary of the required 

performance and capacity and potential (Mirhossseini et al, 2019). Self-efficacy over choices. And the 

decision-maker of people is influential. People tend to participate in things that they are confident in 

their ability to do, therefore, self-efficacy by introducing the potential abilities of learners to 

themselves, confidence in doing things and persistence in dealing with assignments and Correct 

decision-making promotes them (Burić & Moe, 2020). Self-efficacy or competence refers to the 

degree to which a person can perform job tasks skillfully and successfully. Self-efficacy is a personal 

belief that a person feels that they can perform assigned tasks successfully. Irandoost, 2020). Job 

engagement refers to positive psychological conditions in an individual that prompts him to actively 

engage in his role and organization. Harter et al. (2003) defined employee engagement as a 

combination of emotional and cognitive variables in the work environment, including satisfaction. , 

have defined happiness, prosperity and positivity (Pirouz et al, 2020). Brown (1996) states that 
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employees who have high job involvement gain more knowledge about their job and this knowledge 

about work also increases job satisfaction. Therefore, job involvement positively affects the 

motivation and effort of employees in relation to a high level of role in job performance (Rajabi Farjad 

& Farkhojaste, 2021). 

(Kassem & Ibrahim, 2022), in a research they conducted on nursing at Mansoura hospital in Baghdad, 

concluded that professional ability had a significant impact on nurses' work engagement. (Kamdron & 

Randmann, 2022), in their research, evaluated The relationship between psychological empowerment 

and professional job development of public secondary school teachers in one of England's schools, 

considering the mediating role of job conflict, and acknowledged that there is a significant relationship 

between psychological empowerment and professional job development with the mediating role of job 

conflict. Research results (Zhou et al, 2021) who related the professional ability of Tokyo elementary 

school teachers with job involvement with the mediating role of job commitment indicated that there 

is a significant relationship between the professional ability of teachers and their job involvement 

through the mediating role of job commitment. 

 
Research Methodology 

The current research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data analysis. 

The statistical population of the research was made up of 258 employees of the General Department of 

Education of Gilan province. The statistical sample size was calculated as 155 people based on 

Cochran's formula. The numbers were selected as a statistical sample by simple random sampling 

method. To test the research hypotheses, first, the Kolmogorov Smirnov test was used to check the 

normality of the data distribution, and then the structural equation technique was used using the 

SmartPLS statistical software. became. 

 

Research Findings 

The results of the first hypothesis test showed that the statistical significance between the variables of 

professional ability and job self-efficacy is equal to (25.407) and indicates that the relationship 

between professional ability and job self-efficacy is significant at the confidence level (95%) . Also, 

the path coefficient between these two variables is equal to (0.661) and shows the positive impact of 

professional ability on job self-efficacy. The results of the second hypothesis test showed that the 

statistical significance between the variable of job self-efficacy and job involvement is equal to (613. 

5) and shows that the relationship between job self-efficacy and job involvement is significant at the 

confidence level (95%). Also, the path coefficient between these two variables is equal to (0.270) and 

shows the positive effect of job self-efficacy on job involvement. The results of the third hypothesis 

test showed that the statistical significance between the variables of professional ability and job 

involvement is equal to (884) 8.8) which is greater than (1.96) and shows that the relationship between 

professional ability and job engagement is significant at the confidence level (95%). Also, the path 

coefficient between these two variables is equal to (0.436) and shows the positive impact of 

professional ability on job involvement. The results of the fourth hypothesis test showed that the 

significance level is equal to 0.001 and less than 0.05. And the confidence interval does not include 

zero. This shows that job self-efficacy plays a mediating role in the effect of professional ability on job 

involvement. 

 

Conclusion 

The current research was conducted with the aim of presenting a model of job conflict based on 

professional ability, taking into account the mediating role of job self-efficacy in the General 

Department of Education of Gilan province. The present research is in line with the results of (Zhou et 

al, 2021), (Sany et al, 2020), (Kassem & Ibrahim, 2022), (Pirouz et al, 2020). Employees who have 

high levels of professional ability have knowledge and research skills and their level of specialized 

learning is at a high level. The skill of such people in cultivating creativity and problem solving of 

employees is at a high level. They update knowledge. Self and the ability to adapt and judge their own 

knowledge with new findings, opinions and theories are capable and the amount of knowledge and 

skill of using technology in their learning process is at a higher level than other colleagues. They 

manage the atmosphere of the work environment and They use the best methods of performing job 



 

4 
MirHadi Moazen Jamshidi: Investigating the relationship between professional ability and job involvement, emphasizing the 

mediating role of job self-efficacy 

Journal of  
Human resource management perspective 

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 1 to 14 

duties. In this regard, people recognize the specialized weaknesses in their jobs and try to fix them. 

This requires continuous training and receiving feedback from organizational managers. Such an 

organization can pay attention to the fact that there is always the possibility of growth and promotion 

of competent employees. It exists in this organization, and job reputation and prestige in this 

organization can be a tool to improve the training conditions of employees. 

While identifying the job requirements of the employees individually, the managers of the General 

Education Department of the province are trying to provide specialized training to the employees to 

perform their assigned jobs, receive individual feedback from them and provide suitable working 

environment conditions for them. to develop their individual self-efficacy. The managers of different 

departments should continuously try to meet the occupational and organizational needs of the 

employees of different departments. This will improve the working conditions of the employees and 

develop their individual self-efficacy. 
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 ها: کلید واژه
 ی،ا حرفه ییتوانا

 ی،شغل یریدرگ

 ی.شغل یخودکارآمد

 چکیده

با  یشغل یریبا درگ یحرفه ا ییتوانا انیه مرابط یاز بررس یارائه مدلبا هدف مطالعه حاضر 

نوع پژوهش به لحاظ هدف کاربردی و  انجام شد. یشغل یخودکارآمد  یانجیبر نقش م دیتاک

کارکنان اداره را  پژوهشجامعه آماری  پیمایشی است.-ها توصیفی از نظر روش گردآوری داده

با استفاده  نفر 555تعداد دند.دا لینفر تشک 852به تعداد  لانیکل آموزش و پرورش استان گ

را تکمیل کردند. روایی صوری ابزار پرسشنامه های مربوطه  تصادفی سادهگیری  از روش نمونه

، پایایی با استفاده از آلفای منابع انسانیگیری با استفاده ازنظر متخصصان مدیریت  اندازه

منظور  بی و تأیید گردید. بهو روایی سازه با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی ارزیا کرونباخ

های تحقیق  یافته.استفاده شد Smart PLS و SPSS افزارهای ها از نرم تحلیل داده و تجزیه

خودکارآمدی شغلی و درگیری بر  (66.0(و)6600توانایی حرفه ای با ضریب تاثیر)نشان داد 

درگیری بر  (6680خودکارآمدی شغلی با ضریب تاثیر) شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد.

توانایی حرفه ای بر  یرگذاریدر تاث خودکارآمدی شغلی شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد.

 مدل پیشنهادی تحقیق نیز از برازش مطلوبی.دارد یانجینقش مدرگیری شغلی 

(665.0=GOF )  در جامعه موردنظر برخوردار بود. نتیجه کلی تحقیق نشان داد مدل حاضر

استفاده قرار گیرد تا از این طریق  مورد منابع انسانی معیاری برای مدیران عنوان تواند به می

 .تأثیر بگذارندعملکرد کارکنان صورت بهتری بر  بتوانند به

 

ای با درگیری شغلی با تاکید بر  بررسی رابطه میان توانایی حرفه (.3421) .میرهادی ،موذن جمشیدی : (APA)دیمقاله استناد کن نیلطفاً به ا

 .34-3( 3)3 ،انسانی منابع مدیریت انداز چشم فصلنامهشغلی. نقش میانجی خودکارآمدی 
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 دمه مق
توسعه منابع انسانی از جمله راهکارهای مزیت رقابتی سازمان ها برای بقاء می باشد،زیرا آنچه دارای قابلیت نامحدود می باشد و 

می تواند منجر به دوام سازمان در بازار رقابتی شود،منابع انسانی آن سازمان است.افزایش بهره وری سازمان ها و توسعه روز 

یکی از .(Kassem & Ibrahim,2022باشد) رشد و بهره وری کارکنان و نیز تقویت نیروی انگیزش آنان میافزون آن ها مستلزم 

 یریدرگمی باشد.  یشغل یریدرگشاخص هایی که می تواند در بهبود عملکرد شغلی کارکنان نقش بسزایی داشته باشد میزان 

در  نسبت به کار است. ندیخوشا شدن در کار و احساس و غرق افتخار اق،یاشت ،یمعنادار بالا نشان دهنده تجربه احساس یشغل

نظر  از معمولاً دارند پایین شغلی درگیری که . افرادیکندی م دایپ یفرد به شغل خود دلبستگ زمان با گذشت تیوضع نیا

 .(6Alipour Monfared&Alipour Monfared,201)هستند سطح بالاتری در برونگرایی و رنجوری شغلی،روان فرسودگی

شغلی،تنوع  ناظران،بازخورد عملکرد،رهبری، کنترل و همکاران از اجتماعی جمله حمایت از شغلی منابع با شغلی درگیری

 اهمیت شغل برای بالا شغلی درگیری با براین کارکنان است.علاوه مرتبط آموزش تسهیلات و رشد یادگیری و وظیفه،فرصت

تواند در میزان درگیری شغلی کارکنان  هایی که می یکی از شاخصرسد  نظر می به .(Taştan& Türker,2016)بیشتری قایل اند

باشد. چرا که برای  منابع انسانی یك دارایی ارزشمندی برای سازمان می توانایی حرفه ای می باشد. نقش مهمی داشته باشد

مـوزش نیروی انسـانی اهمیت بیشتری داده رو در سازمانهایی کـه بـه امـر آ پرورش آن سالهـا وقت و آموزش نیاز هست. از این

شود، نیروی انسانی هر لحظه درصدد کسب اطلاعات و راهکارهای عملی جدید به منظور دستیابی به بهره وری و کارایی  می

ن باشد و این گونه سازمانهـا از خصوصـیات پویایی، خلاقیت و بالندگی در جهت ایجاد تحولات اثر بخش در عوامل درو بهتر می

های  توانایی حرفه ای به عنوان یکی از شرط .(Pirouz et al,2020)سازمانی و تعامـل بـا محیط اجتماعی خود برخوردار هستند

اساسی و مهم احراز هر وظیفه و عملکرد شغلی عبارت است از توانایی یك فرد در انجام وظیفه خاص،در وضعیتی معین یا در 

مختلف آموزشی، شایستگی ها و دوره های  گذراندنافرادی که انتظار می رود با . (20van de Mortel et al,20)کاری ویژه

های لازم را در حوزه های گوناگون کسب کنند.در چنین شرایطی کارکنان ادارات آموزش و پرورش باید بتوانند همسو  ییتوانا

و روشی خود را ارتقاء دهند و از موقعیت های  با تحولات علمی و متناسب با نیازهای فراگیران و جامعه،توانایی های دانشی

 (.Amani et al,2020های حرفه ای خود بهره ببرند) ییتوانایادگیری مادام العمر به جهت ارتقاء 

از دیگر فاکتورهایی که نقش تعیین کننده ای در میزان درگیری شغلی کارکنان دارد،بهره مندی آنها از خودکارآمدی شغلی 

اجتماعی، خودکارآمدی را احساس شایستگی، کفایت و قابلیت کنار آمدن با زندگی و  -در نظریه شناختی( 5110)5بندوراباشد.

 مشکلاتکند؛ بنابراین خودکارآمدی بر سطح درگیری افراد با  ادراک افراد از میزان مهارتی که بر زندگی خوددارند، تعریف می

این  .(Guillén,2021)شود می مشکلاتو پافشاری در برابر  تلاشعی، شده اثر دارد و موجب س برای رسیدن به اهداف خواسته

 گیرد که آگاهی ، حالت عاطفی و فیزیولوژیکی شکل میکلامیهای  های موفق، تجربه جانشینی، ترغیب سازه بر اساس تجربه

ammadi&Malek Moh)شوند شناختی آموزنده می  های خام هستند که از طریق پردازش دهنده نیستند، بلکه آنها داده

Mohammadi,2016.) در چارچوب شغلی عنوان قضاوت فرد در مورد توانایی خود برای انجام اصل تکالیف به یخودکارآمد 

طور متقابل بر آنها تأثیر  خودکارآمدی از انگیزش و رفتار تأثیر گرفته و به (.Huang etal,2016)شده است ای معین تعریف حرفه

 (.Jang & Ko,2021)می گردد ن موجب افزایش مشارکت فرد در تکالیف و رفتارهای شغلی آ بالایگذارد و سطوح  می

 یشغل یریدرگی با شغل یو خودکارآمد توانایی حرفه ای انیممورد ارتباط  در ایران در اندکی یها تحقیق  که نیا به توجه با

احتمالی آنها در خودکارآمدی شغلی  ی و نقششغل یو خودکارآمد یحرفه ا ییتوانااهمیت  به توجه همچنین با دارد؛ و وجود

دهد. از  قرار یموردبررسرا  یشغل یریدرگی با شغل یو خودکارآمد یحرفه ا ییتوانا انیمرابطه  که شد آن بر کارکنان،محقق

نان کارکبا توجه به پیشینة مطالعات مربوط به مدیریت در می یابیم که بررسی عوامل و متغیرهای مربوط به شغل طرفی 

درگیری در حال حاضر نیز بررسی و شناخت عوامل مؤثر بر . به سالهای خیلی پیش بر می گردد سازمان های دانش محور

محسوب می شود تا از این راه عوامل مرتبط با آن مانند جذب،  آموزش یکی از برنامه های مهم مـدیریت در بخـش کلان شغلی

با توجه به ویژگی خاص ریزی و اجرا شـود. توسط مدیریت منابع انسانی برنامه به شکل بهتری کارکنانآموزش، پرورش و حفظ 

                                                           
1  - Bandura 
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ی شغل یریو درگ یحرفه ا ییتوانانظام آموزش و پرورش،در این تحقیق به دنبال پاسخگویی به این سوال هستیم که آیا میان 

 بطه وجود دارد؟را با نقش میانجی خودکارآمدی شغلی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان

 

 ادبیات نظری پژوهش

 توانایی حرفه ای:

 است لازم که است رفتاری الگوهای و استعدادها ای،حرفه و های شخصیای از مهارتای ( خلاصه توانایی ) از لحاظ توانایی حرفه

نماید.  عمل  موفقیت با شده عریفت ایحرفه اهداف به در رسیدن و هامسئولیت ای،حرفه انجام وظایف در بتواند تا باشد دارا فرد

 دانش، ای ازها مجموعهها و تواناییبه عبارت دیگر، شایستگی« توانایی ها توانایی برای انجام کاری و یا موفقیت مؤثر است» 

 تنها ایحرفه هایتوانایی (.Ekoh& Ezeabii,2021) کنندپشتیبانی می را هدف به دستیابی که هستند توانایی و تجربه مهارت،

 حاصل ذاتی، توانایی از هاآن باشند. می مؤثر عملکرد به برای دستیابی ای مشاهده قابل هایراه بلکه نیستند ساده هایمهارت

 داشته کارآمد عملکرد یك به فرد دهد تامی اجازه و شوندمی ناشی محیط به وابسته زمان تا حدودی هر در فرد رشد و توسعه

( معتقدند که توانایی 8665) 5ای ارائه شده است، پلامینگ و فیسرهای حرفهتفاوتی هم از مفهوم تواناییباشد.  البته تعاریف م

 (.Mirhossseini et al,2019)ای از عملکرد مورد نیاز و ظرفیت و پتانسیل استفرد خلاصه

 

 خودکارآمدی شغلی:

ای فکری افراد تأثیر داشته و در افزایش یا کاهش کند که خودکارآمدی روی الگوه این مسئله را مطرح می (5110)بندورا

باشد. به ویژه اگر فردی سطح بالایی از خودکارآمدی را دارا باشد، به احتمال زیاد اهداف چالش انگیز را  عملکرد وی مؤثر می

کند تا تلاش خود  برمی گزیند و سطح انگیزه و موفقیت او نیز بالاتر خواهد بود. سطح بالای خودکارآمدی به اشخاص کمك می

عنوان یك  همین دلیل است که از خودکارآمدی به به .(Huang, Chung et al,2016)را تا رسیدن به اهداف خود ادامه دهند

رفتار سازمانی در مسیر دستیابی به اهداف سازمانی یاد ه کنند دهنده، نگهدارنده و هدایت کننده، نیرو عامل انگیزشی، فعال

کارآمدی به فرآیندی اطلاق می شود که احساس فراگیران را از توانایی خود نسبت به انجام داده وظایف خود.از طرفی شده است

 Swanepoel) شود با توجه به موفقیتهایشان نشان می دهد و این مسأله به نوبه خود به افزایش تلاش و پشتکار آن ها منجر می

2015 et al,.) 
ای افراد تأثیرگذار است.افراد تمایل دارند در اموری شرکت کنند که به توانایی خود خودکارآمدی بر انتخاب ها و تصمیم گیر 

در انجام دادن آن ها اطمینان دارند، بنابراین، خودکارآمدی با شناساندن توانایی های بالقوه یادگیران به خودشان، اطمینان به 

 (.Burić & Moe,2020)رست آن ها را ارتقاء می دهدانجام دادن امور و پشتکار در پرداختن به تکالیف و تصمیم سازی د

انجام دهد، اشاره  زیآم تیرا با مهارت و به طور موفق یشغل فیتواند وظا یفرد م كیکه  یبه درجه ا یستگیشا ای یخودکارآمد

انجام  زیآم تیمحول شده را به طور موفق فیتواند وظا یکند م یاست که فرد احساس م یباور شخص كی یدارد.خودکارآمد

 (.Irandoost,2020) دهد

 

 درگیری شغلی:

شناختی مثبت در فرد اشاره دارد که وی را به درگیری فعال در نقش و سازمان خود  به شرایط روان 8درگیری شغلی

( درگیری شغلی کارکنان را ترکیبی از متغیرهای احساسی و شناختی در محیط کار،ازجمله 8660دارد.هارتر و همکاران) وامی

دارد کارکنانی که  ( بیان می5110)0براون.(Pirouz et al,2020)اند ایت، شادی، شکوفایی و مثبت اندیشی تعریف کردهرض

کنند و این شناخت از کار رضایت شغلی را نیز افزایش  درگیری شغلی بالایی دارند، شناخت بیشتری از شغلشان را پیدا می

                                                           
1 Plaminek & Fiser 

2 Job Involvement 

3 Braown 
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و تلاش کارکنان را نسبت به میزان بالایی از نقش در عملکرد شغلی را تحت  طور مثبت انگیزش دهد. لذا درگیری شغلی به می

دهند، وظایف  کارکنانی که درگیری شغلی بالایی از خود نشان می (.rajabi farjad & farkhojaste,2021)دهد تأثیر قرار می

های شغلشان  خوبی مسئولیت به شان است و احساس خیلی خوبی درباره خودشان دارند و کاری بخش خیلی مهمی در زندگی 

دهند. چنین افرادی انگیزه بیشتری برای رفتن به سرکار دارند و دقیقاً سروقت در محل کار حضور  را انجام می

. از طرف دیگر افرادی که درگیری شغلی پایینی دارند. انگیزش کمتری برای کار کردن دارند و دیر سر (Chen,2019)یابند می

آمدن به  ونقل ( جهت دیر بخششی مانند)بیماری، تعطیلات، وقت بیکاری، مشکلات حمل و گروه از دلایل قابلآیند. هر د کار می

کنند. ولی افرادی که درگیری شغلی بالایی دارند نسبت به افرادی که درگیری شغلی پایینی  سر کار یا ترک کار استفاده می

 (.Mehdizadeh Rostam et al,2020)کنند دارند کمتر به این موارد متوسل شده و کمتر غیبت می

 

 پیشینه پژوهش

(Kassem & Ibrahim,2022) بغداد انجام دادند به این نتیجه رسیدند که منصوره  مارستانیب یپرستار، در پژوهشی که بر روی

در پژوهش  ،(Kamdron & Randmann,2022)ان تاثیر معناداری داشته است.پرستار یکار درگیری شغلیبر  توانایی حرفه ای

معلمان مدارس متوسطه دولتی در یکی از  شغل توسعه حرفه ایو  یروانشناخت یتوانمندساز نیروابط ب خود  به ارزیابی

و  یروانشناخت یتوانمندساز نیبی پرداختند واذعان نمودند که شغل درگیری یانجینقش م مدارس انگلستان با در نظر داشتن

 که به (Zhou et al,2021)ی رابطه معناداری وجود دارد.نتایج پژوهش شغل درگیری یانجینقش م با شغل توسعه حرفه ای

با درگیری شغلی با نقش میانجی تعهد شغلی پرداختند حاکی از آن بود  یی توکیومعلمان مدارس ابتدا یحرفه ا ییتوانا ارتباط

 &Ekoh) عهد شغلی رابطه معناداری وجود دارد.با درگیری شغلی آنها بواسطه نقش میانجی تمعلمان  یحرفه ا ییتواناکه بین 

Ezeabii,2021) یا حرفه یها ییتوسعه توانا بر و سازگاری فردی در آموزش یساز یا حرفه ریتأث، در پژوهش خود به بررسی 

و  شدر آموز یساز یا حرفهپرداختند و به این نتیجه رسیدند که  هیجرین یدر جنوب شرق یدولت یها در دانشگاه انیدانشجو

، در تحقیقی که بر روی (Sany et al,2020) تاثیر معناداری دارند.  انیدانشجو یا حرفه یها ییتوسعه توانا بر سازگاری فردی

ای و  حرفه ییتوانا معلمان و مدیران مدارس غیردولتی در یکی از شهرهای اتریش انجام دادند به بررسی و ارزیابی رابطه

 یریادگحرفه ای و ی ییتواناغلی آنها پرداختند و به این نتیجه رسیدند که میان درگیری شبا  یمیخودتنظ یریادگی

نقش فرهنگ  (، در پژوهشی به تحلیلFallah,2022) درگیری شغلی معلمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.با  یمیخودتنظ

ملت در ساری کارکنان بانك  یشغل یریو درگ یتعهدسازمان قیو اشتراک دانش از طر یفرد ینوآور ییتوانا در یسازمان

رابطه معناداری وجود دارد و  و اشتراک دانش یفرد ینوآور ییتوانا اب یفرهنگ سازمانپرداخت وبه این نتیجه رسید که میان 

که به  (Pirouz et al,2020)ی در این رابطه نقش میانجی داشته اند.نتایج پژوهش شغل یریو درگ یتعهدسازمانمتغیرهای 

توسعه  رکارکنان ب یشغل یریدرگپرداختند حاکی از آن بود که  آنها یتوسعه حرفه ا رکارکنان ب یشغل یریدرگ ریتاث یبررس

 یشغل یریدرگ نیرابطه ب یبررسکه به ( Mehdizadeh Rostam et al,2020).نتایج پژوهش دارد یمعنـادار تاثیر آنها یحرفه ا

 کارکنان یو توسعه حرفه ا یشغل یریدرگ نیبپرداختند نشان داد که هرا)س( دانشگاه الز یستاد کارکنان یو توسعه حرفه ا

 .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

 (ارائه شده است.5با توجه به مطالب ذکر شده،مدل مفهومی در قالب شکل شماره)

 

 
 
 
 
 

 

 

 ( 65Lodahl& Kejnar,19؛ 1994Riggs & Knight,؛2011Mohajeri,)پژوهش یمدل مفهوم:3شکل

یفرد یامدهایانتظار پ باورهای خودکارآمدی فردی  

 درگیری شغلی خودکارآمدی شغلی توانایی حرفه ای

یجمع یخودکارآمد یباورها  

 شور و حرارت درکار

 وقف شدن در کار

 ر کارغرق شدن د

جمعی یامدهایانتظار پ  
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 بر اساس مدل فوق فرضیه های پژوهش عبارت است از:

 .دارد یمعنادار ریتاث توانایی حرفه ای بر خودکارآمدی شغلی کارکنان .5

 .دارد یمعنادار ریتاث درگیری شغلی کارکنانبر خودکارآمدی شغلی  .8

 .دارد یمعنادار ریتاث درگیری شغلی کارکنانبر توانایی حرفه ای  .0

 دارد. یانجینقش م درگیری شغلی کارکنانبر  توانایی حرفه ای یرگذاریدر تاث ی شغلیخودکارآمد. .

 

 روش پژوهش

پژوهش را کارکنان  یباشد.جامعه آمار میپیمایشی -ها توصیفی هدف کاربردی و از نظر تحلیل داده به لحاظپژوهش حاضر 

 نفر 555 آماری به استناد فرمول کوکران  د.حجم نمونهدادن لیتشکنفر  852به تعداد  لانیاداره کل آموزش و پرورش استان گ

و به پرسشنامه های پژوهش  انتخاب شدند ینمونه آمار عنوانبه  تصادفی ساده یریبه روش نمونه گ محاسبه شد که این تعداد

ی ا رفهح ییتوانا(،5105کجنار)لاداهل و ی شغل یریدرگپاسخ دادند.جهت سنجش متغیرها از پرسشنامه های استاندارد 

 محتوای،صور ییابزار پژوهش از روا ییروا نییجهت تعاستفاده شد. (.511)تیو نا گزیر یشغل یخودکارآمدو  (5016)یمهاجر

(به 5برای تعیین پایایی ابزارهای پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که درجدول).شداستفاده و تحلیل عاملی تاییدی 

استفاده ی و استنباطی فیتوص یآمار یشده از روش ها یگرد آور یداده ها لیو تحل هیجزبه منظور ت آن اشاره شده است.

سپس از داده ها و  عینرمال بودن توز یجهت بررس رنوفیازآزمون کولموگروف اسم ابتدا ،پژوهش یها هی.جهت آزمون فرضشد

 تفاده شد.اس 5اسمارت پی.ال.اس یبا استفاده از نرم افزار آمار یساختار ادلاتمعتکنیك 
 پژوهش یها اعتماد پرسشنامه تیقابل بیضر :3جدول

 آلفای کارونباخ تعداد سوالات شاخص

 010/6 55 توانایی حرفه ای

 000/6 05 خودکارآمدی شغلی

 051/6 50 درگیری شغلی

 205/6 آلفای کرونباخ برای کل سوالات پرسشنامه

 های پژوهشیافته

 555(نمایش داده شده است.نتایج نشان داد که از میان تعداد 8یت شناختی در جدول)آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمع

 نیدادند. افراد ب لینفر(حجم نمونه را کارکنان زن تشک05درصد) 6.نفر( حجم نمونه را کارکنان مرد و .1درصد)06نفر کارمند،

 نیدرصد، کمتر 2با  زیسال سن ن 06تا  86 نی. افراد بدادند لیحجم نمونه را تشک نیتر شیدرصد ب 55سال، با  6.تا  05

. افراد با دادند لیحجم نمونه را تشک نیتر شیدرصد ب 50ارشد با  یمدرک کارشناس ی. افراد دارادادند لینمونه را تشک یاعضا

 نیتر شیدرصد ب 55سال با 55-86سابقه کار  ی. افراد دارادادند لیحجم نمونه را تشک نیدرصد کمتر 5با  زین یمدرک دکتر

 .دادند لیحجم نمونه را تشک نیدرصد،کمتر56سال با 86از  شتریب یسابقه کار یحجم نمونه  و افراد دارا
 :آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی اعضای نمونه 8جدول

 درصد فراوانی فراوانی زیرمولفه ها گزینه

 سابقه کاری

 01 06 سال56کمتر از 

 55 01 سال 86-55

 56 50 سال 86تر از بیش

 تحصیلات

 02 51 کارشناسی و کمتر

 50 22 کارشناسی ارشد

 5 2 دکتری

 06 .1 مرد جنسیت

                                                           
1 -Smart PLS 



 

 ای با درگیری شغلی با تاکید بر نقش میانجی خودکارآمدی شغلی بررسی رابطه میان توانایی حرفه: میرهادی موذن جمشیدی  6

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 1 to 14 

 6. 05 زن

 سن

06-86 58 2 

.6-05 01 55 

56-.5 00 80 

06-55 82 52 

 داده شده است.  ( نشان0متغیرهای پژوهش در جدول) رنفیاسم-کولموگروفهای آمار توصیفی متغیرها و آزمون مشخصه

 
 متغیرهای پژوهش و نماد فورنیاسم-آزمون کولموگروف: آمار توصیفی و 1جدول

 وضعیت معناداری MK بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین متغیر

52/50 شور و حرارت در کار  505/.  00/5 5 

605/6 

 غیرنرمال 665/6

80/50 وقف شدن در کار  510/.  غیرنرمال 665/6 5 00/5 

51/50 رق شدن در کارغ  006/.  غیرنرمال 665/6 5 5 

0./55 درگیری شغلی  088/.  غیرنرمال 665/6  5 5 

88/50 توانایی حرفه ای  08./.  غیرنرمال 665/6 655/6 5 18/5 

11/50 باورهای خودکارآمدی فردی  8.0/0  00/5 5 

5.0/6 

 غیرنرمال 665/6

60/52 انتظار پیامدهای فردی  002/0  غیرنرمال 665/6 5 00/5 

01/50 باورهای خودکارآمدی جمعی  052/0  غیرنرمال 665/6 5 55/5 

50/50 انتظار پیامدهای جمعی  052/0  غیرنرمال 665/6 5 5/.5 

80/25 خودکارآمدی شغلی  555/.  غیرنرمال 665/6 5 60/5 

 
 وقف شدن در کار مربوط به مؤلفهغلی متغیر درگیری شمیانگین  بالاترین مشخص است،(0)جدول های همانطور که از داده

 یامدهایانتظار پ مربوط به مؤلفهمتغیر خودکارآمدی شغلی میانگین  بالاترین است.(./510معیار)با انحراف (80/50)میانگینبا

ی ( م./.08( وانحراف معیار آن)88/50است.میانگین متغیر توانایی حرفه ای)(002/0معیار)با انحراف (60/52)میانگینبای فرد

است. در  65/6پژوهش کوچکتر از مقدار  هایریمتغ یتمام یبرا رنوفیاسم -آزمون کولموگروف یسطح معنادار از طرفیباشد.

 Smart PLSلذا جهت تحلیل داده ها،از نرم افزار آماری .ی باشندنرمال م ریغ عیتوز یپژوهش دارا هایریمتغ یتمام جهینت

 استفاده شد.

جهت بررسی مناسب بودن داده .است بهره گرفته شده یدییتا یعامل لتحلی آزمون از پژوهشابزار  ییبه منظور سنجش روا

 (نمایش داده شده است..ها،از آزمون بارتلت استفاده شد که در جدول)
 و بارتلت برای سؤالات پرسشنامه KMO :آزمون4جدول

 KMO 266/6آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 000/1000 

 505 درجة آزادی

Sig 665/6 

 

است که رقم قابل قبولی است و  0/6و بالاتر از مقدار  266/6در پژوهش حاضر برابر با  KMO(شاخص .بر اساس نتایج جدول)

. تحلیل عاملی تائیدی سوالات پرسشنامه تحقیق باشد یمحاکی از آن است که نمونه انتخابی برای اجرای تحلیل عاملی کافی 

نظور ارزیابی مدل، در این پژوهش از بارهای عاملی، بررسی پایایی ترکیبی و میانگین واریانس م (ارائه شده است. به 5در جدول)

یابی منظور دست ها استفاده شده است. به ها با همبستگی سازهشده سازه شده، بررسی جذر میانگین واریانس استخراج استخراج 

 و میانگین واریانس ارزیابی شد. های پایایی مرکب به اعتبار همگرا و میزان همبستگی، آزمون
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 برای پرسشنامه خودکارآمدی شغلی AVE: مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 0جدول

 بارعاملی گویه سازه
آماره 

 معناداری

میانگین 

 (AVEواریانس)

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

باورهای خودکارآمدی 

 فردی

Q01 660.5 55650. 

062/6 101/6 180/6 

Q02 66025 8.6006 

Q03 66025 806001 

Q04 66202 .06625 

Q05 66020 506002 

Q06 66288 806080 

Q07 66012 5862.2 

Q08 66200 056802 

Q09 66200 06650. 

Q10 660.0 506510 

 انتظار پیامدهای فردی

Q11 6600. 516105 

550/6 162/6 220/6 

Q12 66021 806.12 

Q13 6600. 516520 

Q14 66280 0.6105 

Q15 66000 856251 

Q16 66052 51680. 

Q17 66008 556561 

Q18 66062 586655 

باورهای خودکارآمدی 

 جمعی

Q19 66021 866162 

500/6 216/6 250/6 

Q20 66082 50660. 

Q21 660.2 5268.1 

Q22 66000 506055 

Q23 66002 5.651. 

Q24 66001 886.85 

Q25 66051 16062 

 انتظار پیامدهای جمعی

Q26 66015 556200 

511/6 211/6 200/6 

Q27 66005 586585 

Q28 662.. 056.61 

Q29 66010 16505 

Q30 66250 066515 

Q31 66255 086665 
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 برای پرسشنامه درگیری شغلی AVE: مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 0جدول

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس آماره  بارعاملی گویه سازه

 شور وحرارت در کار

Q01 66011 8865.8 

561/6 222/6 255/6 

Q02 66020 006812 

Q03 66055 856085 

Q04 66065 506518 

Q05 66005 886.05 

Q06 66050 516206 

 وقف شدن در کار

Q07 66061 8.6.22 

562/6 250/6 010/6 

Q08 66011 .56..2 

Q09 66086 526521 

Q10 66502 586525 

Q11 66166 016001 

 غرق شدن در کار

Q12 66262 .060.8 

50./6 158/6 221/6 

Q13 66500 506000 

Q14 66002 086565 

Q15 66056 886020 

Q16 66026 0568.6 

Q17 66050 8.6555 

 
 یی حرفه ایبرای پرسشنامه توانا AVE: مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 7جدول

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس آماره  بارعاملی گویه سازه

 توانایی حرفه ای

Q1 6600. 056081 

500/6 22./6 2.6/6 

Q2 66021 006005 

Q3 66018 056188 

Q4 660.5 056500 

Q5 66012 8.6550 

Q6 66065 886601 

Q7 6605. 856500 

Q8 66018 006055 

Q9 6600. 056060 

Q10 66202 ..6108 

Q11 66261 0060.2 

 

نیست. بنابراین هیچ سوالی از تحلیل  5/6(نشان داده شده است، بار عاملی برای هیچ سوالی کمتر از 0همانطور که در جدول)

 حذف نخواهد شد.



 

 ای با درگیری شغلی با تاکید بر نقش میانجی خودکارآمدی شغلی بررسی رابطه میان توانایی حرفه: میرهادی موذن جمشیدی  9

 فصلنامه 
 

 مدیریت منابع انسانی زچشم اندا

https://www.jphrm.ir 

 

eISSN: 3060-7132 

 Volume I. Issue I. Summer 2024. Pages 1 to 14 

  .ارائه شده است( 0( و )8) اشکال قالب در ییمدل معادلات ساختاری نها

 
فرضیات پژوهش معادلات ساختارینتایج تائید مدل : 0شکل  

 
 فرضیات پژوهش معادلات ساختارینتایج تائید مدل (t-value)معناداری آماره: 1شکل

Rجهت بررسی کفایت مدل از معیارهای 
Qو  2

 R2رمقدا (ارائه شده است.2استفاده شده است که در جدول) GOFو آزمون  2
(نشان از قدرت پیش بینی 2در جدول) Q2مقدار سازد.در جدول زیر تقریباً مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید می

 سازد.زای پژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را تائید میهای درونمناسب مدل در خصوص سازه
R مقادیر:8جدول

Qو  2
 متغیرهای پژوهش 2

R متغیر
2 Q

2 
 012/6 00/6. رآمدی شغلیخودکا

 58/6. 52/6. درگیری شغلی

 

 (ارائه شده است.1( استفاده شد که در جدول)GOFتعیین برازش مدل نهایی از آزمون) جهت

GOF communality R  2  
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 GOF: نتایج برازش کلی مدل با معیار 9جدول

   

5.0/6  .82/6  000/6  

و میانگین  82/6.( مقدار Communalityد، مقدار میانگین مقادیر اشتراکی)شو(مشاهده می1همانطور که در جدول)

Rمقادیر)
بدست آمد که بزرگتر از مقدار  5.0/6معادل  GOFبدست آمده است و با توجه به فرمول، مقدار معیار  000/6برابر  (2

ضرایب مسیر و نتایج زای مدل دارد.در ادامه تغیر مکنون درونبینی مبوده و نشان از توان مناسب مدل در پیش 0/6ملاک 

 (نمایش داده شده است.56مربوط به معناداری آنها در جدول)
 : نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیه های پژوهش32جدول

 نتیجه آزمون معنیداری ضریب مسیر مسیر ردیف

 تایید 60/85. 005/6 خودکارآمدی شغلی توانایی حرفه ای 5

 تایید 050/5 806/6 درگیری شغلی خودکارآمدی شغلی 8

 تایید 2/.22 00/6. درگیری شغلی  توانایی حرفه ای 0

 

 (نمایش داده شده است.55شد که در جدول) استفاده استراپ از دستور بوت بازاریابی آموزشی یانجینقش م یمنظور بررس به

 :نتایج حاصل از روش بوت استرپ برای بررسی معناداری اثر غیرمستقیم33جدول

اثر غیر  مسیر

 مستقیم

 مقدار بوت استرپ
 tآماره 

خطای 

 برآورد

سطح 

 حد پایین حد بالا متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل معناداری

 ایی حرفه ایتوان
خودکارآمدی 

 شغلی
 665/6 600/6 05/5. 6/.58 8.0/6 502/6 درگیری شغلی

فرض  نیباشد. بنابرای شامل صفر نم نانیو فاصله اطم 65/6و کوچکتر از  665/6برابر با  یسطح معنادار (55)با توجه به جدول

 دارد. یانجیقش من در پژوهش حاضر خودکارآمدی شغلیمعنا که  نی. بدشود یم رفتهیپژوهش پذ

 

 گیری بحث و نتیجه

خودکارآمدی  یبا در نظر گرفتن  نقش واسطه ا تونایی حرفه ایبر اساس  درگیری شغلیاز  یارائه مدلپژوهش حاضر با هدف 

 در اداره کل آموزش و پرورش استان گیلان اجرا شد. شغلی

( 60/85.برابر)ی توانایی حرفه ای و خودکارآمدی شغلی هاریمتغ نیب ی داریآماره معن نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد که

 ی دار%( معن15)نانیدر سطح اطم یشغل یو خودکارآمد یحرفه ا ییتوانا انیاست که ارتباط م نای دهندة و نشان ی باشدم

 یکارآمدخودبر  یحرفه ا ییمثبت توانا ریتاث زانی( است و م005/6ر برابر)یدو متغ نیا نیماب ریمس بیضر نیاست. همچن

تاثیر مثبت ومعناداری داشته  یشغل یخودکارآمد بر یحرفه ا ییتوانابنابراین می توان بیان نمود که .ی دهدرا نشان م یشغل

معلمان با  یحرفه ا ییتوانا نیبهمسو می باشد.نتایج حاکی از آن بود که (Zhou et al,2021) است.این یافته ها با نتایج پژوهش

 در این راستا می توان بیان داشت کهوجود دارد. یرابطه معنادار یتعهد شغل یانجیبواسطه نقش م  آنها یشغل یخودکارآمد

 آنها یو سازمان یفرد یها هدف یو هماهنگ زشیانگ جادیدر ا یداریو د یداریدر مهارت شن کارکنان سازمانتوانمند بودن 

و انجام دادن  یتفاهم و همکار طیمح جادیا نهیدرزم صیو قدرت تشخ ییداشتن توانا یعنی یدارد. مهارت گفتار ینقش مؤثر

 یداریداشتن مهارت د.بر رفتار آنان یرگذاریافراد و تأث یها زهیعنوان عضو گروه، درک انگ مؤثر به تیفعال گران،ید لهیوس کار به

 یامن را برا یطید محخود را بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خودآگاه باشد و بتوان زیمستلزم آن است که شخص قبل از هر چ

انجام  ندیرا دارا هستند در فرآ یمطلوب یفرد یخودکارآمد یکه باورها یکارکنان.از طرفی فراهم آورد کارکنانبا  یهمکار

 لینموده و ضمن داشتن اعتماد به نفس بالا،در تلاش خواهند بود تا از تمام پتانس یا ژهیتلاش و یمحوله سازمان فیوظا

به  سازماندر  توسعه توانایی حرفه ایجهت  ی.از طرفندیبه اهداف مشخص شده استفاده نما یابیستخود در جهت د یوجود
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کارکنان  یخودکارآمد طیدر جهت بهبود شرا .سازمانردیپذ یمناسب صورت م یآموزش یکارکنان،دوره ها یتناسب روند ترق

کارکنان آنهارا نسبت به خودکارآمد بودن  یخصصضمن توسعه دانش ت یآموزش یکارگاه ها یخود در تلاش است تا با برگزار

 .دینما لیکارکنان تسه یرا برا یسازمان طیشرا ریمس نیآگاه ساخته و در ا یفرد

 باشد ی( م050/5برابر) خودکارآمدی شغلی و درگیری شغلی ریمتغ نیب ی داریدوم نشان داد که آماره معن هیآزمون فرض جینتا

است.  ی دار%( معن15)نانیدر سطح اطم یشغل یریو درگ یشغل یخودکارآمد انیط ماست که ارتبا نای دهندة و نشان

را  یشغل یریدرگ بر یشغل یمثبت خودکارآمد ریتاث زانی( است و م806/6برابر) ریمتغ دو نیا نیماب ریمس بیضر نیهمچن

معناداری داشته است.این یافته ها تاثیر مثبت و یشغل یریدرگ بر یشغل یخودکارآمد.بنابراین می توان گفت که دی دهنشان م

با  یمیخودتنظ یریادگیو  یشغل یخودکارآمد انیمباشد.آنها بیان می کنند که  همسو می (Sany et al,2020)با نتایج پژوهش 

 در این راستا می توان بیان داشت که مدیران سازمان زمانی کهوجود دارد. یمعلمان رابطه مثبت و معنادار یشغل یریدرگ

کنند و به کارکنان خود به یك چشم نگاه نمایند، موجب ترغیب کارکنان را مراعات  میان کارکنان خودم به برابری فردی احترا

جهت انجام بهتر وظایف شغلی می گردند.آنها تفاوتهای فکری و ذهنی کارکنان را مد نظر قرار داده و برای آموزش آنها وقت 

ی کارکنان در سازمان نیازمند شناسایی دقیق فرصت های رشد آنها می باشد.بر این شایسه سالاراز طرفی  بیشتری می گذارند.

اساس انتظار از پیامدهای شغلی کارکنان صرفا در صورت بهبود فرآیندهای شغلی و دریافت بازخورد کاری مطلوب امکان پذیر 

دانش محور مورد تاکید قرار می گیرد،لذا  است.انتظار سازمان از پیامدهای شغلی کارکنان امری است که در همه سازمان های

توجه به پیش نیازهای آن باید بطور جدی مورد بحث قرار گیرد. توانمندسازی کارکنان می تواند کارکنان را در بخش های 

ه دور مختلف متبحر نموده و آنها را دارای عملکردی مناسب در سازمان نماید.بر این اساس انتظار از عملکردی مطلوب از آنها ب

 باشد. از واقع نمی

باشد ( می2/.22داری بین متغیرهای توانایی حرفه ای و درگیری شغلی برابر)نتایج آزمون فرضیه سوم نشان داد که آماره معنی

دهندة این است که ارتباط میان توانایی حرفه ای و درگیری شغلی در سطح ( است و نشان10/5که بزرگتر از مقدار )

حرفه  ییتوانا( است و میزان تاثیر مثبت 00/6.دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)نی%( مع15اطمینان)

تاثیر مثبت  یشغل یریدرگ بر یحرفه ا ییتوانادهد.بنابراین می توان نتیجه گرفت که را نشان می یشغل یریدرگ بر یا

باشد.آنها در پژوهش خود به این  همسو می (em & Ibrahim,2022Kass)ومعناداری داشته است.این یافته ها با نتایج پژوهش 

در این راستا می توان بیان داشته است. یمعنادار ریپرستاران تاث یکار یشغل یریبر درگ یحرفه ا ییتوانانتیجه رسیدند که 

که دارند  ییبالا لینسمحول شده داشته و با پتا فیدر انجام وظا یسع ی بالای خودریبا انعطاف پذ که کارکنانداشت که 

کنند و  یباشند گذشت زمان را احساس نم یدر حال کار کردن م یوقت یطیشرا نیکنند. در چن یرا دنبال م یاهداف آموزش

 یکار م ریکه که به شدت درگ یزمان.شوند یخود نم رامونیشوند که متوجه اتفاقات پ یدر هنگام کار آنقدر در آن غرق م

 تیریآنها سخت خواهد بود که خود را از شغلشان جدا کنند. مد یبرا تاًیدهد و نها ینها دست مبه آ یباشند، احساس خوب

آنها  یشمارد و چشم انداز آموزش را برا یخود بر م کارکنان یرا برا یآموزش ستمیس یاهداف کل بخش های مختلف سازمان 

و  ییسطح کارا نیبهتر یخود را براسازمان،کارکنان  رانیدر ضمن مد.(8688،میو ابراه میکاس)خواهد نمود میترس یبه روشن

در کارکنان سازمان خود مبذول خواهند داشت. کارکنان یسطح دانش تخصص شیآماده نموده و تلاش خود را بر افزا یاثربخش

 زیبرانگچالش  فیدر انجام وظا نند،لذایب یخود را مستحکم م ینموده و پشتوانه شغل تیاحساس امن یطیشرا نیبرخورد با چن

 .تلاش خود را خواهند نمود تینها

ی شامل صفر نم نانیو فاصله اطم 65/6و کوچکتر از  665/6برابر با  یسطح معنادارنتایج آزمون فرضیه چهارم نشان داد که 

این .دارد یانجینقش م درگیری شغلیبر  توانایی حرفه ای یرگذاریدر تاث خودکارآمدی شغلیاین امر نشان می دهد که  باشد. 

 یشغل یریدرگ باشد. آنها در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که همسو می (Pirouz et al,2020)یافته ها با نتایج پژوهش 

نیزدر پژوهش خود بیان نمودند که  (Kamdron & Randmann,2022) .دارد یمعنـادار تاثیر آنها یتوسعه حرفه ا رکارکنان ب

در این  وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یریدرگ یانجیشغل با نقش م یشغل یکارآمدو خود یروانشناخت یتوانمندساز نیب

تحقیقی  های دانش و مهارتکارکنانی که دارای سطوح بالایی از توانایی حرفه ای هستند دارای راستا می توان بیان داشت که 
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 کارکناندر پرورش خلاقیت و حل مسأله فرادی چنین امهارت بوده و میزان یادگیری تخصصی آنها در سطح بالایی قرار دارد.

 های تئوری و عقاید ها، دانش خود و توانایی تطبیق، قضاوت دانش خود با یافته آنها در به روز رسانیقرار دارد. ییدر سطح بالا

ر همکاران در سطح آنها نسبت به سایدانش و مهارت استفاده از فناوری در فرایند یادگیری دارای توانمندی بوده و میزان  جدید

در این راستا  بالاتری می باشد.آنها جو محیط کار را مدیریت نموده و بهترین روشهای انجام وظایف شغلی را بکار می گیرند.

 این امر نیازمند آموزش های مستمر و.ندیآ یدرصدد رفع آنها بر م شیدر شغل خو یافراد با شناخت نقاط ضعف تخصص

 یامکان رشد و ترقسازمانی می باشد.چنین سازمانی می تواند به این امر توجه نماید که همواره  دریافت بازخورد از مدیران

می تواند ابزاری در جهت بهبود شرایط  سازمان نیدر ا یوجهه و اعتبار شغلو  وجود دارد سازمان نیدر ا ستهیکارکنان شا

شود  و باعث می شود یو تعهد به کار م یفرد تیساسح شیموجب افزا اداره کل آموزش و پرورشجو آموزشی کارکنان باشد.

 کارکنان با میل و رغبت درونی به توسعه شغلی خود بپردازند.

 ها و توصیه های ذیل قابل ارائه است:با توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهاد

فرادی،در تلاش باشند تا مدیران اداره کل آموزش و پرورش استان ضمن شناسایی نیازمندی های شغلی کارکنان به طور ان

ضمن ارائه آموزش های تخصصی انجام مشاغل محوله به کارکنان،بازخوردهای فردی از آنها دریافت نموده و ضمن فراهم آوردن 

شرایط مناسب محیط کاری برای آنها در صدد توسعه خودکارآمدی فردی آنها باشند.مدیران بخش های مختلف پیوسته نسبت 

غلی و سازمانی کارکنان بخش های مختلف در تلاش باشند.چنین امری باعث بهبود شرایط شغلی کارکنان به تامین نیازهای ش

این فرهنگ در میان کارکنان نهادینه شود که جهت ترقی و پیشرفت شغلی باید  وتوسعه خودکارآمدی فردی در آنها می گردد.

زیابی های شغلی دوایر مختلف سازمان و پیامدهای عملکردی عملکرد شغلی مناسبی ارائه دهند،بر این اساس توصیه می شود ار

توجه شود که در اعطای کارکنان بخش های مختلف،بطور مجزا و بر اساس شرح شغل آنها مورد بازبینی اساسی قرار گیرد.

کارکنان خود پاداش به کارکنان سازمان بر اساس صلاحیت و شایستگی عمل نمایند.مدیران سازمان نحوه عملکرد و فعالیتهای 

سازمانی می تواند آنها را مهم  ماتیدر تصم کارکناننمودن  میسهرا مد نظر قرار داده و بازخورد کار آنها را به آنها ابلاغ نمایند.

 و همکاران دیگر با ها آن مستقیم تعامل و شغلی وظایف انجام در موانع حذف طرفی در بهبود عملکرد شغلی یاری رساند.از

 حذف و باشد.جلوگیری داشته بسزایی نقش بهبود عملکرد شغلی در تواند می ها آن مراتبی سلسله و کاری تمشکلا از پرسش

بهبود مهارت های ارتباطی و  در تواند می نیز شغلی وظایف اجرای نحوه در انعطاف ایجاد و اداری بوروکراسی و خشك قوانین

شود که با  یم شنهادیپ استان گیلانآموزش و پرورش اره کل اد مدیران.به باشد داشته مهمی نقش نهایتا عملکرد شغلی

 یها یزیمناسب و برنامه ر یرا مشخص کرده و با مداخلات آموزش انجام وظایف شغلی کارکنان کردیمناسب رو یهایابیارز

 دهند. شیا افزارا در آنه توسعه حرفه ای زانیصورت م نیو بد ندینما یاریرا  کارکنانکارگاهها،  یبرگزار لیاز قب ح،یصح

هر پژوهشی در سیر انجام و اجرای آن با مشکلات و محدودیت هایی روبه رو می باشد.این پژوهش نیز مصون از محدودیت ها 

نبوده است.این پژوهش در سطح اداره کل استان گیلان انجام شده است ودر تعمیم نتایج این پژوهش به استان های دیگر 

اساس به محققان آتی پیشنهاد می شود مشابه پژوهش حاضر را در سایر سازمان های آموزشی کشور باید تأمل نمود. براین 

مانند نظام آموزش عالی اجرا نمایند.ابزار جمع آوری داده ها در این پژوهش پرسشنامه بوده است و پرسشنامه خود ماهیتاً 

شود  ش تاثیر بگذارد.بر این اساس پیشنهاد میدارای محدودیت های ذاتی است واین محدودیت ها می تواند در نتایج پژوه

 محققان آتی از سایر ابزارهای گردآوری داده ها مانند مصاحبه نیز استفاده نمایند.
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