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Background: The aim of present study was to investigate the mediator role of 
occupational self-efficacy in the relationship between professional development and 
job commitment and satisfaction among staff of sports and the youth department of 
east Azerbaijan province in 2016-2017. 

Methods: This descriptive correlation study is a structural equation model. The 
statistical population included 322 employees of  Sports and the Youth Department 
of East Azerbaijan province. 203 of them were selected using stratified random sam-
pling; which was used to determine the sample size from the Morgan table. For data 
collection, standard questionnaires were used. Data analysis was performed using 
descriptive indexes and structural equation modeling method.

Results: Statistical analysis of the data indicated that there is a significant and 
positive relationship between professional development and job satisfaction and 
commitment (P<0/01, r=0/67, r=0/43). Moreover, the results of the study indicated 
that there is a significant and positive relationship between self-efficacy and job 

commitment and satisfaction (P<0/01, r=0/21, r=0/36). The highest level of signifi-
cant correlation was obtained for the relationship between professional development 
and job satisfaction (r=0/67) and the lowest significant correlation was obtained 
for the relationship between professional development and self-efficacy (r=0/19). 
In addition, the results showed that the mediator role of job self-efficacy in the re-
lationship between professional development and job satisfaction and commitment 
(β=0/05, β=0/06) was confirmed.

Conclusion: According to the findings, it can be concluded that any increase in 
professional development is accompanied by an increase in satisfaction, job com-
mitment and self-efficacy from the staff. In this regard, attention to professional 
development among the staff of sports and the youth department can be of great 
importance in increasing job satisfaction and commitment as well as promoting 
self-efficacy among employees.
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مقدمه
با توجه به تغییر و تحولات عصر حاضر و با ورود سازمان‌ها 
منابع  سایر  به  نسبت  انسانی  نیروی  دانش‌محور،  اقتصاد  به 
سازمان، از اهمیت خاصی برخوردار شده است ]1[. در واقع، 
سرمایۀ انسانی حیاتی‌ترین عنصر راهبردی و اساسیترین راه 
پیشرفت  و  است  سازمان  کارایی  و  اثربخشی  افزایش  برای 
نیروی‌انسانی  داشت]2[.  خواهد  به‌دنبال  را  جامعه  ترقی  و 
متعهد خود را متعلق به سازمان می‌بیند، اهداف سازمان را 
در راستای اهداف خود می‌داند و در تحقق آنها از هیچ تلاش 
و کوششی مضایقه نخواهد کرد. در این راستا امروزه بسیاری 
از محققان به‌دنبال درک عمیق عوامل مؤثر بر تعهد کارکنان 
توانایی  از حداکثر  بهره‌مندی  و همچنین  به سازمان  نسبت 

آنها هستند ]3[.
تعهد سازمانی عبارت است از حالتی که فرد آرزو می‌کند 
در عضویت سازمان باقی بماند و نگرش‌های مثبت یا منفی 

به کار است  به کل سازمان است که در آن مشغول  نسبت 
]1[. فردی که تعهد سازمانی بالا دارد در سازمان باقی مانده، 
اهداف آن را می‌پذیرد و برای رسیدن به آن اهداف تلاش زیاد 

و حتی ایثارگرانه‌ای از خود نشان می‌دهد ]4[.
است  موضوعاتي  از  كي ي  شغلی رضایت  مسأله  طرفی  از 
مختلف  سازمان‌هاي  در  بارها  بعد،  به   1920 دهۀ  از  كه 
كي ي  ازك ارشناسان، بسياري  گفتۀ  به  و  است  شده  مطالعه 
از  بسياري  پايۀ  و  سازماني  مفاهيم  چالش‌برانگيزترين  از 
افزايش بهره‌وري  براي  سياست‌ها و خط مشي‌هاي مديريت 
وك ارآيي سازمان است. رضايت شغلي عبارت است از حدي 
شغل  به  نسبت  افراد  مثبتك ه  نگرش‌هاي  و  احساسات  از 
خود دارند ]5[. صاحب‌نظران معتقدندك ه رضايت‌شغلي نوعي  
نگرش است  و  در تعريف آن مي‌گويند رضايت شغلي عبارت 
است از نگرش فرد نسبت به شغل و به زبان ساده چگونگي 
احساس فرد نسبت به شغلش و جنبه‌هاي گوناگون آن ]5[.
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توسعۀ  اثرات  به‌عنوان  شغلی  تعهد  و  شغلی  رضایت 
حرفه‌ای در نظر گرفته می‌شوند که با توسعۀ حرفه‌ای رابطۀ 
و   Salimi زمینه  این  در   .]6،7،8[ دارند  معنی‌داری  مثبت 
با  Farzi ]9[ در تحقیق خود نشان دادند که رشد حرفه‌ای 
معنی‌دار  و  مثبت  رابطۀ  تعهد  و  رضایت  شغلی  نگرش‌های 
دارد و بیان می‌کنند که بر پای ةاصول مطرح در عرص ةتبادل 
اجتماعی، وقتی سازمان زمینۀ توانمندسازی و رشد حرفه‌ای 
باعث  برای کارکنان خود فراهم می‌سازد، به‌طور منطقی،  را 
این  می‌شوند.  مقابله‌به‌مثل  به  کارکنان  تمایل  زمینه‌سازی 
زمینه‌سازی همان تقویت رضایت و تعهد در کارکنان است. 
همچنین Weng و همکاران نیز در تحقیق خود نشان دادند 
که بین رشد حرفه‌ای و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد ]10[. 
همچنین Akhavan در پژوهش خود به این نتیجه رسید که 
توسعۀ حرفه‌ای کارکنان بر رضایت شغلی و تعهد شغلی آنها 
تأثیر مثبت می‌گذارد ]8[. بنابراین براساس تحقیقات وقتی 
سازمان زمینۀ رشد حرفه‌اي و توانمندسازي را براي کارکنان 
فراهم می‌سازد، به‌دلیل فرصت‌سازي رشد و ترقی و حمایت 
از این رشد و ترقی، افراد نسبت به شغل خویش راضی‌تر و 

.]6[ به سازمان خودشان متعهدتر می‌شوند  نسبت 
توسعۀ  موضوع  گذشته  دهه‌های  طی  راستا  همین  در 
حرفه‌ای کارکنان توجه بسیاری از محققان را به خود جلب 
کرده است. توسعۀ حرفه‌ای مداوم اولین بار از سوی ریچارد 
گاردنر مسئول توسعۀ حرفه‌ای در دانشگاه یورک استفاده شد. 
انجام شغل کارکنان و  توسعۀ حرفه‌ای که نقش پررنگی در 
در  دارد،  شغلی  نوآوری‌های  و  خلاقیت‌ها  بروز  در  همچنین 
 .]11[ می‌شود  تعریف  متفاوتی  به‌صورت  مختلف  زمینه‌های 
استعداد،  شکوفایی  و  رشد  از  است  عبارت  حرفه‌اي  توسعۀ 
تسهیل  به‌عبارت‌دیگر  و  ارتقاي صلاحیت‌ها  عقاید،  گسترش 
و  شغلی  بالندگی  به‌منظور  کارکنان  فردي  و  حرفه‌اي  رشد 
اداي وظایف حرفه‌اي آنان با استفاده از فناوري جدید تا بتوان 
مهارت‌هاي ارتباطی، رهبري و نوآوري آنها را ارتقا داد ]12[.
توسعۀ حرفه‌ای کارکنان، ابعاد و جنبه‌های مختلفی دارد 
Ray� 1که محقق آنها را بر مبنای پیشینۀ پژوهش و اظهارات 
 13[ ،mond[   Pardakhtchi ]14[ و همچنین با استفاده از 
یا جنبه شناسایی  بعد  را در 5  آنها  مدل نظری کاتنر ]15[ 
عملکرد،  مدیریت  نیازسنجی،  آموزش،  از:  عبارتند  که  کرده 
که  می‌دهند  نشان  تحقیقات  بیشتر  ارزشیابی  و  مشارکت 
بلکه  نیستند،  پرهزینه  نه‌تنها  حرفه‌ای  توسعۀ  و  آموزش 
ایجاد  و  تولید  سرمایه‌گذاری  در  را  بیشتری  بازده  می‌توانند 
نظر  در  حرفه‌ای  توسعۀ  فعالیت‌های  اگرچه  کنند]16[. 
تأثیر منفی بر سازمان، در مسائلی مثل  گرفته‌شده می‌تواند 
افزایش فرصت‌های شبکه‌ای از سوی کارکنان و شاید توانایی 
کارکنان برای ترک سازمان داشته  باشد. ولی در حالت کلی، 
ثابت شده که تمام فعالیت‌های توسعۀ حرفه‌ای تأثیر مثبتی 

.]17[ می‌گذارند  سازمان  بر 
روی‌هم‌رفته مطالعات نشان داده‌اند که بین توسعۀ حرفه 
ای و پیامدهای آن رابطۀ معنی‌داری وجود دارد. در عین حال 

رابطۀ بین این متغیرها در برخی مواقع ناهمخوان و ضعیف 
گزارش شده است. احتمالا یکی از دلایل وجود رابطۀ ضعیف، 
این است که به نقش متغیرهای میانجی در رابطۀ بین توسعۀ 
حرفه‌ای با پیامدهای شغلی و سازمانی توجه نشده است. این 
توصیفات، شرح وجود متغیرهای میانجی در روابط بین توسعۀ 
حرفه‌ای با پیامدهای آن ضروری به نظر می‌رسد. در پژوهش 
حاضر با توجه به مبانی پژوهشی موجود ]18[، فرضیۀ ما به 
این صورت تدوین شده است که خودکارآمدی شغلی نقش 
میانجی را در رابطۀ بین توسعۀ حرفه‌ای و پیامدهای احتمالی 
آن ایفا می‌کند. بنابراین، با در نظر گرفتن این متغیر میانجی 
واکنش‌های رفتاری توسعۀ حرفه‌ای بهتر پیش‌بینی و تبیین 

خواهند شد.
همان‌گونهك ه گفته شد، متغيرهاي توسعۀ حرفه‌ای، تعهد 
سازماني، رضايت شغليك اركنان عواملي مهم و حياتي براي 
موفقيت و اثربخشي سازمان هستند؛ بنابراين، روابط تأثير و 
سازمان  به‌سازي  و  اثربخشي  بر  مي‌تواند  نيز  آنها  ميان  تأثر 
اذعان  متعددي  پژوهش‌هاي  اساس،  اين  بر  باشد.  تأثيرگذار 
رابطه  وجود  به‌واسطۀ  خودکارآمدی  احساس  داشته‌اندك ه 
ميان متغیرهای درون‌سازمانی )توسعۀ حرفه‌ای و متغیرهای 
در  می‌گذارد.  تأثیر  سازمانی  اثربخشی  بر  شغلی(  نگرش 
احساس  دريافتندك ه   ]19[ سامچ  و  بوگلر  خصوص،  اين 
كارآمدي پيش‌بينيك‌نندۀ مهمي براي تعهد کارکنان معلمان 
محسوب مي‌شود. Blackburn و Robinson، در مطالعۀ خود 
به  معلمان"  رضايت شغلي  و  "ارزيابيك ارآمدي  تحت‌عنوان 
اين نتيجه دستي افتندك ه سه بعدك ارآمديي عني مشاركت 
دانش‌آموز، تجارب آموزشي و مديريتك لاس درس هركدام 
با رضايت شغلي معلمان رابطۀ مثبت و معناداري دارند ]20[.
Baki ، در مطالعۀ خود تحت‌عنوان "مطالعۀك ارآمدي معلمان، 
رضايت شغلي، رضايت از زندگي و فرسوگي شغلي" دريافت 
كه سه خرده‌مقياسك ارآمدي با رضايت شغلي رابطۀ مثبت و 

.]21[ دارند  معناداري 
در  پرکاربرد  مفاهیم  از  یکی  خودکارآمدی  بنابراین 
سوی از  بار  نخستین  که  است  انسانی  علوم  1پژوهش ‌های 
خودکارآمدی  سازۀ   .]22[ است  شده  معرفی   "Bandura"

نام  با   Bandura نوشتار  با  که  دارد  کوتاه  تاریخچهای 
خودکارآمدی، به سوی نگرشی یکپارچه از دگرگونی رفتاری 

 .]23[ شد  آغاز 

انجام  برای  مهم  عاملی  را  خودکارآمدی   ،Bandura
موفقیت‌آمیز عملکرد می‌داند. در واقع می‌توان گفت عملکرد 
مؤثر، هم به داشتن مهارت‌ها و هم به باور در توانایی انجام آن 
مهارت‌ها نیازمند است ]24[. خودکارآمدی یکی از مهم‌ترین 
مؤلفه‌های کسب موفقیت و سازش‌یافتگی است. خودکارآمدی، 
بر انتخاب رفتار، تلاش و پشتکار و پیگیری اهداف مؤثر است 
و نحوۀ مواجهه با موانع و چالش‌ها را تعیین می‌کند ]25[. 
که  دارد  مختلفی  جنبه‌های  و  ابعاد  کارکنان  خودکارآمدی 
یا جنبه شناسایی کرده است:  بعد  را در سه  آنها   Bandura

 .]22[ نیرومندی  سطح، عمومیت و 
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را  تکالیف  دارند،  قوی  خودکارآمدی  باورهای  که  افرادی 
چالش‌هایی می‌بینند که باید بر آنها تسلط یابند، نه به‌عنوان 
تهدیداتی که از آنها دوری کنند. این افراد عمیق‌تر در فعالیت 
ها مشغول می‌شوند و  تلاش  بیشتری را در موقع شکست به 
کار می‌برند. افرادی که خودکارآمدی ضعیفی دارند، تکالیف 
را دشوارتر از آنچه هستند، می‌بینند. این امر باعث تنیدگی، 
افسردگی و دید محدود نسبت به حل مسئله می‌شود ] 26[. 
در اين پژوهش سعي مي‌شود نقش توسعۀ حرفه‌ای کارکنان 
ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی بر پیامدهای 

مثبت شغلی با توجه به اثرات میانجی خودکارآمدی کنکاش 
و کاوش شود.

در مجموع براساس آنچه بیان شد، الگوی مفهومی و نظری 
ارتباط بین توسعۀ حرفه‌ای با پیامدهای رضایت و تعهد شغلی 
تنظیم  زیر  شرح  به  شغلی  خودکارآمدی  میانجی  نقش  با 
آیا  که  بود  این  اصلی  سؤال  مدل،  این  بر  براساس  شده‌اند. 
اثر علّی توسعۀ حرفه‌ای بر رضایت و  تعهد شغلی از طریق 

می‌شود. میانجی‌گیری  کارکنان  شغلی  خودکارآمدی 

شکل1. مدل مفهومی روابط بین متغیرهای پژوهش

مواد و روش‌ها
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر نحوۀ گردآوری 
اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و به‌طور مشخص مبتنی 
بر مدل‌یابی معالات ساختاری بود. جامعۀ آماری این پژوهش 
کلیۀ کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی 
هستند که جمعا 322 نفر بودند. حجم نمونه با توجه به جامعۀ 
آماری و براساس جدول مورگان 203 نفر در نظر گرفته شد. 
روش نمونه‌گیری، نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای نسبتی بود که 
براساس مرکز/واحد و نسبت محاسبه‌شده از هریک از طبقات 
از مرکز/ نمونه هریک  آماری، تعداد  با حجم جامعۀ  متناسب 
واحد معین شد. قبل از تکمیل پرسش‌نامه، پژوهشگران براي 
كليۀ کارکنان هدف از مطالعه را توضيح دادند و فرم رضایت‌نامۀ 
کتبی در اختیار کارکنان قرار گرفت تا پس از آگاهی از مفاد آن 

و جلب رضايت به مطالعه وارد شوند.
برای جمع‌آوری اطلاعات در این پژوهش از 4 پرسش‌نامۀ 

استاندارد به شرح زیر استفاده شد.
حرفه‌ای  توسعۀ  کارکنان:  حرفه‌ای  توسعۀ  پرسش‌نامۀ 
که  کارکنان  حرفه‌ای  توسعۀ  مقیاس  از  استفاده  با  کارکنان 
و  پژوهش  پیشینۀ  مبنای  بر   ]27[ Safari Zanjani از سوی 
اظهارات Raymond   ]13[ و همچنین با استفاده از مدل نظری 
Kutner ]15[ ساخته و اندازه‌گیری شده است. این ابزار 18 
گویه دارد که با مقیاس پنج درجه‌ای لیکرت به سنجش توسعۀ 

می‌پردازد.  کارکنان  حرفه‌ای 
رضایت  میزان  ارزیابی  برای  پرسش‌نامۀ رضایت شغلی: 

   Rotheو  Brayfield شغلی کارکنان از پرسش‌نامۀ 5 سؤالی
]28 [ استفاده شد. این پرسش‌نامه رضایت کارکنان را براساس 
پیوستاری از رضایت کامل )عدد 5( تا نارضایتی )عدد 1( که 
در قالب عبارات غیرمستقیم تدوین شده است، ارزیابی می‌کند. 
پاسخ‌ها با طیف لیکرت سنجیده می‌شود. مقدار ضریب آلفای 
خارجی  متعدد  تحقیقات  در  پرسش‌نامه  این  برای  کرونباخ 
 ]30[ همکاران  و   Breaux  ،0/74  ]29[ همکاران  و   Breaux

در  است.  آمده  به‌دست   0/90]31[ همکاران  و   Hall و   0/87
برای  آن  درونی  هم‌سانی   )1391(  Ghasemzadeh     تحقیق
کل مقیاس )ضریب آلفا = 0/88( به‌دست آمد ]32[. بنابراین 
پایایی  ضرایب  پرسش‌نامه  این  انجام‌شده  تحقیقات  براساس 

دارد.  قابل‌قبولی 
از  تعهد شغلی  برای سنجش  پرسش‌نامۀ تعهد شغلی: 
شد.  خواهد  استفاده   ]33[   Meyer و   Allen پرسش‌نامۀ 
با مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت به  ابزار 20 گویه دارد که  این 
سنجش  به‌منظور  می‌پردازد.  کارکنان  شغلی  تعهد  سنجش 
اعتبار این مقیاس از روش‌های مختلفی مثل محاسبۀ ضریب 
و   Saatchi مطالعه  در  است.  شده  استفاده  کرونباخ  آلفای 
با %77،  برابر  همکاران )1389( ضرایب اعتبار تعهد عاطفی 
ضرایب اعتبار تعهد مستمر برابر با 79% و ضرایب اعتبار تعهد 

  .]34[ با 61% است  برابر  نیز  هنجاری 
پرسش‌نامۀ خودکارآمدی شغلی: در این پژوهش برای 
سنجش خودکارآمدی کارکنان، از پرسش‌نامۀ خودکارآمدی 
عمومی Sherer و Maddus  ]35[ استفاده شده است. این 
پرسش‌نامه 15 گویه دارد که با مقیاس 5 درجه‌ای لیکرت به 
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 Fam Moghimi می‌پردازد.  کارکنان  خودکارآمدی  سنجش 
این  پایایی  خود ضریب  پژوهش  در   ،]37[Ratha  و  ]36[

آزمون را برابر با 0/82 و 0/74 به‌دست آورده‌اند. 
پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده 
شده است. پایایی پرسش‌نامۀ توسعۀ حرفه‌ای )0/82(، رضایت 
شغلی  خودکارآمدی  و   )0/79( شغلی  تعهد   ،)0/85( شغلی 

)0/82(، محاسبه شد.
حاضر،  پرسش‌نامه‌های  روایی  بررسی  به‌منظور  همچنین 
در  آنها  مکرر  استفادۀ  و  ابزارها  استانداردبودن  وجود  با 
پژوهش‌های داخلی و خارج کشور، داده‌های حاصل از اجرای 
این مقیاس در گروه نمونه تحلیل عاملی شدند. این تحلیل 
با   )PC( به شیوۀ تحلیل اکتشافی به روش مؤلفه‌های اصلی
چرخش واریماکس انجام شده است. مقدار ضریب KMO برابر 

0/74 و مقدار خی آزمون کرویت بارتلت 14506/8 به دست 
آمد که در سطح 0/01 معنی‌دار بوده و نشانۀ کفایت نمونه و 
متغیرهای نمونه برای انجام تحلیل عاملی است. نتایج حاصل 

تأیید شد و واریانس تجمیعی حدود 0/79 به‌دست آمد.
و  توصیفی  روش‌های  از  داده‌ها  تجزیه‌وتحلیل  به‌منظور 
استنباطی استفاده شد و نرم‌افزار LISREL 8.5 برای برقراری 

روابط علّی متغیرها استفاده شد. 

یافته ها
زمینه‌های  و  دموگرافیک  اطلاعات   1 شماره  جدول 
مشارکت‌کنندگان را در پژوهش حاضر نشان می‌دهد. با توجه به 
اینکه مشارکت‌کنندگان پژوهش حاضر تفاوت معناداری از لحاظ 
متغیرهای پژوهش از نظر عوامل دموگرافیک نداشتند، به‌صورت 

یک گروه در نظر گرفته و تحلیل شدند.

جدول 1. توزیع دموگرافیک جمعیت مطالعه‌شده بر حسب متغیرهای کیفی

درصدتعدادمشخصات دموگرافیک

جنسیت
8340/9مرد

11255/2زن

سطح تحصیلات

125/9دیپلم

3316/3فوق‌دیپلم
12762/69لیسانس

2311/3فوق‌لیسانس
18/11 ± 75/8 سابقه

جدول 2.  شاخص‌های توصیفی میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش‌شده

همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول )3( ارائه شده 
است. چنانچه در جدول مشاهده می‌شود، ضریب همبستگی 
بین متغیرهای پژوهش معنی‌دار هستند. از تحلیل همبستگی 
میان متغیرهای برون‌زا و درون‌زا می‌توان نتیجه‌گیری کرد که 
افزایش در نمرات احساس توسعۀ حرفه‌ای کارکنان  هرگونه 

همراه با افزایش در نمرات رضایت شغلی و تعهد شغلی بین 
کارکنان نمونۀ پژوهش‌شده بود. همچنین هرگونه افزایش در 
تعهد  نمرات  افزایش  با  همراه  شغلی  خودکارآمدی  احساس 
شغلی بود. همچنین در پژوهش حاضر رابطۀ مثبت و معنی‌ 
‌داری بین دو متغیر خودکارآمدی و رضایت شغلی دیده شد.

جدول 3. ماتریس همبستگی متغیرهای درون‌زا و برون‌زا

1234متغیرشماره

1توسعۀ حرفه‌ای1

1**0/19خودکارآمدی2

1**0/21**0/67رضایت3

1**0/38**0/36**0/43تعهد4

تعهد شغلیرضایت شغلیخودکارآمدیتوسعۀ حرفه‌ایشاخص‌ها

3/713/733/813/34میانگین

0/620/820/650/62انحراف استاندارد

   *P<0/05, **P<0/01
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شکل 2.  الگوی تابع ساختاری پس از برازش داده‌ها با الگوی مفروض

به‌منظور شناخت هرچه بهتر روابط علی و نحوۀ تأثیرگذاری 
توسعۀ حرفه‌ای بر پیامدهای احتمالی شغلی، تحلیل مسیر با 
استفاده از مدل معادلات ساختاری صورت گرفت. همان‌طور 
که در خروجی نرم‌افزار از تخمین‌های استاندارد )شکل 2( و 
به تحلیل مسیر در فرضیه‌های  اعداد معنی‌داری مربوط  نیز 
شاخص‌های  مقادیر  می‌شود،  مشاهده   )4 )جدول  پژوهش 
نسبت  مقدار  و  است  مدل  مناسب  برازش  از  حاکی  تناسب 
کای دو بر درجۀ آزادی برابر با 2/43 و کوچکتر از مقدار مجاز 
3، مقدار RMSEA برابر با 0/078 و کوچکتر از 0/08 است. 
رضایت  بر  حرفه‌ای  توسعۀ  احساس  به  مربوط  اثر  بیشترین 
شغلی با ضریب 0/67 است و بعد از آن اثر مربوط به توسعۀ 
حرفه‌ای بر تعهد شغلی با ضریب 0/45 مشاهده می‌شود. همۀ 

ضرایب معنی‌دار هستند. 
احساس توسعۀ حرفه‌ای اثر مستقیم، مثبت و معنی‌دار بر 
خودکارآمدی شغلی دارد با ضریب 0/22. مسیر خودکارآمدی 

شغلی نیز اثر علی مثبت معنی‌دار بر رضایت شغلی با ضریب 
مستقیم  مسیر  که  می‌شود  مشاهده  همچنین  دارد.   0/22
توسعۀ حرفه‌ای بر رضایت شغلی معنی‌دار است. بنابراین نقش 
میانجی خودکارآمدی شغلی در رابطۀ بین توسعۀ حرفه‌ای و 
رضایت شغلی در مدل تأیید می‌شود. با تأیید نقش میانجی 
خودکارآمدی شغلی، توسعۀ حرفه‌ای اثر غیرمستقیم، مثبت 
مسیر  دارد.   0/05 ضریب  با  شغلی  رضایت  بر  معنی‌دار  و 
تعهد  بر  معنی‌دار  مثبت  علی  اثر  نیز  شغلی  خودکارآمدی 
که  می‌شود  مشاهده  همچنین  دارد.   0/26 ضریب  با  شغلی 
تعهد شغلی هم معنی‌دار  بر  توسعۀ حرفه‌ای  مسیر مستقیم 
رابطۀ  در  شغلی  خودکارآمدی  میانجی  نقش  بنابراین  است. 
می‌شود.  تأیید  مدل  در  شغلی  تعهد  و  حرفه‌ای  توسعۀ  بین 
توسعۀ حرفه‌ای  میانجی خودکارآمدی شغلی،  تأیید نقش  با 
با ضریب  تعهد شغلی  بر  معنی‌دار  و  مثبت  غیرمستقیم،  اثر 

دارد.   0/06

نتیجهtضریب مسیر استانداردمسیر فرضیه‌ها

اثر مستقیم دارد0/673/96توسعه حرفه ای   ←    رضایت

اثر مستقیم دارد0/455/52توسعه حرفه ای  ←     تعهد

اثر مستقیم دارد0/222/78     توسعه حرفه ای    ←    خودکارامدی

اثر مستقیم دارد0/222/76خودکارآمدی   ←   رضایت

اثر مستقیم دارد0/263/67خودکارآمدی  ←   تعهد

اثر غیرمستقیم دارد-0/05توسعۀ حرفه‌ای  ←   رضایت )از طریق خودکارآمدی شغلی(

اثر غیرمستقیم دارد-0/06توسعۀ حرفه‌ای ←  تعهد )از طریق خودکارآمدی شغلی(

X2 = 1607/85 , df = 660 , X2/df =  2/43,  RMSEA = 0/78,  CFI = 0/94,  GFI = 0/84  ,NFI = 0/91

جدول 4.  ضرایب تأثیر مستقیم و غیرمستقیم توسعۀ حرفه‌ای بر رضایت و تعهد از طریق خودکارآمدی شغلی
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بحث
ژپوهش حاضر با هدف بررسی نقش میانجی خودکارآمدی 
شغلی در رابطۀ بین توسعۀ حرفه‌ای با رضایت و تعهد شغلی 
بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان آذربایجان شرقی 
انجام شد. تعدادی از محققان به‌طور جداگانه به مطالعۀ بین 
توسعۀ حرفه‌ای با متغیرهای مدنظر پرداخته‌اند. با این حال 
این اولینژپ وهشی است که نقش میانجی خودکارآمدی را در 
رابطۀ توسعۀ حرفه‌ای با رضایت و تعهد شغلی بررسی می‌کند.
توسعۀ  بین  حاضر  ژپ وهش  از حاصل  یافته‌های  براساس 
با رضایت و تعهد شغلی رابطۀ مثبت و معنی‌داری  حرفه‌ای 
وجود دارد. نتایج حاصل با پژوهش Akhavan  هم‌سو است 
که  رسید  نتیجه  این  به  خود  پژوهش  در    Akhavan  .]8[
شغلی  تعهد  و  شغلی  رضایت  بر  کارکنان  حرفه‌ای  توسعۀ 
با  حاصل  نتایج  همچنین   .]8[ می‌گذارد  مثبت  تأثیر  آنها 
 Weng است.  هم‌سو   ]10[ همکاران  و    Wengپژوهش نتایج 
رشد  بین  رابطۀ  عنوان  با  خود  تحقیق  در   ]10[ همکاران  و 
حرفه‌ای و تعهدسازمانی به این نتیجه رسیدند که بین رشد 
آنها  همچنین  دارد.  وجود  رابطه  سازمانی  تعهد  و  حرفه‌ای 
اشاره می‌کنند که رشد حرفه‌ای را می‌توان برای مدیریت تعهد 
سازمانی استفاده کرد. علاوه براین نتایج این پژوهش با نتایج 
 Golparvar .]7[ و همکاران هم‌سو است Golparvar تحقیق
و همکاران در تحقیق به این نتیجه رسیدند که رشد حرفه‌ای 
با نگرش‌های شغلی )رضایت و تعهد( رابطۀ معنادار دارد ]7[. 
بر پایۀ اصول مطرح در عرصۀ تبادل اجتماعی، وقتی سازمان 
براي  را  آن  توسعۀ  و  حرفه‌اي  رشد  زمینۀ  آن  سرپرستان  و 
باعث  منطقی،  کاملًا  به‌طور  می‌سازند،  فراهم  خود  کارکنان 
این  می‌شوند.  مقابله‌به‌مثل  به  کارکنان  تمایل  زمینه‌سازي 
زمینه‌سازي همان تقویت رضایت و تعهد در کارکنان است.
از طرفی نتایج این تحقیق نشان داد که خودکارآمدی نقش 
میانجی در رابطۀ بین توسعۀ حرفه‌ای با رضایت و تعهد شغلی 
توسعۀ  بین  تحقیق مشخص شد که  این  در  دارد. همچنین 
حرفه‌ای با خودکارآمدی رابطۀ مثبت و معنی ‌دار وجود دارد. 
کانانگو  و  کانگر   ،]38[ همکاران  و    Parboteeah یافته‌های 
  Fishman،] 40[Sandholtz  ،]39[ Abdollahi  از به نقل 
از Shahpasand  ]42[ و  و همکاران ]41[، اسنایدر به نقل 
هم‌سو   ]43[  Karamati  و   Shahraaray از  نقل  به  تیتل 
Middlebrooks  در  و    Farr این فرضیه است. همچنین  با 
پژوهش خود نشان دادند که مشارکت در فعالیت‌های توسعۀ 
به بهبود  به بهبود خودکارآمدی و متعاقبا  حرفه‌ای می‌تواند 
عملکرد و رضایت شغلی منجر شود ]44[. گراسمن به نقل از 
Shahpasand و همكاران علاوه بر تأیید فرضیۀ بالا پیشنهاد 
می‌کند که توسعۀ حرفه‌ای موجب افزایش کارایی و بهره‌وری 
افزایش خودکارآمدی  این کارایی  نتیجۀ  و  کارکنان می‌شود 
کارکنان در سازمان است ]Zimmerman .]42  در مطالعه‌ای 
که  یافت  نتیجه دست  این  به  پژوهشگران  آموزش  عنوان  با 
از   .]45[ می‌شود  سازمانی  تعهد  به  منجر  حرفه‌ای  توسعۀ 

به‌کارگیری دانش  اشاره می‌کند که خودکارآمدی در  طرفی 
بر  دارد. علاوه  اساسی  نقش  و حرفه‌ای  علمی  مهارت‌های  و 
این فرضیه  با  به‌طور غیرمستقیم  نتایج برخی تحقیقات  این 
و همکاران    Douglas تحقیقات  نتایج  مثل  دارد؛  هم‌‌خوانی 
]46[، گاسکی و هابرمن به نقل از Hejazi  و همكاران ]47[، 
 ،]50[  Rollins ،]49[ همکاران  و    Guarino،]48[King  

 Shahpasand 35[ و وودراف به نقل از[ Maddus  وSherer  
و همكاران ]42[ به‌طور غیرمستقیم هم‌خوانی دارد. 

نهایتا نتایج این پژوهش نشان داد که بین خودکارآمدی 
وجود  معنی‌داری  و  مثبت  رابطۀ  شغلی  تعهد  و  رضایت  با 
همکاران  و   Yasni تحقیق   نتایج  با  حاصل  نتایج  دارد. 
به  خود  تحقیق  در  همکاران   و   Yasini  .]51[ است  هم‌سو 
این نتیجه دست یافتند که بین کارآمدی با رضایت و تعهد 
شغلی رابطۀ مثبت وجود دارد ]51[. آنها اشاره می‌کنند که از 
میان مؤلفه‌های احساس کارآمدی، مؤلفۀ کارآمدی معلم در 
اجرای راهبردهای آموزشی بیشترین تأثیر را بر تعهد سازمانی 
افراد دارد. همچنین اعتماد کادر آموزشی به دانش‌آموزان نیز 
رابطۀ معناداری با تعهد سازمانی دارد. دربارۀ رابطۀ احساس 
معلم  گفت،ك ارآمدي  می‌توان  شغلی  رضایت  با  کارآمدی 
اجراي  در  معلم  وك ارآمدي  دانش‌آموزان  مشاركت‌دادن  در 
رضايت  بر  را  تأثير  بيشترين  به‌ترتيب  آموزشي  راهبردهاي 
اجراي  در  معلم  مؤلفۀك ارآمدي  اساس  اين  بر  دارند.  شغلي 
راهبردهاي آموزشي به‌طور مشتر كهم بر رضايت و هم بر 

دارد. معناداري  تأثير  معلمان  سازماني  تعهد 
نکردن  جملهك نترل  از  محدوديت‌هايي  با  فوق  پژوهش 
را  تحقيق  نتايج  بود  ممكن  ناخواستهك ه  متغيرهاي  همۀ 
بين  در  پژوهش  روحيۀ  حاكم‌نبودن  دهند،  قرار  تحت‌تأثير 
کارکنان و نيز تازگي متغيرهاي بررسي‌شده و نبود دسترسي 
به مباني نظري گسترده، روبه‌رو بود. با وجود محدودیت‌های 
و  عالی  و  جدید  مطالعاتی  حوزۀ  یک  تحقیق  این  در  فوق، 
درحال‌رشد گشوده شده است. سازۀ توسعۀ حرفه‌ای سازه‌ای 
در  می‌شود.  مطرح  مدیریت  حوزۀ  در  به‌تازگی  که  است 
برای  مقاله  این  چهارچوب  در  موضوعات  برخی  راستا،  این 
تحقیقات آتی قابل شناسایی است. پیشنهادات زیر می‌تواند 

بیفزاید. زمینه  این  در  بعدی  تحقیقات  غنای  بر 
لازم است که در زمینۀ رابطۀ توسعۀ حرفه‌ای با متغیرهای 
فوق با استفاده از ابزارهای دیگر، پژوهش‌های بیشتری صورت 
گیرد و به نقش دیگر متغیرهای تعدیل‌گر و میانجی احتمالی 
بین  رابطۀ  میشود  پیشنهاد  همچنین  شود.  بیشتری  توجه 
هریک از مؤلفه‌های خودکارآمدی با توسعۀ حرفه‌ای و رضایت 
این  بر  علاوه  شود.  بررسی  و  تحقیق  دقیقا  شغلی  تعهد  و 
پیشنهاد می‌شود که مدیران و مسئولان ادارۀ ورزش و جوانان 
استان بسترهای لازم برای توسعۀ حرفه‌ای را فراهم کنند و با 
فراهم‌سازی مناسب آن در سازمان می‌توان میزان نگرش‌های 
شغلی از جمله رضایت و تعهد شغلی کارکنان را افزایش داد.
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نتیجه‌گیری
با توجه به یافته ها می‌توان نتیجه گرفت که توسعۀ حرفه‌ای 
به‌طور مستقیم باعث ارتقای رضایت و تعهد شغلی در سازمان 
میشود. همچنین با تأیید نقش میانجی خودکارآمدی شغلی، 
و  رضایت  شغلی  پیامدهای  بر  معنی‌دار  اثر  حرفه‌ای  توسعۀ 
تعهد شغلی خواهد داشت. بنابراین ادارۀ ورزش و جوانان باید 
به نقش و تأثیر توسعۀ حرفه‌ای در رابطۀ بین متغیرهاي فوق 
توجه اساسی کند و زمینۀ بروز توسعۀ حرفه‌ای به‌منظور ایجاد 
بسترهای لازم برای رضایت و تعهد شغلی را در محیط ادارۀ 

ورزش و جوانان بهبود بخشد.  
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