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Objective: Work engagement has an effective role in improving other job and 

organizational functions. As a result, this research was conducted with the aim of 

providing work engagement model based on the blue ocean strategy and 

organizational resilience with the mediation of job self-efficacy in non-government 

school managers. Methodology: This study in terms of purpose was applied and in 

terms of implementation method was cross-sectional from type of correlation. The 

present research population was non-government school managers of Tehran city 

in the academic years of 2023-24, which 400 people of them were selected as a 

sample by purposive sampling method. To collect data were used from 

questionnaires of work engagement (Salanova & Schaufeli, 2008), blue ocean 

strategy (Rajabi Farjad et al., 2019), organizational resilience (Prayag et al., 2018) 

and job self-efficacy (Riggs & Knight, 1994). For data analysis were used from 

methods of Pearson correlation coefficients and path analysis in SPSS-25 and 

Amos-25 software. Findings: The results indicated that the work engagement 

model based on the blue ocean strategy and organizational resilience with the 

mediation of job self-efficacy in non-government school managers had a good fit. 

Also, the variables of blue ocean strategy and organizational resilience on job self-

efficacy and work engagement of non-government school managers and the 

variable of job self-efficacy on work engagement of them had a direct and 

significant effect (P<0.001). In addition, each of the variables of blue ocean strategy 

and organizational resilience with the mediation of job self-efficacy on work 

engagement of non-government school managers had an indirect and significant 

effect (P<0.001). Conclusion: According to the results of this study, the officials 

and planners of the educational system can improve the work engagement of non-

government school principals by increasing their blue ocean strategy, 

organizational resilience and job self-efficacy. 

Keywords: Work Engagement, Blue Ocean Strategy, Organizational Resilience, 

Job Self-Efficacy, Non-Government School Managers. 
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اشتیاق کاری نقش موثری در بهبود سایر عملکردهای شغل و سازمانی دارد. در نتیجه، این پژوهش با هدف  هدف:

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران ارائه مدل اشتیاق کاری بر اساس استراتژی اقیانوس آبی و تاب

این م القه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا مق قی از نوع  شناسی:روشمدارس غیردولتی انجام شد. 

بودند که  1402-03همبستگی بود. جامقه پژوهش حاضر مدیران مدارس غیردولتی شهر تهران در سال تحصیلی 

های ها از پرسشنامهعنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری دادهگیری هدفمند بهنفر از آنها با روش نمونه 400

آوری سازمانی (، تاب1398استراتژی اقیانوس آبی )رجبی فرجاد و همکاران، (، 2008اشتیاق کاری )سالانوا و شوفلی، 

های ها از روش( استفاده شد. برای تحلیل داده1994)ریگز و نایت، خودکارآمدی شغلی ( و 2018)پرایاگ و همکاران، 

نتایج  ها:یافته. استفاده شد Amos-25و  SPSS-25افزارهای ضرایب همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر در نرم

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی حاکی از آن بود که مدل اشتیاق کاری بر اساس استراتژی اقیانوس آبی و تاب

آوری استراتژی اقیانوس آبی و تابشغلی در مدیران مدارس غیردولتی برازش مناسبی داشت. همچنین، متغیرهای 

بر خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری مدیران مدارس غیردولتی و متغیر خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری سازمانی 

آوری استراتژی اقیانوس آبی و تاب(. علاوه بر آن، هر یک از متغیرهای >001/0Pآنان اثر مستقیم و مقنادار داشت )

مدیران مدارس غیردولتی اثر غیرمستقیم و مقنادار داشتند بر اشتیاق کاری خودکارآمدی شغلی با میانجی سازمانی 

(001/0P< .)توانند برای بهبود ریزان نظام آموزشی میهای این م القه، مسئولان و برنامهطبب یافته گیری:نتیجه

نان آوری سازمانی و خودکارآمدی شغلی آاستراتژی اقیانوس آبی، تاباشتیاق کاری مدیران مدارس غیردولتی میزان 
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 مقدمه

دنبال کارکنان های امروزی بهنگر و مدیریت منابع انسانی است و سازماناشتیاق یک سازه و مفهوم نسبتا جدید و گسترده در زمینه روانشناسی مثبت

(. اشتیاق کاری حالتی ذهنی و روانشناختی مثبت مرتبط با کار است Zhang et al., 2021اشتیاق، خلاقیت و مشارکت بالا هستند )دارای انگیزه، مسئولیت، 

شدگی در کار، ازخودگذشتگی و قدرتمندی توصیف که نقش مهمی در درک رفتارهای مختلف سازمانی دارد و با کارکرد مثبت و خوشی همراه با موفقیت، جذب

عنوان یک سازه انگیزشی به احساساتی مانند انرژی، شور و شوق مرتبط با کار اشاره دارد و شامل سه مولفه (. این سازه بهPatterer et al., 2024)شود می

مل و مشارکت کامل پذیری روانی و پرانرژی بودن همراه با تمایل به تلاش و مقاومت در انجام وظایف شغلی(، فداکاری )تقاقدرت )یقنی س وح بالای انق اف

باشد نشود( می فرد با کار به نحوی که فرد احساس مهم بودن و ارزشمند بودن در سازمان کند( و جذب )تمرکز کامل فرد بر کار به نحوی که متوجه گذر زمان

(Wu et al., 2023اشتیاق کاری نشان .)های ر مستحکم برای انجام کارها و وظیفهدهنده حس وابستگی به سازمان، داشتن انگیزه برای عملکرد موثر و باو

 (.Wei et al., 2024شود که ذهن و روان کارکنان با کار درگیر شود و شور و نشاط آنان افزایش یابد )شغلی است و سبب می

عادی است و هنگامی وکار امری (. رقابت در فضای کسبOh et al., 2022یکی از عوامل مرتبط با اشتیاق کاری، استراتژی اقیانوس آبی است )

های قیمت و افت سود افزایش یابد و زمینه را برای بروز جنگشود، س ح تقاضا و وفاداری به برند کاهش میکه رقابت شدید و فضای بازار کار شلوغ می

های رشد و سودآور جدید و مختص ا و فرصتهها باید دنبال استراتژیگویند. در چنین شرای ی سازماندهد که به این شرایط به اص لاح اقیانوس قرمز میمی

(. اقیانوس قرمز مقرف همه صنایقی هستند که امروزه وجود دارند و در حال رقابت Yunus & Sijabat, 2021گویند )خود باشند که به آن اقیانوس آبی می

شده فردا دهنده فضای بازار ناشناخته امروز و بازار شناختهو نشانباشند، اما اقیانوس آبی مقرف صنایقی هستند که امروزه وجود خارجی ندارند با یکدیگر می

های حوزه مدیریت استراتژیک به مقنای شکستن قواعد عنوان یکی از جدیدترین استراتژی(. استراتژی اقیانوس آبی بهHassan et al., 2022باشند )می

باشد که عمب آن هنوز کشف نشده و رقابت برای آن شروع نشده است نخورده و گسترده میکهنه بازی و بازنویسی آنها برای دستیابی به بازاری جدید، دست

(Saad Amjad et al., 2024 این استراتژی تلاش برای دستیابی همزمان تمایز و کاهش هزینه برای گشودن عرصه جدیدی در بازار و خلب تقاضاهای .)

ها (. در استراتژی اقیانوس آبی به جای تمرکز بر رقابت به مشتریNasereddin, 2023سازد )هیا میباشد که زمینه را برای بازاری بدون رقیب مجدید می

 (.Abdel-Dayem et al., 2021شود )از طریب بازسازی فضای بازاری موجود و خلب فضاهای جدید توجه بیشتری می

و توانمندی مقابله با تغییرها، خ رها و تهدیدهای درونی و بیرونی  آوری سازمانی است که به ظرفیتیکی از عوامل مرتبط با اشتیاق کاری، تاب

دهنده های اجتماعی، احساسی و مالی به تقادل مجدد و نشانآوری قابلیت بازگشت از چالش(. تابIbrahim & Hussein, 2024سازمانی اشاره دارد )

آوری سازمانی توانایی سازمان برای (. تابXiang et al., 2020باشد )ز جمله غم میقابلیت فرد برای سازگاری مجدد در برابر ناکامی و شرایط نامساعد ا

پذیری در برابر تغییرهای محی ی است که هدف آن بازگرداندن کارآیی پس از اختلال یا های کلیدی و قابلیت ان باقپذیریسنجی، آسیببینی و شرایطپیش

دهنده عنوان بخشی از سازه سرمایه روانشناختی یک سازمان نشان(. این سازه بهWut et al., 2022باشد )ن میهای لازم قبل از پاسخ به بحراایجاد قابلیت

د محی ی است توانایی یک سازمان و کارکنان آن برای مقاومت در برابر اختلال و حفظ ساختار اولیه خود یا ایجاد یک ساختار جدید سازگار با شرایط جدی

(Ijntema et al., 2023تاب .) ،)آوری سازمانی شامل سه بخش سرسختی )ظرفیت سازمان برای مقاومت و بازیابی به موققیت اولیه در شرایط نامساعد

(. Bozdag & Ergun, 2021باشد )موقع( و بکپارچگی )انسجام کارکنان در مواجهه و مقابله با شرایط نامساعد( میچابکی )قابلیت سازگاری سریع و به

های ها را با هزینهتوانند بحرانکنند، میپذیری بالایی که در خود ایجاد میریزی و انق افهایی هستند که به دلیل آمادگی، برنامهآور، سازمانتاب هایسازمان

 (.Duchek, 2020مادی و غیرمادی کم پشت سر بگذارند )

سازمانی با اشتیاق کاری، خودکارآمدی شغلی است که به ارزیابی شناختی  آورییکی از متغیرهای میانجی احتمالی بین استراتژی اقیانوس آبی و تاب

(. خودکارآمدی شغلی از طریب Yang et al., 2021ها در چهارچوب شغل و حرفه مقین اشاره دارد )ها و وظیفهافراد در زمینه توانایی خود برای انجام تکلیف

تواند باعث پیامدهای شغلی م لوب و تلاش برای کاهش نگرانی و تفکر منفی محکوم به شکست می های شغلیها و تکلیفافزایش انگیزش، تمرکز بر وظیفه

کنندگی، نیرودهندگی و عنوان یک عامل انگیزشی نقش مهمی در فقال(. این سازه بهRoczniewska et al., 2020از جمله بهبود عملکرد شغلی شود )

(. افراد دارای Peng et al., 2021نماید )بینی میو رفتارهای سازمانی کارکنان را به شکل م لوبی پیش کنندگی رفتار کارکنان در سازمان داردهدایت

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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بینند که باید بر آنها تسلط یابند، نه تهدیدهایی که باید از آنها اجتناب نمایند. چنین هایی میهای شغلی را چالشها و دشواریخودکارآمدی شغلی بالا، تکلیف

 (.Liu et al., 2021دهند )ها واکنش منفی کمتری نشان میتلاش، پشتکار و استقامت بیشتری هستند و نسبت به شکست افرادی دارای

آوری سازمانی، خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری انجام شده است. برای مثال نتایج های اندکی درباره روابط استراتژی اقیانوس آبی، تابپژوهش

گذاری و مدیریت روابط نقش موثری ( نشان داد که استراتژی اقیانوس آبی از طریب بهبود انگیزه مادی و اخلاقی، سرمایه2023) Nasereddinپژوهش 

( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که استراتژی اقیانوس آبی نقش مثبت و مقنادار برای 2019) Rajabi Farjad et alدر افزایش مزیت رقابتی داشت. 

( گزارش کردند که بین رهبری اقیانوس آبی و اشتیاق کاری کارکنان 2022) Oh et alبتی در شرکت بیمه داشت. در پژوهشی دیگر کسب مزیت رقا

آوری در کار و اشتیاق کاری مهندسان ( نشان داد که تاب2024) Ibrahim & Husseinهمبستگی مثبت و مقنادار وجود داشت. همچنین، نتایج پژوهش 

آوری و رضایت شغلی ( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین خودکارآمدی، تاب2022) Wongsuwan & Na-Nanراب ه مثبت و مقنادار داشتند. 

آوری، خودکارآمدی و کیفیت زندگی کردند که بین تاب ( گزارش2021) Norouzinia et alراب ه مثبت و مقناداری وجود داشت. در پژوهشی دیگر 

آوری و ( ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که خودکارآمدی، تاب2016) Kardan et alای کارکنان اورژانس راب ه مثبت و مقنادار وجود داشت. حرفه

( گزارش کردند که 2021)  Firouzkouhi Berenjabadi & Pourhosseinاثربخشی مدیران متوس ه راب ه مقناداری داشتند. در پژوهشی دیگر 

 Hassanآوری آنان اثر مثبت و مقنادار داشت. علاوه بر آن، نتایج پژوهش استرس شغلی بر اشتیاق شغلی پرستاران اثر منفی و مقنادار و اشتیاق شغلی بر تاب

et al (2024نشان داد که خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری اعضای هیئت )های آموزش عالی همبستگی مثبت و مقنادار داشت. لمی موسسهعRahimi 

et al (2019.ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که بین خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری پرستاران زن راب ه مثبت و مقنادار وجود داشت ) 

باشد. ها است که ناشی از منابع فردی و محی ی میوضقیت سازمانهای بسیار مهم در مدیریت منابع انسانی و بهبود اشتیاق کاری یکی از موضوع

توان از متغیرهای موثر بر آن استفاده های مختلف آموزشی و غیرآموزشی اهمیت زیادی دارد و برای این منظور میبنابراین، بهبود اشتیاق کاری در سازمان

هایی برای بهبود آن طراحی و اجرا کرد. بر اساس ری را شناسایی و سپس با استفاده از آنها برنامهکرد. برای این منظور ابتدا باید متغیرهای موثر بر اشتیاق کا

آوری سازمانی و خودکارآمدی شغلی توان استراتژی اقیانوس آبی، تابشده از متغیرهای موثر بر اشتیاق کاری مدیران مدارس غیردولتی میهای انجامبررسی

دکی اثر آنها را بر اشتیاق کاری بررسی کرده و پژوهشی در این زمینه بر روی مدیران مدارس غیردولتی انجام نشده است. در های انرا نام برد که پژوهش

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس نتیجه، این پژوهش با هدف ارائه مدل اشتیاق کاری بر اساس استراتژی اقیانوس آبی و تاب

 انجام شد. غیردولتی

 

 مواد و روش پژوهش

م القه از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا مق قی از نوع همبستگی بود. جامقه پژوهش حاضر مدیران مدارس غیردولتی شهر تهران در این 

های ورود به م القه پژوهش حاضر ملاکعنوان نمونه انتخاب شدند. در گیری هدفمند بهنفر از آنها با روش نمونه 400بودند که  1402-03سال تحصیلی 

زا مانند طلاق و مرگ نزدیکان در شش ماه پزشکی، عدم وقوع رخدادهای تنششامل تمایل جهت شرکت در پژوهش، عدم اعتیاد و مصرف داروهای روان

ویی به ابزارهای پژوهش پس از سه بار پیگیری های خروج از م القه شامل عدم پاسخگگذشته و داشتن تحصیلات کارشناسی و بالاتر بودند. همچنین، ملاک

 های هر یک از ابزارها بود.و عدم پاسخگویی به بیش از ده درصد گویه

عنوان نمونه انتخاب و برای آنها اهمیت نفر از مدیران مدارس غیردولتی به 400های لازم جهت اجرای پژوهش، تقداد در این م القه پس از هماهنگی

صورت کلی، محرمانگی و غیره تقهد داده شد. همچنین، ها بهیح و به آنان درباره رعایت موازین اخلاقی از جمله رازداری، تحلیل دادهو ضرورت پژوهش تشر

امه شاد برای آنان شرح داده شد که هیچ پاسخ صحیح یا غل ی وجود ندارد و بهترین پاسخ، پاسخی است که گویای وضقیت واققی آنها باشد. سپس در برن

شوند ارسال و از آنان خواسته شد تا به آنها تا یک هفته آینده پاسخ دهند. لازم به ذکر است که پس از سه بار پیگیری بزارهای پژوهش در زیر شرح داده میا

 اده شد.ها از ابزارهای زیر استفها توسط همه مدیران تکمیل و برای پژوهشگر ارسال شد. در پژوهش حاضر برای گردآوری دادهپرسشنامه

طوری که برای گویه طراحی شد؛ به 17( با 2008) Salanova & Schaufeliپرسشنامه اشتیاق کاری توسط  پرسشنامه اشتیاق کاری:

ره ا مجموع نمپاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شامل کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه اشتیاق کاری ب
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تر دهنده اشتیاق کاری بیشتر و م لوباست و نمره بالاتر نشان 85و حداکثر نمره در آن  17شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ها محاسبه میگویه

ا روش آلفای کرونباخ و پایایی آن را ب 66/0( روایی پرسشنامه اشتیاق کاری را از طریب نسبت روایی محتوایی 2008) Salanova & Schaufeliباشد. می

. در پژوهش حاضر میزان گزارش کردند 96/0( پایایی این ابزار را با روش آلفای کرونباخ 2021) Nasresfahani et alمحاسبه نمودند. در ایران،  85/0

 دست آمد.به 93/0اشتیاق کاری های پرسشنامه پایایی از طریب ضریب همبستگی بین گویه

گویه طراحی شد؛  16( با 2019) Rajabi Farjad et alپرسشنامه استراتژی اقیانوس آبی توسط  نوس آبی:پرسشنامه استراتژی اقیا

استراتژی طوری که برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شامل کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه به

دهنده است و نمره بالاتر نشان 80و حداکثر نمره در آن  16شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ها محاسبه میویهاقیانوس آبی با مجموع نمره گ

( روایی پرسشنامه استراتژی اقیانوس آبی را از طریب تحلیل عاملی 2019) Rajabi Farjad et alباشد. تر میاستراتژی اقیانوس آبی بیشتر و م لوب

بود و پایایی آنها با روش ترکیبی  40/0گویه بالاتر از  16نتایج حاکی از وجود چهار عامل حذف، ایجاد، کاهش و افزایش و بار عاملی هر  اکتشافی بررسی و

 ست آمد.دبه 85/0استراتژی اقیانوس آبی های پرسشنامه در پژوهش حاضر میزان پایایی از طریب ضریب همبستگی بین گویهمحاسبه نمودند.  70/0بالاتر از 

طوری که برای گویه طراحی شد؛ به 10( با 2018) Prayag et alآوری سازمانی توسط پرسشنامه تاب آوری سازمانی:پرسشنامه تاب

آوری سازمانی با مجموع پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شامل کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه تاب

آوری سازمانی بیشتر و دهنده تاباست و نمره بالاتر نشان 50آن و حداکثر نمره در  10شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ها محاسبه مینمره گویه

آوری سازمانی را از طریب تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از وجود دو عامل ( روایی پرسشنامه تاب2018) Prayag et alباشد. تر میم لوب

Mahmodzadeh et al (2022 )محاسبه نمودند. در ایران،  84/0را با روش آلفای کرونباخ آوری ان باقی بود و پایایی آن شده و تابریزیآوری برنامهتاب

آوری تابهای پرسشنامه . در پژوهش حاضر میزان پایایی از طریب ضریب همبستگی بین گویهگزارش کردند 81/0پایایی این ابزار را با روش آلفای کرونباخ 

 دست آمد.به 80/0سازمانی 

طوری که گویه طراحی شد؛ به 31( با 1994) Riggs & Knightپرسشنامه خودکارآمدی شغلی توسط  رآمدی شغلی:پرسشنامه خودکا

دی شغلی با برای پاسخگویی به هر گویه پنج گزینه شامل کاملا مخالفم با نمره یک تا کاملا موافقم با نمره پنج وجود داشت. نمره پرسشنامه خودکارآم

دهنده خودکارآمدی شغلی است و نمره بالاتر نشان 155و حداکثر نمره در آن  31شود و بر همین اساس حداقل نمره در آن ه میها محاسبمجموع نمره گویه

( روایی پرسشنامه خودکارآمدی شغلی را از طریب تحلیل عاملی اکتشافی بررسی و نتایج حاکی از 1994) Riggs & Knightباشد. تر میبیشتر و م لوب

فای امل باورهای خودکارآمدی فردی، انتظار پیامدهای فردی، باورهای کارآمدی جمقی و انتظار پیامدهای جمقی بود و پایایی آنها را با روش آلوجود چهار ع

در پژوهش حاضر . گزارش کردند 88/0( پایایی این ابزار را با روش آلفای کرونباخ 2019) Karami et alمحاسبه نمودند. در ایران،  80/0کرونباخ بالاتر از 

 دست آمد.به 90/0خودکارآمدی شغلی های پرسشنامه میزان پایایی از طریب ضریب همبستگی بین گویه

های ضرایب همبستگی پیرسون و تحلیل روشاین م القه پس از گردآوری با ابزارهای توضیح داده شده در بالا با  هایدادهلازم به ذکر است که 

 تحلیل شدند. Amos-25و  SPSS-25افزارهای در نرممسیر 

 

 هایافته

طوری نفر انجام شد؛ به 400ها برای ها اتفاق نیفتاد و تحلیلهای مکرر جهت تکمیل ابزارهای پژوهش ریزشی در نمونهدر این م القه به دلیل پیگیری

 75/18نفر کارشناسی ارشد ) 75درصد(،  25/78رشناسی )نفر کا 313درصد( بودند و تحصیلات  75/54نفر زن ) 219درصد( و  25/45نفر مرد ) 181که 

آوری ، نتایج میانگین، انحراف مقیار و ضرایب همبستگی استراتژی اقیانوس آبی، تاب1جدول درصد( بود. در  00/3نفر دکتری تخصصی ) 12درصد( و 

 سازمانی، خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی گزارش شد.
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آوری سازمانی، خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری در استراتژی اقیانوس آبی، تابنتایج میانگین، انحراف مقیار و ضرایب همبستگی . 1ول جد

 مدیران مدارس غیردولتی

 4 3 2 1 انحراف مقیار میانگین متغیر

. استراتژی 1

 اقیانوس آبی
15/41 20/5 1    

آوری . تاب2

 سازمانی
68/32 79/4 **43/0 1   

. خودکارآمدی 3

 شغلی
34/97 62/11 **51/0 **46/0 1  

 1 29/0** 41/0** 38/0** 15/6 39/47 . اشتیاق کاری4

**P<0/01 

راب ه آوری سازمانی، خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی استراتژی اقیانوس آبی، تاب، متغیرهای 1جدول طبب نتایج 

(. فرض همبستگی کافی بین متغیرها جهت استفاده از تحلیل مسیر وجود داشت. همچنین، فرض نرمالیتی متغیرهای >01/0Pمقنادار داشتند )مثبت و 

نشد رد  -1+ تا 1بر اساس مقدار کجی و کشیدگی به دلیل قرارداشتندر دامنه آوری سازمانی، خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری استراتژی اقیانوس آبی، تاب

(01/0P> در نتیجه، استفاده از روش تحلیل مسیر مجاز بود. در .) استراتژی اقیانوس آبی و بر اساس اشتیاق کاری های برازش مدل ، نتایج شاخص2جدول

 گزارش شد.آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس غیردولتی تاب

 

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در استراتژی اقیانوس آبی و تاببر اساس اشتیاق کاری های برازش مدل نتایج شاخص. 2جدول 

 مدیران مدارس غیردولتی

 𝑥2/df RMSEA CFI IFI NFI GFI شاخص

 93/0 97/0 98/0 98/0 05/0 35/1 شدهمقدار محاسبه

 >90/0 >90/0 >90/0 >90/0 <08/0 <3 مقدار پذیرش

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس مدل اشتیاق کاری بر اساس استراتژی اقیانوس آبی و تاب، 2جدول طبب نتایج 

آوری سازمانی استراتژی اقیانوس آبی و تاببر اساس اشتیاق کاری ، نتایج تحلیل مسیر مدل 2و  1های شکلو  3جدول داشت. در غیردولتی برازش مناسبی 

 گزارش شد. خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس غیردولتیبا میانجی 
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آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران استراتژی اقیانوس آبی و تاببر اساس اشتیاق کاری نتایج تحلیل مسیر مدل . 3جدول 

 مدارس غیردولتی

 نتیجه مقناداری آماره تی ضریب مسیر اثر

 تایید >001/0 17/6 42/0 خودکارآمدی شغلیاستراتژی اقیانوس آبی بر 

 تایید >001/0 64/3 28/0 استراتژی اقیانوس آبی بر اشتیاق کاری

 تایید >001/0 31/5 39/0 آوری سازمانی بر خودکارآمدی شغلیتاب

 تایید >001/0 89/4 35/0 آوری سازمانی بر اشتیاق کاریتاب

 تایید >001/0 90/2 21/0 خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری

 تایید >001/0 75/3 09/0 استراتژی اقیانوس آبی با میانجی خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری

 تایید >001/0 31/3 08/0 آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاریتاب

  

 
 آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس غیردولتیاستراتژی اقیانوس آبی و تاببر اساس اشتیاق کاری نتایج مدل . 1شکل 

 در وضقیت ضریب مسیر

 

 
 آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس غیردولتیاستراتژی اقیانوس آبی و تاببر اساس اشتیاق کاری نتایج مدل . 2شکل 

 در وضقیت آماره تی

 

بر خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری مدیران مدارس آوری سازمانی استراتژی اقیانوس آبی و تابمتغیرهای ، 2و  1های شکلو  3جدول طبب نتایج 

ژی اقیانوس استرات(. علاوه بر آن، هر یک از متغیرهای >001/0Pغیردولتی و متغیر خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری آنان اثر مستقیم و مقنادار داشت )

 (.>001/0Pبر اشتیاق کاری مدیران مدارس غیردولتی اثر غیرمستقیم و مقنادار داشتند )خودکارآمدی شغلی با میانجی آوری سازمانی آبی و تاب

                                      21/0                                                  42/0 

                                
                                                             28/0 

                                                                                                  39/0 
                                                            35/0 

 

 استراتژی اقیانوس آبی

 آوری سازمانیتاب

 خودکارآمدی شغلی

 اشتیاق کاری

                                      90/2                                                  17/6 

                                
                                                             64/3 

                                                                                                  31/5 
                                                            89/4 

 

 استراتژی اقیانوس آبی

 آوری سازمانیتاب

 خودکارآمدی شغلی

 اشتیاق کاری
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 گیریبحث و نتیجه

آوری استراتژی اقیانوس آبی و تاببا توجه به اهمیت بهبود اشتیاق کاری در مدیران مدارس، این پژوهش با هدف ارائه مدل اشتیاق کاری بر اساس 

 سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی در مدیران مدارس غیردولتی انجام شد.

و  اولین یافته م القه حاضر نشان داد که استراتژی اقیانوس آبی بر خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی اثر مستقیم

( همسو بود. در تبیین و 2022) Oh et al( و 2019) Nasereddin (2023 ،)Rajabi Farjad et alهای یافته پژوهشمقنادار داشت. این یافته با 

باشد و بازارهای ای است که رقابت بین رقبا در آن شدید میشدهتوان استنباط کرد که استراتژی اقیانوس قرمز همان محیط شناختهها میتفسیر این یافته

ها و بازارهای جدیدی را خلب ها باید مرزهای موجود را از میان بردارند و ارزشگیرد، اما برای ارائه عملکردهای پایدار و در حال رشد، سازمانموجود را دربرمی

ه کارکنان و شود کشود. اجرای استراتژی اقیانوس آبی موجب مینمایند که تحقب آن )استراتژی اقیانوس آبی( موجب کسب مزیت رقابتی برای سازمان می

دست آورند و از فضای رقابت خونین و قرمز نجات یابند. استراتژی اقیانوس وکار خود باز کنند و مشتریان جدیدی بهسازمان بتوانند فضاهای جدیدی در کسب

که در حال حاضر ناشناخته مانده و رقبان شود ها و بازاری گفته میدهنده شکستن قواعد رقابتی کهنه و بازنویسی این قواعد است و به تمامی فرصتآبی نشان

شغلی و اشتیاق آن را تسخیر نکردند. در نتیجه، با استفاده از استراتژی اقیانوس آبی من قی است که مدیران مدارس غیردولتی بتوانند میزان خودکارآمدی 

 کاری خود را افزایش دهند.

ر خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی اثر مستقیم و مقنادار آوری سازمانی بدومین یافته م القه حاضر نشان داد که تاب

Ibrahim & Hussein (2024 ،)Wongsuwan & Na-Nan (2022 ،)Norouzinia et al (2021 ،)های داشت. این یافته با یافته پژوهش

Kardan et al (2016 و )Firouzkouhi Berenjabadi & Pourhossein  (2021همسو بود. در تبیین و تفسیر این یافته )توان استنباط کرد ها می

شود و این توانمندی ها و تغییرهای محی ی تقریف میبینی، اجتناب و تقدیل مثبت در برابر اختلالعنوان توانمندی سازمان در پیشآوری سازمانی بهکه تاب

آور های تابهای لازم قبل از پاسخ به بحران و چالش است. سازمانز اختلال و ایجاد قابلیتترکیبی از ظرفیت سازمانی برای بازگرداندن کارآیی پس ا

های کمی پشت سر ها را با هزینهها و چالشتوانند بحرانپذیری که در خود ایجاد کردند، میریزی و انق افهایی هستند که به دلیل آمادگی، برنامهسازمان

قه و اشتیاق کاری و ارتقاء خودکارآمدی شغلی برای خود مزیت رقابتی ایجاد نمایند. در نتیجه، من قی است که افزایش بگذارند و از طریب افزایش علا

 آوری سازمانی در مدیران مدارس غیردولتی سبب افزایش خودکارآمدی شغلی و اشتیاق کاری آنان گردد.تاب

اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی اثر مستقیم و مقنادار داشت. این یافته با سومین یافته م القه حاضر نشان داد که خودکارآمدی شغلی بر 

خودکارآمدی توان استنباط کرد که ها می( همسو بود. در تبیین و تفسیر این یافته2019) Rahimi et al( و 2024) Hassan et alهای یافته پژوهش

کننده مهمی برای پیامدهای شغلی بینیهای شغلی است و عامل پیشها و وظیفهجهت انجام تکلیف شغلی ارزیابی شناختی افراد در زمینه توانمندی خود

دهد و کارکنانی که های سازمانی تحت تاثیر قرار میهای مختلف کارکنان و فقالیتباشد. سازه خودکارآمدی شغلی عملکرد مربوط به کار را از نظر انگیزهمی

ار هستند کمتر مستقد ابتلاء به استرس کاری و فرسودگی شغلی خواهند بود. این سازه از طرق گوناگون مانند افزایش انگیزش، از خودکارآمدی بالایی برخورد

کند و سبب بهبود علاقه و اشتیاق تمرکز بر وظیفه، تلاش برای کاهش نگرانی و تفکر منفی محکوم به شکست به بهبود عملکرد شغلی کارکنان کمک می

. در نتیجه، من قی است که خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی اثر مستقیم و مقنادار بگذارد شودن و کار خود میفرد به سازما

 و سبب افزایش آن شود.

شتیاق کاری در مدیران آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی بر اچهارمین یافته م القه حاضر نشان داد که استراتژی اقیانوس آبی و تاب

آوری سازمانی بر توان استنباط کرد که اثر استراتژی اقیانوس آبی و تابها میمدارس غیردولتی اثر غیرمستقیم و مقنادار داشتند. در تبیین و تفسیر این یافته

های شناختی )مانند ارزیابی میزان ی هم دارای جنبهدهد و از آنجایی که خودکارآمدی شغلهای شناختی و انگیزشی رخ میاشتیاق شغلی از طریب مکانیسم

های انگیزشی )مانند رضایت از میزان کارآمدی و تلاش برای افزایش خودکارآمدی و رضایت حاصل خودکارآمدی و تلاش برای بهبود آن( و هم دارای جنبه

آوری سازمانی با اشتیاق کاری باشد. در نتیجه، من قی یانس آبی و تاباز آن( است، لذا من قی است که خودکارآمدی شغلی میانجی مناسبی بین استراتژی اق

آوری سازمانی با میانجی خودکارآمدی شغلی بر اشتیاق کاری در مدیران مدارس غیردولتی اثر غیرمستقیم و مقنادار است که استراتژی اقیانوس آبی و تاب

 بگذارند و سبب افزایش آن گردد.



 1403، مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار، دوره سوم، شماره یکم بنیسیپریناز 

 

 317 
E-ISSN: 3041-8933 
 

توان های این م القه میها باید در تقمیم نتایج مورد توجه قرار گیرند که از محدودیتی مواجه است که این محدودیتهایهر پژوهشی با محدودیت

شود ها پیشنهاد میتفکیک جنسیت اشاره کرد. با توجه به محدودیتگیری هدفمند و عدم بررسی نتایج بهبه مدیران مدارس غیردولتی، استفاده از روش نمونه

گیری های آموزشی از جمله آموزگاران و دبیران انجام شود، در صورت امکان از روش نمونهژوهش بر روی مدیران سایر مدارس و حتی سایر گروهکه این پ

شود. تفکیک جنسیت بر روی مدیران مدارس غیردولتی مرد و زن انجام تصادفی به دلیل خ ای کمتر استفاده گردد و روابط بین متغیرهای پژوهش حاضر به

استراتژی اقیانوس آبی، توانند برای بهبود اشتیاق کاری مدیران مدارس غیردولتی میزان ریزان نظام آموزشی میهای این م القه، مسئولان و برنامهطبب یافته

 .آوری سازمانی و خودکارآمدی شغلی آنان را افزایش دهندتاب

 

 تعارض منافع

 اشت.در این م القه هیچ تقارض منافقی وجود ند

 

 مشارکت نویسندگان

 های این پژوهش توسط تنها نویسنده آن انجام شده است.همه فقالیت

 

 موازین اخلاقی

 در انجام این م القه، همه اصول و موازین اخلاقی رعایت شد.

 

 هاشفافیت داده

 باشد.ها و منابع این م القه واققی و اصیل میداده

 

 حامی مالی

 نداشت.این پژوهش حامی مالی 

 

 تشکر و قدردانی

 شود.کننده در پژوهش حاضر تشکر میشرکتمدارس در پایان از مدیران 
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