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اشتياق شغلي
علاقه به اشتیاق شغلی در دل تحقیقات در خصوص فرسودگی شغلی رشد کرد (مسلش، شوفلی ولیتر 2001). در مطالعه فرسودگی محققان کم کم به قطب مخالف و مثبت آن یعنی اشتیاق شغلی علاقمند شدند. بعد از یک ربع قرن مطالعه در مورد فرسودگی این سوال منطقی مطرح شد که درباره روی دیگر سکه چه می دانیم و مخصوصاً آیا می توان کارمندانی را یافت که با قدرت زیاد کار می کنند و در عمیقاً با کارشان درگیر و درآن غرقند؟ و اگر این چنین است چه چیزی آنها را به این سمت می راند. آیا عواملی شبیه (البته عکس) آنچه فرسودگی کارمندان می شود، وجود دارد؟ اشتیاق چه تاثیراتی دارد؟ چگونه می توان آن را افزایش داد؟ و در آخر چه فرایندهای روانی با این مفهوم مرتبطند؟ محققان با داشتن سوالاتی از این دست در آخر قرن شروع به بررسی منظم تر قطب مقابل فرسودگی نمودند. و این مقارن شد با ظهور آن چیزی که جنبش روانشناسی مثبت نگر تاکید می کردند. سازمان های امروزی خواهان آن هستند که کارمندانشان با انگیزه، خلاق، مسئول و درگیر با کارشان باشند و بجای انجام دادن کار شخصی شان (وظیفه شان) از کارمندان انتظار می رود که چند قدم جلوتر باشند (شوفلی وباکر، 2003).
مسلماً کسانی که دچار فرسودگی هستند توانایی چنین کاری ندارند اما کسانی که دچار این فرسودگی نیستند، امکان دارد خیلی بیشتر هم کار کنند. رویکر د سنتی منفی در اینجا راه به جایی نمی برد و نیاز به یک رویکرد جدید و مثبت می باشد. در این باره اشتياق شغلی نه تنها یک نقش حیاتی برای فهم رفتارهای سازمانی مثبت بازی  می کند بلکه همچنین برای هدایت مدیریت منابع انسان و سیاست های بهداشتی حرفه ای در سازمان ها نیز نقش مهم دارد (سالانوا و شوفلی، 2007).
اشتياق که معمولاً در مفاهیم ازدواج نمادین شده است با مشارکت فعال و سرمایه گذاری کلیت فرد در عملکرد نقش مرتبط می شود. در بافت محیط کار، اشتیاق معنای ویژه تری دارد. این سازمان ها این تعاملات خود را در قرارداد استخدام نمایان می سازند که در آن کارکنان به ارائه خدمات خود برای کارفرما پرداخته، خود را به شغلشان متعهد می سازند و تعهدات مربوط به استخدام خود را متقبل می شوند.
کارکنان با پذیرش و استقبال از نقش هایشان در سازمان به صرف انرژی در نقش ها می پردازندو به نوبه خود بیش از پیش جذب نقش هایی که اجرا می کنند شده و در آنها غرق می شوند (ریچ
، 2006).
نظريه هاي اشتياق شغلي
2-2-1-1- نظريه كان
گافمن
 (1961، 1953) از اولین کسانی بوده است از اصطلاح پذیرش
 برای تشریح سرمایه گذاری انرژی و خود در نقش استفاده کرده است. پذیرش شغلی دربردارنده یک دلبستگی ابراز شده یا پذیرفته شده نسبت بهنقش و اشتیاق خودجوش یا فعال در فعالیت نقش می باشد یعنی یک سرمایه گذاری توجه و تلاش قابل مشاهده می باشد (گافمن، 1961). 
کان
 (1990) با استفاده از دیدگاه گافمن در مورد پذیرش شغلی به ارائه چارچوب نظری برای فهم زمان و چرایی درجات مختلف سرمایه گذاری افراد در عملکرد نقش کاریشان پرداخته است. کان از طریق بازنگری های قوم نگاری به تحقیق در مورد اشتیاق و عدم اشتیاق در بین دو گروه کارمندان پرداخته است: مشاوران یک اردوگاه تابستانی در کارائی و اعضای شرکت معماری.
کان به بررسی وضعیت هایی پرداخته است که در آنها کارکنان به صورت فردی یعنی شکل ابراز شده و با به کارگیری خود فردیشان
 اشتیاق شغلی نشان می دادند و نیز وضعیت های کاری که افراد و عدم اشتیاق نشان داده و خود فردیشان را کنار کشیده و از آن دفاع می کرده اند. با توجه با اینکه کان به ارائه یک تعریف از اشتیاق پرداخته است. که شامل مفهوم زیر است: ابراز و عملی شدن همزمان خود مرجع
 فرد در تکالیف که موجب بهبود پیوند فرد با کار و همکاران، حضور فردی (فیزیکی، شناختی و عاطفی) و فعالیت ها به صورت فعال می گردد (کان، 1990). از نظر کان اشتیاق افراد در نقش شان با میزان سرمایه گذاری آنها در این سه بعد نمایانگر می شود. آنچه در این تعریف به طور ضمنی گنجانده شده است. این مطلب است که اشتیاق افراد در میزان سرمایه گذاری انرژی های فردیشان در نقش هایشان جلوه گر می شود که بسته به عوامل بافتی یا اقتضائات شغلی می تواند متفاوت باشد.
کان برای روشن تر شدن این مفهوم به شرح یک مربی شیرجه پرداخته است كه هر سه بعد از  اشتیاق را در آموزش به کار می گیرد. این مربی به لحاظ فیزیکی با وارسی لوازم و ... از لحاظ شناختی با آگاهی و توجه نسبت به شناگران، و به لحاظ هیجانی با نشان دادن علاقه و همدلی نسبت به شناگران جوان که هیجان زده و هراسان هستند، به کار خود اشتیاق نشان می دهد.
برعکس عدم اشتیاق فردی به معنای منفک ساختن خود از نقش و به نمایش گذاشتن فقدان درگیری فیزیکی، گوش به زنگی شناختی و سرمایه گذاری هیجانی مشخص می شود (کان، 1990). این رفتارها زیربنای آن چیزی را تشکیل می دهد که محققان آن رفتار را خودکار یا روبات گونه (هاچ شیلد، 1983)، فرسودگی شغلی (مسلش، 1982) رفتار بی احساس و منفعل (گافمن، 1959، 1961) یا عدم کوشش (هاکمن و الدهام
، 1980) نامیده اند (به نقل از ریچ، 2006).
کان به شرح یک مثال از عدم اشتیاق با نقش خود را در اقدامات و افکار یک مهندس ارشد معماری پرداخته است که وظایف را به زیردستان واگذار کرده، یک رویکرد سرسری در مورد کار اتخاذ می کند و با  مشتریان یا کارکنان تازه همدلی یا رابطه عاطفی برقرار نمی کند. کان با توجه به این مورد و موارد دیگر بیان کرده است که اشتیاق به نقش های شخصی در یک رابطه پویا بازیاب می یابد که در آن فرد در طی سه بعد فیزیکی، هیجانی و شناختی به سرمایه گذاری یا عدم سرمایه گذاری انرژی و هیجان فردی در نقشش می پردازد.
همانگونه که کان (1990،1992) بیان نموده است که افراد با پیوند برقرار کردن نقش خود از طریق سرمایه گذاری درجات مختلف انرژی و هیجانات فردی اشتیاق خود به نقش را به نمایش می گذارند. حمایت نظری برای فرضیات کان در خصوص اشتیاق شغلی را می توان در کار کلمن
 (1985) دید که بیان کرده است پایین ترین حد سرمایه گذاری انرژی فردی سرمایه گذاری صرفاً فیزیکی، خودکار یا ربات گونه (هاج شیلد، 1983) بدون هرگونه درگیری شناختی و هیجانی می باشد.
سطح بعدی سرمایه گذاری فردی از نظر کلمن سرمایه گذاری در سطح انرژی های شناختی می باشد. به لحاظ سرمایه گذاری انرژی های شناختی در نقش، کانون توجه نظریه های عقلانی انگیزش می باشد. در این نظریه  ها  افراد به عنوان موجوداتی عقلانیت گرا نگریسته می شوند که به سنجش هزینه ها و منفعت ها قبل از اقدام به عمل می پردازند. این نظریه ها که بر ادراکات و محاسبات عقلانی خشک پایه گذاری شده اند، عاری از هیجان هستند (کان، 1990).
بالاترین سطح انگیزش کلمن دربردارنده سرمایه گذاری منابع و انرژی های فیزیکی، شناختی و هیجانی است. در این سطح از انگیزش، افراد از طریق پیوند هیجانی بین خود و نقش به کارشان مشتاق و درگیر هستند. این دیدگاه با دیدگان کان (1990) همسو می باشد چرا که کان بیان کرده است که اشتیاق به نقش، زمانی بالاترین مزیت را دارد که فرد به لحاظ هیجانی با فعالیت کاری خود ارتباط برقرار کند. تبیین کان از اشتیاق در قالب سه بعد فوق الذکر بیان شده است. با تعریف نظری سه گانه نگرش در طبقه بندی هیجانی، شناختی و رفتاری همسو است (کمپل
، 1963). محققان نه تنها بر نقش ارزیابی شناختی در نگرش های تاکید کرده اند بلکه بر مولفه های عاطفی و هیجانی نیز تاکید نموده اند (ایگلی و چابکن
، 1993). با بیان معضل نحوه جلوه گر شدن و تظاهر اشتیاق فرد در نقش، کان (1990). به ارائه شرح مفصلی از هیجانات، شناخت ها و رفتارهای اشتیاق پرداخته است. با وجود این، وی به ارائه تعاریف مربوط به این سه بعد نپرداخته است. در بخش های بعدی این سه بعد را به تفضیل شرح داده خواهد شد.
2-2-1-2-ابعاد اشتياق شغلي از ديدگاه كان
2-2-1-3- بعد فیزیکی:

 هنگامی که افراد به نقش اشتیاق داشته باشند، خود را به شکل فیزیکی ابراز کرده و در آن نقش بکار می گیرند. بعد فیزیکی با اعمال تلاش در شغل نشان داده می شود. این اعمال تلاش می تواند دارای دامنه ای از اشتیاق پایین تا تلاش شدید فیزیکی و روانی باشد. بنابراین اشتیاق فیزیکی افراد تا حدی به اقتضائات بافتی یا روانی و فیزیکی نقش ارتباط پیدا می کند. کان پیشنهاد کرده است که انرژی فیزیکی را می توان به دامنه ای از فعالیت های مختلف شامل فعالیت های مربوط به وظیفه، خارج از وظیفه و خودتنظیمی تقسیم کرد. با این حال هنگامی که افراد به نقش خود مشتاق هستند، انرژی فیزیکی به انجام تکالیف نقش اختصاص می یابد (کان، 1990).
در بکار بردن و استفاده از انرژی که بطور اساسی بعد فیزیکی اشتیاق شغلی کان را در برمی گیرد، مفهوم اساسی تلاش مطرح می شود. پژوهشگران تلاش را با سه مولفه مدت (تعهد زمان) شدت (این نیرو یا انرژی صرف  شده در هر واحد زمانی) و جهت مرتبط دانسته اند (کانفر
، 1990. در پژوهش های قبلی رابطه مثبت بین تلاش (میزان زمان سپری شده توسط فرد برای انجام یک تکلیف) و عملکرد مشاهده شده است . هر چند این یافته ها تلاش را به عنوان زمان صرف شده برای انجام یک تکلیف درنظر گرفته اند، این رابطه به اندازه رابطه بین بین تلاش و اشتیاق شغلی، خطی و مستقیم نیست به این معنا که تلاش به معنای زمان سپری شده برای انجام یک تکلیف به طور کامل نمی تواند منظور اشتیاق به نقش از دیدگاه کان را دربرمی گیرد و آن را پوشش دهد. بلکه تلاش به عنوان زمان سپری شده صرفاً منعکس کننده حضور نقش فرد و نه اشتیاق به نقش می باشد. اندازه گیری بعد فیزیکی اشتیاق در قالب زمان سپری شده در نقش با چالش هایی روبروست. زیرا بسیاری از افراد ساعات معینی را به طور ثابت در سرکار سپری می کنند. در نتیجه تلاش آنان با میزان زمان سپری شده در سرکار خارج از کنترل آنهاست. کانفر (1990) یک  مقیاس ارائه کرده است که فرضیات نظری کان در مورد بعد فیزیکي اشتیاق را پوشش می دهد. وی با پرسیدن این سوال از افراد که تا چه میزان در کار خود به تلاش و کوشش می پردازند، به اندازه گیری تلاش پرداخته است. این شیوه پرسش نشان دهنده جدیت و شدت سرمایه گذاری انرژی افراد در انجام نقش هایشان می باشد و از این رو یک شاخص کاملتر از میزان اشتیاق فیزیکی آنها با نقش هایشان محسوب می شود. پژوهش ها نشان داده که تلاش اندازه گیری به عنوان جدیت و شدت رابطه معناداری با عملکرد دارد (براون و لیف
، 1996؛ به نقل از ریچ، 2006).
2-2-1-4- بعد شناختی: 

کان (1990) پیشنهاد کرده است که اشتیاق با میزان سرمایه گذاری انرژی های فردی در کارها و امور شناختی نمایانگر می شود. پژوهش ها نشان داده است که کارهای شناختی از دو مولفه تشکیل شده اند:
1) توجه: میزان زمانی که فرد برای فکر کردن در مورد یک تکلیف اختصاص می دهد.
2) جذب
 (شیفتگی): میزان جذب شدن (غرق شدن) و شدت تمرکز بر روی تکلیف. 
توجه فرد به تکلیفش به عنوان یک منبع انگیزشی با ظرفیت محدود، در اختیار کامل فرد قرار دارد (مالش و السن
، 1976)و درحین کار کردن هدف های متعدد دیگری از قبیل تکلیف نقش، ناظر، سازمان، همکاران یا اهداف خارج از کار همچون زندگی فردی و خانوادگی منابع توجه محدود وی را به خود معطوف می دارند. کان عدم اشتیاق را با فقدان توجه نسبت به تکلیف کاری مرتبط دانسته است. این رابطه با یافته های پژوهش هایی که رابطه بین تداخل های شناختی و کاهش عملکرد را نشام داده اند همسو می باشد. دراین وضعیت که حواس فرد به نگرانی های خارج از محیط کار پرت است، منابعه شناختی برای انجام تکالیف کاهش می یابد (پیرسون و ساراسون
، 1996؛ به نقل از راتبارد
، 2001).
جذب (شیفتگی) همانند توجه، به عنوان یک سازه  انگیزشی درنظر گرفته شده است چیزی شبیه به شعف به معنای حالت کل نگرانه ای که فرد در هنگام عمل با درگیری کامل احساس می کند، می باشد (سیگزونتمیهالی
، 1990) در طول حالت شعف، افراد توجه را به محرک خاص محدود می کنند و برای شعف انجا اعمالشان نیازمند کنترل اگاهانه کمتری هستند. با این حال شیفتگی (جذب) باتجربه شعف متفاوت است، شعف یک تجربه اوج کوتاه مدت و منحصر به فرد می​باشد (سیگزونتمیهالی،1990) در حالی که کان شیفتگی (جذب) را تحت عنوان یک حالت فراگیر و مستمر توجه و متمرکز معرفی کرده است (ریچ، 2006).
شیفتگی به انگیزش درونی که میل به مشارکت در یک فعالیت به خاطر خود آن فعالیت می باشد کنیز شبیه است (دسی و ریان، 1985) انگیزش درونی با متغیرهای محتوی کار از قبیل خودمختاری شغلی، تنوع مهارت، اهمیت تکلیف، هویت تکلیف و بازخورد شغلی مرتبط است (تیگس، تتریک و فرید
، 1992). شیفتگی به طور بارزی با انگیزش درونی متفاوت و متمایز است. بدین لحاظ که انگیزش درونی  تکلیف ویژه ای می باشد و به علاوه یک حالت هیجانی مثبت را می طلبد، حال آنکه شیفتگی ماهیتی خنثی دارد (راتبارد، 2001).
توجه و شیفتگی را می توان به شکل نظری با استفاده از خودتنظیمی که یک فرایند شناختی تعیین کننده در تبدیل نیروی انگیزشی به رفتار و عملکرد است با اشتیاق مرتبط ساخت. از طریق تنظیم توجه بر عملکردهای اجرایی فرد به تخصص دهی تلاش به فعالیت های مربوط به وظیفه و خارج می پردازد (کانفر، 1990؛ به نقل از ریچ، 2006).
همانگونه که گاردنر و همکاران بیان کرده اند، خودتنظیمی تعیین کننده میزان و چگونگی تفکر کارمندان در مورد موضوعات، رویدادها، پدیده ها در حین حضور در شغلشان می باشد. به نظر کان، اشتیاق با توجه به میزان توجه و شیفتگی صرف شده در انجام فعالیت های کاری مشخص می شود. شواهد مؤید رابطه بین توجه، شیفتگی و اشتیاق شغلی در کار راتبارد (2001) قابل دستیابی است، وی اشتیاق را به عنوان میزان توجه اختصاص داده شود فرد و میزان شیفتگی بکار تعریف کرده است. یافته های وی نشان می دهد که اشتیاق یک مفهوم چند بعدی است که مولفه های شیفتگی و توجه از اجزای تشکیل دهنده است (ریچ، 2006).
2-2-1-5- بعد هیجانی: 

همانگونه که کان (1990 و 1992) عنوان کرده اید، افراد هنگامی به نقش خود مشتاق هستند که رفتارهایشان نشانگر سرمایه گذاری انرژی و هیجان فردی باشد. پژوهشگران دیگر پیشنهاد کرده اند که سرمایه گذاری هیجانات در عملکرد یک خصیصه برای وابستگی نقش می شود (کلمن، 1985). به نظر کلمن بالاترین سطح سرمایه گذاری انرژی های فردی در نقش سطحی است که شخص هیجاناتش را درگیر می کند. در این سطح افراد به خاطر وجود یک رابطه هیجانی بین خود و کارشان در تکلیف حضور کامل دارند. این دیدگاه با نظر کان (1990) که می گوید افراد هنگامی به نقش خود اشتیاق نشان می دهند که به لحاظ هیجانی در یک فعالیت فرو روند، مشابهت دارد (ریچ، 2006).
تجربه هیجانی فرد در هنگام کار غالباً از احساسات فردی رغبت، غرور و خصومت ورزی وی منتج می شود. در پژوهش های قبلی انجام شده بر ابعاد تجربه های هیجانی کارمندان در کارشان، دو دسته عوامل گسترده و کلی كه عواطف مثبت وعواطف منفي نامیده می شوند، شناسایی شده است. عواطف مثبت كه تلفيقي از رضايتمندي و انرژي هستندبه میزان تجربه احساس رغبت، جنب و جوش و هشیار بودن فرد اشاره دارد (واتسون، وایز، وایدا و تلگن، 1999).
وجود هیجانات مثبت بالا نشانگر میزان انرژی زیاد، تمرکز کامل و اشتیاق لذتبخش می باشد. برعکس، عواطف منفی از براشفتگی، بی حوصلگی، کندذهنی و عدم اشتیاق را شامل می شود (واتسن همکاران، 1985).
هر چند یافته های راتبادر نشانگر اثرگذاری هیجانات فرد بر ورابط میان توجه، شیفتگی و اشتیاق می باشد، اما و یک بعد هیجانی را در تبیین خود از اشتیاق لحاظ نکرده است. پژوهش های انجام شده در خصوص عواطف نشان داده شده است که هیجان ها در قالب دو بعد گسترده عواطف مثبت و عواطف منفی سازمان دهی شده اند که اقتضائاتی مستقل از هم هستند تا منتهی الیه های متضاد یک پیوستار (واتسون و همكاران
، 1999).

2-2-1-6 پیشایندهای اشتیاق شغلی کان:
همانطور که کان (1990) بیان کرده است اشتیاق فرد به نقش به سه وضعیت روانشناختی، معناداری، امنیت و در دسترس بودن منابع فیزیکی، شناختی و هیجانی بستگی دارد. وضعیت روانشناختی تجربه معناداری به عنوان یک حالت روانشناختی مهم شناخته شده است که بر انگیزش کاری درونی اثر می گذارد. افراد هنگامی معناداری را تجربه می کنند که احساس ارزشمندی، سودمندی و با ارزش بودن در کار را نمایند، در حالی که فقدان معناداری می تواند به بیگانگی و عدم اشتیاق منجر شود (آکتوف
، 1992). دومین پیشایند، اشتیاق که توسط کان (1990) پیشنهاد شده است امنیت روانشناختی است که آن را به عنوان احساس توانمندی برای نشان دادن و بکار گرفتن خود بدون ترس از نتایج منفی برای خودپنداره، وضعیت و یا موقعیت  کاری تعریف کرده است. احساس امنیت با موقعیت های رابطه دارد که قابل پیش بینی، همسان، واضح و غیرتهدیدزا هستند و شرکت کنندگان حد و مرزهای رفتار قبول و پذیرفتنی را می دانند. در دسترس بودن روانشناختی سومین پیشایند اشتیاق می باشد که چنین تعریف می شود، حس برخورداری از منابع فیزیکی، شناختی و هیجانی برای اشتیاق فردی، میزان اشتیاق وابسته به منابع که افراد ادراک برخورداری از آنها را دارند، متفاوت می باشد (کان، 1990).
به طور خلاصه کان (1990) سه شرایط روانشناختی- معناداری، امنیت و در دسترس بودن منابع را به عنوان عوامل تعیین کننده اشتیاق فرد به کارش پیشنهاد کرده است. در ادامه دیگر پیشایندهای اشتیاق از جمله شخصیت و حمایت سازمانی مطرح می شوند.
شخصیت: تقریباً همه پژوهشگران با این موضوع موافق هستند که شخصیت را می توان به خوبی با مدل پنج عاملی (FFM) پنج عامل بزرگ که شخصیت را در پنج طبقه مجزا جای می دهد، پوشش دارد (دیگمن، 1990). این عوامل عبارتند از:
1. روان نژندی (مانند اضطراب، خصومت ورزی، افسردگی و عدم امنیت)
2. برونگرایی (مانند معاشرتی، پر حرف، با انرژی)
3. تجربه گرایی (مانند خیالپرداز، کنجکاو، دارای فکر باز) 
4. توافق پذیری (مانند قابل اعتماد، سخاوتمند، مهربان)
5. وجدان گرایی (مانند سختکوشی، مسئولیت پذیری، قابل اعتماد (کاستا و مک کر
ا، 1992).
پژوهش های بسیاری رابطه بین شخصیت و رفتار کارکنان را بررسی کرده اند. از بین پنج عامل بزرگ شخصیت، روان نژندی و وجدانگرایی از مهم ترین همبسته های عملکرد شغلی در بین کلیه مشاغل محسوب می شود که مشخص شده است رابطه بین وجدان گرایی با عملکرد شغلی کمی قوی تر است. برعکس، سه صفت دیگر برونگرایی، توافق پذیری و تجربه گرایی از پیش بین های احتمالی عملکرد شغلی محسوب می شوند که صرفاً در برخی مشاغل و یادر معیارهای محدود با موفقیت رابطه دارند (باریک و همکاران
، 2001).
وجدان گرایی: سازه وجدان گرایی دربردارنده دو مولفه فرعی است که از پیش بین های مثبت رفتار در محیط کار محسوب می شوند. قابل اعتماد بودن و جهت گیری پیشرفت (مونت و باریک
، 1995). قابل اعتماد بود نشان می دهد که شخص چقدر مصمم، قابل اعتماد، باپشتکار و دارای حس تعهد می باشد (باریک و مونت، 1991).
جهت گیری پیشرفت نیز به میزان قراردادن استانداردهای بالای شخصی برای سخت کوشی جهت رسیدن به این استانداردها اشاره دارد (کاستا و مک کرا، 1992).
وجدان گرایی به عنوان مبنای انگیزش در رابطه با بعد اصلی انگیزش یعنی خودتنظیمی موثر سودمند است (باریک،1993) پژوهش های قبلی نشانگر آن است که افراد وجدانگرا تلاش بیشتری را از افراد غیر وجدان گرا نشان می دهند (مونت و باریک، 1995) شواهد موید این مطلب از طریق فراتحلیلی باریک و مونت (1995) حاصل آمده است که نشانگر همبستگی اصلاح شده 51/0 بین وجدان گرایی و تلاش برمبنای سنجش سخت کوشی، ابتکار، انگیزش، انرژی  پشتکار بوده است. همچنین مشخص شده است که وجدان گرایی با انگیزش هدف گذاری، انگیزش انتظاری و انگیزش خودکارآمدی رابطه دارد (جاج و ایلیس، 2002؛ به نقل از ریچ، 2006).
همانگونه که در تعریف اشتیاق توسط کان (1990) آمده است، اشتیاق شامل سرمایه گذاری انرژی های فیزیکی، شناختی و هیجانی در کار می باشد. تصمیم گیری برای صرف این انرژی های فردی انتخابی است که توسط کارمندان انجام می شود. کمپل (1991)فرایند تصمیم گیری برای صرف انرژی از سوی کارکنان را شامل یک انتخاب سه قسمتی می داند: الف) تصمیم به صرف انرژی ب) انتخاب سطح میزان صرف تلاش و ج) انتخاب تداوم تلاش در سطح وحد معین همانگونه که باریک، اشاره کرده اند. احتمالاً وجدانگرایی با هر سه این انتخاب ها رابطه مثبت داشته و در نتیجه با اشتیاق شغلی مرتبط است وجدانگرایی را همچنین می توان از طریق آنچه جاج، هلر و مونت (2002) گرایش درگیری کاری کلی
 فرد نامیده اند به اشتیاق شغلی پیوند داد. این مفهوم پیشنهاد گر آن است که افراد وجدانگرا گرایش به اشتیاق شغلی بیشتری دارند.
خود ارزیابی بنیادین: جاج، لاک و دورهام (1997) خودارزیابی های بنیادین را تحت عنوان نتیجه گیری اساسی یا ارزیابی نهایی که نمایانگر عمیق ترین فرضیات (یعنی متافیزیک) درباره خوددیگران و دنیاست، تعریف نموده اند (جان، لاک، دورهام، 1997). این خود ارزیابی های بنیادین شامل چهار مفهوم مجزا ولیکن مرتبط با هم می باشد: الف) عزت نفس (یعنی ارزش کلی که  فرد برای خود قائل است ) ب) خود کار آمدی عمومی (یک ارزیابی در خصوص توانمندی برای اجرا و عملکرد در دامنه وسیعی از موقعیت های گوناگون ج) منبع کنترل (میزان کنترل ادراک شده توسط فرد بر رویدادهای زندگی ) د) ثبات هیجانی یک حس خود باوری امنیت و خودارزیابی مثبت (به نقل از ریچ، 2006).
تاثیر خود ارزیابی بنیادین بر اشتیاق شغلی مستقیم به نظر می رسد. در راستای پژوهش های قبلی افراد دارای عزت نفس سطح بالاتری از خودباوری، توانمندی و کنترل را در توانایی هایشان برای برآورده ساختن تقاضاهای شغلی نشان میدهند و در نتیجه از انگیزش بالاتری برای نشان دادن سطوح عالی تر عملکرد وظیفه برخوردارند وسرمایه گذاری انرژی های فردی خود را در نقش های کاری، محدود تر نمی کنند.
نشان داده شده است که خود ارزیابی های بنیادین با برخی معیار ها از جمله انگیزش و عملکرد شغلی رابطه دارند. بدین شکل که افراد دارای خود- ارزیابی های مثبت بالا خود انگیخته تر بوده وسطوح بالاتری از عملکرد در تکلیف را از خود نشان می دهند. همچنین مشخص شده است که خود ارزیابی های بنیادین با رضایت شغلی رابطه دارند (جاج و بونو، 2001) بدین لحاظ که افراد دارای عزت نفسی از مشاغل خود رضایت بیشتری دارند (38/0=R) (جاج، بونو و همکاران، 2005) ، پژوهش ها همچنین خود ارزیابی های بنیادین را با فرسودگی شغلی مرتبط دانسته اند. در خصوص رابطه بین خود – ارزیابی های بنیادین و اشتیاق شغلی چنین پیشنهاد می شود که این رابطه رابطه ای مثبت می باشد. شواهد موید این مطلب را در مطالعاتی می توان سراغ گرفت که نشان داده اند افراد دارای خود – ارزیابی های بنیادین مثبت گرایش بیشتری را به سمت مشاغل چالش برانگیز داشته و از ادراکات مثبت در خصوص ویژگی های کاری برخوردارند (بست
 و همکاران، 2005).

  به طور کلی، مشاغل چالش برانگیز، پیچیدگی و سطح بالاتری از معناداری را به فرد اعطا میکنند. ازاین رو، الگوی ویژگی های شغلی (همکن و الدهام، 1980) یک رابطه قوی را بین معناداری، به عنوان یک پیش آیند پیشنهادی برای اشتیاق شغلی، خود ارزیابی های بنیادین واشتیاق شغلی را برقرار می کند. بنابراین، افراد دارای خودارزیابی های بالا، به سمت مشاغل پیچیده که فرصت بالقوه بالاتری را برای پاداش های ذاتی فراهم آورند کشیده می شوند و به نوبه خود به دلیل احساس معناداری یعنی شور، غرور و رغبت حاصله از شغل، اشتیاق بالاتری را با آن حاصل می نماید (بست وهمكاران، 2005). 
یافته های تجربی مذکور به همراه مطالب نظری بالا از یوند های میان خود ارزیابی های بنیادین و اشتیاق شغلی حمایت به عمل می آورد.
حمایت سازمانی ادراک شده: نظریه حمایت سازمانی (شور و شور
، 1995) به باروهای کلی کارکنان در خصوص میزان ارزشی که سازمان برای خدمات و عملکرد آنان قائل است و نیز توجهاتی که به رفاه آنان می نماید، اشاره دارد. کارکنان این قبیل باروها را با بررسی مواردی همچون روابطشان با ناظران در خود شکل می دهند (وین وهمكاران
، 1997).
در تعاقب این رابطه، ممکن است کارکنان به سازمان احساس دین نموده وخود را متعهد به پاسخگویی به یک چنین رفتار با افزایش تلاش، رفتار شهروندی و وفاداری نمایند (وین، شور و لیندن
 ، 1997).
شواهد فرا تحلیلی نشانگر وجود رابطه میان حمایت سازمانی ادراکی
 (Pos) با رضایت شغلی (62/0=P)، اشتیاق شغلی (39/0=P)، عملکرد درونش نقش (18/0=P) و رفتار گوشه گیری (34/0=P) می باشد (روآدز و ایزونبرگر ، 2002). به دلیل ماهیت ارزیابی حمایتی که سازمان از کارکنان به عمل می آورد، حمایت سازمانی ادراک شده به لحاظ نظری با ادراکات کارکنان از امنیت روانشناختی، یک پیش آیند اشتیاق پیوند داده می شود (کان، 1990).
به نظر کان، امنیت روانشناختی حس توانمندی کارکنان برای نشان دادن و به کارگیری خود بودن هراس از پیامد های منفی برای تصویر از خود جایگاه یا حرفه می باشد (کان، 1990).
به نظر کان یک محیط مدیریتی حمایتگر باعث ارتقا روابط مشفقانه و قابل اعتماد شده و امنیت روانشناختی لازم برای درگیری در فعالیت های نقش را برای کارکنان فراهم می آورد. این در حالی است که در مدیریت های برخوردار از سطوح پایین حمایتگری، افراد احساس امنیت روانشناختی کمتری نموده ودرگیری نقش خود را محدود می سازند (کان، 1990).
پژوهشهای انجام شده از وجود رابطه بین این امنیت روانشناختی واشتیاق حمایت کرده است (می
 و همکاران، 2004). الگوی فرضی رابطه یک سویه را از حمایت سازمانی ادراک شده به اشتیاق شغلی برقرار می سازد. البته یک رابطه متقابل بین حمایت سازمانی ادراک شده و اشتیاق شغلی نیز به محتمل است. این دیدگاه با حمایت غیر مستقیم رو آدز، ایزنبرگ و امرلی
 (2001) مواجه شده است که در یک مطالعه طولی بر حمایت سازمانی ادراک شده از رابطه ای مثبت با تغییرات موقت در تعهد عاطفی برخوردار است. این یافته ها پیشنهاد گر آنند که حمایت سازمانی ادراک شده به تعهد عاطفی می انجامد (ریچ، 2006).
بنابراین چنین فرضی می شود که حمایت سازمانی ادراک شده یک پیش آیند اشتیاق شغلی می باشد زیرا، ادراکات کلی فرد از ماهیت حمایتگر محیط سازمانی و دغدغه خاطر نسبت به نیازهای کارکنان، احساسات و رفاه آنان از سوی سازمان، باعث ارتقا ادراکات امنیت روانشناختی آنان می شود.

2-2-2-2 نظریه شوفلی 
برخلاف کسانی که از فرسودگی شغلی رنج می بردند کارگردان دارای اشتیاق شغلی، احساس قدرتمندی و ارتباط موثر با کارشان رادارند. همچنین آنها خودشان را برای برآوردن مسئولیت های شغل شان توانمند می بینند. اشتیاق شغلی وضعیت مثبت و رضایت بخش ذهنی در ارتباط با کار توصیف شده است که با سه مولفه انرژی حرفه ای ، فداکاری حرفه ای وشفتگی حرفه ای مشخص می شود (شوفلی وهمكاران 2005). به عبارت دیگردر اشتیاق احساس رضایتمندی وجود دارد برخلاف آن در فرسودگی شغلی فرد یک خلا وبی معنی بودن را در زندگی احساس می کند.
اشتیاق شغلی چیزی بیش از یک وضعیت هیجانی گذرا و خاص می باشد و به یک حالت پایای سرایت کننده وهیجانی – شناختی اشاره داردکه بر روی یک موضوع، واقعه، شخص، رفتار خاص متمرکز نمی شود. ازطرف دیگر اشتیاق،  که به یک وضعیت ذهنی فعلی کارمند در حال حاضر اشاره دارد. نباید با یک ویژگی شخصیتی که یک خصلت پایدار می باشد اشتباه شود (باکر و شوفلی ، 2000)
انرژی حرفه ای با یک سطح بالا از انرژی و انعطاف پذیری ذهنی هنگام کار، تمایل (علاقه) به تلاش در کار و مقاومت در مقابل مشکلات کاری مشخص می شود. فداکاری حرفه ای به درگیر شدن کامل در کار و تجربه یک احساس مهم بودن، رغبت، افتخار و چالش در کار اشاره دارد. شیفتگی حرفه ای به تمرکز کامل و احساس خوشایند غرق شدن در کار، مشخص می شود به طوری که زمان در هنگام کار کردن برای فرد به سرعت می گذرد وبرای وی مشکل است که از کارش جدا شود. انرژی و فدارکاری حرفه ای به ترتیب قطب های مقابل خستگی و بدگمانی به عنوان دو نشانه اصلی فرسودگی شغلی می باشد. پیوستاری که به وسیله انرژی به عنوان قطب مثبت و خستگی به عنوان قطب منفی به وجود می آید، انرژی نامیده می شود. و پیوستاری که به وسیله فداکاری حرفه ای و بدگمانی، به عنوان قطب های مثبت و منفی تشکیل می شود، هویت
 نامیده میشود (شوفلی و باکر، 2001). بنابراین اشتیاق شغلی با سطح بالای انرژی و هویت قوی در کار مشخص می شود و از طرف دیگر فرسودگی شغلی با سطح پایین از انرژی و هویت ضعیف در کار شناخته می شود شکل (2-1) رابطه بین مولفه های از اشتیاق و فرسودگی را نشان می دهد. 
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شکل 2-1: رابطه بین فرسودگی واشتیاق شغلی(شوفلی و باکر،2001)
به این نکته باید توجه شود که جنبه سوم فرسودگی شغلی یعنی فقدان کفایت حرفه ای تضاد مستقیم با مفهوم اشتیاق شغلی ندارد. برای این مطلب دودلیل وجود دارد، اولی اینکه شواهد تجربی فراوانی وجود دارد که خستگی و بدگمانی هسته اصلی فرسودگی شغلی را تشکیل می دهند در حال که به نظر می رسد که فقدان کفایت حرفه ای نقشی متفاوت و نه چندان مهم را بازی می کند. برای نمونه خستگی و بدگمانی رابطه بسیار قوی و معنادار با یکدیگر دارند در حالی که کفایت رابطه ای قوی با دو بعد دیگر فرسودگی شغلی ندارد. همچنین به نظر می رسد کارمندانی که احساس خستگی می کنند احساس خستگی برای مقابله با خستگی های مرتبط با کار دارند، در حالی که فقدان کفایت حرفه ای به طورنسبتاً مستقل و موازی رشد کرده و افزایش می یابد. و در آخر اینکه خستگی و بدبینی به طور خاص با تقاضاهای ماری از قبیل فشار و مشکلات نقش ارتباط دارد در حالی که بی کفایتی  با فقدان داده ها و منابع کاری از قبیل حمایت اجتماعی و بازخورد عملکرد در ارتباط می باشد(لی و اشفورت
، 1996). دلیل دوم اینکه از مصاحبه هاو مباحثه های انجام شده با کارمندان و ناظران مشخص شد که اشتیاق به طور خاص با جذب شدن و غرق شدن در فعالیت های کاری مشخص می شود که به این وضعیت شیفتگی گفته می شود.
با توجه به این شیفتگی حرفه ای یک جنبه متمایز اشتیاق شغلی است که به عنوان نقطه  مقابل بی کفایتی حرفه ای در نظر گرفته نشده است. وجود شیفتگی کامل در کار شخص به انچه آن را شعف
 می گویند نزدیک می شود. یک حالت تجربه بهینه که با تمرکز توجه، ذهن پاک (مغز خالی)، هماهنگی ذهن و بدن،تمرکز راحت کنترل کامل، فقدان خودآگاهی (یا دستپاچگی) تغییر حالت زمان و لذت درونی مشخص می شود (سیکزنتمیهالی، 1990). بنابراین به صورت معمول شعف مفهومی پیچیده تر است که شامل جنبه های زیادی می شود وبه طور خاص به تجارب اوج کوتاه مدت اشاره دارد که در بیرون از محیط کار می باشد در عوض در اشتیاق شغلی یک حالت ذهنی پایدار و سرایت کننده وجود دارد. اخیراً پترسون و همکاران 
 (2005) گفته اند که اشتیاق که در نظر آنها بیشتر شبیه شیفتگی می باشد به همراه معنا و لذت پایه و اساس شادی را نشکیل می دهد در واقع، آنها نشان دادند که برای کسانی که نمره بالای رضایتمندی در جنبه های مختلف زندگی شان همراه با اشتیاق را دارند به خوبی می توان شادی را پیش بینی کرد. 
می و همکاران
 (2004) یک مفهوم سه بعدی شبیه به اشتیاق رابرای توصیف موارد بالا مطرح کرده اندو هر چند برچسب های آنها تا حدودی متفاوت است ولی مفاهیم و طرز کار شان به میزان زیادی شبیه است تا انجا که می توان آیتم های آنها را با مقیاس اشتیاق شغلی اترخت که در فصل بعد توضیح داده می شود مقایسه کرد خصوصاً می و همکاران (2002) بین مولفه های قیزیکی (من انرژی زیادی برای انجام کارم صرف میکنم) مولفه های هیجانی (من واقعاً با قلبم به سرکار می روم) و مولفه های شناختی ( در هنگام انجام کار من چنان در آن غرق می شوم که هر چیز دیگری را در اطرافم فراموش می کنم ) تمایز قایل می شود که این اجزا مطابق است با انرژی حرفه ای، فداکاری حرفه ای و شیفتگی حرفه ای که به وسیله مقیاس اشتیاق شغلی اترخت
(Uwes)سنجیده می شود. علاوه بر این شیروم (2003) مفهوم انرژی حرفه ای را که به عنوان قدرت فیزیکی، انرژی هیجانی و سرزندگی وتحریک شناختی تعریف می کند و مطابق با بحث بالا انرژی حرفه ای را به عنوان قطب متضاد فرسودگی که بر طبق تعریف با خستگی جسمانی، فرسودگی هیجانی و ضعف شناختی مشخص می شود، در نظر گرفته است (به نقل از شوفلی و باکر، 2003).
در مقیاس سه بعدی انرژی حرفه ای شیروم مالد
(SMWM) که برای ارزیابی ساختار استفاده می شود مقیاس خستگی بدنی (فیزیکی) ( من احساس می کنم پر انرژی هستم یا احساس می کنم قدرت دارم) تقریباً شبیه به مولفه فیزیکی می و دیگران (2004) و مقیاس انرژی حرفه ای(UWES) می باشد.
در پایان هارتر، اشمیت و هایز (2004) کارمندان مشتاق را در اصطلاحات گوش به زنگی شناختی وپیوند هیجانی تعریف کرده اند. براساس تعریف آنها کارمندان مشتاق به کار می دانند که از آنها چه انتظاراتی می رود، انچه براي انجام کار نیاز است را دارند، فرصت هایی برای داشتن احساس رضایت و تاثیر گذاری در کارشان دارند، خود را قسمتی از سازمان می دانند و شانس ارتقا و پیشرفت در کار را دارند، هارتر ودیگران 2002) مفهوم اشتیاق شغلی را یک پرسشنامه 12 آیتمی سنجیدند (به نقل از شوفلی و سالانوا، 2007).
یک مصاحبه کیفی ساخت یافته با گروه نامتجانسی از کامندان هلندی که نمره بالایی در مقیاس اشتیاق شغلی اترخت گرفته بودند نشان داد که کارمندان مشتاق به کار عوامل فعالی اند که در کارشان نوآوری دارند و حلقه بازخوردهای مثبتی را تولید می کنند. برای نمونه کارمندان مشتاق، در کارشان دنبال چالش های جدید می گردند، و هنگامی که احساس کنند کارشان برای مدت زيادي چالشی ندارد کارشان را تغییر می دهند. به علاوه، آنها به خاطر درگیری زیاد با کارشان متعهد هستند که کار را با سطح کیفیت بالا انجام دهند به طوری که معمولاً بازخوردهای مثبت از سازمان و ناظران (از قبیل تشویق، ترفیع، افزایش حقوق و حواشی مفید) و همین طور از مشتری ها (قدردانی، سپاسگزاری، رضایت )دریافت می کنند هماهنگ است، و همچنین به نظر می رسید که آنها به کار های دیگر که خارج از محیط کار هم انجام می دهند اشتیاق دارند (شوفلی، تاریس
، دی بلانک، پیترس، باکرودی یونگ
، 2001، به نقل از شوفلی و باکر، 2003).
هر چند مصاحبه با کارمندان مشتاق نشان داد که آنها گاهی احساس خستگی می کنند ولی بر خلاف کارمندان فرسوده که تجربه خستگی فقط جنبه منفی دارد، آنهاخستگی شان را وضعیتی تا حدودی خوشایند توصیف می کنند چرا که آن را نتیجه فعالیت های مثبت می دانند نه نتیجه فعالیت های ناموفق و شکست. مصاحبه با برخی از کارمندان مشتاق نشان داد که آنها قبلاً فرسوده بوده اند که این نشان دهنده انعطاف پذیری و همچنین استفاده از راهبردهای مقابله ای موثر می باشد.  ختم کلام اینکه، به نظر نمی رسید که کارمندان مشتاق به کارشان معتادباشند، بلکه آنها از کارهای خارج از محیط کارشان هم لذت می برند و بر خلاف معتادان به کار آنها به خاطر یک سابق درونی و وسواس گونه به سختی کار نمی کنند بلکه کار برای آنها تفریح است (شوفلی و باکر، 2003).
2-2-2-3- پیش آیند ها و پیامد های اشتیاق شغلی از دیدگاه شوفلی و همکاران 
تاکید بر پیشایند ها و پیامد های اشتیاق از آن جهت مهم است که نتایج علی و معلولی می توانند سهم بسیاری از مطالعات احتمالی آینده را هدایت کند.
اشتیاق شغلی رابطه مثبت با منابع شغلی دارد. منابع شغلی آن جنبه های کار است که می تواند تقاضاهای کاری را کاهش دهد، رسیدن به اهداف شغلی را تسهیل می کند، و می تواند رشد شخصی، یادگیری  و پیشرفت را تحریک کند. برای مثال، اشتیاق شغلی رابطه مثبتی با حمایت های اجتماعی از طرف همکاران و ناظران، وجود بازخورد عملکردها، هدایت، کنترل و مدیریت کار، تنوع مسئولیت ها و آموزش استعداد ها و امکانات دارد (دمروتی و دیگران، 2001، سالانوا وهمکاران، 2001، شوفلی و باکر، 2004، شوفلی و همکاران، 2005) به نظر می رسد که اگر منابع کاری در دسترس  باشند به احتمال زیاد کار مندان احساس اشتیاق می کنند، اما آیا منابع کاری می توانند سطوح اشتیاق کارمندان را پیش بینی کنند؟ یک مطالعه طولی (باکر، اووما
 و ون دیرن
، 2004) در بین کارمندان شرکت بیمه نشان داد که در واقعه حمایت های اجتماعی از سوی همکاران و خود مختاری در کار رابطه مثبتی باسطوح اشتیاقی که در طی دو سال بعد اندازه گیری شد دارند. به علاوه در همین تحقق رابطه علی معلولی معکوس نیز مشاهده شد. بدین معنی که همیشه کارمندان مشتاق در استفاده از منابع شغلی شان موفق اند. این نشان دهنده یک رابطه دو طرفه بین منابع شغلی و اشتیاق شغلی می باشد. همانطور که در زیر خواهیم دید این قبیل رابطه های دو طرفه در اغلب موارد مشاهده شده است (به نقل از شوفلی و سالانوا ، 2007).
این رابطه مثبت بین منابع شغلی و اشتیاق با نظریه به خصوصیات شغلی در یک راستا می باشد (هاکمن و اولدهام
، 1980). این نظریه فرض می کند که خصوصیات شغلی عمومی از قبیل تنوع مهارت ها، خود مختاری و باز خورد، پتانسیل انگیزشی دارند و نتایج مثبتی را نوید می دهند که این انگیزش درونی با مفهوم ما از اشتیاق شغلی بسیار شبیه است.درهمین راستا نظریه خود مختاری 
 (اراده آزاد) راین و دیسی 
 (2000) فرض می کند که منابع شغلی نیازهای اساسی انسانی را از قبیل نیاز به خود مختاری (استقلال) کفایت و تعلق خاطر را ارضا می کند. 
در نتیجه بافت کاری که منابعی رااز قبیل کنترل شغلی (استقلال) بازخورد (کفايت) و حمایت اجتماعی  (وابستگی) را تامین کند سر زندگی و نشاط را افزایش می دهد وانگیزش درونی را بالا می برد (راین و فردریک
، 1997).
سوننتاج
 (2003) نشان داد که سطح اشتیاق شغلی تجربه شده رابطه مثبتی با میزان چیزی که کارمندان در روز کاری قبلی شان بدست آورده اند دارد. کارمندانی که احساس می کنند به اندازه کافی در طول زمان فراغتشان به اندازه کافی تجدید قوا کرده اند در طول روز کاری بعدی سطح بالایی از اشتیاق را تجربه می کنند. علاوه بر این اشتیاق شغلی در ایجاد رفتارهای خلاقانه نیز موثر است. بدین معنی که کارمندانی که تجدید قوا کرده اند نه تنها احساس اشتیاق بیشتری در روز بعد دارند بلکه همچنین در کارشان خلاقیت شخصی بیشتری را نشان می دهند.
اخیراً سالانوا و شوفلی (2005) یک نقش میانجی مشابه برای اشتیاق شغلی در بین یک نمونه از کارمندان هلندی و اسپانیایی مشاهده کرده اند. اما اکنون با توجه به رابطه بین منابع کاری ( از قبیل کنترل، بازخورد و تنوع) ورفتارهای مبتکرانه این مطالعه نشان داد که وجود منابع، اشتیاق شغلی را افزایش می دهد و آن هم به نوبه خود رفتار های سازمانی مبتکرانه را رشد می دهد. روی هم رفته، این نتایج نشان میدهد که یک فرایند انگیزشی زیر بنایی وجود دارد که می تواند منابع کاری و اشتیاق شغلی رابه هم مرتبط سازد (به نقل از شوفلی و سالانوا، 2007).
همچنین مشخص شده است که اشتیاق شغلی با خود کارآمدی رابطه مثبتی دارد (سالانوا و همکاران، 2001). براساس نظریه شناختی اجتماعی (Sct) خودکارآمدی چنین تعریف می شود: اعتقاد به توانایی های شخصی برای اداره کردن و انجام یک سری از فعالیت ها که نیاز به دستاوردهای مشخص دارد (بندورا، 1997). جالب اینکه، به نظر می رسد که خودکارآمدی ممکن است پیش آیند و همچنین پیامد اشتیاق باشد (لورنس، شوفلی، باکر و سالانوا، 2007). وجود یک مارپیچ صعودی نیز بحث شده است: خودکارآمدی محرک اشتیاق است که آن هم به نوبه خودباورهای خودکارآمدی را افزایش می دهد و به همین منوال، یک چنین الگویی با نظریه شناختی – اجتماعی (بندورا
، 2001) همخوان است که رابطه دو طرفه بین خودکارآمدی ونتایج شناختی هیجانی مثبت از قبیل اشتیاق شغلی را پیش بینی می کند. در همین راستا، این رابطه دو طرفه با مفهومی که مارپیچ اکتساب
 نامیده می شود نیز تناسب دارد، که این مارپیچ به وسیله نظریه حفظ منابع تعریف می شود (هبنل و شیروم، 2000). براساس نظریه حفظ منابع افراد تلاش می کنند که منابع شان، شامل منابع شخصی از قبیل خودکار آمدی را بدست آورند، حفظ کنندو افزایش می دهند. این قبیل منابع در طول زمان روی هم انباشته می شود. بدین معنی که خودکارآمدی، خودکارآمدی می آورد (لورنس، شوفلی و همکاران، 2007).
به علاوه باورهای خودکارآمدی به عنوان میانجی رابطه بین هیجانات مثبت (مثل: علاقه شور و شوق، رضایت و سازگاری) و اشتیاق شغلی مطرح شده است. این مسئله با نظریه ساخت – گسترش
 (فردریکسون، 2001) که فرض می کند هیجانات مثبت تجربه شده، خزانه های فکر- عمل آنی افراد را وسعت می بخشد، که آن هم به  نوبه خود، خزانه منابع از قبیل خودکارآمدی شخصی را رشد می دهد و از آنجا که خزانه منابع با هیجانات مثبت مرتبط است، چرخه ساخت – گسترش بسته می شود متناسب است (سالانواو همکاران،2005).
روی هم رفته، این نتایج رابطه متقابل پیچیده منابع کاری، اعتقاد کارآمدی، نتایج مثبت و اشتیاق را ارائه می دهد به نظر می رسد که مبنای فرایند انگیزشی خود که از طریق آن اشتیاق شغلی نقش میانجی را بازی می کند این است: این اعمال هم مقدمه (نوآوری و خودکارآمدی) و هم نتیجه (خودکارآمدی و هیجانات مثبت) است. این موضوع همچنین به این معناست که باورهای کارآمدی به جای یک عامل سازنده اشتیاق شغلی باشند، نقش مستقل در تقویت کردن اشتیاق شغلی به وسیله تداوم یک مارپیچ پیش رونده مثبت بازی می کنند. علل و دلایل ممکن اشتیاق شغلی فقط به موقعیت کاری مربوط نمی شود. برای نمونه، مشخص شده است کارمندانی که تجربیات مثبتشان را از محیط کار به خانه و برعکس انتقال می دهند در مقایسه با کسانی که بین این دو محیط انتقال مثبتی را انجام نمی دهند، اشتیاق بیشتری دارند (مونتگمری و همکاران
، 2003). به عبارت دیگر تعامل مثبت بین کارو خانه بر اشتیاق شغلی تاثیر می گذارد و با آن رابطه دارد، در همین راستا، در یک مطالعه در بین زوج های کارمند، مشاهده شده است که سطح انرژی و فداکاری حرفه ای مشاهده شده، حتی هنگامی که دامنه های مختلف کار و خانه کنترل شدند به طرز بی مانندی با سطح انرژی و فداکاری حرفه ای همسر مرتبط است (باکر، دمروتی و شوفلی، 2005).
انتقال اشتیاق از یک فرد به فرد دیگر حکایتی از این درد که یک فرایند شبیه به سرایت هیجان اتفاق می افتد. به گفته هاتفیلد
، کاسیووی
 و راپسون
 (1994) سرایت هیجان چنین تعریف شده است . تمایل برای تقلید کردن وهماهنگ شدن خودکار در تظاهرات چهره ای، صدایی، قیافه ای و حرکتی با شخص دیگر و در نتیجه نزدیک شدن به وی از لحاظ هیجانی (به نقل از شوفلی و سالانوا، 2007). جالب اینکه، طبیعت سرایت اشتیاق در فرسودگی هم مشاهده شده است. به عبارت دیگر باکرو همکاران (2005) دریافتند که فرسودگی از هر زوج به همسرش منتقل می شود. علاوه بر این طبیعت سری فرسودگی در گروه های شغلی مختلف از قبیل معلمان (باکر و  شوفلی، 2005) پزشکان (باکرو وشوفلی، 2001) پرستاران (باکر، بلانس و شوفلی، 2005) کارگران یقه سفید ( باکر، دمروتی و شوفلی، 2003) مشاهده شده است. درنتیجه به نظر می رسد که خلق مرتبط با کار مثبت همانند خلق منفی در بین کارمندان شایع شود تا انجا که به سرایت هیجان مرتبط است، اشتیاق و فرسودگی کاملاً با یکدیگر در رابطه اند.
نتایج احتمالی اشتیاق شغلی با نگرش مثبت به کار، سلامت شخصی، رفتارهای فرانقش عملکرد بهینه مرتبط است کسانی که به کارشان اشتیاق دارند در مقایسه با کسانی که مشتاق کارشان نیستند از کارشان رضایت بیشتری دارند احساس تعهد بیشتری به سازمان دارند، تمایل کمتری برای ترک کار و سازمان و گشتن به دنبال کار در جای دیگر دارند (دمروتی و همکاران 2001، شوفلی و بارکر، 2001، 2004) اخیراً در یک مطالعه مشابه، در بیمه کارمندان سوئدی مشخص شد که اشتیاق شغلی، درگیری با شغل و تعهد سازمانی به طور تجربی ساختار های متمایزی دارند همچنین به نظر می رسد که کارمندان مشتاق از سلامت روان – تنی و ذهنی خوبی لذت می برند (دمرونی و همکاران، 2001، شوفلی و همکاران، 2005)علاوه بر این، خلاقیت فردی، رفتار مبتکرانه و انگیزه یادگیری بیشتری دارند (سالانوا و شوفلی، 2005، سوننتاج، 2003). با توجه به بحث های بالا به نظر می رسد که اشتیاق یک نقش میانجی بین قابلیت استفاده از منابع کاری و رفتار های سازمامی مثبت بازی می کند. روی هم رفته، نتایج مرتبط با رفتارهای سازمانی مثبت حاکی از آن است که کارمندان مشتاق می توانند و می خواهند و می توانند اضافه کار بیشتری انجام دهند و سرانجام مهمتر اینکه کسانی که مشتاق کارشان هستند عملکرد بهتری دارنداخیراً سالانوا، آگوت
 و پیرو
 (2005) نشان داده اند که سطوح اشتیاق شغلی کارمندان رابط هتل ها و رستوران ها با کیفیت خدمت رسانی ادارک شده از مشتریان رابطه داشته است. به طور خاص تر، کارمندانی که اشتیاق بیشتری داشتند به نظر مشتریان، شرایط سرویس دهی و عملکرد بهتری داشتند و مشتریان ثابت بیشتری جذب کردند.در یک تحقیق مشابه، و با استفاده از یک ابزار وسیعتر، هرتز و دوناوان
(2002) نشان داد که سطح اشتیاق کارمندان رابطه مثبتی با عملکرد واحد تجاری از قبیل رضایت و وفاداری  مشتریان، سوددهی، بهره وری و امنیت در بین 8000 واحد تجاری در 36 شرکت دارد. همبستگی مشاهده شده اشتیاق با یک عملکرد مختلط اندازه گیری شده 22/0 بود و به هنگامی که به وسیله خطای اندازه گیری و محدودیت دامنه تصحیح شد به 38/0 رسید. بنابراین می توان گفت که اشتیاق با نتایج تجاری سودمند به میزانی که برای شرکت ها مهم است رابطه دارد سرانجام  رابطه مثبت بین اشتیاق و عملکرد دانشگاهی مشاهده شد، دانش آموزان مشتاق تر در امتحانات بیشتری در طول ترم قبلی موفق شده اند. این نتایج در اسپانیا، پرتقال و هلند مشاهده شد (شوفلی و همکاران، 2002). علاوه بر این، سطوح اشتیاق همچنین عملکرد تحصیلی آینده را نیز پیش بینی می کند. دانش آموزانی که مشتاق تر هستند احساس می کنند میانگین نمرات شان در سال بعد بیشتر می شود به علاوه  به نظر می رسد که موفقیت های قبلی، باورهای کارآمدی دانش آموزان و سطح اشتیاقشان را افزایش می دهد. که آن هم به نوبه خود موفقیت تحصیلی آینده را افزایش می دهد (سالانوا ، برسو و شوفلی، 2005، به نقل از شوفلی و سالانوا، 2008).
روی هم رفته نه تنها پیشایندهای ممکن (از قبیل منابع کاری و تجارب مثلت خانه) و پیامد های ممکن (از قبیل نگرش مثبت، رفتار های فرانقشی، سلامت، عملکرد مثبت تحصیلی و شغلی) شناسایی شده اند. بلکه تحقیقات وجود یک فرایند روانی مانند سرایت هیجانی و انگیزش را نیز نشان داده اند. همچنین نتایج بر یک رابطه دو جانبه پیچیده بین منابع، اشتیاق، نتایج مثبت که ممکن است به یک مارپیچ پیشرونده اکتسابی منجر شود، تاکید دارند. به طور اختصاصی تر به نظر می رسد که منابع کاری و منابع فردی (مثل خودکارآمدی) نتایج مثبت از قبیل اشتیاق شغلی راافزایش می دهند  و این نتایج مثبت وسطح بالای اشتیاق یک تاثیر مثبت روی هر دوی آن منابع دارند (شوفلی و سالانوا، 2008).

2-2-3- مفهوم اشتياق شغلي
طبق الگوي اشتياق شغلي(باكر ودموروتي،2008) برخي ازمنابع شغلي و شخصي در محيط كارموجب ايجاداشتياق شغلي دركاركنان مي گردندو متعاقبا اشتياق شغلي نيز به پيامدهاي مثبت درمحيط كارمنجرمي شود حمايت همكاران وسرپرست، بازخورد ازعملكرد تنوع وظيفه واستقلال وفرصتهاي يادگيري ازجمله اين منابع هستندكه اشتياق شغلي كاركنان را افزايش مي دهند(باكر ودموروتي، 2008، اسكاوفلي و سالانووا، 2007). همچنين اين منابع مي توانندازطريق ايجادنگرشهاي شغلي وحالات مثبت از قبيل اشتياق شغلي بردوپيامدمهم درمحيط كارشامل عملكرد وظيفه اي و قصدترك شغل اثربگذارند(بيسواز،2010). 
اشتياق شغلي، به ميزان انرژي و دلبستگي به شغل و اثربخشي حرفهاي اشاره داشته و داراي سه بعدجذب، نيرومندي و وقف خودمي باشد (اسكافيلي وهمكاران،2002).       
اشتیاق شغلی دارای سه بعد است: شوق داشتن به کار(انرژي حرفه اي) : با سطوح بالای انرژی و انعطاف پذیری ذهنی هنگام کار کردن، اشتیاق به سرمایه گذاری در کار و مقاومت حتی در رویارویی با مشکلات کاری، توصیف می شود. . بنابراین کارمندی که شوق زیادی نسبت به کار دارد در سطح بالایی نسبت به شغلش دارای انگیزه است و به احتمال بیشتری هنگام مواجه با سختی های کار مقاومت نشان می دهد. این مؤلفه از لحاظ مفهومی شبیه به مفهوم ا نگیزش درونی است (سالوناوا، دپیرو، 2005). 
انگیزش درونی اشاره به نیاز یک فرد برای انجام فعالیتی خاص دارد، به این علت که این فعالیتها به او خشنودی درونی می دهد و این پاداش دهی درونی فعالیت هیچ  هدف بیرونی را در بر نمی گیرد( مانند حقوق و ترفیع) (وسی واریان، 1985).
جذبه در کار(شيفتگي حرفه اي) : با تمرکز عمیق فرد نسبت به کار و به سختی جدا شدن از کار، گذشت سریع زمانی، فراموش کردن همه چیزهای اطراف حین انجام کار توصیف می شود (گونزالس و همکاران،2006). 
شورداشتن/ جاری بودن به عنوان حالت ذهنی تعریف شده است که طی آن فرد قویاً در شغلش درگیر می شود و هر چیز دیگر، جز انجام کار برای او مهم به نظر نمي رسد. تجربه شور داشتن و جاری بودن در هر حیطه زندگی ممکن است رخ دهد، این تجربه در موقعیت کاری به احتمال زیاد هنگامی روی می دهد که یک کارمند تعادل خوبی را بین تقاضا های شغلی و مهارت های حرفه ای اش تجربه کند(چیت نست میهالیی، 1990). تفاوت اصلی بین مفهوم شور داشتن و جذبه در کار اینست که تصور می شود جذبه در کار حالت ذهنی پایدارتری است که به طور ویژه در حیطه کاری رخ می دهد، در حالیکه شور داشتن تجربه کوتاه مدتی است که در هر حیطه زندگی ممکن است رخ دهد(شائوفیلی و همکاران،2008 ).
وقف کار شدن(فداكاري حرفه اي): با درک احساس معناداری از انجام کار، داشتن احساس اشتیاق و غرور از انجام کار و احساس چالش انگیز بودن کار توصیف می شود. از نظر مفهومی شبیه به دلبستگی شغلی و تعهد شغلی است که به عنوان درجه ای تعریف می شود که فرد از لحاظ روانشناختی به خوبی با شغلی ارتباط برقرار کند (کوپروهمكاران،2005).
تحقيقات انجام شده در ارتباط با اشتياق شغلي در داخل كشور
نوری و عریضی(1389)  در تحقیقی به اين نتيجه رسيدند كه که بین هر سه مؤلفه اشتیاق شغلی( شوق داشتن به کار، وقف کار شدن، جذبه در کار) با تعهد سازمانی و میل به ماندن رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. این نتایج بدین معناست که هر چه فرد اشتیاق بیشتری نسبت به شغل خود داشته باشد تعهد بیشتری نسبت به سازمان نشان می دهد(نوری وعریضی،1389)
پژوهشی که توسط پیر یایی  ونعامی(1390) با عنوان "رابطه ابعاد انگیزش شغلی خود تعیین کنندگی با اشتیاق شغلی در کارکنان ذوب آهن اصفهان" انجام شدنشان داد رابطه مثبت ومعناداری بین سه بعد انگیزش  خود تعیین کنندگی (انگیزش درونی،خود پذیرو درون فکنی شده)با اشتیاق شغلی و رابطه منفی معناداری با ابعادی که از نظر خود تعیین کنندگی پایین هستند (انگیزش بیرونی،بی انگیزگی درونی وبی انگیزگی بیرونی) با اشتیاق شغلی است. به عبارتی سطوح بالای انگیزش شغلی خود تعیین کنندگی به پیامدهای مثبتی مانند اشتیاق شغلی می انجامد.(پیریایی ونعامی ،1390).
در پژوهشی که توسط شیخ شبانی ،جوکندان  ونعامی(1390) تحت عنوان"نقش میانجی اشتیاق شغلی در رابطه جو روانشناختی وخود ارزشیابی های محوری با عملکرد وظیفه ای و قصد ترک شغل در کارکنان شرکت چوب وکاغذ ایران(چوکا)" انجام گرفت نشان داده شد که اشتياق شغلي نقش ميانجيگري در رابطه با جو روانشناختيو ترك شغل دارد زماني كه جوروانشناختي سازمان ازنظركاركنان مطلوب ادارك شوداشتياق بيشتري به شغل خودنشان ميدهند. وجوداشتياق كاركنان نسبت به شغل خودمانع ازشكل گيري ميل به ترك شغل مي گردد (شیخ شبانی،جوکندان  ونعامی،1390).

بررسي تحقيقات انجام شده در ارتباط با اشتياق شغلي در خارج كشور
لیتر
 ( 1997)  در تحقیقی نشان داد که اشتیاق شغلی بر انرژی، درگیری و کفایت حرفه ای اشاره دارد این ابعاد یک رابطه منفی مستقیم با ایعاد فرسودگی شغلی، خستگی شغلی، بدگمانی و کاهش کفایت حرفه ای دارد(ليتر،1997).
برک
 و الکوت (2010) در تحقیقی که بر روی مدیران و متخصصان در سازمان های مختلفی در مصر انجام شد نشان دادند که اشتیاق شغلی با تمایل به ترک شغل رابطه منفی معنی داری دارد. در فراتحلیلی که در رابطه با اشتیاق شغلی صورت گرفت، رابطه قوی معناداری میان اشتیاق شغلی و تمایل به ترک سازمان- همبستگی در محدوده ای از 25%- ( برای بعد شوق داشتن به کار) تا 45%- ( برای بعد جذبه در کار) گزارش شد(برك والكوت،2010).
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