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Abstract 

 Aim: The aim of this study was to design a model to nurture enthusiastic 

employees in the Iranian public sector. Methods: The research method 

included meta-synthesis, survey and fuzzy expert system. Corpus of the study 

in meta-synthesis was 158 academic papers. In the survey, the statistical 

population was 1039 employees from West Azerbaijan province's three general 

directorates and in mathematical modeling, the population included 20 

employees. Sampling in meta-synthesis was conducted by selecting 65 articles 

from among 158 papers published in prestigious Iranian and foreign English 

journals between years 2010 and 2016; in survey method selecting 60 subjects 

from among all employees and in mathematical modeling selecting 20 

employees to complement the research tool. To determine the scale validity, 

exploratory and confirmatory factor analyses were conducted and the 

convergent validity was calculated via computing correlations through a 56-

item questionnaire approved by experts in the spring of 2017. In order to 

determine internal reliability, Cronbach's alpha coefficient and retest reliability 

coefficient were calculated and after eliminating six incomplete questionnaires 

and three missing data, 281 subjects were analyzed. Findings: Results revealed 

that total path coefficient between Iranian-Islamic culture and psychological 

moods (β=0.375, P=0.001), and the indirect path coefficient between 

components of job conditions (β=0.125, P=0.001), personal (β=0.134, P=0.01) 

and organizational conditions (β=0.231, P=0.002) were positive and significant 

with employees' enthusiasm variable. Conclusion: Since the target population, 

confirmed the dimensions, components and indices extracted from meta-

synthesis, considering indices with higher factor weight in employees’ 

enthusiasm, could expand their psychological capacities. 
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 ایران دولتی بخش در اشتیاق با کارکنان پرورش الگوی طراحی
 
 

 4محتشمی علی و 3طهران معمارزاده غلامرضا، *2جزنی نسرین، 1رنجبریان رسول

 ایران، قزوین، اسلامی آزاد دانشگاه، قزوین واحد، دولتی مدیریت گروه، تخصصی دکترای دانشجوی .1

 ایران، تهران، بهشتی شهید دانشگاه، بازرگانی مدیریت گروه دانشیار. *2

 ایران، قزوین، اسلامی آزاد دانشگاه، قزوین واحد، دولتی مدیریت گروه دانشیار. 3

 ایران، قزوین، اسلامی آزاد دانشگاه، قزوین واحد، صنعتی مدیریت گروه استادیار. 4 

 

 چکیده

 :روش الگویی برای پرورش کارکنان با اشتیاق در بخش دولتی ایران بود. پژوهش، طراحی: هدف هدف 
 153روش فراترکیب در جامعه آماری  وروش پژوهش شامل فراترکیب، پیمایش و نظام خبره فازی 

سازی الگونفر از کارکنان سه اداره کل استان آذربایجان غربی و در روش  1333 در روش پیمایش مقاله،

های مجلهمقاله از  153میان مقاله از  55گیری در فراترکیب، انتخاب نفر از کارکنان بود. نمونه 23ریاضی 

 ،2315تا  2333 انگلیسی از سال زبانبه و خارجی 1335تا  1333سال از فارسی  زبانبه معتبر داخلی 

 نفر از کارکنان 23انتخاب سازی ریاضی الگوروش در کارکنان و  نفر از 233در روش پیمایش انتخاب 

رای ببرای تعیین اعتبار مقیاس از تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی و نیز . بود پژوهشبرای تکمیل ابزار 

 1335شده توسط خبرگان در بهار  ای تائیدگزینه 55پرسشنامه و محاسبه همبستگی مگرا از اعتبار ه

برای تعیین پایایی ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی بازآزمایی محاسبه و پس از حذف  .استفاده شد

 .شدتحلیل  مراتبیسلسله ازطریق رگرسیون آزمودنی  231های داده پرت، داده 3پرسشنامه ناقص و  5

 هایاسلامی و حالت-ضریب مسیر کل بین متغیر مکنون فرهنگ ایرانیکه نتایج نشان داد  ها:یافته

 125/3های شرایط شغلی )( و ضریب مسیر غیرمستقیم بین مؤلفهβ ،331/3 =P= 375/3شناختی )روان

=β، 331/3 =P( شخصی ،)134/3 =β ،31/3 =P( و سازمانی )231/3 =β ،332/3 =P)  با متغیر اشتیاق

های استخراجی ها و شاخصمؤلفه و ابعاد ،جامعه هدف که جاآناز  گیری:نتیجهکارکنان مثبت است. 

های دارای وزن عاملی بالاتر در اشتیاق کارکنان توجه به مؤلفه بنابراین کرد؛تائید  راروش فراترکیب 

 کند.خلق  هاآنبیشتری را در ی ختشناهای روانظرفیتتواند می
 

 کارکنان ،شغلیالگوی پرورش، دولتی،  اشتیاق، ها:کلیدواژه
 
 
 

 338-356 ،1397 پاییز (،47)3، شماره 12 دورهشناسی کاربردی، پژوهشی روان-یفصلنامه علم
ISSN: 2008-4331- eISSN: 2645-3541 
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  رسول.، جزنی، نسرین.، معمارزاده طهران، غلامرضا.، و محتشمی، علی. ،رنجبریان استناد به این مقاله:
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 .333-355(: 47پیاپی  3)12

 



 و ... طهران معمارزاده غلامرضا، جزنی نسرین، رنجبریان رسول

 1337 پاییز(/ 47پیاپی  3)12شناسی کاربردی/ فصلنامه روان                                                             343

 مقدمه

گیری از منابع، افراد سازمان هستند. موفقیت یا محور هر راهبرد و سیاست سازمانی و هرگونه بهره
شکست یک سازمان بستگی کامل به چگونگی جذب و نگهداری منابع انسانی آن دارد )جزنی، 

بازدهی  وباعث افزایش سلامت  ی،سازماندر هر نیروی انسانی  ضایتنظر مدیریت، ر (. از1334
(. افسردگی 1335خواهد شد )رابینز، ها آنهای بیمه و بیمارستانی هزینهو کاهش غیبت و  افراد

یاری های بهداشتی توجه بسپزشکی است؛ با توجه به شیوع بالا و هزینهترین اختلال روانکه شایع
 (.1333یراحمدی، احمدی و بهرامی، ود جلب کرده است )مخ از متخصصان بهداشت روانی را به

شناسی و مدیریت منابع روان در زمینه اینسبت جدید و گستردهبه مفهوم  1اشتیاق شغلی   
ر د ؛کار دارندانرژی و مشتاق به های امروزی نیاز به کارکنانی باسازمان از آنجا کهانسانی است. 
 ورد توجه قرار گرفتبیش از پیش ماشتیاق شغلی  ،های مربوط به فرسودگی شغلیدرون پژوهش

سزایی بر اثربخشی سازمان دارد. اشتیاق اشتیاق شغلی کارکنان، تأثیر به (.2313تر، )بکر و لی
های اصلی سلامت سازمانی و اثربخشی مدیریت منابع انسانی عنوان شاخصکارکنان در درازمدت به

ند که اشتیاق انشمندان علوم رفتاری بر این باورکه دبا آن(. 2313)یوسی،  شناخته شده است
ن ای به اما ؛استسازمان هر  تیو آ کنونیهای ترین عوامل مؤثر بر موفقیتکارکنان یکی از مهم

 ایطورگستردهموضوع در حد و اندازه آن، اهمیت داده نشده و امروزه اصطلاح اشتیاق کارکنان به
های مهم دیگری شده است مسائل مربوط به عملکرد در محل کار و چالش بهبرای مردم تبدیل 

ول نیست. قب قابل چندانپاسخ در این زمینه که دهد شواهد و قرائن نشان می (.2315گالوپ، )
کامل و فعال مشتاق  طوراز نیروی کار در یک شرکت بهدرصد  23 اتنه ؛دندهنشان می هاپژوهش

عبارت از (. اشتیاق کارکنان 2314)کانتسی، است تری در سطوح پایین هستند و اشتیاق بقیهکار 
روز اول استخدام بر مبنای ادراک درونی  123قدرت پیوند عاطفی بین کارمند و سازمان در طی 

  .(2317خاطر است )سارک،  ارزش، پذیرش و تعلق ،از امنیت، اعتماد
 تکالیف نقش انجام بهها آن جسمی انرژی ؛هستند مشتاق خود نقش افراد به کهیهنگام   

ل شام که است ممکن تلاش این و شودمی مشخص شغل در تلاش با عدبُ یابد. اینمی اختصاص
 شدت ،مدت مؤلفه با سه تلاش این باشد. و روانی جسمی شدید تلاش تا اشتیاق پایین از ایدامنه

های ظرفیتواجد کارکنان مشتاق  (.1333پرور، است )ملایی، مهداد و گل مرتبط جهت و
کنند و درنهایت لق میآن خَ به وسیلهرسد منابع خود را نظر میند که بهایی هستیختشناروان

حیاتی  یتنها نقش اشتیاق شغلی نه (.2333شادترند و انرژی و خود اثربخشی بالاتری دارند )بکر، 
های هدایت مدیریت منابع انسانی و سیاستبلکه برای ؛ داردبرای فهم رفتارهای سازمانی مثبت 
عنوان سطح بهو  (2315ها نیز نقش مهمی دارد )بهاتاچارا، رفاهی و بهداشت حرف در سازمان

                                                           
1. work enthusiasm 
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. سطح اشتیاق کارکنان با شده استشناختی کارکنان در سازمان تعریف گذاری روانسرمایه
« ماندن»قصد  ؛گویندمی زمان خوددر مورد سا های که آنچیزهای مثبت« گفتن»با ای که اندازه

 ،دست آوردن و کمک به موفقیت سازمان برای به« تلاش»به بهترین ها آندر سازمان و تمایل 
های که مشتاق کردن کارکنان در محیطآنجایی از .(2317)هویت،  شودسنجیده و تعریف می

های امروزی ایجاد دغدغه سازمان ؛ای برخوردار استانجام وظایف شغلی از اهمیت ویژه برایکاری 
که داشتن اشتیاق شغلی در این با توجه بهکار است.  بههایی برای ارتقای اشتیاق کارکنان راه

عدم توجه به معیارهای رفتاری و  ؛استها آن شناختی مثبتروان هایکارکنان منوط به حالت
تا در جستجوی مبناهای نظری ست اشناختی در بخش دولتی نیز پژوهشگران را بر آن داشته روان

تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند. چنانکه سرپرستان در زمان باشند اشتیاق شغلی 
در  ؛ایجاد کنندخود را  ها اعتماد بهآورند و در آنعمل  مقتضی از کارکنان خود حمایت لازم به

حمایت بودن از طرف سازمان و  احساس موردطریق همانندسازی، کارکنان نیز  صورت از این
شرایط عمومی   (.1334کنند )الوداری، فیضی، امیرخانی و علی نجفی، مدیران را تجربه می

وری منابع انسانی و کاهش تعهد سازمانی حکایت دارند. انگیزگی، پایین بودن بهرهاز بی هاسازمان
کارکنان متخصص، سطح پایین رضایت شغلی،  توان در افزایش نرخ ترک کارشاهد این ادعا را می

بر فی منشکلی  ها یافت که بهسازمانی و نارضایتی مشتریان و مانند اینهای درونافزایش تعارض
 (. 1332خانی،  است )عیسی گذاشتهها تأثیر عملکرد سازمان

 لی، شخصیدر هریک از شرایط شغاگر توان چنین بیان کرد که نظر به اهمیت این موضوع می   
 نتایج شغلی، فردی و سازمانی و به ؛داشته باشدوجود اشتیاق کارکنان برای و سازمانی مشکلی 

تواند در تعهد و التزام یک د و این امر میشوتناسب آن عملکرد کل سازمان با مشکل مواجه می
ید. امروزه خدشه ایجاد نما؛ بایست در مقابل جامعه مسئول و جوابگو باشدسازمان دولتی که می

ع های مدیریت منابترین نگرانییکی از مهمبه های سرآمد، سازمان اشتیاق کار پایین کارکنان در
(. اشتیاق شغلی کارکنان نتیجه 1332آبادی،  الدینی و رمضانی قوم شده است )ضیاء انسانی تبدیل

افزایش رضایت شغلی عنوان نیروی محرکی برای بازخورد، حمایت و رهکردهای سرپرست است و به
شناختی (. توانمندسازی روان1332کند )حاجلو، و کاهش غیبت و فرسودگی کارکنان عمل می

ی، شرایط متلاطم کنوندر شود. بنابراین می هامثبتی بر نگرش و رفتار آن هایکارکنان موجب اثر
رقابتی ندارند )دژبان، عنوان مزیت برداری مناسب از نیروی انسانی به ای جز بهرهها چارهسازمان

هدف اصلی این پژوهش طراحی الگویی برای  با توجه به آنچه بیان شد؛(. 1333نوری و سماواتیان، 
 بود.زیر  هایپاسخگویی به سؤال وپرورش کارکنان با اشتیاق در بخش دولتی ایران 

 توان ارائه کرد؟های دولتی ایران می. چگونه الگویی را برای سازمان1
 اند؟های بخش دولتی ایران کدماد اشتیاق کارکنان در سازمان. ابع2
 اند؟های بخش دولتی ایران کدمهای اشتیاق کارکنان در سازمانها و شاخص. مؤلفه3
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 کند؟های بخش دولتی ایران بهینه می. چه ترکیبی از ابعاد اشتیاق کارکنان را سازمان4
 

 روش
 گونه دخلها و متغیرها هیچهاینکه در داد با توجه به وبنیادی  ،این پژوهش برحسب نوع پژوهش

ن در بخش سازی اشتیاق کارکنادنبال الگو اینکه به توصیفی و با عنایت به یپژوهش ؛نشدو تصرفی 

 هایهکار ادار . جامعه آماری کلیه کارکنان مشغول بهشودمحسوب میاکتشافی  ؛بوددولتی ایران 

ی های دولتاسبات و ثبت اسناد و املاک استان آذربایجان غربی سازمانمالیاتی، دیوان مح کل امور

از نفر  233فرمول کوکران  بر اساسبود و تعداد نمونه آماری  1335نفر در بهار  1333تعداد  به

از روش فراترکیب استفاده ، در مرحله اول .ریزی شددر سه مرحله پایه وحاسبه مزیر  ولطریق فرم

و الگوی  استخراجند ادبیات مطریق مرور نظام ها و کدهای اشتیاق کارکنان ازمؤلفهابعاد، شد و 

د. در مرحله دوم الگوی مقدماتی پژوهش با استفاده از روش پیمایش و با درنظر شپیشنهادی ارائه 

 فترگسازی مورد نظرسنجی خبرگان قرار منظور بومیهای دولتی ایران بهگرفتن شرایط سازمان

. مرحله شدآزمون ، خبرگان در جامعه هدفسوی شده از  هایت در این مرحله الگوی تأییدندر و 

د اشتیاق نکه بتوان یمنظور ارائه ترکیب مطلوبی از ابعاد. بهبودسوم در ارتباط با الگوسازی ریاضی 

 .شداز روش نظام خبره فازی استفاده  کند؛های دولتی بهینه کارکنان را در سازمان
 

𝑛 =

1/962 × 0/5 × 0/5
0/052

1 +
1

1039
(
1/962 × 0/5 × 0/5

0/052
− 1)

 

𝑛 =

3/84 × 0/5 × 0/5
0/0025

1 + 0/00344(
0/96
0/0025

− 1)
≅ 290 

 

دامنه در های ورود نمونه به پژوهش شامل رضایت آگاهانه شرکت در پژوهش، شاغل به کار ملاک

بینایی و شناختی بارز، مشکلات های رواناختلالوجود های خروج سال و ملاک 55تا  23سنی 

 که بر شرکت در پژوهش تأثیرگذار باشد و سوءمصرف مواد بود. نحوی شنوایی به

 

 بزار پژوهشا

تعیین روایی روش فراترکیب از ابزار  برای .1ها در فراترکیبمقاله ی. مقیاس تحلیل محتوا1

های لازم جهت ارزیابی، . چنین ابزاری باعث توسعه مهارتشد( استفاده 2335ارزیابی حیاتی گلین )

                                                           
1. Scale of Papers’ Content Analysis in Meta-Synthesis  



 ... بخش در اشتیاق با کارکنان پرورش الگوی طراحی

343 

زار اساس این اب بر هاپژوهششناختی  برای بررسی کیفیت روش شود.ها میخواندن و نوشتن مقاله

. شدو نتایج ارزیابی  پژوهشها، طرح آوری دادههر مقاله بر اساس چهار معیار جامعه آماری، جمع

 3 و غیرکاربردی= 1 نامشخص= ،2 ، خیر=3 ای بله=درجه 4ی یاسمقبر اساس  هااز سؤال کیهر

اعتبار هر بخش و اعتبار  ؛پاسخ داده شد سیاهه وارسیدر  هاتمامی سؤالبه که زمانی وگیری اندازه

 هایشده روایی مقاله مراحل انجامبه توجه  . باشدها محاسبه مبنای درصد پاسخ بر پژوهشکلی 

مقاله فارسی و انگلیسی برای الگو  55مقاله تعداد  153و از تعداد  فراترکیب انجامروش  به منتخب

از  2315تا  2333های سالمنتشر شده در مقاله انگلیسی  55در این پژوهش  انتخاب شد.

های معتبر شناسی کاربردی دانشگاهشناسی مدیریت و روانن، روا2، اسپنگر1های معتبر الزیورمجله

های تخصصی نور، از پایگاه مجله 1335تا  1333های سالمنتشر شده در مقاله فارسی  51دنیا و 

 شد.مطالعه پایگاه پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی درگاه جامع علوم انسانی 

 55ستخرج از مهای اشتیاق کارکنان ها و شاخصها، مؤلفهمقوله .2و  1. پرسشنامه شماره 2

نفر از  23در اختیار  2و  1های شماره طی پرسشنامه ارزیابی روایی صوری مقاله، جهت تأیید و

 تا و اعمالها ها در پرسشنامهنظر آن مورداصلاحات و خبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار گرفت 

. برای بررسی روایی محتوایی شدو اصطلاحات پیچیده اجتناب  هاکار بردن عبارت هحد امکان از ب

خبرگان و شاخص روایی محتوا  1یب نسبی روایی محتوا برای پرسشنامه شماره ی از دو ضرکمّ

برای تعیین این ضریب از متخصصان درخواست شد  وخبرگان استفاده  2برای پرسشنامه شماره 

مرتبط اما نیاز به »، «درصد 133 کاملًا مرتبط=»ای اساس طیف چهارگزینه تا هر گزینه را بر

ند. کنبررسی « درصد 25 غیرمرتبط=»و « درصد 53 ز به بازبینی جدی=، نیا«درصد 75 بازبینی=

سیم بر تق« مرتبط اما نیاز به بازبینی»و « کاملًا مرتبط»موافق برای دو گزینه  هایتجمیع امتیاز

 31/3که مقدار شاخص روایی محتوا برای پرسشنامه شماره یک  تعداد کل متخصصان محاسبه شد

اخص اینکه مقادیر ش . با توجه بهشددرنتیجه روایی محتوایی پرسشنامه مذکور تائید ؛ دست آمدهب

ها بنابراین اعتبار محتوایی تمامی گزینه؛ بودشده  73/3تر از ها بزرگتمامی گزینهروایی محتوا برای 

 گرفت. ها قرارشرح زیر بود که در اختیار آزمودنی بهای گزینه 55و حاصل آن پرسشنامه  شدتأیید 

 ایگزینه 55 ساخته پژوهشگراین پرسشنامه . 3مقیاس پژوهشگر ساخته اشتیاق کارکنان. 3

نفر  231 تعداد و تدوین شد 1335بهار  در رنجبریان، جزنی، معمارزاده طهران و محتشمیتوسط 

تا  1 از خیلی کم= یلیکرت ایزن بر اساس مقیاس پنج گزینه 55مرد و  215کارکنان شامل  از

روز  13پرسشنامه جهت پایایی آزمون در فاصله زمانی  25. ابتدا پاسخ دادندبه آن  5 خیلی زیاد=

                                                           
1. Elsevier 

2. Springer 
3. Researcher-Made Scale of Employees’ Enthusiasm 
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 روش آلفای کرونباخ آوری شد و پایایی آزمون در این مرحله بهکارکنان توزیع و جمعنفر از  25بین 

تائید  موردعلاوه بر روایی محتوای صوری  ،. برای بررسی رواییدست آمد به 334/3برابر 

 عاملی نیز برای روایی سازه استفاده شد. ها، از تحلیلمتخصص

کل امور مالیاتی، دیوان  هایهادار پس از گفتگو با کارشناسان و خبرگان سازمانیشیوه اجرا. 

ای هاسناد و املاک استان آذربایجان غربی و خبرگان دانشگاهی شامل دانشگاه محاسبات و ثبت

ها و ها، مؤلفهشهید بهشتی تهران، دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین و تبریز در مورد مقوله

موازین اخلاقی . شدسؤالی انتخاب و تائید  55پرسشنامه های سوالهای اشتیاق کارکنان، شاخص

پژوهش،  یربط قبل از اجراز و تأییدهای لازم از مسئولان ذیشامل اخذ مجو در بخش پیمایشی

ها و توضیح این مطالب به داشتن اطلاعات پرسشنامهمحرمانه نگهرضایت شرکت کنندگان، 

رعایت شد.  بود که راهنمای تکمیل پرسشنامه در ابتدای آنکردن  پیوستطریق  ها ازآزمودنی

گانه فراترکیب سندلوسکی و باروسو اساس روش هفت پژوهش برشده در این  های دنبالگام

 وهای اشتیاق کارکنان حاضر شناسایی اجزاء و مؤلفه پژوهشها در ( بود. کاربرد این روش2337)

های . جستجو و انتخاب مقاله3 ،مندنظام شکل . بررسی متون به2 ،. تنظیم سؤال پژوهش1 شامل

. 7 و . کنترل کیفیت5 ،های کیفی. تحلیل و ترکیب یافته5 ،هاله. استخراج اطلاعات مقا4 ،مناسب

های پژوهش های علمی در جهت بررسی سؤالپژوهش با استفاده از روش یها. دادهبود هاارائه یافته

پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی اعتبار سازه . شدبررسی و ارزیابی 

ها و همبستگی پرسشنامه اشتیاق کارکنان با مؤلفهبا استفاده از  ی آنمگراعتبار هاو  تأییدی

پایایی نیز با  ونفر محاسبه  233تعداد  های مربوط به کل افراد نمونه بهها در مورد دادهشاخص

استفاده از دو روش ضریب آلفای کرونباخ و ضریب بازآزمایی ارزیابی شد. برای محاسبه آلفای 

 اطلاعاتاز آمده از کل افراد نمونه و برای محاسبه ضریب بازآزمایی  دست اطلاعات بهاز کرونباخ 

نفر از افراد نمونه اصلی که پرسشنامه با رعایت فاصله چهار هفته، دو بار در  25آمده از  دست به

 231یهاداده پرت، داده 3پرسشنامه ناقص و  5پس از حذف . شداستفاده  ؛ها اجرا شده بودمورد آن

با روش  3و متلب 2ل. اساو پی.  1اس. پی. اس. اسافزارهای استفاده از نسخه نرمبا  آزمودنی

 .شدتحلیل  مراتبی سلسلهرگرسیون 

 

 
 

                                                           
1. Statistical Package for Social Science (SPSS)  

2. Partial Least Squares (PLS) 

3. Matlab 
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 هایافته

درصد  1/17 دامنه سنی ها زن بودند.درصد آن 1/23ها مرد و کننده درصد از شرکت 3/75

 41-45درصد  3/13سال،  35-43درصد  4/22سال،  33-35درصد  5/4سال،  33ها زیر آزمودنی

ها، میانگین سنی آزمودنیو  سال قرار داشت 53درصد بالای  3/7سال،  53-45درصد  2/13سال، 

 2/45تر، دیپلم و پایین فوقو  دیپلمها آندرصد  3/5 تحصیلاتبود.  37/4با انحراف معیار  33/41

درصد زیر  2/23سابقه کاری بود.  درصد دکترا 1/2لیسانس و  درصد فوق 3/44درصد لیسانس، 

 15-23درصد بین  5/15سال،  11-15درصد بین  5/15سال،  5-13درصد بین  5/13پنج سال، 

دهندگان، بسیار خوب با نفر از پاسخ 53وضعیت اقتصادی بود. سال  23درصد بالای  2/13سال، 

نفر  75، تومان میلیون 5تا  3نفر خوب با درآمد بین  113ماه، میلیون تومان در  5درآمد بالای 

تومان میلیون  2تا  1نفر ضعیف با درآمد بین  22در ماه، تومان میلیون  3تا  2متوسط با درآمد 

 در ماه بود.تومان میلیون  از یک کمترنفر بسیار ضعیف با درآمد  7و  در ماه

 

 های رگرسیون مفروضهکشیدگی و  ،، چولگیهای ابعاد اشتیاق کارکنان. نمره1جدول 

 سلسله مراتبی
انحراف  میانگین ابعاد

 معیار
بین ردو کشیدگی چولگی هبیشین کمینه

 واتسون
 53/2 41/3 37/3 5 1 21/3 45/3 شرایط شغلی

 37/1 31/3 15/3 5 2 545/3 57/3 شرایط شخصی
 5/1 33/3 21/3 5 1 333/3 22/3 شرایط سازمانی

 45/1 23/3 13/3 5 1 334/3 55/3 شناختیروانهای حالت
 53/2 43/3 33/3 4 2 231/3 32/3 اسلامی -ایرانی لیکُ عدبُ
 51/2 34/3 33/3 5 2 523/3 33/3 اسلامی-ایرانی فرعی عدبُ

 51/1 33/3 32/3 5 1 553/3 33/4 نتایج شغلی
 33/1 25/3 11/3 5 1 534/3 34/4 نتایج فردی

 33/1 13/3 22/3 5 1 553/3 74/3 نتایج سازمانی
 

و بنابراین  ± 2از  کمترها مقیاس های چولگی و کشیدگی در همه خرده، ارزش1جدول  طبق

ها باشد. اگر بین باقیمانده 4تا  3بین باید واتسون -ها طبیعی است. آماره دوربینتوزیع داده

نزدیک باشد. اگر به صفر نزدیک  2مقدار این آماره باید به  ؛همبستگی متوالی وجود نداشته باشد

. استدهنده همبستگی منفی  نشان ؛نزدیک باشد 4دهنده همبستگی مثبت و اگر به  نشان ؛باشد

-ارزش شاخص دوربین بر جای نگرانی نیست. بنا ؛باشد 5/2تا  5/1مجموع اگر این آماره بین  در

 های پژوهش برقرار است.در بین دادهنیز خطاها  مفروضه استقلال 1در جدول واتسون 
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 های رگرسیون کشیدگی و مفروضه ،مفاهیم شرایط اشتیاق کارکنان، چولگی هایه. نمر2جدول 

 میانگین مفاهیم
انحراف 

 معیار
 کشیدگی چولگی بیشینه کمینه

 بینردو
 واتسون

 53/1 33/3 35/3 5 1 37/3 54/3 حمایت سرپرست
 44/2 14/3 55/3 5 1 33/3 53/3 عملاستقلال و آزادی 

 34/1 13/3 25/3 5 1 37/3 33/3 ایتوسعه حرفه
 31/1 43/3 333/3 5 1 75/3 53/3 خودکارآمدی

 33/1 25/3 11/3 5 1 33/3 33/3 آوریتاب
 11/2 33/3 51/3 5 1 72/3 31/3 نفسعزت

 53/1 27/3 43/3 5 1 14/1 33/3 های مشارکت و تفویض اختیارفرصت
 73/1 33/3 33/3 5 1 33/1 23/3 های رشد و یادگیریفرصت

 35/1 33/3 17/3 5 1 35/1 13/3 پاداش و قدردانی
ین گویی مسئولبندی به قوانین و پاسخپای

 دولتی
73/3 33/3 1 5 37/3 31/3 75/1 

 

بر  ها طبیعی است.و بنابراین توزیع داده ± 2از  کمترچولگی و کشیدگی های ارزش، 2جدول در 

 های پژوهش برقرار است.مفروضه استقلال خطاها در بین داده نیزواتسون -آماره دوربیناساس 

 

و ،شناختی و نتایج اشتیاق کارکنان، چولگیهای روانمفاهیم حالت هایه. نمر3جدول 

 های رگرسیون سلسله مراتبیکشیدگی و مفروضه

انحراف  میانگین مفاهیم
بین  ردو کشیدگی چولگی هبیشین کمینه معیار

 واتسون
 45/1 43/3 15/3 5 1 34/1 33/3 انداز مشترک چشم
 71/2 51/3 35/3 5 1 33/3 53/3 خوی مثبت مشترک و خلق

 44/1 43/3 33/3 5 1 33/1 33/3 مشتاق بودن
 35/1 53/3 37/3 5 1 35/1 75/3 رضایت شغلی

 42/1 33/3 13/3 5 1 755/3 33/4 تعهد شغلی
 55/2 33/3 54/3 5 1 55/3 41/4 عملکرد بالا
 51/1 22/3 13/3 5 1 75/3 21/4 شور و شوق

 37/1 31/3 15/3 5 1 35/3 34/4 جذب در کار
 5/1 37/3 31/3 5 1 33/3 37/3 وقف در کار

 45/1 34/3 43/3 5 1 73/3 13/4 وری بالا بهره
 53/2 43/3 51/3 5 1 35/3 74/3 بهبود کیفیت

 51/2 14/3 34/3 5 1 35/1 32/3 سازی توانمند
 51/1 13/3 33/3 5 1 33/3 72/3 رجوع اعتماد و رضایت ارباب

 15/1 71/3 25/3 4 2 231/3 321/3 های کارکنان جامعه ایرانیویژگی
های ها و فرهنگ حاکم در سازمانارزش

 دولتی ایران
33/3 523/3 2 5 25/3 13/3 43/1 
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ها طبیعی است. و بنابراین توزیع داده ± 2از  کمترهای چولگی و کشیدگی ، ارزش3در جدول 

 هد.دنشان میها در بین دادهرا ارزش شاخص دوربین واتسون نیز برقراری مفروضه استقلال خطاها 

 

 . آزمون ضریب تغییرات برای مفاهیم اشتیاق کارکنان4جدول 
 ضریب تغییرات مفاهیم ضریب تغییرات مفاهیم

 333/3 . رضایت شغلی14 712/3 . حمایت سرپرستان1
 753/3 . تعهد شغلی15 743/3 . استقلال و آزادی عمل2
 735/3 . عملکرد بالا15 533/3 ای. توسعه حرفه3
 531/3 . شور و شوق17 535/3 . خودکارآمدی4
 773/3 . جذب در کار13 733/3 آوری . تاب5
 553/3 . وقف در کار13 515/3 نفس. عزت5
 751/3 وری بالا . بهره23 535/3 های مشارکت و تفویض اختیار. فرصت7
 532/3 . بهبود کیفیت21 773/3 های رشد و یادگیری. فرصت3
 334/3 سازی . توانمند22 771/3 . پاداش و قدردانی3

 753/3 رجوع اعتماد و رضایت ارباب. 23 743/3 پایبندی به قوانین و پاسخگویی مسئولان دولتی .13
 354/3 های کارکنان ایرانیویژگی .24 335/3 انداز مشترک . چشم11
 خوی مثبت مشترک و . خلق12
 . مشتاق بودن13

753/3 
331/3 

 ها و فرهنگ حاکم در. ارزش25
 های دولتی ایرانسازمان

353/3 

 

 دهد.نشان می ؛استپژوهش قدرت الگوی ساختاری  مبینکه  را آزمون ضریب تغییرات 4جدول 

بیانگر این است که قدرت الگو برای  ؛باشد 35/3و  13/3اگر ضریب تغییرات متغیرها بیشتر از 

و  13/3اکثر متغیرها بیشتر از ضریب تغییرات  ؛شودبینی بالا است. همانگونه که مشاهده میپیش

 ست. در بخش الگوسازی ریاضی بها بینی بالاپیش برای این پژوهش یقدرت الگو لذا ؛است 35/3

قوانین نیز های نظام و دانش مربوط به تعیین ورودی و خروجی ،روش طراحی نظام خبره فازی

سازی از تابع برای فازی آوری شد وجمع ایطریق مطالعه کتابخانه از ،پژوهشاستنتاج از ادبیات 

 2روش ممدانیاز و برای استنتاج فازی  1حداقل-حداکثربرای میانگین فازی از روش و  مثلثی

ها فازی، ورودینظام طراحی  یدر ابتدا و افزار متلب انجام نرم باتمام عملیات ریاضی  استفاده شد.

وی الگگانه شده در این پژوهش، ابعاد سه طراحیالگوی اساس  . بنابراین برشد و خروجی تعیین

فهوم و منظام های عنوان ورودیکارکنان با اشتیاق شامل ابعاد شرایط شغلی، شخصی و سازمانی به

 هایهبا وارد کردن ضرایب معادل و شد سازیعنوان خروجی تعیین و شبیهکارکنان با اشتیاق به

 . شدهای زیر ارائه و در جدولارزش کارکنان با اشتیاق محاسبه  ،ساختاری
  

                                                           
1. min-max 

2. Mamdani 
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 سازی اعداد متغیرهای ورودی برای آزمون الگوی ریاضی . فازی5جدول 
 شرایط سازمانی شرایط شخصی شرایط شغلی

 متغیر کلامی عدد فازی متغیر کلامی  عدد فازی متغیر کلامی  عدد فازی
 کم -43، 3، 43 کم -43، 3، 43 کم -43، 3، 43
 متوسط 13، 53، 33 متوسط 13، 53، 33 متوسط 13، 53، 33
 زیاد 53، 133، 143 زیاد 53، 133، 143 زیاد 53، 133، 143

 

ی ، شخصشرایط شغلی متغیر کلامی سهبه متغیرهای کلامی دهد؛ نشان می 5جدول همانطور که  

 ها وسازی ورودی . پس از مشخص شدن تابع عضویت، برای فازیه استافرازبندی شد و سازمانی

 ؛تگرف انجامسازی شده ها، با توجه به ادبیات پژوهش و با رویکردی که در الگوریتم الگوخروجی

هریک از متغیرهای ورودی با استفاده از عدد مثلثی فازی به سه متغیر کلامی افرازبندی و به 

 . مجموعه فازی تبدیل شد
 

 خروجی برای آزمون الگوی ریاضی . متغیرهای کلامی و اعداد فازی متغیر6جدول 
 کارکنان با اشتیاق

 متغیر کلامی عدد فازی
 خیلی کم 5/17، 3، 5/17
 کم 5/27، 25، 5/42
 متوسط 5/32، 53، 5/57
 زیاد 5/57، 75، 5/32
 خیلی زیاد 5/32، 133، 5/117

 

ه بمتغیرهای کلامی و اعداد فازی متغیر خروجی به پنج متغیر کلامی افرازبندی و  ،5جدول  طبق

 سهدارای شده  ادامه قوانین استنتاج تدوین شد. نظام فازی طراحیدر  وتبدیل متغیر خروجی 

تعداد  . با توجه بهداردقانون نیاز  «3×3×3=27»به آل در حالت ایده و است متغیر ورودی

آمده  دست های بهاز تحلیل داده. بعد شدگویان، برای هر سؤال میانگین اعداد فازی محاسبه پاسخ

توسط سیستم استنتاج فازی، ترکیب مطلوب ابعاد که بتواند اشتیاق کارکنان را بیشینه یا بهینه 

 ارائه شد. 7نتایج در جدول  و دست آمد به ؛کند
 

 . ترکیب مطلوب ابعاد اشتیاق کارکنان7جدول 
 درصد ابعاد کارکنان با اشتیاق

 شرایط شغلی
 شخصیشرایط 

 شرایط سازمانی
 اشتیاق کارکنان

52 
53 
3 

3/52 
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شرایط بُعد  بهدرصد،  52عد شرایط شغلی بُ بهمیزان توجه مدیران ، اگر 7جدول های بر اساس داده

 3/52میزان  آنگاه اشتیاق کارکنان به ؛باشددرصد  3شرایط سازمانی بُعد  بهدرصد و  53شخصی 

 خواهد بود.  یترکیب مطلوب ،درصد
 

 
 اشتیاق کارکنان در بخش دولتی ایران نهایی. الگوی 1شکل 

 

 ها وابعاد و مؤلفه که دهدنشان می ؛های مختلف این پژوهش استکه حاصل فرایند بخش 1شکل 

درصد دارای  35نهایی اشتیاق کارکنان در بخش دولتی ایران با ضریب اطمینان  الگوینتایج 

توان گفت که هر سه متغیر اصلی شامل نتایج میاین  اساس وابستگی و انسجام مطلوبی است. بر

 .اندوزن معناداری را ایجاد کرده شده شرایط شغلی، شرایط شخصی و شرایط سازمانی بررسی

 

 گیریبحث و نتیجه

نهایی اشتیاق کارکنان در بخش  الگویها و نتایج ابعاد و مؤلفههای پژوهش حاضر نشان داد یافته

هر سه متغیر اصلی شامل شرایط شغلی، شرایط  دارد ودولتی ایران، وابستگی و انسجام مطلوبی 

مروزه ا. ندکنمینهایی اشتیاق کارکنان ایجاد  الگویدر شخصی و شرایط سازمانی وزن معناداری را 
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جاد عنوان کلیدی برای ایانسانی بهطورگسترده در مدیریت سرمایه اصطلاح اشتیاق کارکنان بهاز 

ستقیمی تأثیر م . این مفهومدشووری بالاتر استفاده می انگیزه و حفظ کارکنان برای تولید با بهره

کارشناسان، هم بر منابع انسانی  سوی بر عملکرد سازمانی دارد. مطالعه اشتیاق کارکنان از

ده ش ئید و نتایج آن نیز در دهه گذشته منتشرای تاهای دولتی و هم بر منابع انسانی حرفهسازمان

عملکرد کارکنان  که کنداما این امر را ثابت می ؛نسبت جدید استبه هرچند این موضوع است. 

 ترپایین اشتیاق  سطحباهایی عملکرد کارکنان سازمان بیش از ،سطح اشتیاق بالاتر باهایی سازمان

 (.2315)استفانی و قاستومو،  است

و  داردمدی سازمان اسزایی در رفاه و خودکار اشتیاق شغلی برخلاف رضایت شغلی نقش به   

وند و شکامل با سازمان یکی می طور. کارکنان مشتاق بهشودیمبه تمایل شخصی فرد ن منحصر

د. داننپندارند و شکست و موفقیت سازمان را شکست و موفقیت خود میسازمان را هویت خود می

بلکه در مسیر انجام کارهای غیرممکن و نشدنی گام  ؛شوندنمی انجام کار برانگیختهها برای آن

 هکنند تا بار دیگر نیروی خود را بهای سخت و بحرانی تقویت میارند و یکدیگر را در زماندمیبر

 (. 2315کار گیرند )هانگ، مک فادن، مورفی، رابرتسونا، چانگ و زوهار، 

تحلیل عاملی تأییدی برای آزمون و تائید  که با استفاده از روشاین پژوهش  هایاز دیگر یافته   

 ؛به دست آمده استاهمیت و رتبه هر یک از متغیرها میزان  تعیین نیزو  آنکاربردی بودن و الگو 

ه شرایط از بین مقول .بود خبرگان شده مورد تائید طراحیالگوی گیری کرد که توان چنین نتیجهمی

ورت ص ای بههای حمایت سرپرستان، استقلال و آزادی عمل و توسعه حرفهترتیب مؤلفه شغلی به

ر صورت غیرمستقیم ب و به داشتنداسلامی بودن -مستقیم نقش مهمی در متغیر فرهنگ ایرانی

 ( نشان داد2315این پژوهش همخوان با پژوهش هیندنچ ). نتایج گذار بودنداشتیاق کارکنان تأثیر

ر هریک پیشرفت کارکنان د دارد وداری بر متغیر اشتیاق کاری کارکنان اغلی تأثیر معنشرایط ش که

مار ش بهها کل توسعه شخصیت آندرپولی یا غیرپولی، کلید حفظ کارکنان و اعم از ها از جنبه

های خود و پیشرفت در کار هستند. دنبال توسعه توانمندی در سازمان به ،. کارکنان کلیدیرودمی

 جهت ایجاد اشتیاق در کارکنان راعامل اساسی ؛ آوردابراین، سازمانی که زمینه این رشد را فراهم بن

(. 1335)هاشمی، ایجاد کرده است برای رشد سازمان را  هاتلاش آنصورت متقابل زمینه  و به

 زمان با اشتیاق شغلی مرتبطتنها هم شرایط شغلی نه ؛های اخیر نیز نشان داده استنتایج پژوهش

 .(2333دهد )هاکنن، شوفیلی و آهولا، در طول زمان افزایش مینیز بلکه اشتیاق کارکنان را  ؛است

 منابع و شرایط شغلی که دندهدیگر نشان می هایپژوهش ،پژوهشبا نتایج این  راستاهمچنین هم

آبادی و  شود )کریمی، همایونی نجفحمایت سرپرستان منجر به اشتیاق شغلی می نظیرگوناگون 

 (.1333ایزدی، 
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این . بودار دامعنشرایط شخصی  بر متغیر اشتیاق کاری کارکنان تأثیر  ،پژوهشطبق نتایج این    

که  کارکنان با اشتیاق دهد کهمینشان  (2313)  شفیق، زیا و رشید پژوهشبا  راستایافته هم

ا هبا آنهای مختلف که در زمینه راهایی الزام ندباورند که قادربر این  ؛ندرمدی بالایی دااخودکار

این گرایش را داشتند که پیامدهای خوبی را در زندگی تجربه  کنند و تأمین ؛شوندرو می به رو

هایی در درون سازمان نیازهای خویش را توانند با مشارکت در نقشکنند و باور داشتند که می

ها و احساسات مثبت زیردستان را نگرش و نیز های سرپرستارضا و همچنین رفتارها و فعالیت

 کند. حس تعهد اخلاقی را در زیردستان ایجاد تواند می ینوع بهاین موضوع  که تقویت کنند

های فرصت رشد و مؤلفه ،از بین مقوله شرایط سازمانینشان داد که  پژوهشیافته دیگر این    

یادگیری، فرصت مشارکت و تفویض اختیار، پایبندی به قوانین و پاسخگویی مسئولان دولتی و 

بودن  اسلامی-صورت مستقیم نقش مهمی در متغیر فرهنگ ایرانی ترتیب به پاداش و قدردانی به

أثیر ت نیزشرایط سازمانی  و است گذارصورت غیرمستقیم بر اشتیاق کارکنان تأثیر و به دارد

الوانی پژوهش حاضر پژوهش نتایج با  . همسوردداری بر متغیر اشتیاق کاری کارکنان داامعن

 هاو در تصمیم دریگمی ن مورد مشورت و نظرخواهی قرارفردی که در سازما ؛نشان داد( 1335)

 .ست و هدف او و سازمان یکی استا سازمان متعلق به او که کنداحساس می ؛دشومیداده شرکت 

نشان داد که اشتیاق کارکنان نیز ( 1332)شهبازی  و احمدی ،خلجی نتایج پژوهش بابایی

آمده  دست از نتایج به .سازمانی و عملکرد مالی استکننده نتایج کار کارکنان، موفقیت  بینیپیش

یزان م رساندنحداکثر به  برایتوان نتیجه گرفت که سازمان می پژوهشاین  فازینظام از تحلیل 

 د.کناستفاده الگو بایست از ترکیب متفاوتی از ابعاد کارکنان با اشتیاق خود می

دارند که منابع چشمگیری ی ختشناهای روانظرفیتتوان گفت کارکنان مشتاق مجموع می در   

نهایت شادترند و انرژی و خوداثربخشی بالاتری دارند.  کنند و درلق میآن خَ به وسیلهخود را 

های روانی و درونی افراد داشته ای به حالتتوان اشاره کرد که مدیران باید توجه ویژههمچنین می

یز ند و این نکنبسته و وابسته به سازمان و شغل خود نوعی دل ها را بهآن ؛ندکنباشند و تلاش 

 شناسی سازمانی و کار خواهد بود. منوط به آشنا بودن مدیران و سرپرستان به علم روان

استقلال و آزادی عمل در  در مقوله شرایط شغلی، امتیاز مؤلفهنشان داد که نتایج این پژوهش    

ط شرای که نیز مشخص شد است وای و توسعه حرفه سرپرستانهای حمایت مؤلفه از بالاتر الگو

 مگیریچشهای دولتی نقش کننده در اشتیاق شغلی کارکنان سازمان عنوان عامل تعیینشغلی به

نشان دادند که  ( مطابقت دارد1332خلجی و همکاران ) بابائی هایپژوهشدارد. این نتایج با نتایج 

ر های خویش بآوری و حس فرد از توانایی های مثبت مرتبط با تابارزیابی شرایط شخصی به خود

ی بر محیطی مبتنبا فراهم آوردن مدیران  ؛شودمحیط کاری تأثیرگذار است. بنابراین پیشنهاد می

ه توجنیز ها و آن هسالاری، حمایت از کارکنان، دادن استقلال و آزادی عمل ب رعایت اصل شایسته
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 کمک مشکلات و موانع سازمانی و حلمحوله  کارهایدر انجام خ ودکارکنان به  ،ایحرفهبه توسعه 

  .نمایندها ایجاد برای آنرا  هاگیریاظهارنظر و خودمختاری در تصمیمو زمینه  کنند

 آوری و عزت مدی، تاباهای خودکارامتیاز مؤلفه این پژوهش، الگوی در مقوله شرایط شخصی   

 مذکور هایمؤلفه بود. بنابراین بالاتر است؛از عوامل مؤثر بر پرورش کارکنان با اشتیاق  که نفس

های متعددی همسو پژوهشهای دولتی قرار گیرد. توجه مسئولان و مدیران سازمان بایستی مورد

محمدی و نصیری هانیس  موسوی، زاده زاده، سید پژوهش شکرالهجمله  ازبا نتایج این پژوهش 

ها بستگی به همسالآوری هیجانی از دل در تبیین تاب اشتیاق به پدر و مادر داد کهنشان  (1335)

شامل در پژوهشی تأثیر سه منبع شخصی  نیز( 2337زانتاپولو، بکر و دموروتی ) .نیرومندتر است

 دننشان داد کردند ومطالعه  بر اشتیاق کارکنان را بینینفس سازمانی و خوشمدی، عزتاخودکار

ا همدیران سازمان هب بنابراینند. رکارکنان مشتاق در هر سه منبع در سطح بالایی قرار داکه 

فرد از  هر برای و ارزش و احترام قائل شوند خود برای هریک از کارکنان که شودپیشنهاد می

 مؤثر استفاده کنند. طورتمجید و تحسین به

های فرصت رشد و ترتیب امتیاز مؤلفه کارکنان بهاشتیاق الگوی  مقوله شرایط سازمانیدر    

یادگیری، فرصت مشارکت و تفویض اختیار، پایبندی به قوانین و پاسخگویی مسئولان دولتی و 

ین بنابرا .دبو بالاتر ؛از عوامل مؤثر بر پرورش کارکنان با اشتیاق هستندکه پاداش و قدردانی 

ان به مدیر و های دولتی قرار گیردو مدیران سازمان توجه مسئولان بایستی مورد های مذکورمؤلفه

کارکنان  هموقع ب های متنوع، کافی، برانگیزاننده و بهپاداش که شودهای دولتی پیشنهاد میسازمان

فرهنگ قدردانی و قدرشناسی از کارکنان در مورد رفتار  کنند تاپرداخت خود با اشتیاق و ساعی 

 .یابدو عملکردشان تقویت شود و گسترش 

 

 سپاسگزاری

قدر و عزیزانی که در دانشگاه شهید بهشتی و دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین گران اساتیداز تمامی 

سپاسگزاریم. همچنین از همکاری مدیران و  ؛شرایط انجام این پژوهش را فراهم و تسهیل کردند

اسناد و املاک استان آذربایجان  کل امور مالیاتی، دیوان محاسبات و ثبت هایهکارکنان محترم ادار

 سپاسگزاریم. این ؛ندبودنیاز این مطالعه  های موردآوری داده پژوهشگران در جمعگر یاریغربی که 

 ی مدیریت منابع انسانی نویسنده اول است.مقاله برگرفته از رساله دکترای تخصص
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 منابع
(. بررسی عوامل مؤثر در 1332اکبر.، و شهبازی، مهدی. ) بابایی خلجی، معصومه.، احمدی، سید علی

 پزشکی فارابی وابسته به دانشگاه علوم پزشکی تهران.خاطر کاری پرستاری در بیمارستان چشمتعلق

 .33-55(: 4)5 ،فصلنامه مدیریت دولتی

 نشر نی. چاپ یازدهم. ،. تهرانمدیریت منابع انسانی(. 1334جزنی، نسرین. )

سنجی نسخه ایرانی فرم کوتاه مقیاس شغلی اوترچت های روان(. ویژگی1332حاجلو، نادر. )

(UWES-9.) 135-117(: 24پیاپی  4)5، شناسی کاربردیفصلنامه دانش و پژوهش در روان. 

(. بررسی رابطه عدالت سازمانی و کیفیت 1333دژبان، ریحانه.، نوری، ابوالقاسم.، و سماواتیان، حسین. )

ه فصلنامشناختی. رابطه سرپرست و زیردست با اعتماد به سرپرست و ابعاد توانمندسازی روان
 .134-153(: 3)1، شناسی اجتماعیهای روانپژوهش

. ترجمه علی پارسائیان و سید محمد اعرابی. انتشارات رفتار سازمانی مبانی(. 1335رابینز، استیفن. پی. )

 (.2313زبان اصلی، تاریخ انتشار اثر به) .های فرهنگیدفتر پژوهش

( 1335هانیس، غفار. )محمدی، علی.، و نصیری موسوی، پریساسادات.، زاده زاده، معصومه.، سید شکراله

ر رابطه بین دلبستگی به پدر و مادر و نمویافتگی هیجانی ها دسالگر دلبستگی به همنقش میانجی

 .215-235(: 42پیاپی  2)11، شناسی کاربردیپژوهشی روان-فصلنامه علمی نوجوانان،

بستگی شغلی برای سازی و دل(. الگوی غنی1332آبادی، سکینه. ) الدینی، محمد.، و رمضانی قوم ضیاء

پیاپی  3)4، فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردیسنجش میزان تمایل به ترک خدمت کارکنان. 

15:) 133-177. 

خاطر کاری کارکنان، (. تبیین نقش منابع شغلی و منابع شخصی در تعلق1332خانی، احمد. ) عیسی

 .73-35(: 25پیاپی  2)5 ،لتیفصلنامه مدیریت دو

(. رابطه بین ارضای نیازهای 1333آبادی، عاطفه.، و ایزدی، راضیه. ) کریمی، جواد.، همایونی نجف

 فصلنامه مدیریت .های شخصیت و اشتیاق شغلیشناختی مرتبط با کار، ویژگیبنیادین روان
 .53-73(: 11پیاپی  3)3، پرستاری

(. رابطة معنویت در محیط کار، انگیزة درونی و 1333پرور، محسن. ) گل ملایی، مریم.، مهداد، علی.، و

 .47-55(: 2)15، شناسی کاربردیروان دانش و پژوهش در فصلنامهاشتیاق شغلی با عملکرد. 

 درمانی کوتاه(. اثربخشی زوج1333میراحمدی، سیده لیلا.، احمدی، سید احمد.، و بهرامی، فاطمه. )

 5 ،شناسی کاربردیفصلنامه روانیمی بر سلامت روان و افسردگی زوجین. شیوه خودتنظمدت به

 .33-111(: 13پیاپی  3)

 انتشارات سازمان مدیریت صنعتی. ،، تهرانی مدیریتیمیاک(. 1335هاشمی، مهرداد. )

 نشر نی. چاپ پنجاه و سوم. ،تهران مدیریت عمومی.(. 1335لوانی، سید مهدی. )ا
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(. شناسایی عوامل 1334نجفی، زینب. ) طاهره.، امیرخانی، امیرحسین.، و علیلوداری، حسن.، فیضی، ا

 .173-233(: 15پیاپی  4)3 ،فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیگرا. مؤثر بر سازمان حمایت
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 1396 طهران و محتشمی،جزنی، معمارزاده  ،رنجبریانمقیاس اشتیاق کارکنان 
 هاگویه

اد
 زی

ی
خیل

 

اد
زی

ط 
وس

مت
 

کم
کم 
ی 

خیل
 

 1 2 3 4 5 در سازمانم، به سرپرست خود حس تعلق دارم. .1
 1 2 3 4 5 کند.ام را رعایت میسرپرست مستقیم من، جنبه حمایتی در انجام وظایف .2
 1 2 3 4 5 سرپرست من، در محیط کار به شخصیت انسانی من توجه دارد. .3
 1 2 3 4 5 اختیار لازم را برای انجام کارهایم را دارم. .4
 1 2 3 4 5 من استقلال شغلی را در چارچوب قانونی و شرح شغل دارا هستم. .5
 1 2 3 4 5 کند.ای تشویق میسازمانم افراد را به یادگیری دانش، مهارت و نگرش حرفه .5
 1 2 3 4 5 دهد.شغلم، به من فرصت یادگیری چیزهای جدید و مفید را می .7
 1 2 3 4 5 دهد.شغلم، به من فرصت ارتقای شغلی و پستی را می .3
 1 2 3 4 5 مد و اثرگذار هستم.امن در کار خودکار .3

 1 2 3 4 5 های درستی دارند.های خود قضاوتکارکنان در مورد توانایی .13
 1 2 3 4 5 در نقشی که دارم، حجم و فشار کاری برایم منطقی و عادلانه است. .11
 1 2 3 4 5 دهم.شناختی مقاومت نشان میهای رواندر سازمان، در برابر آسیب من .12
 1 2 3 4 5 گذارم.های خودم اطمینان دارم و به آن احترام میبه توانایی .13
 1 2 3 4 5 در سازمانم، کارکنان از احترام و پذیرش از سوی دیگران برخوردارند. .14
 1 2 3 4 5 ها مشارکت دارند.سازیتصمیمگیری و در سازمان من، کارکنان در تصمیم .15
 1 2 3 4 5 .شوددر سازمان من، فرصت، اختیار و مجال برای نوآوری، ابتکار و ابراز وجود برای کارکنان فراهم می .15
شود، فقط کافی است تلاش های رشد و پیشرفت کاری برای کارکنان فراهم میدر سازمانم، فرصت .17

 دهم.هایم را نشان کنم و شایستگی
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 های آموزش برای کارکنان فراهم میشود.در سازمان من، فرصت .13
 1 2 3 4 5 کنم.من، حقوق و مزایای خود را در سازمانم، خیلی خوب و مطلوب ارزیابی می .13
 1 2 3 4 5 شود.موقع پرداخت میهای متنوع و بهدر سازمان من، پاداش .23
 1 2 3 4 5 کند.مدیران سازمانم از کارکنان خود قدرشناسی می سازمانم از من قدردان بوده و .21
 1 2 3 4 5 من و سازمانم، به قوانین و مقررات کاملاً پایبند و مقید هستیم. .22
گو بوده و به مسئولیت اجتماعی نیز مدیران و مسئولان این سازمان، نسبت به مسائل سازمانی پاسخ .23

 پایبند و مقید هستند.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 انداز مشترکی دارند.سازمان من، کارکنان برای اهداف خود چشمدر  .24
 1 2 3 4 5 من به سازمان و آینده خودم در سازمان، تصویر مطلوبی دارم. .25
 1 2 3 4 5 بین هستم.من در سازمانم، به مسائل اطراف خود خوش .25
 1 2 3 4 5 من از انجام کار خود، خوشحال هستم. .27
 1 2 3 4 5 ام.مشتاق هستم و این شور و اشتیاق در کار را سرلوحه زندگی خودم قرار دادهمن نسبت به کارم  .23
 1 2 3 4 5 دهم.کارم را معمولاً با میل و اشتیاق انجام می .23
 1 2 3 4 5 معمولاً من از شغل خودم رضایت کافی را دارم. .33
 1 2 3 4 5 برم.و از انجام آن لذت می مند بودهشده است، علاقهبه شغلی که در سازمان به عهده من گذاشته .31
 1 2 3 4 5 من به حفظ تعهد خود نسبت به اهداف سازمانی موظف هستم. .32
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 1 2 3 4 5 ها و رویدادهای سازمانی در ارتباط با شغل خود هستم.من در سازمان، درگیری عمیق با فعالیت .33
 1 2 3 4 5 کنم.میمن در محیط کاری خود، انضباط و مقررات اداری را رعایت  .34
ها، در سرلوح زندگی خود جویی را در مصرف آنمن از وسایل کاری خود کاملاً مواظبت کرده و صرفه .35

 ام.قرار داده
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 من دوست دارم کارها، باکیفیت بالا انجام شود. .35
 1 2 3 4 5 من در محل کار خود، پرانرژی هستم. .37
 1 2 3 4 5 داشته و همیشه درگیر به کار هستم.خاطر کار خود تعلقمن به .33
 1 2 3 4 5 ام، تمرکز دارم.من در محل کار خود، بر انجام وظایف شغلی .33
 1 2 3 4 5 من به شغل خود وابسته هستم. .43
 1 2 3 4 5 ترک خدمت برایم، مشکل است. .41
 1 2 3 4 5 های طولانی انجام دهم.ام را در زمانقادر هستم وظایف شغلی .42
 1 2 3 4 5 کنم.سنجی در کار، توجه میاندازه گیری کار و زمان به .43
 1 2 3 4 5 نقص معتقد هستم و بر این باورم که خدمت باید بدون عیب و نقص انجام پذیرد.بر خدمات بی .44
 1 2 3 4 5 به بهبود کیفیت خدمات در سازمانم، توجه ویژه دارم. .45
 1 2 3 4 5 کند.و به بهبود کیفیت خدمات رسیدگی می در سازمان من، دوایر کیفیت خدمات وجود دارد .45
 1 2 3 4 5 های فردی برای توانمندسازی کارکنان مدنظر است.در سازمان من، شایستگی .47
 1 2 3 4 5 در سازمان من، افراد با توجه به توانمند بودن، بر نتایج کار مؤثر هستند. .43
 1 2 3 4 5 رجوع میشود. موجب رضایت ارباب رجوع گویی و ارتباط با اربابدر سازمان من، پاسخ .43
 1 2 3 4 5 ها بالا است.دلیل توجه به آنرجوع به سازمانم، به اعتماد ارباب .53
 1 2 3 4 5 .بند هستمهای دینی در سازمان خود پایمن به حاکمیت ارزش .51
 1 2 3 4 5 .کنمهای اخلاقی در سازمان را رعایت میمن ارزش .52
 1 2 3 4 5 .عقلانیت دینی تأکید داردسازمان من بر  .53
 1 2 3 4 5 .ای دارنددر سازمان، مدیران به فرهنگ کار و کارآفرینی توجه ویژه .54
 1 2 3 4 5 .سازمان من، به فرهنگ مشارکت و تشریک مساعی تأکید دارد .55
 1 2 3 4 5 .من در انجام کارهای خود در سازمان به وجدان کاری اعتقاد دارم .55
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