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 چکیده
 هايبندي پیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایهشناسایی و اولویت پژوهش، هدف اصلی این

 در اکتشافی است که هدف، حیث از باشد این پژوهش، آمیخته وپدافند هوایی آجا می واحدهاي ازیکی انسانی 
پیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی  اکتشافی، مطالعات از حاصل هاي کیفیداده از استفاده با ابتدا

تحقیق پیمایشی  روش از هاستفاد با و سپس مشخص شدهپدافند هوایی آجا  واحدهايیکی از هاي انسانی سرمایه
پیشایندهاي مذکور  فازي، دلفی روش است و در ادامه با آمدهدستبهپیشایند  16تعداد  خبرگان، يرأ و با

 با باشد.پدافند هوایی آجا می واحدهاي یکی از پژوهش کلیه کارشناسان  این آماري جامعه شدند. بندياولویت
است.  نفر 28  شامل این پژوهش در نمونه شد. حجم استفاده هدفمند گیريروش نمونه پژوهش از هدف به توجه
سازمانی، سیستم  ، عدالتشدهادراك سازمانی حمایت يهامؤلفهدهد که حاصل از این پژوهش نشان می نتایج

 ،از سرپرست از اولویت و اهمیت بالاتري نسبت به سایر پیشایندها شدهادراك پاداش، کیفیت زندگی کاري و حمایت
 برخوردارند.

 .پدافند هوایی آجا ،یشغل اقیتوسعه، اشت ندها،یشایپ واژهاي کلیدي:
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 مقدمه
 از براي بسیاري را بدیع رویکردي مثبت، روانشناسی ۀزمین در تحقیق و مطالعه یراًاخ

 ،مثبت، شادي تجربیات علمی مطالعه بر رویکرد نای ؛است آورده پدید اجتماعی نروانشناسا
مفاهیم  و اندوه هاينشانه بر یدتأک جاي به مثبت انسانی هايسرمایه و یشناختوانر بهزیستی

 نیروي روحیه و وريبهره یشبرافزا مثبت هايتجربه اثرات برجسته دلیل به و دارد تمرکز منفی،
 پارك ستین، ،1ندهد (سلیگممی قرار توجه مورد کاري ۀزمین را در مثبت مفاهیم و هاپدیده کار،

اند که هاي مثبت مانند یک حالت و یا یک ویژگی خاصاین جنبه .)415ص ، 2005 ترسون،پی و
هاي آموزشی و سایر مداخلات توسعه سازمان هاي بهبود عملکرد، نظیر برنامهحلاز طریق راه

 توجه که در است مفهومی نیز شغلی اشتیاق). 118ص ، 2016، 2(جو و همکاران شوندعملی می
 استرس به صورت که شغلی فرسودگی با در تضاد و کار محیط در روانشناسی ثبتم هايجنبه به

 آشکار ،عملکرد و کاهش کار به نسبت منفی نگرش منابع، رفتن دست از و کار مدت درطولانی
 اخیر هايسال در این ترتیب، به. )189ص  ،2009، 3(باکر است گرفته قرار توجه مورد شود؛می

برخی  جایگزین زیادي حد تا و کرده پیدا مدیریت در تفکرات ايیژهو جایگاه شغلی اشتیاق
 .)64ص ، 2015، 4نیا(قانع شده است تعهد و انگیزش شغلی، رضایت همچون سنتی مفاهیم

مهم سازمانی نظیر عملکرد و  يهامؤلفهآن بر  یرتأثتوان در اهمیت بالاي اشتیاق شغلی را می
-تهاي شغلی، مسئولیوري، نگرشت، ابتکار، انگیزه، بهرهخشنودي شغلی، تعهد سازمانی، خلاقی

 خارج از سازمان دانست بااستعدادپذیري، غیبت، روحیه، نرخ جابجایی و توانایی جذب کارکنان 
 کار عجین با کاملاً دارند، شغلی اشتیاق کارکنان که . زمانی)138ص ، 2016، 5و همکاران (مساح
 کارشان به نسبت زیادي اشتیاق و کارکنانی، شور چنین دارند؛ بالایی بسیار انگیزش و شده

 پیشرفت به شانکه مشارکت کنندمی احساس و دهندمی بروز خود از و خلاقیت تحرك دارند،
 است عملکرد محرك ،علیرغم اینکه اشتیاق .)471ص ، 2010، 6(کندي شودمی منجر سازمان
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 است کار محیط در انسانی نیروي نرژيا یافتن ها، کاهشسازمان دغدغۀ ترینیشب امروزه و
 فاصله در کشور جهان 16 کارکنان روي گرفتهانجام پژوهش نتایج .)63ص ، 2015نیا، (قانع
 ندارند، شغلی کارکنان اشتیاق درصد 24 در مجموع که دهدمی نشان 2007 تا 2003 هايسال
 برخوردارند توجهیقابل و بالا شغلی از اشتیاق درصد 14 تنها و دارند متوسطی شغلی اشتیاق 62%
 ودرمهم و مثبت در سلامتی کارکنان به شمار می ايمؤلفه شغلیاشتیاق  .)54ص ، 2009، 1(رام
 تاسشان کارکنانشغلی سطوح اشتیاق  توسعهها، نحوه مسئله مهم پیش روي سازمان روینازا
 بازدهی کارکنان، بیشتر شغلی رضایت با شغلی بالاي اشتیاق سطح همچنین. )2008پورعباس، (

و  (بستانی بوده است مرتبط حرفه ترك به تمایل عدم و بالاتر سازمانی تعهد آنان، بیشتر
 پدید سازمان کارکنان میان وحدت و شغلی انسجام اشتیاق ایجاد و با )112ص ، 1399،حسینی

ص ، 2018ه، زاد(خسروي است سازمان و فرد براي مطلوب نتایج به رسیدن معناي به که آیدمی
54( . 

بایست یک سري از می لزوماً ،هاي نظامیبا قرار گرفتن در محیط ل نظامیغکارکنان مشا
 هانآ، با منع رفتارهاي فردي در ضنخستین منبع تعار روینازارفتارهاي خود را نادیده بگیرند 

زاده، روي(خس شودکند و در صورت مواجهۀ نادرست، موجب فشارهاي روانی مختلف میبروز می
هایی هستند کـه بـه دلیل حساسیت ویژه و هاي نظامی از جمله محیطمحیط .)54ص ، 2018

ر روانی ضرورت حفـظ آمادگی جسمی و روانی براي کارکنان، همواره با فشا ومخاطرات موجود 
ذا، خواب، تفریحات، یکنواختی محیط و انجام امور تشریفاتی و تکراري و جسمانی نظیر کمبود غ

-همچنین استرس شغلی بالا، خودمختاري کم و ساعات طولانی کار از دیگر ویژگی. مواجه هستند
هاي انسانی سرمایه .)302ص ، 1395 ،نیک نفس وآزاد (هاي یک محیط کاري نظامی است 

 هاينیروي پدافند هوایی آجا نیز بنا بر ماهیت و شیوه خاص وظایف کاري خود همواره در محیط
شناسایی عوامل راهبردي جهت ارتقاء، تقویت و توسعه  روینازااند، طراتی روبرو بودهنظامی با مخا

 محسوب نیروي پدافند هوایی آجا ها و دغدغه فرماندهاناولویت ینترمهم از هاآناشتیاق شغلی 
محور بودن و شرایط تحریمی، نیازمند به لحاظ تجهیزات تنهانهامروزه این نیرو  چراکهگردد می
 ها وهاي انسانی خود جهت رفع گرهو درگیري شغلی سرمایه خاطرتعلقتیاق، دلبستگی، اش

پیچیده و خطیر خود و اجراي مطلوب  یتمأمورباشد که به لحاظ مشکلات فنی و تجهیزاتی می
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 ،یازرهگیري و در صورت ن ،کشف، شناساییو با کیفیت سیستم یکپارچه پدافند هوایی در جهت 
هاي انسانی متخاصم و تحقق اثربخش این رسالت مقدس، مستلزم سرمایه ندهانهدام اهداف پر

 وظایف در فیزیکی نظر روحی)، از و روانی فیزیکی، خود (حضور یشناخترواناست که با حضور 
باشند و با قدرت، شور و شوق کاري و انرژي فراوان  شناختی، هوشیار نظر از و شده درگیر محوله
عالی و بدون  کیفیت با را خود شغلی وظایف ثار، مجذوب و غرق کار شده وبا وقف خود و ای توأم
 شغل در مؤثر ارتباط و احساس قدرتمندي رسانده، انجام به انگارياي خطا، اشتباه و سهلذره

 بینند. توانمند و شغلی کاري هايمسئولیت کردن برآورده براي را خود و نموده
 مشتاق کاملاً دارند زیرا کارکنان مشتاق و انرژي با کارکنان به نیاز ها، همه سازمانیطورکلبه

مدیران  دهند؛ اکثرمی انجام مطلوب طوربه را شانشغلی تکالیف و شوندمی شانشغل مجذوب
 تهدیدات ینتربزرگ از یکی کارکنان شغلی اشتیاق عدم که کنندمی اقرار چنین اجرایی ارشد

 اشتیاق و روحیه ینۀدرزم مسائلی موضوع، این رغم به اما. شودمی محسوب براي سازمان
 مدیران گفتگوي و بحث مورد موضوعات از ندرتبهافراد  ) شغلیخاطرتعلق(دلبستگی، درگیري، 

 کارکنان اشتیاقیبی از ناشی مشکلات ،یسادگبه هااز سازمان بسیاري و گیردمی قرار  هاسازمان
ود که یکی از دلایل اقبال کم مدیران به موضوع اشتیاق توان اذعان نمگیرند؛ میمی نادیده را

متغیرهاي اشتیاق شغلی احصاء شده در  تنهانهشغلی، فقدان یک مدل جامع و کامل است که 
هاي پیشین را در دل خود داشته باشد که با مصاحبه با خبرگان متغیرها را در کلیه پژوهش

به مدیران جهت التفات و اجرا ارائه نماید؛ بندي صریح، شفاف و جدیدي تعداد، کلاس و طبقه
 لزوم سازمانی، و فردي وريبهره در آن برجسته نقش و شغلی اشتیاق به اهمیت توجه با بنابراین
 جهت در آن ایجادکننده عوامل و پیشامدها شناسایی و هامتغیر این و موشکافانه دقیق بررسی
-رانه، از اهداف این پژوهش است که در پژوهشو پیرو آن، ارائه مدلی نوآو سازمانی اهداف تحقق

اصلی این پژوهش نیز  سؤالمطالب گفته شده،  به توجه با روینازا هاي پیشین رخ نداده است.
روي هاي انسانی نیچنین است که: چه پیشایندهاي راهبردي موجب توسعه اشتیاق شغلی سرمایه

 ه است؟چگون هاآنبندي شوند و اولویتپدافند هوایی آجا می

 همبانی نظري و پیشین

 شغلی اشتیاق
 یا گرفته بکار را خود عاطفی و شناختی ابعاد فیزیکی، تمام نقش، ایفاي در مشتاق کارکنان
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 باشند کار در جسارت و روحیه داراي کارکنان، که گرددمی باعث اشتیاق شغلی .کنندمی ابراز
 کار به و کنندمی انگیزه کار و لاقهع با مشتاق کارکنان .)111ص ، 1399 ،حسینیو  (بستانی
 را سازمان هاياستراتژي و اهداف ها،، ارزشاندازچشمکنند. می افتخار سازمان در کردن
 به رسیدن براي شغلی وظایف از فراتر و داوطلبانه همسو هستند. تلاشی هاآن با و شناسندمی

 عجین و خود درگیر کار با ناختیش و عاطفی فیزیکی، طوربه و دهندمی انجام اهداف سازمانی
ص همان منبع، (است  سازمان و شغل اي بهحرفه و شخصی تعهد نوعی ،شغلی هستند. اشتیاق

 عاطفی جسمانی، انرژي از عظیمی گذاري فرديسرمایه معناي به شغلی اشتیاق یطورکلبه ).112
 سلامت مانند هاسازمان و افراد براي شغلی اشتیاق مثبت باشد پیامدهايمی در شغل شناختی و

پور، (کاظمخورد می چشم به مطالعات در به خوبی شغلی عملکرد و بهبود سازمانی تعهد روان،
 آمده است: 1شغلی در جدول  برخی تعاریف اشتیاق )2004

 شغلی اشتیاقتعاریف : 1 شمارة جدول
 منبع شغلی اشتیاق

یت،  کارکنان خود را وضعیت روحی مثبت و مرتبط با کار است که  در این وضع
 دانند.قادر به پاسخگویی به ابعاد مختلف شغل می

 )149ص ، 2018، 1(مارتینا

 )72ص ، 2002، 2(شافلی .ايحرفه کفایت)( یاثربخش و شغل به دلبستگی و میزان انرژي

و  3هارونا( .ددهنمی انجام که کاري از افراد بردن لذت سطح
 )4،2017مارساندان

 )2009 ،5وانام( .اتمام کار و انجام براي کار با مرتبط عملی ،یذهن مثبت حالت
 وضعیت شخص این در که کار با مرتبط ذهنی بخشو رضایت مثبت وضعیت
 به عنوان را و خودش دارد کارش هايفعالیت با مؤثر ارتباط و نیرومندي احساس
 )1399 ،حسینی و (بستانی .داندشغلی می تقاضاهاي به پاسخگویی براي توانمند فردي

 یک به و باشدمی خاص و هیجانی گذرا وضعیت یک از بیش چیزي اشتیاق
 موضوع، یک روي بر که دارد اشاره هیجانی شناختی و کنندهسرایت پایدار، حالت

                                                                                                                                       
١. Martina, K.  
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 شود.متمرکز می خاص رفتار یا واقعه
 مشارکتی و تعهد سطح هاي کاري ونقش ایفاي در خویش وجود تمام از استفاده

 دارند. آن هايارزش و سازمان به کارکنان نسبت که تاس
 کار وقف کار داشتن،  شوق هايبا ویژگی توأم شغل به نسبت مثبت ذهنی حالت

 ثابت یشناختروان به حالتی خاص، و موقتی حالتی جاي به که کار شدن جذب و
 .کندمی اشاره فراگیر و

 )193 ، ص2009(باکر، 
 

 ايحرفه شیفتگی و فداکاري ،يباانرژ که کار مرتبط با تمثب و کنندهراضی حالتی
 )1386(باغبان و همکاران،  .شودمی مشخص

 کارکنان مشتاق است شغلی فرسودگی نقطه مقابل که ذهن در مثبت پایاي حالت
 انرژي شوند،می مواجه خود در کار هاسختی و مشکلات با کهیهنگام حتی

 و خود دارند کار به غرور احساس ند،کنمی صرف خود کار محل در بیشتري
 خود کار به همچنین دهند؛می انجام انگیز و اشتیاق با را چالشی هايفعالیت
 احساس را نزما گذر که شوندمی غرق خود کار در طوري و کنندمی تمرکز
 .کنندنمی

 )2002،نهمکارا و (شافلی

 شغلی هاي اشتیاقجنبه
این  2باشد جدول رفتاري می و عاطفی شناختی، جنبه سه بر مشتمل کارکنان شغلی اشتیاق

  دهد:ها را نشان میجنبه
 شغلی اشتیاقتعاریف : 2 شمارة جدول

 منبع تعریف هاجنبه

 کار شرایط و رهبران سازمان، کارکنان درباره باورهاي شناختی
(یترسون و 

، 1زیمرمن
2004( 

 کار شرایط و رهبران سازمان، بت بهنس هاآن نگرش نحوه و کارکنان احساس چگونگی عاطفی

 رفتاري
 براي کارکنان داوطلبانه و آگاهانه هايتلاش و دربرگیرنده افزوده ارزش ایجادکننده عامل

 بیشتر علاقه و وقت اختصاص با وظایف انجام به منجر که خود شغلی اشتیاق افزایش سطح
 گردد.می

 
 

                                                                                                                                       
١. Peterson and Zimmerman 
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 شغلی ابعاد اشتیاق
 ابعاد با مستقیم منفی ايرابطه ايحرفه کفایت و درگیري انرژي، نییع شغلی ابعاد اشتیاق

 اشتیاق بعد سه دارند و ايحرفه کفایت کاهش و خستگی، بدگمانی شامل شغلی فرسودگی
 .)1386(باغبان و همکاران،  است شده گرفته نظر در شغلی فرسودگی سه بعد مقابل نقطۀ شغلی،
 
 

 
 
 
 

 یشغل یبا فرسودگ یشغل اقیتتقابل ابعاد اش: 1 شمارةشکل 
 

  :باشدمی ذیل شرح به بعد سه داراي شغلی اشتیاق
بسیار  او براي کاري تجربه چراکه شودمی خود کار درگیر سرسختانه فرد حالت این در جذب:

هستند  نیز بهایش پرداختن به حاضر شرایطی چنین در گرفتن قرار براي است. افراد بخشلذت
 طی که است شیدایی و شور تجربۀ شبیه کار در جذب ) تجربۀ25ص ، 1390پیریایی،  و (نعامی

 رسدنمی نظر به مهم او براي کار، انجام جز دیگر، چیز هر و شودمی درگیر شغلش در قویاً فرد آن
 ).13ص ، 1389(نوري و همکاران، 

 انگیختهبر خود کار واسطۀ به بیشتر ،برخوردارندبالایی  توان از که کارکنانی نیرومندي:
 نشان خود از بیشتري مقاومت فردي بین بروز تعارضات و مشکلات وقوع هنگام در و شوندمی
 انگیزش مفهوم به مفهومی شبیه لحاظ از مؤلفه این )26ص ، 1390پیریایی، و (نعامی دهندمی

 که علتنیابه دارد، فعالیتی خاص انجام براي فرد یک نیاز به اشاره درونی انگیزش است. درونی
 بیرونی را هدف هیچ درونی فعالیت، دهیپاداش این و دهدمی درونی خشنودي او به فعالیت این
 ).14ص ، 1389(نوري و همکاران، گیرد نمی بر در

 از احساس ترکیبی و شده مشخص کار در کارکنان روانی شدید درگیري با بعد این خود: وقف
 به و دارد مشترك بسیاري وجه شغلی بستگیدل مفهوم باو  است چالش و اشتیاق داري،معنی

فرسودگی   اشتیاق شغلی

 ايحرفه کفایت عدم و خستگی، بدگمانی ايحرفه ایتکف و درگیري انرژي،
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 و (نعامی. شوداطلاق می داند،می خود شغل به وابسته را خود روانی لحاظ از فرد که ايدرجه
 طی آن که است شغلی تعهد و دلبستگی شبیه مفهومی نظر از بعد این )29ص ، 1390،پیریایی

، 1389(نوري و همکاران،  کند قراربر ارتباط شغلش با خوبی به یشناختروان لحاظ از فرد یک
 دهد:ابعاد اشتیاق شغلی و تعاریف هر یک را نشان می 3جدول  )14ص 

 یشغل اقیابعاد  اشت: 3 شمارة جدول
 منبع تعریف ابعاد

 و شور
وق

ش
 

ري
کا

 
رت

 قد
ي/

نرژ
ن/ا

/توا
یت

مند
یرو

(ن
1 ( 

ص ، 1990، 2(کان کار هنگام در فرد روانی تحمل و انرژي از بالایی سطح
 آن سختی با وجود کار در تلاش صرف به تمایل )698

 ذهنی تلاش و کندمی ارزیابی را پرانرژي خود شغل چقدر فرد
 )2004پور، (کاظم .گیردمی کار آن به براي را خود

 با همراه بودن يپرانرژ و ذهنی يریپذانعطاف از بالایی سطوح
 وظایف انجام در پافشاري و تلاش به تمایل

و  نی(بستا
ص ، 1399،حسینی

112.( 

 کار در چالش و افتخار شهود، رغبت، بودن، مهم احساس تجربۀ
(باغبان و همکاران، 

 تلاش زیاد به میل ذهنی، پذیريانعطاف انرژي، از بالایی سطح )1386
 دشوار هايوضعیت در پایداري و  کار حین

قف
و

  
دن

ر ش
کا

 
)

ري
داکا

ف
3  

خود
ف 

/وق
( 

در  چالش و جدیت احساس اهمیت، با توأم ارک به عمیق دلبستگی
 کار

، 4(هارتر و همکاران
 )273ص ، 2002

 برانگیزبخش، چالشالهام را خود شغل چقدر فرد از اینکه ارزیابی
 )2004پور، (کاظم .کندمی تلقی ارزشمند گذاريسرمایه یک و

و  (بستانی شغلش با فرد کامل شدن درگیر و تعامل

                                                                                                                                       
١. Vigor 
٢. Kahn, W. 
٣. Dedication 
٤. Harter et al 
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رق
غ

 
دن

ر ش
کا

 
ذب

(ج
1 ( 

 خود کار در که (افرادي شغل در درگیري کامل  کار، رفتن در فرو
 هوشیاري و متمرکزشده وظایفشان انجام بر شدیداً ،اندشدهغرق
 .دهند)می دست از محیط به نسبت را خود

ص ، 1399،حسینی
112.( 

 شغلش مجذوب خرسندي با چنان در شغلش فرد فرد کامل تمرکز
 .شودینم زمان گذشت متوجه که شودیم

 کار حین در زمان که يبه طور کار در شدن غرق و کامل تمرکز
 از که است سخت فرد براي و گذردمی سریع فرد، خیلی براي

 .شود جدا کارش

(باغبان و همکاران، 
1386( 

 طوري به کندمی خوشایند ارزیابی را خود شغل میزان چه به فرد
 برایش کار از شدن جدا و گذردمی سرعت به او براي زمان که

 .رسدمی نظر به دشوار
 )2004پور، (کاظم

 شغلی منابع اشتیاق
 و کارکنان در شغلی اشتیاق ایجاد موجب کار محیط در شخصی و 2شغلی منابع از برخی

 شغلی منابع شود. بنابراینمی منجر کار محیط در پیامدهاي مثبت به نیز شغلی اشتیاق متعاقباً
بگذارند  اثر کار محیط مهمی در پیامدهاي بر شغلی اشتیاق بر اثرگذاري با ندتوانمی شخصی و

 .)34ص ، 1387(فرجی و همکاران، 
 منابع شغلی 

 وظیفه، تنوع بازخورد عملکرد، سرپرستان، و همکاران حمایت مانند مواردي شغلی به منابع
دارد  اجتماعی اشاره حمایتو  یادگیري رشد و هايفرصت شغلی، هايفرصت کاري و استقلال

 ،3مهارت (تنوع هاي شغلیویژگی نظر از کارکنان چه هر ).34ص ، 1387(فرجی و همکاران، 
) سطح بالایی داشته باشند رضایت شغلی و 7بازخورد و 6استقلال ،5وظیفه اهمیت ،4وظیفه هویت

 محیط ی درشغل منابع از ). برخی39ص ، 1389یابد (دهقان و همکاران، عملکردشان افزایش می
 جو و قدردانی شغلی، استقلال شوند همچنینمی کارکنان در شغلی اشتیاق ایجاد موجب کار

                                                                                                                                       
١. Absorption 
٢. Job Resource 
٣. Skill Variety 
٤. Task Identity 
٥. Task Significance 
6. Authonomy 
7. Feedback 
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(هاشمی و بگذارند  اثر شغلی اشتیاق بر توانندمی که اندشغلی مهم منابع از برخی نوآورانه
را  یرثتأ ترینیشب هویت وظیفه)معنادار ( کار شغلی، هايویژگی ابعاد بین از. )1390همکاران، 
 منجر کار از جدایی احساس و علاقگیبه بی کار معناداري پایین دارد. درجه شغلی بر اشتیاق

 که و کارکنانی شودمی ختم انرژي و مشارکت، تمرکز به شغل بودن معنادار مقابل، در و شودمی
 رنگریزند (کنمی کار بیشتري اشتیاق با سایر کارکنان نسبت به انددرك کرده معنادار را خود کار

اي انگیزش امروزه معناداري در کار به عنوان یکی از منابع اصلی و ریشه). 1397و همکاران، 
مندند ضمن شناسایی عوامل محققان را به خود جلب کرده است. این محققان علاقه توجهدرونی 

قق جهت تح ،کار، بستر و زمینه مثبتی را براي افزایش معناداري کار براي کارکنان معناداري در
 از یکی تواننیز می را شغلی استقلال. )241ص ، 2013، 1(آلبرشت فراهم سازنداشتیاق شغلی 

 انجام نحوه اختیار که کارکنانی .)2009 وانام،( دانست شغلی اشتیاق هايینبیشپ ینترمهم
 نینکنند همچمی تجربه را کمتري استرس و بوده برخوردار عمومی سلامت از دارند، را کارها
 شود،می قدردانی مناسبی طوربه هاآن مطلوب عملکرد و رفتار از کنند که احساس کارکنان اگر

 شغلی منبع هاسازمان داشت. جو نوآورانه نیز در خواهند خود شغل به بیشتري اشتیاق
 به و است کارکنان تخصص به اعتماد و دانش ییدتأ، دهندهنشان ینوعبه که است یتوجهقابل

 کارکنان اگر .)2009(باکر،   گرددمی شغلی منجر اشتیاق قبیل از مثبت حالات و اهنگرش
 یشناختروان نیازهاي که ایجاد هاآن براي چالشی و حمایتی جوي سازمان که کنند احساس

 .)2011 (باکر و همکاران، بود خواهند خود شغل مشتاق بیشتري احتمال به کندمی ارضاء را هاآن
 کارکنان براي را نوآوري و استقلال، قدردانی شغلی منبع سازمانی سه محیط نچهچنا یطورکلبه

 فراهم را شانشغل به کارکنان اشتیاق بالاي سطوح براي لازم شرایط حدودي تا نماید ایجاد
حمایت  شغلی اشتیاق بر اثرگذار سازمانی متغیرهاي ینترمهمکرد. همچنین یکی از  خواهد

 شانشغل به نسبت کارکنان نگرش در ايگسترده تغییرات چراکه .است شدهادراك سازمانی
و همکاران،  رنگریزدارد ( را هم به خود با را مثبتی رفتاري پیامدهاي در نتیجه و کندایجاد می

1397 .( 
 منابع شخصی

 توانایی از افراد بیانگر احساس و هستند همراه رواداري با عموماً که فرد خود از هاییجنبه

                                                                                                                                       
١. Albrecht, S. L. 
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 و بینیخوش رواداري، خودکفایی،. باشدمی محیطشان بر آمیزموفقیت اثرگذاري و لکنتر
(فرجی و همکاران،  مثبت دارند اثر شغلی اشتیاق بر که شخصی منابع ینترمهم از نفسعزت

 به تواندمی محوري هايارزشیابی خود سازمانی، و شغلی متغیرهاي کنار در .)34ص ، 1387
خود . )1،2010لیپاین و ریچ( باشد داشته شغلی اشتیاق بر ايویژه اثر ،فردي متغیر یک عنوان

 ،نفسعزت چهارگانه صفات بالاتر، مرتبه سازه یک عنوان به که 2هاي محوريارزشیابی
 عنوانبهگیرد برمی در را محوري هیجانی ثبات و مهار جایگاه )،یافتهیمتعم( یکل خودکارآمدي

 .)1390(هاشمی و همکاران،  کند بینیپیش را اشتیاق کارکنان ندتوامی فراگیر شخصی منبع یک
 یک عنوانبههاي متفاوت باورهاي شخص در مورد توانایی براي کنار آمدن با موقعیت نهمچنی
 آن در پافشاري و کار نداد انجام خوب موفق، شغلی تجارب داشتن براي هاتوانایی مورد باور در

-هاي فرد در رابطه با توانایید. خودکارآمدي به باورها یا قضاوتشغل را خودکارآمدي شغلی گوین
هایش اشاره داشته و باور شخص است در مورد اینکه هاي خود در انجام وظایف و مسئولیت

باشد. خودکارآمدي به معناي قضاوت شخصی در مورد  مؤثرتواند در تغییر چگونه به خوبی می
اعمال معین در جهت تحقق اهداف و نتایج مورد انتظار  قابلیت یک فرد براي پذیرش رفتارها و

اند بنابراین داشتن درجات بالاي خودکارآمدي منجر به اشتیاق شغلی بیشتر شده و تعریف کرده
م که هاي لازیابند که قادر به طراحی شغل خود با توجه به تواناییکارکنان به این باور دست می

ادامه طراحی شغل است، با این  درواقعیابی شغلی ند. تعالیباشاست می 3یابی شغلیهمان تعالی
هاي طراحی شغل اهمیت کارکنان را در شود. اغلب نظریهتفاوت که توسط کارکنان انجام می

 ابییگیرند. تعالیدر انجام شغل خود نادیده می فردشانمنحصربههاي رفتاري گیري شیوهشکل
عداد، نوع و وسعت وظایف و ارتباطات در شغل خود فرایندي است که طی آن کارکنان ت شغلی

اگر  هایشان منطبق گردد. همچنینها و تواناییدهند که با علایق، رغبتتغییر می ياگونهبهرا 
 اشتیاق بیشتري احتمال به باشد، بالایی سطح در خودشان از کارکنان محوري هايارزشیابی

 ،4معناداري حس دلیل ایجاد نیز به یشناختنروا کرد. توانمندسازي خواهند تجربه را شغلی

                                                                                                                                       
١. Rich, B. L., LePine, J. A 
٢. core self evaluations 
٣. Job crafting 
1. Meaning 
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 به زیادي دلبستگی و اشتیاق سازمان، یک اعضاي در 3اثرگذاري و 2شایستگی ،1يخودمختار
 را زمان گذر حتی که شود خویش کار جذب قدرآن فرد شودمی باعث و کندایجاد می شغل

 دهد:لی را نشان میمنابع اشتیاق شغ 4جدول ) 1397و همکاران،  رنگریز( نکند احساس
 یشغل اقیمنابع اشت: 4 شمارة جدول

 سایر منابع اشتیاق شغلی
 شناخته شغلی اشتیاق در قوي کنندهتسهیل یک عنوان به شدهادراكاجتماعی  حمایت

 یا اجتماعی رسمی هايشبکه جانب از حمایت احساس و انواع کمک دریافت به شود ومی
 (مانند غیرشغلی شغلی (همکاران) و منبع دو داراي اجتماعی شود. حمایتمی گفته غیررسمی

ها کمتر به ). اما جنبه مهمی که در پژوهش1390دوستان) است (هاشمی و همکاران،  و خانواده
پرداخته شده، اثر منزلت اجتماعی بر اشتیاق شغلی است. منزلت هر شغل، چگونگی رفتار آن 

                                                                                                                                       
2. Self-determination 
3. Competence 
4. Impact 

 منبع تعریف هامؤلفه نوع منبع

 منابع شغلی

 شغلی استقلال
 و اهداف ،فرایندها بتوانند افراد که است ايدرجه
 )2009 وانام،( کنند. تعیین خودشان را شغلی هاياولویت

 به هاکمک و مشارکت کهنیا ادراك از میزان قدردانی
 شود.می قدردانی و شناسایی سازمان

 )2009باکر، (
 نوآورانه جو

 براي پذیريمخاطره و خلاقیت اینکه از ادراك
 در فرد که هاییحیطه یا جدید هايحیطه به ورود
 قبلی تجربه هیچ یا و دارد اندکی تجربه قبلی آن،

 گیرد. قرار تشویق مورد سازمان در ندارد،

منابع شخصی 
خود (
 يهایبایارزش

 محوري)

 نفسعزت

 و اثربخشی ارزشمندي، از فرد بنیادي ارزیابی
 فرد یک عنوان به خود قابلیت

و  ریچ(
 )2010لیپاین،

 

 کلی خودکارآمدي
 مهار جایگاه

محوري   ثبات
 هیجانی



 163/ … یانسان يهاهیسرما یشغل اقیتوسعه اشت يراهبرد يندهایشایپ

 

هاي دهی به تعاملکند و آنان را در ساختمتقابل و انتظارات جامعه از شاغلان را تعیین می
رساند. در کشورهاي گوناگون، هر شغلی منزلت ویژه خود را دارد و مردم هر اجتماعی یاري می

). منزلت 2004پور، (کاظم وانند مشاغلی با منزلت بالا و پایین را از هم تشخیص دهندتکشور می
توسط یک شغل یا حرفه خاص است  شدهارائهدهنده موقعیت اجتماعی اجتماعی هر شغل نشان
). ادراك کارکنان از اینکه دنیاي بیرون سازمان و 211ص ، 2010، 1(فوجی شیرو و همکاران

منزلت شغلی در  یطورکلبه .)764ص ، 2011، 2بیند (کانگ و همکارانه میرا چگون هاآنشغل 
 دهد:ها را نشان میاین جنبه 5ابعاد اجتماعی به سه عامل بستگی دارد که جدول 

 )2004پور، شغل (کاظم یبر منزلت اجتماع مؤثرعوامل : 5 شمارة جدول
 شغل یبر منزلت اجتماع مؤثرعوامل 

 ياراده فرداعمال  يقدرت شغل برا
 دهدیکه شغل به جامعه ارائه م یخدمات

 کسب درآمد و ثروت يشغل برا ازاتیامت زانیم

 است سازمانی عدالت دارد، تأثیر هاي ایرانیسازمان در که سازمانی مهم متغیرهاي دیگر از
 موجب کاري، هايمحیط در و تعاملی ايرویه توزیعی، عدالتل اصو رعایت که ترتیب این به
 نسبت هااضطراب و تردیدها رفع و خواهیفضیلت نظیر بنیادین نیازهاي ارضاي از یافتن طمینانا

 شود.می افراد در مثبت عاطفی حالات موجب تجربه یتدرنها و خود یلشغ و کاري سرنوشت به
 بر شود علاوهمی شانشغل به افراد شدن ترو دلبسته گرفتن انرژي باعث خود احساساتی چنین

 و سازمانی هویت سازمانی، متغیرهاي عنوان سازمانی به عدالت و شدهادراك سازمانی حمایت
 شودمی سبب پذیري،جامعه دارد. تأثیر شغلی بر اشتیاق بالا اثر اندازه با نیز سازمانی پذیريجامعه

 یآشنای ترفیع و ارتقاء آینده، در مناسب شغلی هايفرصت سازمان، و خود اندازچشم با کارکنان
 از اشتیاق بالاتري و سطوح کار محیط در بیشتري مثبت احساس کنند و در نتیجه پیدا بهتري
 سازمان با یکسانی هویت که کارکنانی دهدمی نشان تحقیقات دیگر فطر از گردد. ایجاد شغلی
 در بالایی اشتیاق از و ددارن خود کار محیط در مثبتی رفتارهاي و تفکر مثبت اند،داشته خود
 دو نعنوا کارراهه به انگیزش و یشناختروان خود برخوردارند؛ همچنین مالکیت کار طمحی

                                                                                                                                       
١. Fujishiro et al 
٢. Kang et al 
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 اصیل، رهبري سبک یريکارگبه. علاوه بر این گذاردیم تأثیر شغلی اشتیاق بر فردي درون متغیر
در  اعتماد ایجاد رهبري اصیل با .کندمی را فراهم نکارکنا شغلی دلبستگی افزایش زمینه

اي حرفه گردد. همچنین اخلاق شغلی اشتیاق ازجمله مطلوبی نتایج به منجر تواندمی کارکنان
 ینترمهم نوآورانه سازمانی اما جو .است نکارکنا شغلی اشتیاق یشبرافزا دیگري مؤثر مدیر، عامل

دهد که می را امکان این نسازما نوآوري ادراکات چراکه است؛ شغلی اشتیاق کننده بینیپیش
خود  درباره بهتري احساس و باشند رتفعال نشاشغل در دارند فرصت ،کنند اسکارکنان احس
 سیستم یطورکلبه ؛داشت خواهد پی در را شغلی اشتیاق مثبت احساس این و داشته باشند

 دهندهنشان که کاري زندگی همچنین کیفیت گذاردیم تأثیر کارکنان شغلی اشتیاق بر پاداش
محیط  فیزیکی، محیط ازجمله شود،می مربوط اششغل به چهآن تمام از فرد رضایت میزان

 نشان ها) پژوهش1397و همکاران،  رنگریزباشد. (مزایا می و حقوق و قواعد لاصو اجتماعی،
 و آوريتاب امیدواري، خودکارآمدي،(مثبتی  ابعاد با یشناختروان سرمایه ازآنجاکهد دهمی

 کار تعارض ی،گفرسود استرس، نظیر منفی پیامدهاي با مقابله به تواندمی دارد که )بینیخوش
 را کارکنان هايتوانمندي و استعدادها تواندمی طرفی از و بپردازد کاري در محیط خانواده و

 )2013 ،1سینگرز( دارد کارکنان شغلی اشتیاق ایجاد براي بالایی ظرفیت ینبنابرادهد،  توسعه
 به اعتقادشان و شانیداريپا و سرسختی با یشناختروان سرمایه از بالایی سطح با کارکنان
 مواجهه شرایط در به هدف دستیابی براي را خود امید هاآن .شوندمی توصیف آینده در موفقیت

 هاویژگی این همه و دهد برایشان رخ خوبی اتفاقات دارند انتظار و کرده حفظ جدید مشکلات با
 بیش خود شغل به شدن براي مشتاق کارکنان .است ارتباط در یماًمستق شغلی اشتیاق ابعاد با
 براي را رشد شرایط سازمان به اینکه یطورکلبه و سازمانی جو سازمانی، حمایت به چیزي هر از
تناسب دهد که همچنین شواهد نشان می .)1397و همکاران،  رنگریز( دارند نیاز کند، فراهم هاآن
بر  )با نقش میانجی اعتماد سازمانی( یرمستقیمغ رطوبهمستقیم و هم  طوربهسازمان هم -فرد

فرد ادراك کند که بین او و سازمان، تناسب وجود  کهیهنگامگذارد. کاري تأثیر می خاطرتعلق
اري ک خاطرتعلقآورد و به واسطه این اعتماد، دست می دارد، اعتماد بیشتري نسبت به سازمان به

 ).20ص  ،1398(فلاحی و مدرسی،  یابدافزایش می

 
                                                                                                                                       

١. Sengers, N. 
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 پیشینه تحقیق
 داخلی و خارجی شدهانجامتحقیقات 

مرتبط با موضوع این پژوهش  شدهانجامهاي داخلی و خارجی پژوهش ینترمهماي از خلاصه
 آمده است: 6در جدول 

 یو خارج یداخل شدهانجام هايقیتحق: 6 شمارة جدول
 داخلی شدهانجامهاي تحقیق

 نتیجه پژوهشگر
 نیرتمهمجو نوآوري، استقلال شغلی، خودارزشیابی محوري و قدردانی به ترتیب  )1399مکاران، (اصلانپور و ه

بین در تبیین واریانس اشتیاق شغلی بودند. منابع شغلی و متغیرهاي پیش
در سطح اشتیاق شغلی  يمؤثرشخصی مورد نظر در پژوهش حاضر عوامل 

ته اهمیت خاصی یاف وکارکسبامروزه اشتیاق شغلی در  ازآنجاکهکارکنان هستند. 
 .ها مفید باشدتواند براي سازماناست، توجه به این عوامل شغلی و شخصی می

 عنوان پژوهش
رابطه برخی منابع شغلی و شخصی با 

اشتیاق شغلی در کارکنان یک 
 شرکت صنعتی گیلان

 نتیجه پژوهشگر
، حمایت سازمانی یشناختروان، سرمایه یتشناخروانهاي توانمندي متغیر )1397(رنگریز و همکاران، 

هاي رهبري اندازه اثر هستند و متغیر نیترشیبو کار معنادار داراي  شدهادراك
از همکار داراي کمترین اندازه  شدهادراك، الزامات شغلی و حمایت گزارخدمت

 .اثر هستند

 عنوان پژوهش
بر دلبستگی شغلی  مؤثرعوامل 

 اتحلیلکارکنان با رویکرد فر
 نتیجه پژوهشگر

هاي مهم ادراك بینیابی شغلی و ادراك حمایت سازمانی به عنوان پیشتعالی )1398 ،مهدادو  تاجی(
 .باشندخودکارآمدي و اشتیاق شغلی می

 عنوان پژوهش

بینی ادراك خودکارآمدي و پیش 
اشتیاق شغلی از طریق تعالی یابی 
 شغلی و ادراك حمایت سازمانی

 خارجی شدهانجامهاي یقتحق

 نتیجه پژوهشگر

شخصی  منابع بازخورد) و استقلال و اجتماعی، (مثل حمایت شغلی منابع )2008( دیروتی و باکر
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و  تنوع ،يریپذانعطاف ،نفساعتمادبه خودکارآمدي، ادراك مثل( کارکنان عنوان پژوهش
 رفشا( یشغل تقاضاهاي که عوامل زمانی از ترکیبی یا مستقل صورتبه مهارت)

 بینیپیش را شغلی اشتیاق باشد، روانی، جسمانی) بالا ذهنی، تقاضاهاي کار،
.کنندم

 مدل اساس بر شغلی مدل اشتیاق
 شغلی منابع و تقاضا

 نتیجه پژوهشگر

د است که کارکنان در قبال وجو ییهاواکنشافزایش دلبستگی به سازمان یکی از  )2005(لیو و راپ 
. به این معنا که اگر کارکنان دهندیمعدالت سازمانی در محیط کار نشان یا نبود 

تنش دچار شده و لذا  ینوعبه شودینممشاهده کنند که در سازمان عدالت اجرا 
میزان دلبستگی خود را نسبت به سازمان  کنندیمبراي کاهش این تنش سعی 

 کاهش دهند.

 عنوان پژوهش
عدالت گیري تأثیر جو عدالت و جهت
 بر نتایج کار

  شناسی تحقیقروش
بندي پیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی شناسایی و اولویتهدف این پژوهش 

اکتشافی  هدف، حیث از ، آمیخته وست. این پژوهشا هاي انسانی نیروي پدافند هوایی آجاسرمایه
اس اس گیرد و برقرار می هاي توصیفی پیمایشیپژوهش زمرهنظر نوع روش تحقیق در  و از است

دهاي پیشاینکه در قسمت شناسایی  شکل ینبدرویکرد کمی و کیفی به انجام رسیده است. 
هش با استفاده از پژو هاي انسانی نیروي پدافند هوایی آجاراهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایه

ند هوایی یروي پدافهاي انسانی نپیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایهکیفی، کلیۀ 
ي پیشایندهاترین یابی مهمشناسایی شد و سپس با استفاده از پژوهش کمی به اولویتآجا، 

 و پرداخته شد هاي انسانی نیروي پدافند هوایی آجاراهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایه
یکی از  این پژوهش، کلیه کارشناسان آماري جامعهارائه شد.  کاربردي هایشنهادپ، یتدرنها

 هدفمند گیريروش نمونه از تحقیق هدف به توجه که با باشدمی پدافند هوایی آجا واحدهاي
 نمونه عنوان به نفر از خبرگان بر اساس اصل کفایت و اشباع نظري 28تعداد  و استفاده شد

 صورتبهگیري شامل انتخاب واحدها بر اساس هدف پژوهش و نه شدند. این نوع نمونه انتخاب
 ها تغییر یابد زیرا باکه ممکن است در حین انجام پژوهش، بعضی نمونهطوريهدفی است بتصا

خواهند آمد تا اینکه محقق به اشباع نظري برسد  به دستهاي جدیدي آوري اطلاعات، دادهجمع
و نمونه دیگري براي بررسی پیدا نشود به عبارت دیگر محقق کار گردآوري اطلاعات را تا آنجا 

هاي خواهد داد که دیگر داده جدیدي براي گردآوري وجود نداشته باشد و دادهانجام 
سیده ر» اشباع نظري«شود که محقق به گفته می اصطلاحاًتکراري باشند در اینجا  شدهيآورجمع
نوع هدفمند آن است که چون موضوع  گیري غیراحتمالی ازدلیل استفاده از روش نمونه است.
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هاي احتمالی و تصادفی براي انتخاب نمونه توان از روشی است، نمیپژوهش یک موضوع تخصص
ه اشراف باشند ک خبرگانیاستفاده کرد؛ زیرا افراد پاسخگو به سؤالات مصاحبه و پرسشنامه باید 

روش  بهترین ،این استدلال بر اساساطلاعاتی کامل به مسئلۀ پژوهش داشته باشند؛ بنابراین 
پژوهش حاضر از نوع  ازآنجاکه د.اصل کفایت نظري بو بر اساسدفمند گیري هگیري، نمونهنمونه

ابزار گردآوري اطلاعات به تفکیک بخش کمی و  ،هاي آمیخته است، باید در این بخشپژوهش
عه پیشایندهاي راهبردي توسکیفی ارائه شود. در بخش کیفی پژوهش، از مصاحبه براي شناسایی 

 استفاده شد. گفتنی است پدافند هوایی آجا واحدهاي کی ازیهاي انسانی اشتیاق شغلی سرمایه
که پس از تدوین مصاحبه و گردآوري اطلاعات آن، روایی و پایایی مصاحبه با استفاده از شاخص 

و شاخص پایایی کاپاي کوهن آزمون شده است. مقدار شاخص  1CVR روایی محتواي نسبی
محاسبه این نسبت از نظرات کارشناسان  جهت بود. 49/0برابر با  CVR روایی محتواي نسبی

استفاده شد. ابتدا اهداف آزمون براي خبرگان توضیح  موردنظرمحتواي آزمون  ۀدر زمین خبره
یک شد تا هرخواسته  هاآنسپس از  و شد و تعاریف عملیاتی مربوط به محتواي سؤالات بیانداده 

گویه مفید ، گویه ضروري است :کنندبندي لیکرت طبقه یبخشسهاز سؤالات را بر اساس طیف 
پس از گردآوري دیدگاه خبرگان با استفاده از . گویه ضرورتی ندارد، است ولی ضروري نیست

  :را محاسبه کرد CVR توانرابطه زیر می

 
N : خبرگانتعداد کل 

NE : اندکه گزینه ضروري را انتخاب کرده خبرگانیتعداد. 

 CVR اند، حداقل مقداررا مورد ارزیابی قرار داده بر اساس تعداد خبرگانی که سؤالات
براي  شدهمحاسبه CVR مقدارکه شود. سؤالاتی تعیین می  2لاوشهبر اساس جدول  قبولقابل
سؤال باشد، باید از آزمون  کنندهیابیارزبا توجه به تعداد خبرگان  موردنظرکمتر از میزان  هاآن

با توجه  .، روایی قابل قبولی ندارندآمدهدستبه CVR اسکنار گذاشته شوند به علت اینکه بر اس
حداقل بر اساس جدول لاوشه  روینازاباشد نفر می 28در این پژوهش  تعداد خبرگانبه اینکه 

                                                                                                                                       
١. Content Validity Ratio  
١. Lawshe 
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براي هر یک  آمدهدستبه، ضریب نسبت روایی 7جدول  باشد.می 33/0 قبولقابل CVR مقدار
 دهد:را نشان می سؤالاتاز 

 سؤالاتاز  کیهر  یینسبت روا بیضر: 7 شمارة جدول
CVR در فرم نظرسنجی سؤال CVR 

 49/0 یشناختروان سرمایه بازخورد عملکرد 46/0
 46/0 منزلت اجتماعی انگیزش کارراهه 48/0
 61/0 شدهادراك سازمانی حمایت اي مدیراخلاق حرفه 47/0
 67/0 از سرپرست شدهادراكحمایت  تنوع وظایف 45/0
 65/0 سازمانی عدالت یفیت زندگی کاريک 63/0
 41/0 پذیري سازمانیجامعه محوري یابیخود ارزش 53/0
 48/0 سبک رهبري اصیل یشناختروان توانمندسازي 58/0
 63/0 سیستم پاداش یشناختروانمالکیت  55/0

بزار بود که نشان از میزان مطلوب پایایی ا 68/0مقدار شاخص کاپاي کوهن برابر با  همچنین
که  شکلپرسشنامه بود. بدین ،کیفی پژوهش داشت. در بخش کمی نیز ابزار گردآوري اطلاعات

شده از طریق مصاحبه، در قالب پرسشنامه براي استفاده در روش دلفی فازي هاي شناساییمؤلفه
براي سنجش روایی و پایایی پرسشنامه پژوهش، از  ت.قرار گرف خبرگان در اختیار اعضاي نمونه

 ،اساس میزان ناسازگاري استفاده شد. در روش اعتبار محتوا روش روایی محتوا و پایایی بر
 ا و میزان ناسازگاري پرسشنامه برابر ب کردندپرسشنامه را پنج نفر از افراد آشنا با موضوع تأیید 

پیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی  فازي، دلفی روش در ادامه با. ه استبود 038/0
انجام پژوهش  پس از شدند. بندياولویتپدافند هوایی آجا  واحدهايیکی از انسانی هاي مایهسر

 فازي، رویکرد دلفی از خبرگان و با استفاده با اکتشافی و شناسایی پیشایندها، از طریق مصاحبه
 بندي شدند.پیشایند شناسایی و اولویت 16

 هاي تحقیق     تجزیه و تحلیل یافته
 .است شدهارائه نمونه اعضاي شناختیجامعه هايویژگی 8در جدول 
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 ينمونه آمار شناختیجامعه هايیژگیو: 8 شمارة جدول
 فراوانی  متغیر

 تحصیلات
 14 کارشناسی ارشد
 5 دانشجوي دکتري

 9 دکتري

 سابقه خدمت

 1 سال 10تا 
 5 سال 15تا  10
 6 سال 20تا  15

 15 سال 20بیشتر از 

بقه سا
 مدیریت/فرماندهی

 3 سال 5تا 
 12 سال 10تا  5
 8 سال 20تا  10

 5 سال 20بیشتر از 

ي هاپیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایه نمونه آماري، اعضاي با مصاحبه از بعد
زیادي در  يهامؤلفهبدیهی است  .است شدهاستخراج پدافند هوایی آجا واحدهاي یکی ازانسانی 

وهش، اینکه هدف اصلی این پژ یلبه دلاست لیکن  مؤثرهاي انسانی وسعه اشتیاق شغلی سرمایهت
که داراي اثر متوسط و کمتر از  يراهبرد یرغ يهامؤلفهاحصاء پیشایندهاي راهبردي است لذا 

، گزارخدمتمتوسط بودند، (نظیر یادگیري سازمانی، مدیریت کوانتومی، رهبري معنوي، رهبري 
اي، سکوت از همکار، اهداف شغلی فردي، صخره شیشه شدهادراكعضو، حمایت -رهبرتبادل 

هاي سازمانی، الزامات شغلی، جو سازمانی، توانمندي ساختاري و ...) سازمانی، ادراك سیاست
 داد که داراي اثر زیادپیشایندهایی که مطالعات ادبیات پژوهش و مصاحبه نشان می صرفاًحذف و 

 آمده است: 9ستند در جدول و خیلی زیاد ه
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 یشغل اقیتوسعه اشت يراهبرد يندهایشایپ: 9 شمارة جدول
 تعداد هامؤلفه نوع منبع

-4توسعه مسیر شغلی)، کارراهه (انگیزش -3مهارت)، ( فیوظاتنوع -2بازخورد عملکرد، -1 شغلی
 5 کیفیت زندگی کاري،-5اي مدیر، اخلاق حرفه

 شخصی
جایگاه مهار)،  هیجانی، محوري نفس، خودکارآمدي، ثباتعزت( يمحورزشیابی خودار-6
حس معناداري، خودمختاري، شایستگی و اثرگذاري)، ( یشناختروان توانمندسازي-7
 بینی)آوري، خوشامید، اعتماد به نفس، تابروانشناختی ( سرمایه-9مالکیت روانشناختی، -8

4 

سبک -13پذیري سازمانی، جامعه -12سازمانی،  عدالت-11، شدهادراك سازمانی حمایت-10 سازمانی
 از سرپرست، شدهادراكحمایت -15 قدردانی)  پاداش (سیستم -14رهبري اصیل، 

6 

 1 منزلت اجتماعی-16 اجتماعی

 کلامی تعریف متغیرهاي
 نظر خبرگان کسب هدف و با پرسشنامه طراحی قالب در تبیین شده، در مرحله بعد، عوامل

 متغیرهاي طریق از قرار داده شد تا هاآن در اختیار ،هابا مؤلفه هاآن موافقت زانمی به راجع
 کهکنند. از آنجایی ابراز را موافقت خود میزان زیاد، خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، کلامی خیلی
 با روینازا اثر دارد کیفی متغیرهاي به نسبت هاآن ذهنی تعابیر افراد بر متفاوت خصوصیات

 . بدیهی استدهندمی پاسخ هاسؤال به یکسان با ذهنیت خبرگان کیفی، متغیرهاي دامنه ریفتع
 .اندشدهیفتعرمثلثی  فازي اعداد شکل به 10 جدول و 2شکل  به با توجه متغیرها این

 یکلام يرهایمتغ یمثلث ياعداد فاز: 10 شمارة جدول
 فازي عدد فازي عدد کلامی متغیرهاي

 75/0 )75/0، 1،1( زیاد یلیخ
 5625/0 )5/0، 1،75/0( زیاد

 3125/0، 75/0،5/0( متوسط
 0625/0 )0، 5/0،25/0( کم

 0625/0 )0، 25/0،0( خیلی کم
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 یمثلث ياعداد فاز: 2 شمارةشکل 

 با مینکوفسکی رابطه استفاده از با فوق جدول در شده قطعی فازي لازم به ذکر است که اعداد
 .اندشده محاسبه زیر مولفر

 
 اول مرحله نظرسنجی

 اختیار در پرسشنامه قالب در مصاحبه، در مرحله شدهییشناسا هايمؤلفه مرحله این در
 حاصل نتایج شدهفیتعر کلامی متغیرهاي و پیشنهادي گزینه به توجه با و گیردمی خبرگان قرار

 مورد ها،مؤلفه فازي میانگین آوردن تبه دس براي پرسشنامه در دشدهیق هايبررسی پاسخ از
 .شودمی زیر استفاده روابط از فازي میانگین محاسبه براي گیرند.قرار می تحلیل

 
 خبرگان هايدیدگاه میانگین بیانگرAave  و ام i خبره دیدگاه بیانگر Ai فرمول این که در

 فازي اعداد مینکوفسکی، ولفرم از ها،براي مؤلفه مثلثی فازي میانگین محاسبه از بعد .است
 .شودمی محاسبه مؤلفه هر براي قطعی شده

 مرحله اول ینظرسنجخبرگان حاصل از  دگاهید نیانگیم: 11 شمارة جدول

مثلثی  فازي میانگین متغیرها
(m,α, β) 

فازي 
 زدایی

 مثلثی فازي میانگین متغیرها
(m,α, β) 

 فازي
 زدایی

 سرمایه
 یشناختروان

 0/570 543/0، 776/0، 885/0 انگیزش کارراهه 0/576 551/0، 793/0، 895/0
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 0/653 635/0، 885/0، 960/0 سازمانی عدالت 0/540 510/0، 740/0، 860/0 وظیفهتنوع 

 خودارزشیابی
 محوري

 0/639 613/0، 851/0، 955/0 سیستم پاداش 0/570 551/0، 793/0، 910/0

اي اخلاق حرفه
 مدیر

پذیري جامعه 0/555 526/0، 768/0، 885/0
 سازمانی

776/0 ،635/0 ،426/0 0/461 

 سازمانی حمایت 0/542 501/0، 726/0، 893/0 منزلت اجتماعی
 شدهادراك

960/0 ،893/0 ،633/0 0/649 

 توانمندسازي 0/524 493/0، 726/0، 851/0 بازخورد عملکرد
 یشناختروان

910/0 ،826/0 ،585/0 0/606 

کیفیت زندگی 
 کاري

مالکیت  0/615 593/0، 835/0، 926/0
 یشناختروان

901/0 ،801/0 ،568/0 0/593 

 حمایت
از  شدهادراك

سبک رهبري  0/607 585/0، 835/0، 926/0
 اصیل

876/0 ،768/0 ،543/0 0/570 

 مرحله دو هر نتایج تا شود انجام نیز دوم است مرحله لازم نظرسنجی اول مرحله انجام از پس
 .شود مشخص نتیجه و مقایسه باهم

 دوم مرحله نظرسنجی

 اختیار در پرسشنامه قالب در مصاحبه در  مرحله شدهییشناسا يهامؤلفه نیز مرحله این در
 حاصل نتایج شدهیفتعر متغیرهاي زبانی و پیشنهادي گزینه به با توجه و گیردمی خبرگان قرار

 مورد متغیرها میانگین فازي ردنآو به دست براي پرسشنامه در یدشدهقهاي پاسخ از بررسی
در  شدهییشناسا متغیرهاي به شدهداده هايپاسخ شمارش نتایج .گیرندمی قرار تحلیل

 .باشدمی 12 جدول شرح به دوم مرحله نظرسنجی
 مرحله دوم ینظرسنجخبرگان حاصل از  هايدگاهید نیانگیم: 12 شمارة جدول

مثلثی  فازي میانگین متغیرها
(m,α, β) 

ي فاز
 زدایی

 مثلثی فازي میانگین متغیرها
(m,α, β) 

 فازي
 زدایی

 سرمایه
 0/572 543/0، 776/0، 892/0 انگیزش کارراهه 0/578 551/0، 793/0، 901/0 یشناختروان

 0/655 635/0، 885/0، 968/0 سازمانی عدالت 0/524 493/0، 726/0، 851/0 وظیفهتنوع 
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 خودارزشیابی
 0/624 601/0، 851/0، 943/0 سیستم پاداش 0/582 551/0، 793/0، 918/0 محوري

اي اخلاق حرفه
پذیري جامعه 0/552 526/0، 768/0، 873/0 مدیر

 سازمانی
785/0 ،635/0 ،424/0 0/461 

 سازمانی حمایت 0/532 501/0، 726/0، 851/0 منزلت اجتماعی
 0/662 643/0، 893/0، 968/0 شدهادراك

 توانمندسازي 0/526 493/0، 726/0، 860/0 بازخورد عملکرد
 0/608 585/0، 826/0، 918/0 یشناختروان

کیفیت زندگی 
 کاري

مالکیت  0/618 593/0، 840/0، 943/0
 یشناختروان

910/0 ،801/0 ،594/0 0/585 

 حمایت
سبک رهبري  0/610 585/0، 835/0، 935/0از  شدهادراك

 0/555 513/0، 705/0، 875/0 اصیل

 زداییفازي میانگین میان اختلاف که است شد، لازم انجام نظرسنجی مرحله هردو ینکهاازپس
 قرار تحلیل بررسی و موردهاي انسانی پیشایندهاي راهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایهشده 
راجع به  خبرگان آیا که گردد مشخص تا است آن در جهت کار این که است ذکر به لازم گیرد.

 نتیجه توانمی باشد؛0/1  از کمتر ناسازگاري نرخ میزان اگر خیر. یا اع دارنداین عوامل اجم
 شده زداییفازي اختلاف میانگین بررسی دارند. اجماع این عوامل در مورد خبرگان که گرفت

 .است 13 جدول شرح به دوم و اول پیشایندها در مرحله
 یول و دوم نظرسنجشده مرحله ا ییزدا يفاز نیانگیاختلاف م: 13 شمارة جدول

 امتغیره
 میانگین
مرحله 
 اول

 میانگین
مرحله 
 دوم

اختلاف 
 میانگین

 متغیرها
 میانگین
مرحله 
 اول

 میانگین
مرحله 
 دوم

اختلاف 
 میانگین

 سرمایه
انگیزش  0/002 0/578 0/576 یشناختروان

 0/002 0/572 0/570 کارراهه

 0/002 0/655 0/653 سازمانی عدالت 0/016 0/524 0/540 وظیفهتنوع 

 خودارزشیابی
 0/015 0/624 0/639 سیستم پاداش 0/012 0/582 0/570 محوري
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اي اخلاق حرفه
پذیري جامعه 0/003 0/552 0/555 مدیر

 سازمانی
0/461 0/461 0 

منزلت 
 اجتماعی

0/542 0/532 0/010 
 حمایت
 سازمانی

 شدهادراك
0/649 0/662 0/013 

بازخورد 
 عملکرد

 توانمندسازي 0/002 0/526 0/524
 0/002 0/608 0/606 یشناختروان

کیفیت زندگی 
 کاري

مالکیت  0/003 0/618 0/615
 یشناختروان

0/593 0/585 0/008 

 حمایت
از  شدهادراك

 سرپرست
سبک رهبري  0/003 0/610 0/607

 0/015 0/555 0/570 اصیل

 یصورت در دوم، مرحله نتایج با آن مقایسه اول و مرحله در شدهارائه هايدیدگاه به توجه با
 فرآیند صورت این در باشد 1/0مرحله کمتر از  دو در شده زداییفازي میانگین بین اختلاف که

 در خبرگان نظر شده زداییمیانگین فازي اختلاف اینکه به توجه شود. بامی متوقف نظرسنجی
 در نظرسنجی و ماع رسیدنداج به هامؤلفهمورد  در خبرگان ،باشدیم 1/0از  کمتر مرحله دو
 مرحله شده زدایی فازي میانگین از هامؤلفهاین  بندياولویت براي .شودمی متوقف مرحله این

 در باشد بیشتر آن شده زداییفازي که میانگیناي مؤلفه هر شود.می استفاده فازي دوم دلفی
 .اندشده بندياولویت این پیشایندها 14 جدول در گیرد.می قرار اولویت اول

 ندهایشایپ يبندتیاولو: 14 شمارة جدول

 میانگین متغیرها اولویت
 میانگین متغیرها اولویت مرحله دوم

 مرحله دوم

 0/578 یشناختروان سرمایه نهم 0/662 شدهادراك سازمانی حمایت اول

 0/572 انگیزش کارراهه دهم 0/655 سازمانی عدالت دوم

 0/555 سبک رهبري اصیل یازدهم 0/624 سیستم پاداش سوم

 0/552 اي مدیراخلاق حرفه دوازدهم 0/618 کیفیت زندگی کاري چهارم
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 0/532 منزلت اجتماعی سیزدهم 0/610 از سرپرست شدهادراك حمایت پنجم

 0/526 بازخورد عملکرد چهاردهم 0/608 یشناختروان توانمندسازي ششم

 0/524 وظیفهوع تن پانزدهم 0/585 یشناختروانمالکیت  هفتم

 0/461 پذیري سازمانیجامعه شانزدهم 0/582 محوري خودارزشیابی هشتم

 گیريبحث و نتیجه
توسعه اشتیاق شغلی  راهبردي بر پیشایند 16دهد که نشان مینتایج حاصل از این پژوهش 

ه این پژوهش نشان داد ک است. مؤثرپدافند هوایی آجا  واحدهاي یکی ازهاي انسانی سرمایه
طبقه شامل منابع شغلی و شخصی  2در  معمولاًبندي متداول منابع اشتیاق شغلی که طبقه
بندي طبقه، توسعه و دسته 4بندي جدید به باشد منسوخ گردیده و این منابع را باید در دستهمی

کرد و منابعی تحت عنوان منابع سازمانی و منابع اجتماعی را به منابع شغلی و منابع شخصی 
 مزید نمود.  قبلی

به عبارت دیگر نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که پیشایندها و منابع اشتیاق شغلی، 
شخصی و شغلی نبوده و پیشایندها و منابع سازمانی و اجتماعی نیز در توسعه اشتیاق شغلی  صرفاً

ه بوط بهاي مراند. گرچه در پژوهشاز منابع شخصی و شغلی یرگذارترتأثدخیل و حتی بسیار 
پراکنده به منابع سازمانی و اجتماعی  به صورتبررسی منابع اشتیاق شغلی، برخی از محققین 

 نیا و همکاران،قانع«؛ یا اینکه برخی پژوهشگران نظیر اندکردهاشارهتوسعه اشتیاق شغلی 
 اقاشتی یشبرافزا مدیران یشناختروان سرمایه آموزشیر تأث«اي با عنوان در مطالعه)» 1394(

دیگري با عنوان  در مطالعه)» 1396زیدي و همکاران، ( سالکهن«و همچنین » کارکنان شغلی
» نوشهر (ره)امام خمینی دریایی علوم دانشگاه کارکنان شغلی اشتیاق بر سازمانی یادگیري تأثیر«

یشین، هاي پاز پژوهش یکیچهاند لیکن یک متغیر بر اشتیاق شغلی پرداخته یرتأثبه بررسی 
همچنین  ؛بندي منابع اشتیاق شغلی ارائه نکرده بودندچنین قالب و مدلی را براي تفکیک و طبقه

 شغلی منابع برخی در پژوهش خود به بررسی رابطه)» 1399اصلانپور جوکندان و همکاران، («
)» 1392خانی، (عیسی«پرداختند و  صنعتی شرکت یک کارکنان در شغلی اشتیاق با شخصی و

» کارکنان کاري خاطرتعلق در شخصی منابع و شغلی منابع نقش تبیین«اي با عنوان در مطالعه
اي نشد؛ با این وجود نتایج ها به متغیرهاي سازمانی و اجتماعی اشارهپرداختند، اما در این پژوهش
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 منابع و تقاضا مدل اساس بر شغلی مدل اشتیاق«) با عنوان 2008( دیروتی و پژوهش باکر
 استقلال و اجتماعی، (مثل حمایت شغلی شایندهاي اشتیاق شغلی را به منابعکه پی» شغلی

 تنوع ،یريپذانعطاف ،نفساعتمادبه خودکارآمدي، كاراد شخصی کارکنان (مثل منابع بازخورد) و
به نتایج پژوهش حاضر  هاآنبندي کند به لحاظ نوع متغیرها و نه طبقهمی یم) تقسو مهارت

 نزدیک است. 
بندي موجب بندي جدیدي که در این پژوهش آمده، این است که این طبقهقهمزیت طب

به منبع اجتماعی اشتیاق شغلی که تاکنون از منظر مدیران و کارگزاران  تنهانهگردد که می
ها در توسعه اشتیاق شغلی مغفول مانده بود، توجه گردد که باعث ظهور و پیشنهاد منابع سازمان

دارترین منابع اشتیاق شغلی به فرماندهان، مدیران و و اولویت ینترممه به عنوانسازمانی 
به عنوان یک منبع مستقل از منابع  یاد شدهمنابع انسانی نیروي پدافند هوایی  گذارانیاستس

 گردد. شغلی می
در این پژوهش بر ضرورت توجه و التفات مدیران بر منابع سازمانی اشتیاق شغلی  روینازا

دار اولویت از پیشایندهاي مؤلفهگردد زیرا مطابق نتایج این پژوهش، چهار فشاري میو پا یدتأک
سازمانی،  ، عدالتشدهادراك سازمانی هاي انسانی یعنی حمایتتوسعه اشتیاق شغلی سرمایه

سیستم پاداش و کیفیت زندگی کاري، به لحاظ ماهیتی، پیشایندهایی سازمانی هستند یعنی 
 تا این یرندکارگبهبایست تمام توان و زیرساخت خود را ها میه سازمانهستند ک ییهامؤلفه

غل منابع شخصی) و شکارکنان (پیشایندها جهت تحقق اشتیاق شغلی فراهم گردد و ارتباطی به 
 منابع شغلی) ندارد. ها (آن

هاي راهبردي اشتیاق آورندهدهد که پیشنشان مینتایج حاصل از این پژوهش  یطورکلبه
شغلی، شخصی، سازمانی و اجتماعی به  يهامؤلفهباشد که تعداد می مؤلفه 16غلی مشتمل بر ش

سازمانی  يهامؤلفه، وجود هامؤلفهبندي این باشد که در اولویتمی مؤلفه 1و  6، 4، 5ترتیب 
سانی هاي انتر است به عبارت دیگر جهت ارتقاء و توسعه اشتیاق شغلی در سرمایهبسیار پررنگ

بایست به پیشایندهاي سازمانی توجه بیشتري مبذول داشت می مورد مطالعهروي پدافند هوایی نی
 ، عدالتشدهادراك سازمانی حمایت يهامؤلفهگانه احصاء شده، 16 يهامؤلفهاز میان  چراکه

از سرپرست از اولویت و  شدهادراك سازمانی، سیستم پاداش، کیفیت زندگی کاري و حمایت
 اند. ، برخوردار بودههامؤلفهتري نسبت به سایر اهمیت بالا
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در این پژوهش کلیه منابع اشتیاق شغلی مستخرج از سوابق تحقیقاتی و مطالعاتی پیشین با 
آن در قالب  ماحصلاز پرسشنامه و مصاحبه این پژوهش در یکدیگر ادغام و  آمدهدستبهنتایج 

مدل مفهومی پژوهش  3ائه خواهد شد. شکل جامع ار به صورتمدلی مفهومی به تفکیک منابع و 
هاي انسانی نیروي پدافند راهبردي توسعه اشتیاق شغلی سرمایه را که مبتنی بر پیشایندهاي

 دهد:است را نمایش می مؤلفه 16منبع و  4که مشتمل بر  مورد مطالعههوایی 

 
 مدل مفهومی پژوهش: 3 شمارةشکل 

احصاء شده، راهبردها و پیامدهاي حاصل از این  با توجه به پیشایندهاي 4همچنین شکل 
، شرایط علی شامل همان 4گردد در شکل که ملاحظه می گونههماندهد؛ راهبردها را نشان می

باشد و متناظر با هر طبقه از منابع یا پیشایندهاي اشتیاق شغلی نیز منابع اشتیاق شغلی می
ها در نهایت منجر به تحقق اشتیاق شغلی اتژيهایی تدوین گردیده که اجراي این استراستراتژي

 گردد.در کارکنان می
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گردد؛ منابع شغلی، شخصی، سازمانی و اجتماعی به ملاحظه می 4که در شکل  گونههمان

ساز توسعه اشتیاق شغلی تلقی خود به عنوان شرایط علی، پیشایند و زمینه يهامؤلفههمراه 
هایی محقق گردد که متناظر با هر ایست از طریق استراتژيبگردند که تحقق این شرایط میمی

-یک از آن شرایط علی در بخش راهبردها به تفکیک احصاء گردیده است به عبارت دیگر استراتژي
ه و ظهور گفتهایی به منظور تحقق منابع اشتیاق شغلی و شرایط علی پیشها، فنون و تاکتیک

ان این فرایند نیز، پیامدهاي حاصل از توسعه اشتیاق شغلی باشند در پایپیامدها در مرحله بعد می
 ست.ا شدهارائهحاصل از این تحقق و توسعه آن نیز در بخش پیامدها  يهامؤلفهیابد که تحقق می



 179/ … یانسان يهاهیسرما یشغل اقیتوسعه اشت يراهبرد يندهایشایپ

 

  پیشنهادهاي کاربردي
 لیاشتیاق شغمنابع شخصی بر  ومنابع شغلی  سازمانی اشتیاق شغلی نسبت بهمنابع 

-مؤید این نکته است که هرچند برخورداري از برخی خصیصه این مهمد تأثیرگذاري بیشتري دار
لی کند، اما منابع شغفـراهم می اشتیاق شغلیکـردن  هاي شخصیتی، ظرفیت فرد را براي تجربه

 هاي مدیریتی و همچنین ظرفیت شغل براي فراهمها و رویهکنندة میزان تطابق سبککه بیان
اي هتواند فرصت بروز نمودهاي رفتاري و عینی خصیصهیاست، م اشتیاق شغلیکردن تجربۀ 

 ازمانیسبودن میزان تأثیر منابع  ، دلیل بالادیگریانببهکرده یا گسترش دهد.  شخصیتی را محدود
کردن حمایت اجتماعی،  فراهم( یسازماننسبت به منابع شخصی، در این است کـه ایجـاد منـابع 

توان تا حدود زیادي این با تغییر سبک مدیریت، می مثلاً هچراکاست؛  ترآسان )فرصت رشد و...
توان در افرادي یافت که تحت سرپرستی یک مدیر خاص منابع را فراهم کرد. شاهد این ادعا را می

نند؛ ولی با کهستند و تلاش مضاعفی نمی انگیزهیبندارند، بسیار  اشتیاق شغلیکنند و کار می
کـه  شودیمو مشتاق تبدیل  يباانرژبه نیروي کار ممتاز  انگیزهیبتغییر فرد سرپرست، همان فرد 
هاي شخصیتی تا حدود زیادي کند. از سوي دیگر، تغییر خصیصهخـود را وقف شغل و سازمان می

ها عمل نیامده باشد و افراد از این ویژگی دشوار است و اگر در انتخاب کارکنان دقت لازم به
 تواند انجام دهد. دیگر اقدام خاصی نمی هاآنس از ورود برخوردار نباشند، سازمان پ

وان تراهکارهایی است که می ینترمهم، یکی از سازمانی و شغلیبنابراین فراهم کردن منابع 
 در کارکنان اشتیاق شغلیانجام داد و وجود هر دو منبع، براي ایجاد  اشتیاق شغلیبراي ایجاد 

غلی هاي شابعاد و ویژگیلازم ، اشتیاق شغلیشغلی در ایجاد  منابعلازم اسـت؛ با توجه به نقش 
در مشاغل تقویت شود که این امر نیاز به بازاندیشی در ساختار مشاغل موجود دارد. ایـن مشاغل 

شوند که براي کارکنان چالش فکري ایجاد کند و افراد بتوانند با استقلال  یبازطراح ياگونهبهباید 
ن فعالیت کنند، تا ضمن کمک به فرد بـراي آگـاهی از نتـایج کاري، در شاو آزادي عمل در شغل
اشتیاق رویکردهاي مدیریتی نیز باید حول محور ایجاد  .اي او نیز مؤثر باشدرشد و یادگیري حرفه

ۀ بـازخورد کاري، حمایت اجتماعی و آزادي عمل در انجام کار، ارائ باشـد. اعطاي استقلال شغلی
هاي رشد و یادگیري، کردن فرصت الگوهـاي مربیگري در هدایت کارکنان و فراهمگیري از و بهره

 5پیشنهادهاي این پژوهش مبتنی بر  15جدول کارکنان باشد.  اشتیاق شغلیساز تواند زمینهمی
 دهد:را نشان می آمدهدستبهاولویت 
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 پژوهش يشنهادهایپ: 15 شمارة جدول
پیشایند 
راهبردي 

 اشتیاق شغلی
 شرح پیشنهاد اجرایی پیشنهاد اجرایی عنوان

حمایت سازمانی 
 شدهادراك

ایجاد واحدي اداري جهت 
پیگیري مسائل، مشکلات 

هاي کارکنان و دغدغه
 توسط سامانه فرماندهی

 و کارکنانهاي شغلی ها و مشارکتبراي تلاش شدنارزش قائل 
کارکنان را دارددغدغه رفاه و آسایش نشان دادن اینکه سازمان 

در جهت فراهم کردن  اماتاقد انجام ها ومشیخطتدوین 
عاطفی کارکنان و مراقبت به عمل  -اجتماعیرفاه آسایش و 
 و زندگی شخصی آنان هاآنآوردن از 

 سازمانی عدالت

دقت فرماندهان در رعایت 
اي و عدالت توزیعی، رویه

تعاملی و روشمند کردن 
 ها و عوایدتوزیع پاداش

هاي سازمانی و فرایندهاي ف در تصمیمانصارعایت 
از نتایج و پیامدهاي  شدهادراكتمرکز بر انصاف -1: گیريتصمیم
نظیر دقت در رعایت انصاف در هنگام توزیع پاداش،  سازمانی

 (عدالت کاري، امکانات رفاهی و تقدیر و شناساییعواید، اضافه
ها رویه ها واز سیاست شدهادراكتأکید بر انصاف  -2توزیعی)؛ 

هاي از ارتباط شدهادراكتمرکز بر انصاف -3اي)؛ (عدالت رویه
 بین فردي در سازمان (عدالت تعاملی)

 سیستم پاداش
طراحی سیستم پاداش 

مبتنی بر عملکرد و میزان 
 مشارکت کارکنان

جهت شناسایی، تقدیر و تشویق  يسازوکاراطمینان از وجود 
 کارکنان تلاشگر  و مشتاق

 دگی کاريکیفیت زن

فرصت رشد و یادگیري  نیتأمجهت  يسازوکاراطمینان از وجود 
هاي کارکنان، مداوم، شناسایی و پرورش استعدادها و مهارت

ها، تلاش در جهت گیريمشارکت دادن به کارکنان در تصمیم
 ایمنی جسمانی و روانی در محل کار نیتأم

 از سرپرست شدهادراك حمایت

و اهمیت دادن و توجه به سلامت،  گرانهتیحمااعمال رفتارهاي 
رفاه، علایق، شادکامی و آسایش زیردستان، رعایت عدالت در 

ها، ارزش قائل شدن مسئول توزیع و تخصیص منابع و پاداش
 توجه، هاآنمستقیم براي مشارکت کارکنان و برخوردار نمودن 

هاي فکري، احساس نزدیکی، کمکمحبت، مساعدت، هم
 ي و اطلاعاتیعاطفی، ابزار
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