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Abstract 

Human resources are among the intangible assets of an organization, the result of their 

attitudes can lead or hinder the organization in achieving its goals. Among these attitudes 

are job engagement and organizational indifference, which are at opposite ends of the 

spectrum; In such a way it is necessary to reach job engagement to get away from the forces 
that create indifference because indifference is considered a destructive attitude. In this 

regard, the purpose of this research is to investigate the factors affecting job engagement 

and indifference of employees of Fars Regional Electrical Company. In order to collect 

data, firstly, 64 common factors affecting job engagement and indifference were identified 

by meta-synthesis method; Then, by weighting according to the best-worst fuzzy method, 

the results indicated that the productive attitude and psychological empowerment, job 

attractions, and justice-oriented are the most important factors. Then, the relationships were 

analysed with the Fuzzy Dematel method and the results indicated that the efficiency of the 

supervisor, unbalanced job demands, and justice orientation are influential factors and 

psychological empowerment, personality dynamics, and productive attitude are influential 

factors. Finally, in order to measure the current situation, 213 staff members of Fars 
Regional Electric Company were selected from a community of 580 people by simple 

random method and it was found that job attractions scored the most driving points and 

justice orientation with a negative score was identified as an inhibitor of job engagement. 
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 چکیده
دهندد  یدا   تواند سوق  های آنها می شود که نتیجه نگرشهای نامشهود سازمانی محسوب میجمله دارایی منابع انسانی از

تفاوتی سازمانی اسدت کده در   شغلی و بیها اشتیاق  بازدارند  سازمان درجهت رسیدن به اهدافش باشد. از جمله این نگرش
شدغلی  دورشددن از نیروهدای ایجادکنندد       ن بده اشدتیاق  کده ززمده رسدید    ایگونده  گیرند؛ بده دو سر طیف یکدیگر قرار می

مدثرر بدر   راستا هدف این پژوهش  بررسدی ووامد     تفاوتی  نگرشی مخرب قلمداد می شود. دراینتفاوتی است؛ زیرا بی بی
ها نخسدت بدا روش فراترکید     ای فارس است. برای گردآوری داد تفاوتی کارکنان شرکت برق منطقه شغلی و بیاشتیاق 

بدترین فدازی نتدای     -دهی به روش بهترینتفاوتی شناسایی شد؛ سپس با وزنشغلی و بیوام  مشترک مثرر بر اشتیاق  25
تدرین ووامد    محدوری مهد   شدغلی و وددالت  هدای  شناختی  جاذبده مندسازی روان مولد و توانحاکی از آن بود که نگرش 
سرپرسدت  تقااداهای   اخته و نتای  حاکی از آن شد که  کارآمددی  سنجی پردفازی به رابطههستند. سپس با روش دیمت  

مولدد ووامد     شخصدیت  نگدرش  شناختی  پویاییمحوری وواملی تأریرگذار و توانمندسازی روانشغلی نامتوازن و ودالت
ای فدارس از  نفر از کارکنان ستادی شدرکت بدرق منطقده    616موجود  منظور سنجش واع نهایت  به پذیری هستند. درتأریر

هدای شدغلی  بیشدترین امتیداز     نفر به روش تصادفی ساد  انتخاب شددند و مشدخش شدد کده جاذبده      4۸3ای به انداز  جامعه
 شغلی شناسایی شد.ونوان بازدارند  اشتیاق  محوری با کس  امتیاز منفی بهدهندگی را کس  کرد و ودالت سوق

 

؛ فازی؛ شرکت برق تحلیل میدان نیروسازمانی کارکنان؛  تفاوتیاشتیاق و دلبستگی شغلی؛ بی کلیدواژه:
 ای فارس منطقه
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 مقدمه
در محیط پویایی کنونی  نقش انسان و نوع نگا  به او سه  شایانی در کسد  موفقیدت و متیدت رقدابتی     

هدای انسدانی خدود      بدر حفدو و نگهداشدت سدرمایه     راستا  سازمان بایدد ودهو    دارد. درهمین ها برای سازمان

هددا  (. سدازمان 10: 16۳4)خوراکیدان  فریداد و نددا می     هددایی تییدین نمایددد  بددرانگیختن آنهدا برنامده   منظدور  بده 

بده   ؛نخواهدد بدود   ریپذ امکان  آنها ادارو دیگر  دهند دست می  مفهوم خود را ازمنابع انسانی نیودصورت در

دهدد    میمات را شدک  مدی  سدازد  تصد   اهدداف سدازمانی را محقدی مدی      وجود نیدروی انسدانی   کهاین خاطر 

نهایدت بدر رشدد و مانددگاری ید       بخشدد و در  وری را وینیت مدی  نماید  بهر  مشکهت احتمالی را ح  می

هدای امدروزی هسدتند کده      منیدع در سدازمان   نیتدر  بداارزش انسانی  منابع  اساس گذارد. برهمین سازمان ارر می

هدا   های نامشهود سازمان ی جت دارایینوو به  است ومه  در سازمان و بسیار مثرر شان از ووام  راایت خاطر

ی کنندد )امیرخدانی  احمددی  ویددالهی و موسدوی       ند یآفر ارزشتوانند برای سازمان  می که آیند شمار می به

 طیمحد  تواندد در  مدی دارد   سدازمان وری  بهدر  که بدر   یامدیپ از جهتکارکنان  رفتارواقع  در (.10۸: 16۳2

جملده ایدن   از . (15: 16۳4ه شود )امیندی و مقیمدی    نظر گرفتدر ا یو س دیسف یسو دو در ی  طیف سازمان

وجده روشدن و    وندوان  بده سدیا  و سدفید    هیدوسدو در این طیدف   کهاست  6تفاوتی و بی 1شغلی ها اشتیاق رفتار

انسدانی در   تفداوتی مندابع   اشتیاق یدا بدی   جادکنند یاتوجه به ووام    رو نیازاشوند.  تاری  رفتار مهحظه می

 ها ارورت و اهمیت دارد.  سازمان

و  ردیگ یها مکار و تهش را از آن یانرژ ت  یسازمان انگ  یدر کارکنان  یتفاوت یب دةی هور و بروز پد

ها نسیت به منجر به ودم تعهد آن  کارکنان یتفاوت یخواهد بود. ب تفاوت یسازمان ب  یآن   یخروج عتاًیطی

 ی)کنعدان  ابدد ی یدر سدازمان نمدود مد    فیو ادع  یالد  وملکدرد منفد   قسازمان و اهدافش خواهد شد کده در  

و  یولت تدأریر منفد   که باشد  به یلیبه هر دل یانسان منابع یتفاوت یب (.136: 16۳2  یگونیم مانیو سل یکاشان

 تید نهادر تواندد  یدارد؛ مد  یسدازمان  یهدا  تید افدراد در امدر فعال   یمساو   یو تشر تیکه بر فعال یریگچشم

 تیوادع  شیداید . پ(146: 16۳2یددی   ثبرزکی  ابدتری و م ) دیبه اهدافش متضرر نما دنیسازمان را در رس

 تید هو جادیا و یوفادار  تعهد :بر سه ونصر یمنابع انسان ت یبر تأریر بر سطح انگ در سازمان وهو  یتفاوت یب

                                                                                                                                             

1. Engagement  
2. Indifference 
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 یسی  وقوع مدوارد ندامطلوب    یتفاوت . بی(14۳: 16۳2برزکی و همکاران  اررگذار خواهد بود ) تین یسازمان

بده   ییاوتنا یو ب یتفاوت بی  یودم حفو و حراست منابع سازمان ت یفیک ری: کاهش چشمگ یقیدر سازمان از

هنگدام بدروز    یتید گر تیمسدئول   یکدار فیدر انجدام و دا   تیو خهق یمشکهت  ودم ابتکار وم   نوآور

 :16۳2  ویددلی  نرگسدیان و نصدیری    ی )سداود  اسدت از کدار   تید گر یبدرا  یفرصدت  ازفاد  مشکهت و اسدت 

کدار و مشدارکت    یت  بدرا ید مانندد: فقددان انگ   یاریمخدرب بسد   یامددها یپ  یتفاوت یب ن ی. همچن(162-160

 تید رشد  بهیدود و موفق  یها دادن فرصت و ازدست یریپذ تی  ودم مسئولییاعف و کمیود کارا  یسازمان

 یارتقددا شدداهدتددوان   یمددی تفدداوت یت بددیریمدددبددا   رو نیددازا. دارد یو هدد  سددازمان یهدد  در سددطح فددرد 

 نیدر کدار  توسدعه تعدامهت و ارتیاطدات بد      یمسداو   یالدتام و تشدر    یفرانقشد  یهدا  تدهش   یمند تیراا

بهیدود    یسدازمان  یتوسدعه رفتدار شدهروند    نفعدان   یت ذیش رادا یجامعده  افدتا   یها کارکنان  رفع خواسته

 ها بدود  در سازمان جانیشور و ه اق یش اشتیناوادزنه و افتا یکارطیکاهش شرا ندها یتوسعه فرا  یور بهر 

شدغلی در   میدان  ایجاد و افتایش اشتیاق یسو  آناز . (0۸: 16۳4  زهی  شکاری و ولیایی هاش   رخوا ی)خ

 مندافع  دنیال داشته باشدد. ایدن   افراد به و سازمان برای غیرمستقی  بسیاری را و مستقی  تواند منافع می کارکنان

برخدی   یابندد؛  می سازمانی نمود داخلی محیط منافع در برخی از شود. نمایان می سازمانی در سطوح مختلف

کارکنان در درون سازمان منجدر بده:    شغلی اشتیاق گذارند. خود را می تأریرسازمان  خارجی نفعان ذی نیت بر

رشدد و ارتقدا    کارکندان   بهیود سدهمت روحدی   کارکنان  غییت دانش  کاهش نرخ تمدیری ارتقا و توسعه

اسدتفاد    داخلدی؛  از داوطلیان مندی بیشتر توانایی بهر  ایمنی  افتایش بهداشت و هیجان  و افتایش اجتماوی

 آندان  تةید انگ افتایش و بهیود اندرژی و  و انسانی انتقازت منابع کاهش ی پرور نیجانش های از برنامه کارآمد

 وری  فتایند  بهدر   بهیود و افتایش ویارت است از: شغلی کارکنان باشد. همچنین منافع خارجی اشتیاق می

افدراد مسدتعد    جدذب  قدرت افتایش و نفعان یذآوری  افتایش میتان تعهد و وفاداری  درآمد و سود افتایش

بدرای سدازمان    بر اینکه وهو کارکنان  شغلی اشتیاق های مثیت و متایای حاصله از سازمان. پیامد از بیرون از

افدتایش   وری و وملکدرد کارکندان    جمله: بهیود بهدر  شود؛ از کارکنان نیت می شام  حال خود منافعی دارد 

بدر متایدای    در کندار توافدی   بهیدود و صدحت رواندی و جسدمی کارکندان.      و نفدس  اوتمادبده ارتقا  ها  دریافتی

 یدرست به کارکنان شغلی های اشتیاق اگر برنامه که است شد  بیان شتیاق شغلی ا در ارر افتایش شد  حاص 

 همد   بیمداری مسدری   مثابده  بده نهایدت  و در د  به بدبینی  ش  و تردید در سازمان منجر خواهد شدشواجرا ن

دهد در  خهصه آمار نشان می صورت به(. 13۳: 16۳۳ی  نیحس قربانآلود  خواهد کرد )بستانی و  را سازمان
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درصدی ترک خددمت   24توان شاهد کاهش  درصد به باز هست: می 64 کارکنانهایی که اشتیاق  شرکت

 هدای کیفدی  کداهش    درصددی خطدا  51درصدی حوادث ناشدی از کدار  کداهش    5۸نیروی انسانی  کاهش 

افددتایش  و درصدددی سددودآوری66 یوری  ارتقددا درصدددی بهددر 61ی غییددت از کددار  افددتایش درصددد 60

درصدد از   ۸4کده   دهد نشان می 1گالوپ مثسسهشد  توسط  منتشرراایت مشتری بود. گتارش  درصدی13

طددور فعددال درگیددر شددغ  خددود نیسددتند )سدداوانویچینه و    ندارنددد یددا بدده اشددتیاق شددغلی  کارکنددان در جهددان

کشدور در سدطح    12کارکندان  روی 6330-6336هدای   مطالعه پرین بین سال (.4-2: 6361  6استانکویچیوته

ندد و  %از اشتیاق متوسط برخوردار26هستند   اشتیاق% از کارکنان فاقد 65جهان خاطر نشان کرد که در ک  

از متایدای اشدتیاق در کدار    (. 23: 16۳5نیدا  فروهدر و جلیلدی      قدانع توجهی دارند ) %اشتیاق باز و قاب 15تنها 

نشدا  ذهندی  تعهدد وداطفی  درک مثیدت از مندابع شدغلی و         هدای منطقدی و نگرشدی مانندد     توان به جنیه می

هدای دولتدی کشدور را     ای از ارگدان  کده  بخدش ومدد    جاآنتدا زمدان بازنشسدتگی اشدار  کدرد. از     سازگاری 

شدد  بده شدهروندان و     ارائهتواند تأریر شگرفی بر کیفیت خدمات  اند؛ وملکرد آنها می کارمندان اشغال کرد 

و  1535اندداز   های اقتصاد مقاومتی و سدند چشد    ازدستی کشور او  از سیاستباد جامعه داشته باشد. در اسن

کید فراوان شد  است؛ این در صورتی است کده  نیدروی   أتحول نظام اداری بر نقش پررنگ نیروی انسانی ت

: 1533شعرباف ولیایی  همتیان و داندایی   انسانی در بخش دولتی از انگیت  و اشتیاق پایینی برخوردار است )

 (. ۳: 6361آلیرشت  گرین و مارتی  ؛ 660

لحاظ مفهدومی بدا میندا     شغلی قرار دارد. به  شغلی در نقطه مقاب  اشتیاق  ودم اشتیاقمطابی با مدل گالوپ 

را بدر ایدن    نظر گرفت و پژوهشاشتیاق در تفاوتی سازمانی را معادل ودم توان بی قراردادن مدل گالوپ  می

شدغلی در نقطده مقابد       (  اشدتیاق 1۳۳۳مطدابی بدا مددل راسد  و کدارول )       اینکده  چارچوب بنا نمود. ادمن 

ای برای فرسودگی شغلی درنظدر   تواند مقدمه تفاوتی شغلی می جاکه بیآنشغلی قرار می گیرد؛ از فرسودگی

حاادر  تفاوتی شغلی در امتداد منفی اشتیاق شغلی قاب  تصور است. لذا در پژوهش    بیگرفته شود  بنابراین

شود کده امکدان مقایسده و بررسدی دو وجده       تفاوتی پرداخته می به مواوع اشتیاق شغلی در کنار مواوع بی

کده در   کند؛ درحدالی  ونوان نوآوری پژوهشی فراه  می به متضاد و تاری  و روشن سازمانی را در کنار ه 

توجه بده میددان نیدروی     .گرفته این دو مواوع در کنار ه  واکاوی و کاوش نشد  بود های صورت پژوهش
                                                                                                                                             

1. https://www.gallup.com/home.aspx 
2. Stankevičiūtė & Savanevičienė  

https://www.gallup.com/home.aspx
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رس و ی فاا منطقهی کارکنان در سازمان شرکت برق تفاوت یبشغلی و  بر اشتیاق مثررحاص  از تقاب  ووام  

 مندافع تواندد   ی کارکندان مدی  تفداوت  یبد شدغلی و کداهش    جهت ارتقدای اشدتیاق  توجه به تقویت این میدان در

تحلید     ویدارتی  بده  ای درپدی داشدته باشدد.    منطقده شرکت بدرق   برای غیرمستقی  و مستقی  صورت بهبسیاری 

یافتگی کارکندان درجهدت    ان کم  خواهد کرد تا نسیت به سوقمیدان نیروی حاص  از این تقاب  به سازم

 .شدود  یم دارپدیسازمان  مختلفی  از سطوح در آرار آن که؛ چراتفاوتی آگاهی پیدا کند اشتیاق شغلی یا بی

 خدود را  تأریرسازمان  خارجی نفعان یذ برخی نیت بر یابند؛ می سازمانی نمود داخلی محیط در منافع برخی از

 از کدار   بهیود وملکرد مدیریت  کاهش نرخ غییدت  ویارت است از: شغلی گذارند. منافع داخلی اشتیاق می

 و کارکندان  ییجدا  جابده  بهیود سهمت روحی کارکنان  افتایش ایمنی در محدیط کدار  کداهش انتقدازت و    

 تدأریر  تحدت   کد  مجمووده را   ت ید انگ یبد کده وملکدرد کارکندان    ؛ چراباشدد  یم آنها انگیت  و انرژی افتایش

 شدود. مندافع خدارجی    ی مدی ا منطقده گذارد؛ باوث افت روحیه نیروی کار در ک  مجمووه شدرکت بدرق    می

 افدراد مسدتعد   قدرت جدذب  افتایش و افتایش میتان تعهد و وفاداری مشتریان اشتیاق شغلی ویارت است از:

شد   شرکت بدرق و تمدامی کارکندان را منتفدع خواهدد       مثیت حاص  باشد. پیامدهای شرکت می از بیرون از

بهیود  و نفس اوتمادبه یارتقا ها  افتایش دریافتی وری و وملکرد کارکنان  نمود. این منافع شام : بهیود بهر 

 وندوان  بده نداشدتن   بدودن و شدوق   تفداوت  بدی مقابد    باشدد. در  و صحت روانی و جسمی کارکنان شرکت می

وجود مشک  در شدرکت   دهند  نشانتفاوتی  منفی بگذارد. بی تأریرتواند بر سایر کارکنان  معضلی مسری می

تواندد بدا شناسدایی مشدک  و حد  آن  رسدیدن بده اهدداف سدازمانی و           شدرکت بدرق مدی    لهیوسد  نیبد ؛است

دنیدال   بده این مقاله   رو ازاینرا برای خود محقی سازد.  وملکردی خود را تسهی  کند و کس  متیت رقابتی

تفداوتی میدان    شغلی و بدی  بر اشتیاق مثرردهند  و بازدارند  واعیت ووام  سوقال است که ثپاسخ به این س

 ی فارس چگونه است؟ا منطقهکارکنان شرکت برق 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
ی  واژ  ومومی به مطالعده سیسدتمی ادراکدات و رفتارهدای      ونوان ر حوز  مدیریت  رفتار سازمانی بهد

های مختلف و متمدایتی را بدا    که ی  فرد ممکن است نگرشجاآنپردازد  از افراد و شاغهن در سازمان می

هدای   دهدد؛ نگدرش   ها قرار می باشد  رفتار سازمانی تمرکت خود را بر دو دسته از نگرش  خود به همرا  داشته

های مختلف  مورد جنیهها و ادراکات ذهنی کارکنان در ها به ارزیابی ی انسانی. این نگرشمثیت و منفی نیرو
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شناختی افراد  های روان گرا چارچوب ززم برای توسعه  رفیتشود. رفتار سازمانی مثیت کارشان مربو  می

ای را  قش برجسدته ست که نگراشناسی مثیتکند. یکی از مفاهی  در حوز  رفتار سازمانی  روان را فراه  می

گیدری   مندابع انسدانی بده شدک       همچندین هددایت مددیریت    .کندد  برای فه  رفتارهای سازمانی مثیت ایفا مدی 

تدوان اشدتیاق    قطیدی مدی  شود. مطابی با ی  پیوسدتار دو  میها منجر  ای در سازمان های بهداشت حرفه سیاست

تفداوتی قدرار دارد کده     آن بدی   مخالف نظر گرفت که در قطدرلفه مثیت سهمتی ثونوان ی  م شغلی را به

  اشتیاق شدغلی  رو ترین سطح انرژی است. ازاین کنند   فردی با هویت اعیف و برخوردار از پایین توصیف

ونوان نگرش منفی و در حدوز  رفتارهدای انحرافدی کارکندان قدرار        تفاوتی تحت ونوان نگرش مثیت و بی به

 را تحت تأریر قرار دهند. سازمانتوانند سهمت اداری ی   گیرد که می می
 

 اشتیاق شغلی

او اشتیاق  کاری مورد توجه قرار گرفت. های محیط   در1۳۳3 سال در 1کان بار توسط این مفهوم اولین

واندگ  شدو  ژاندگ و     ؛6: 6312  6داند )الددور و ویگدودا گدادوت    بعدی و انگیتشی میرا ی  مفهوم چند

گدذرا بلکده ید      شغلی چیدتی فراتدر از ید  هیجدان     اشتیاق (.53: 1531آذر و ویشلقی  ؛ 15: 6363  6لی

(. معتقد است وقتی اشتیاق شغلی در فدردی  63: 16۳2پور و خنیفر   کنند  است )خلیلی هیجان پایای سرایت

اش بهر  گرفتده   های کاری فرد از تمام موجودیت خود در انجام و ایف و نقش کند که معنا و نمود پیدا می

منظدور انجدام و دایف و تکدالیف محولده تمدام ابعداد وجدودی خدود اود  از            تیاق شغلی  افراد بهدر اشباشد. 

ود  کارکندان دارای  شد  کنند. اشتیاق شدغلی منجدر مدی    کار گرفته یا ابراز می هفیتیکی  شناختی و واطفی را ب

: 1531ویشدلقی   آذر و ؛ 10: 16۳4نفس و جسارت در کار باشند )خوراکیان و همکداران    هب روحیه  اوتماد

(. 15: 6363؛ وانگ و همکاران  23: 631۸  4؛ گرگ  دار و میشرا01: 5631۸تپایاکول و رینسایسونگ ؛ 53

نظر وجود نداشته و اکنون منجر به اختهف نظدر و سدرگردانی در بدین     با معنای اشتیاق از ابتدا اتفاق در رابطه

های کان که اشتیاق را  کید بر یافته(  با تأ6331) 0د(. راتیار5: 6315  2است )ساکس و گرومن  محققان شد 
                                                                                                                                             

1. Kan 

2. Eldor & Vigoda-Gadot 

3. Wang, Xu, Zhang & Li 

4. Tepayakul & Rinthaisong 

5. Garg, Dar & Mishra 

6. Saks & Gruman 

7. Rathbard  
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هدای   شناسدی  متمرکدت بدر نقدش    ونوان حضدور روان  شناختی معرفی کرد او اشتیاق را تحت ی  حالت روان

جدذب بده شددت     .شدن یعنی جذب و توجه را پیشنهاد داددر درگیر سازمانی تعریف نمود و دو وام  مثرر

 قیید  تمرکدت و اندرژی رواندی اشدار  دارد کده ید  کارمندد را بده         شدناختی از وری و توجده بده مندابع     غوطه

؛ 6۸1: 631۸  1؛ سدیتوروس 6: 6312کند )الدور و ویگودا گدادوت    گذاری در کار خود تشویی می سرمایه

اشتیاق سطح بازیی از انرژی   واقعدر (.5: 6361  6آلیرشت  گرین و مارتی؛ 23: 631۸گرگ  دار و میشرا  

ووی تعهد به دستیابی به اهداف و بسدی  مشدتاقانه تمدام اندرژی خدود بدرای ید  شدغ  اسدت          انرژی است  ن

(. در سازمان دو ندوع اشدتیاق وجدود دارد  اشدتیاق مدوزون و      ۸۳: 631۸  6)لیسیونا  پازسی  سازنووا و فرس

یشایندها و مینای پشود نه بر راد  کارکنان انجام میخصوص مورد اول  کار براساس اکه در اشتیاق وسواسی

مقاب   اشتیاق وسواسی تمای  انگیتشی قدرتمندی است که  افراد را نسیت بده دسدتیابی بده    درموارد خاص؛ 

شدوند کده   گونه کارکنان با کارشان شناخته مدی گذارد در اشتیاق وسواس اهداف شغلی خود تحت فشار می

شدود )چدن      زندگی فرد منجدر مدی  کند و به تضادهای بین سایر وجوگونه را ایجاد مینووی تعهد وسواس

بوکونگده  دکلدرک    ؛ 25۳: 6363  4؛ تدران و نگدوین  0: 16۳۳؛ ابراهیمدی   6 :631۸  5چانگ و هوآ وانگ

شغلی را توانایی تصرف ذهن  احساس و روح کارکنان به  محققان گالوپ اشتیاق(. 6: 26366نصیر و سید  

 (. اشدتیاق 54: 6330  0اند )فلمینگ و آسپلوند نمود هدف تلقین تدریجی شور و شوق به جهت تعالی تییین 

یابدد نده در    شناختی  در فرد نمود مدی  شناختی است نه ی  خصوصیت روان شغلی ی  جنیه و کیفیت روان

ت رسانند که اشتیاق شغلی ید  حالدت موقدت  قابد  تغییدر و تقوید       اینها همگی این مفهوم را می .شغ  وی

یابدد   ای قابلیدت بهیدود مدی    های آموزشی و توسعه که با برنامه ای گونه هاست نه ی  خصلت شخصیتی رابت ب

  (.21: 16۳5نیا و همکاران   )قانع

نظریده    (1۳۸۳  ۳)هدابفول ۸حفدو مندابع   نظریده مفهوم اشتیاق با گستر  زیادی از نظریات مختلدف نظیدر:   

                                                                                                                                             

1. Sitorus  

2. Albrecht, Green & Marty  
3. Lisbona, Palaci, Salanova & Frese  

4. Chen, Chang & Hua Wang 

5. Tran & Nguyen 

6. Bouckenooghe, De Clercq, Naseer & Syed  

7. Fleming & Asplund 

8. Conservation of resources theory 

9. Hobfoll  
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هویددت  نظریدده  (1۳25  5)بهئددو 6میادلدده اجتمدداوی  نظریدده  (1۳۸4  6)دسددی و رایددان  1گددری تعیینخددود

  ۳)فردریکسدون ۸خلی و توسعه احساس مثیت نظریه  (1۳۳3)کان  0نقش نظریه  (1۳05  2)تاجف 4اجتماوی

پور فراشا    دهقان( ارتیا  و پیوستگی دارد )1۳02  11)هاکمن و اولدهام 13های شغلی ویژگی نظریه( 6331

شدتیاق را درگیدری   اونوان پیشگام این حوز   (  به1۳۳3کان ) (.16-15: 16۳۸پور و واوظی    پوروتت  قلی

بعددی و  د  و آن را ید  مفهدوم انگیتشدی چند   کارگیری همده ابعداد وجدودی تعریدف کدر      کام  اوضا با به

ونوان ابعاد اشدتیاق شدغلی معرفدی      رفیت انگیتشی کلی ی  شغ  درنظر گرفته و درادامه سه وجه زیر را به

بودن و میتانی که فرد احساس کند کده در انجدام   رزشمندی  مفیدشناختی؛ احساس ا انکند: معناداری رو می

شدناختی؛ بده اوتمداد و امنیدت در محد  و       امنیدت روان  و ایف و شغ  خود بدازدهی و ارزش افدتود  دارد /  

ز های خود بددون تدرس ا   دادن خود واقعی و توانایی نشانتوانایی فرد در   ویارتی . بهمحیط کاری اشار  دارد

بدودن شدرایط فیتیکدی  وداطفی و رواندی       مدهای احتمدالی/ دردسدترس بدودن رواندی؛ فدراه      وواق  و پیشدا 

؛ خوز  چمی  و 16۳6؛  اهری جمی   6315همچنین منابع و امکانات کافی برای افراد )ساکس و گرومن  

 (. 631۸  16؛ اکتر و پانگی 6310ستاریو  

 

 تفاوتی سازمانی بی

در تییین آن نیاید دچار کاهلی و تقلید  شدد و آن     بنابراین ؛استای  رشته تفاوتی مواوع میان پدید  بی

وهقگدی  زقیددی     معندای خونسدردی  بدی    تفاوتی در فرهنگ لغت به را فقط به حوز  خاصی تعمی  داد. بی

این پدید  در سازمان به دور  (. 144: 16۳4است )برزکی و همکاران    انگاری ونوان شد  اوتنایی و سه  بی

ند ولدی در اردر   کنان در ابتدای مسیر شدغلی مشدتاق  به این صورت که کار ؛تیدی  شد  است ی رای ا چرخهو 

                                                                                                                                             

1. Self determination theory 

2. Deci & Ryan  
3. Social exchange theory 

4. Blau 

13. Social indentity theory 

6. Tajfel  
7. Role theory 

8. Broaden- and- buid theory of positive emotion  
9. Fredrickson  
10. Job characteristics theory 

11. Hackman & Oldham 

12. Aktar & Pangil  
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انگیدت  در   تفداوت و بدی   نهایت به افرادی بیها وجود ندارد و درگذر زمان دیگر آن شور و شوق اولیه در آن

  سدازمان چیدر  یابدد    مادامی که بر جدان و روح  وشوند. این رفتار  رفتاری ویرانگر است  سازمان تیدی  می

تفاوتی با ترس و خیانت  بی .(16۸: 16۳۸گدللو و کاشف   ویدالهیکند ) سازمان را دچار آسییی غامض می

(. سدازمان بدا   1۸5: 16۳3همرا  است و در آن ارری از اطمینان و صداقت نیست )نقوی و کشداورز حقیقدی    

امدا در واقعیدت  سدازمانی بدا       ارمند دید  شدود منظ  و ساخت اًتفاوت ممکن است از دور و  اهر کارکنان بی

(. 6۳3-6۳1: 16۳2زاد    زبردست  نادریدان جهرمدی و حداجی   مثابه مرد  متحرک باشد ) روح به های بی آدم

رفتداری:   هدای  نشدانه  نمدود.  بنددی  طیقده  کدارکردی  و رفتداری  گدرو   دو تدوان در  می را تفاوتی بی های نشانه

  کدارکردی  هدای  مقابد  نشدانه  . درابدد ی نمود مدی  در سازمان فرد کلی رفتار در که ها هستند از نشانه گروهی

 رفتدارش در مقابد    همچندین در  و دارد بروهدد   کده  و دایفی  فرد و انجام وملکرد در هستند که هایی نشانه

مدورد آیندد  سدازمان    تفداوت در  (. افراد بدی 1۸6: 16۳2)امیرخانی و همکاران  د شو پدیدار می رجوع ارباب

محمددولی  آزادی  )گونه نگرانی ندارند و زمان حال و گذشته و آیند  بدرای آنهدا هدیچ تفداوتی نددارد       هیچ

 (. 61۸: 1533ریکند   همتیان و راایی  

خصدوص  هایی را در ح سازمانی  را شناسی سازمانی و مدیریت رفتار سه نظریه برجسته در حوز  روان

قرارداد روان شناختی )ادگار شاین(  ایدن نظریده اشدار  بده ایدن       .1کنند که شام :  تفاوتی ارائه می پدید  بی

دارد که بین فرد و سازمان انتظارات متقابلی وجود دارد کده کلیده حقدوق  امتیدازات و تعهددات بدین فدرد و        

گدردد. امدا    شود این انتظارات ناملموس بود  و در قرارداد رسمی بدین طدرفین درن نمدی    سازمان را شام  می

نظریده   .6باشدد.   هدای فدرد نقدش داشدته     هدا و واکدنش   گیدری الگوهدای رفتداری  نگدرش     ر شدک  تواندد د  می

تفاوتی بین کارگران و ودم تهش  رشد نیافتگی )کریس آرجریس(  این نظریه ولت شیوع بی -یافتگیرشد

حدد و  زا هدای بدیش   داند نه تنیلی. آرجریس ریشه این پدید  را در اومال کنتدرل  آنها را ناشی از مدیریت می

آورد و باودث وددم    کند به صورتی که آنها را منفع   متکی و تابع بدار مدی   ودم استقهل کارگران تفسیر می

است  حدالتی    ها  این نظریه را مگ گریگور ونوان کرد  نظریه یگانگی راستین هدف .6شود.  بلوغ آنها می

که همده کارکندان در    یابد؛ زمانیاهداف سازمانی تحقی  راستایهای فردی در کند که هدف را توصیف می

هدا   شدود کده مدگ گریگدور آن را یگدانگی راسدتین هددف        اهداف سازمانی شری  باشند حالتی ایجاد مدی 

سازمان همسویی ایجاد  بین اهداف خود و دها افراد بای است. مطابی با این نظریه در سازمان  گذاری کرد  نام

آن دارند که اهداف خدود را در اردر کدارکردن مسدتقی       بر صورت تمایت اهداف  افراد باید سعیکنند یا در
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: 16۳2(. زبردسدت و همکداران )  01: 1605برای تحقی اهداف سدازمانی محقدی بدارندد )میرحسدینی زوار       

تفاوتی را در  مثرر بر بی در پژوهش خود ووام (  22: 16۳6اصفهانی  قربانی  امیری و فرخی ) نصر(؛ 6۳1

سدازری    ز نیازهدای کارکندان  فقددان شایسدته    کردند: ووام  مدیریتی )ودم آگاهی ابندی  چهار دسته طیقه

تعص  و وجود تیعیض(؛ ووام  ساختاری )ودم تناس  و هماهنگی بین اهداف کارکنان و سدازمان  سدلطه   

خیر در أگیری(؛ ووام  انگیتشی )حقوق و متایدای کد   تد    بازخورد و هرم تصمی  نظامبوروکراسی  فقدان 

تیمدی  فقددان خهقیدت و     های جذاب(؛ ووام  فردی )ودم وهقه به کدار  ها و ودم پرداخت پاداش ختپردا

 ها و استعدادهای فردی(.  مورد تواناییآگاهی درشناخت و نوآوری و ودم

تفداوتی   شدغلی  بدی   توان در سه دسته او  از اشدتیاق  شد  را می ههای ارائ در حوز  مواووی حاار مدل

شد  در حدوز  موادووی    ارائههای  بندی نمود. مدلنها( تقسی های دووجهی )مشترک بین آلسازمانی و مد

رابینسدون   شدد  توسدط   بندی کرد: دسته اول مطابی با مدل ارائهتوان در چهار دسته طیقه شغلی را می اشتیاق

(  6314) 5آکانو و مجیددادی رادا  (  6316) 6(؛ مهتا و مهتا6311) 6(  ساهرا و میشرا6335) 1پریمن و هیدی

وندوان   سدازمانی را بده  نگدر بدود  و تنهدا ووامد     هدایی کد    (  مددل 6314) 2(  وتیت  و گوستومو6315) 4آنیتا

است. دسته دوم مطابی با مدل جامع بداکر و   مثرر مغفول ماند  اند و سایر ووام  محرک اشتیاق معرفی کرد 

اسدت و دسدته     ردو وام  فردی و سازمانی مدثرر پرداختده شدد    ( که به ه6330) 0( و مدل پنا633۸دمورتی )

فردی مثرر اشار  شد  و دسته چهارم مطابی با مددل یکپارچده    (  تنها به ووام 16۳۳سوم مردانی و کریمی )

هدای  ( بده ویژگدی  6336) ISR( و مددل  633۳(  مددل زینگدر )  1۳۳۳اشتیاق و فرسودگی راسد  و کدارول )  

 است. د شغلی پرداخته ش اشتیاق

مدل توان در چهار گرو  قرار داد: گرو  نخست  شد  را می های ارائه تفاوتی مدل در حوز  مواووی بی

تفداوتی   هدای بدی  ( کده ویژگدی  16۳2( و ابدتری و همکداران )  16۸۳فرد و همکاران ) شد  توسط دانایی ارائه

(  محمددولی و همکداران   16۳2دهندد؛ گدرو  دوم امیرخدانی و همکداران )     کارکنان در سازمان را نشان مدی 

                                                                                                                                             

1. Robinson, Perryman & Hayday  

2. Sahoo & Mishra 

3. Mehta & Mehta 

4. Radda, Akanno & Majidadi 

5. Anitha 
6. Azizah & Gustomo 
7. Penna  
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مدثرر را  ( ووام 16۳3(  کشاورز حقیقی )1533(  مدل کتیی و همکاران )16۳۸(  قاای و رحیمی )1533)

(  زبردسدت و  16۳4(  برزکدی و همکداران )  16۳4و همکداران )  خیرخدوا  اند  گدرو  سدوم     شناسایی کرد 

(؛ بده ووامد  مدثرر در    16۳4زاد  و همکداران )  (  تدرک 16۳6اصفهانی و همکاران )صر(  ن16۳2همکاران )

(  کشداورز حقیقدی و نقدوی    16۳2اند و گرو  چهدارم ابوالفضدلی و همکداران )    تفاوتی پرداخته کنار ابعاد بی

 اند.  تفاوتی اشار  کرد  ( به مدیریت بی16۳3)

- شدغلی در نقطده مقابد  فرسدودگی       اشدتیاق (1۳۳۳های دووجهی: مطابی با مدل راس  و کارول )مدل

توان در این مدل بنابراین می  تفاوتی استفرسودگی شغلی واعیتی بازتر از بی جاکهآنشغلی قرار دارد؛ از

 شغلی در نقطه مقاب  اشتیاق مطابی با مدل گالوپ ودم اشتیاق  دیگر تفاوتی را در مرکت قرار داد. ازسویبی

تفاوتی سدازمانی را معدادل   دادن مدل گالوپ  بیتوان با مینا قرارلحاظ مفهومی می . بهاستشغلی قرار گرفته

 باشد.فرض مدل گالوپ می یف منفی( گرفت؛ در این پژوهش پیشاشتیاق )ط ودم

 

 پیشینه پژوهش
تفداوتی کارکندان در سدازمان     گرفته در دو زمینه اشدتیاق شدغلی و بدی    های انجام پژوهش مند نظامبررسی 

صورت جداگانه بررسی و تعدادی از متغیرهدای   های مختلفی این دو مواوع به دهد که در پژوهش نشان می

 ایدن نتیجده رسدیدند کده    (  در پدژوهش خدود بده    1533طه و اکیری )آلمثرر بر هری  واکاوی شد  است. 

مطلوب و سازند  بدرای  تواند جو  های آموزشی می ها و دور  سازی امکان برگتاری کارگا    با فراه دانشگا

و راایت شغلی کارکنان را نیت  نهایت اشتیاق شغلینان در سازمان ایجاد نماید که درارائه خدمات به کارک

 به این نتیجه رسیدند کهدر پژوهش خود (  1533ربیعی فرادنیه  مقتدایی و جمشیدیان )همرا  داشته باشد.  به

غلی و خهقیدت هیجدانی رابطده مثیتدی وجدود دارد. یگانده        شد   آفدرین  اشدتیاق   های رهیدری تحدول   بین مثلفه

  اجتماوی بدر اشدتیاق    به این نتیجه رسیدند که سایشدر پژوهش خود (  16۳۳موسوی  کاویانی و محمدی )

(  در پژوهش 1533مهربان )شغلی ارر منفی و معنادار دارد و بر جو اخهقی و معنویت در کار تأریری ندارد. 

تفاوتی سازمانی بدا سدهمت اداری کارکندان رابطده      زدگی شغلی و بی که میان فهترسید  این نتیجه خود به

کتیی  نقی لدو  کند.  ایفای نقش می  ونوان متغیر میانجی تفاوتی سازمانی به جود دارد و بیمنفی و معناداری و

تفاوتی سازمانی مثرر  (  در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که کیفیت زندگی کاری بر بی1533) و نامور

 خود (  در پژوهش16۳۳پور و یوسفی ) زاد   کریمیان راایی  زارعاست و بین آنها همیستگی وجود دارد. 
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همچندین وددالت    .تفاوتی سازمانی بدر تعهدد سدازمانی اردر مسدتقی  و منفدی دارد       به این نتیجه رسیدند که بی

در پدژوهش  (  16۳۳مرادی  حمیدی و اسدکندری ) رد. تفاوتی سازمانی ارر مستقی  و منفی دا سازمانی بر بی

 وددالت  سدازمانی و  تعلدی  بدا  سدازمانی  تفداوتی  بدی  داری بدین  معندی  منفدی و  رابطهخود به این نتیجه رسیدند 

سدازمانی   (  در پژوهشدی بده ایدن نتیجده رسدیدند کده حمایدت       6361) 1تدران نگدوین و  وجود دارد.  سازمانی

(  در 6361) 6شد  واملی مثرر و مثیت بر اشتیاق کارکنان اسدت. فابیدان  سدودیرو  موکدو و سدولتون      ادراک

کار بر اشتیاق و اسدترس کداری و درنهایدت بدر     فرد و حج  -پژوهشی به این نتیجه رسیدند که تناس  نقش

شی به این نتیجده رسدیدند کده بدین       در پژوه(6361) 6ایو مانگوندجا ریامتمای  به ترک خدمت مثرر است. 

(  در پدژوهش  6363آوری و اشتیاق شغلی ارتیا  مثیت و معنادار وجود دارد. وانگ و همکداران )  ابعاد تاب

ای کارکنان بر اشتیاق شغلی و رادایت شدغلی تدأریر مثیدت دارد.      خود به این نتیجه رسیدند که هویت حرفه

شغلی تأیید شد و نتای  نشان داد که اشدتیاق شدغلی و رادایت      همچنین تأریر مثیت اشتیاق شغلی بر راایت

پژوهش خود (  در 6363)5شود. لی  هوانگ و چن شغلی باوث کاهش تمای  به ترک خدمت کارکنان می

جو ارائه خدمات سازمان بر راایت شدغلی و اشدتیاق کارکندان تدأریر مثیدت دارد و      به این نتیجه رسیدند که 

در (  6363) 4شود. آدریدانتو و ریدانتو   مای  به ترک خدمت میان کارکنان میراایت شغلی باوث کاهش ت

که اشتیاق و رفتار شهروند سازمانی بدر وملکدرد کارکندان تدأریر مثیدت و      پژوهش خود به این نتیجه رسیدند 

سازی  و شفاف های آموزشی مثرر پرداخت وادزنه  برنامه نظامتوانند با ایجاد  ها می معناداری دارد و سازمان

در پدژوهش خدود بده    (  6363) 2زولوتارواو افتایش اشتیاق گام بردارند. راستای بهیود وملکرد اطهوات در

کداری و  تفداوتی و تعهدد   تفاوتی و فرسدودگی شدغلی همیسدتگی مثیدت و میدان بدی       بین بیاین نتیجه رسیدند 

تفداوتی شدغلی    تأریر زیادی بر بدی راایت شغلی همیستگی منفی وجود دارد. همچنین سن و واعیت تأه   

تفداوتی و   پژوهش خود به ایدن نتیجده رسدیدند کده بدرای کداهش بدی        (  در1۳62) 0ریف و شودرب دارد. 

دادن بیشدتر افدراد    هدای دموکراتید   مشدارکت    گیری شغلی  تصمی  افتایش راایت شغلی باید از چرخش

  استفاد  کرد.

                                                                                                                                             

1. Nguyen & Tra n 

2. Fabiyani, Sudiro, Moko & Soelton  
3. Amir & Mangundjaya 

4. Li, Huang & Chen 

5. Adrianto & Riyano  

6. Zolotareva 

7. Reif & schoderbek 
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 شناسی پژوهش روش
 راسدتای شناسدایی  درتوصدیفی اسدت.     لحداظ کدارکردی  از کاربردی و هدف  لحاظ به پژوهش حاار

 منظور بررسی ادبیات نظدری و تجربدی   بهنخست  تفاوتی کارکنان شغلی و بی ووام  مشترک مثرر بر اشتیاق

با  1533تا  16۸۳فارسی از سال  و 6366 تا 6313 از سال دسته زتین در دو مقاله ولمی 266تعداد مواوع  

قدرار   تحلید   و بررسی مورد(  6330) 6ای سندلوسکی و باروسو مرحله 0مطابی با الگوی  1فراترکی روش 

 مقدازت غربدال شدد کده     مرحلده  هدر  در محتدوا  و چکیدد   معیارهدایی چدون وندوان     براسداس گرفت؛ سپس 

اسدتخران و  تحلید    و محتدوا بده تجتیده    اد  از روش تحلید  ادامده بدا اسدتف   در .ماندد  بداقی  مقالده  13۸ تیدرنها

صورت میدانی و مقطعی  با هددف   به های مدل پژوهش پرداخته شد. طی گام دوملفهثها و مشناسایی مقوله

بدا   ای فدارس نخسدت   تفاوتی کارکندان شدرکت بدرق منطقده    شغلی و بی تحلی  میدان نیروی حاک  بر اشتیاق

بدا اسدتفاد  از روش    نیدت  ان ووامد  روابدط مید   و شناسدایی  ووامد   وزن بدترین -بهترین پرسشنامه استفاد  از

بدا سدابقه مددیریتی    نفر از مددیران حدوز  مندابع انسدانی شدرکت      14دیمت  فازی  تعیین شد. برای این کار از 

درسدازمان   موجدود  وادع  شناسدی  آسدی   منظدور  به نهایتدر ونوان خیر  کم  گرفته شد. سال به 4حداق  

سداخته بدا طیدف     محقدی  ایگویده  4۳ پرسشنامهنفر از کارکنان ستادی   4۸3نظر  با جامعه آماری شام مورد

 نفر از کارکنان سدتادی قدرار   616دراختیار  بر جدول مورگان میتنیتنظی  و  -6+ تا 6افتراق معنایی در باز  

 (1)شدک    م بده شدرح زیدر   گدا  0ند پژوهش طدی  ایتحلی  میدان نیرو محاسیه شد؛ فر نهایت امتیازدر .گرفت

 است:

 

 های پژوهش یافته
تفؤاوتی   شؤغلی و بؤی   بؤر اشؤتیاق   مؤؤثر های مقتضی و شناسایی عوامل  فراترکیب پژوهش

 ی فارس: ا منطقهکارکنان شرکت برق 

ال ثسد   نخسدت  تفاوتی سدازمانی  شغلی و بی راستای کشف و واکاوی ووام  مثرر بر دو متغیر اشتیاقدر

شدغلی و   دهندد  و بازدارندد  مدثرر بدر اشدتیاق     ووامد  سدوق  ( این است: 1اصلی این پژوهش )مطابی جدول 

 هدای  واژ کلیددر گام دوم با شناسایی  ای فارس کدامند؟ تفاوتی میان کارکنان ستادی شرکت برق منطقه بی
                                                                                                                                             

1. Meta-synthesis  
2. Sandelowski & Barroso 
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 فرایند انجام پژوهش. 5شکل 
 

هدای معتیدر داخلدی و خدارجی      هدا در پایگدا   مند آن ذکر شد  و جستجوی هدف (6)تخصصی که در جدول 

داک  سیویلیکا  گوگد  اسدکوزر     ولوم انسانی  مرکت اطهوات ولمی جهاد دانشگاهی  ایران)پرتال جامع 

مقاله  266ا تعداد مجمووسمانتی  اسکوزر  اسکوپوس  ساینس دایرکت  امرالد  جی استور و سی  پاب( 

و گدری صدورت گرفتده    اسداس وندوان  چکیدد  و محتدوا غربدال     متون حاصله بریافت شد. در گام سوم بین 

 گدری مقدازت در  و بررسی نهدایی قدرار گرفدت کده شدیو  بدازبینی و غربدال        تأییدمقاله مورد  1۳3 تیدرنها

های تحت وندوان فدیش    م  اطهوات حاصله از متون در برگهچهارشد  است. در گام    شرح داد (6)شک  

کیفیدت  ارزیدابی ظدور  من بده  و کدگذاری پرداختده و در گدام ششد      یوتحل هیتجتریت شد و در گام پنج  به 

تفاوتی میان کارکنان ستادی شغلی و بی دهند  و بازدارند  مثرر بر اشتیاقووام  سوق پرسش اصلی تحقیی:

 ای فارس کدامند؟شرکت برق منطقه

 

 تفاوتی کارکنانپایش و غربال ووام  مثرر بر اشتیاق شغلی و بی

 بدترین فازی-تعیین وزن ووام  با فن بهترین

 انتفاوتی کارکنهای مقتضی و شناسایی ووام  مثرر بر اشتیاق شغلی و بیفراترکی  پژوهش

 

 ها با فن دیمت  فازیتعیین روابط میان متغیر

 ارائه راهکار پیشنهادی

 تحلی  میدان نیرو ووام  مثرر برای بررسی واعیت موجود 
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های  پایایی ووام  و شاخشگیری  منظور انداز  . به این صورت که بهاستفاد  شد 1از شاخش کاپامطالعات  

کددهای   قدرار گرفدت. براسداس    تأییدد شد  با کم  اساتید و خیرگان کیفیت کار مورد بررسی و  استخران

دست آمد   کده   به 006/3 سا اسپیار اسافت در نرمشد  محقی و خیر  مقدار وددی شاخش کاپا  استخران

 (6)به ولت روایت اختصار فقط نتیجه نهدایی در جددول   باشد. شد  می مدل استخرانحاکی از پایایی معتیر 

 است: ذکر شد 
 سؤالات فراترکیب .5جدول 

 سؤال اصلی پژوهش
تفاوتی کارکنان ستادی شرکت برق  شغلی و بی  بر اشتیاق مؤثرعوامل 

 ؟کدامندفارس ای  منطقه

 سثازت فروی
 ؟ندمکدافارس ای  منطقهشغلی کارکنان ستادی شرکت برق  بر اشتیاق  مثررووام  

 ؟کدامندفارس ای  منطقهتفاوتی کارکنان ستادی شرکت برق  بر بی مثررووام  
 

 های تخصصی جستجوشدهکلید واژه .2جدول 

 هاکلیدواژه

 انگلیسی فارسی

 Work Engagement, Employee Engagement, Passion اشتیاق کاریاشتیاق شغلی  دلیستگی  

 Organizational Indifference تفاوتی شغلیتفاوتی سازمانی  بیبی
Job apathy 

 

 
 ها فرایند بازبینی مقالات و پژوهش .2شکل 

                                                                                                                                             

1. Kappa 

  266شد = های یافتتعداد پژوهش

  5۸6ماند = های باقیتعداد پژوهش

  6۸6ماند = های باقیتعداد پژوهش

  1۳3ماند = باقیهای تعداد پژوهش

 153شد  از نظر ونوان= مقازت رد

  133شد  از نظر چکید = مقازت رد

  1۳6شد  از نظر محتوا= مقازت رد
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 نتایج فراترکیب .2جدول 

سؤال 

 پژوهش

 نتایج حاصله

 منبع
 مؤلفه عامل

ماهیت 

 مؤلفه
 مقوله
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م
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س

فار
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 فردی

توانمندسازی 
 روانشناختی

سوق 
 دهند 

خودمختاری  ودم 
-فرصت مشارکت  بی
 اوتمادی به سازمان

(؛ قاای و رحیمی 6310الدور و ویگودا گادوت )
(؛ 6361آلیرشدددت  گدددرین و مدددارتی )  (؛ 16۳۸)

ابوالفضلی و همکاران (؛ 1533پور و همکاران ) قلی
(؛ امیرخانی 16۳4(؛ ترک زاد  و همکاران )16۳2)

(؛ شعرباف ولیدایی و همکداران   16۳2و همکاران )
پور و  (؛ قلی16۳2(؛ ابوالفضلی و همکاران )1533)

 (16۳۸(؛ رحیمی و خیامی )1533همکاران )

سرمایه 
 شناختی روان

سوق 
 دهند 

 نفس به امید  اوتماد
 ی وهداونددد  تجلددد (؛ 16۳۳مردانددی و کریمدددی ) 

(؛ برزکددی و همکدداران 16۳۳) یاحمددد یاریشددهر
 (1533محمدولی و همکاران )(؛ 16۳4)

 نگرش مولد
سوق 
 دهند 

-سازمانی  راایتتعهد
سازمانی  شغلی  هویت
 سازمانیسکوت

اندددام و طددداهری  (؛ 16۳۳راددایی و همکددداران ) 
؛ (6310خددددوز  چمیدددد  و سددددتاریو )  (؛ 16۳۸)

یائو  کیدو  یاندگ  هدان و لدی     (؛ 6363زولوتاروا )
مریندو  (؛ 6363وانگ  شو  ژانگ و لی )(؛ 6366)

سددوتو  لوزانددو هومددان  لیمددا مندددوزا کالدددرون ز  
(؛ 6366کروز  خوارز گارسیا و تولددانو تولددانو )  

تپایددداکول و رینسایسدددونگ (؛ 6363زولوتددداروا )
(؛ 631۸(؛ گدددرگ  احمدددددار و میشدددرا ) 631۸)

(؛ لدی  هواندگ و   6363وانگ  شو  ژانگ و لدی ) 
 (16۳۸رحیمی و خیامی )(؛ 6363چن )

پویایی 
 شخصیت

سوق 
 دهند 

تنوع مهارت  ودم 
پذیری   مسئولیت

سازگاری  کمال 
گرایی  گرایی  برون

شناسی  تجربه  و یفه
 گرایی

(؛ 16۳۸(؛ کریمدددی ) 16۳۸قاادددی و رحیمدددی ) 
اندور و ویدد   ؛ (16۳۸) پدور  قاس ی و لیخل  یمرشد

 (16۳6کریمی و محمدی )(؛ 6314زییاری )

شغلی رفتار
 پویا

سوق 
 دهند 

خهقیت  رسالت 
ای  ودم درگیری حرفه

 شغلی

الددددویاس  (؛ 16۳۳) اسددددی و تیمدددوری منفدددرد
ربیعی فرادنیه  مقتدایی (؛ 6361پینیگتون و زهرچ )

یددده (؛ 16۳۳ابراهیمدددی )(؛ 1533و جمشدددیدیان )
 (6314وتیت  و گوستومو )(؛ 6314)
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سؤال 

 پژوهش

 نتایج حاصله

 منبع
 مؤلفه عامل

ماهیت 

 مؤلفه
 مقوله

بهتیستی روان 

 شناختی

سوق 

 دهند 

خودآگاهی  انگیت  

شغلی  صمیمیت  ودم 

بهیود ارتیاطات  

استرس شغلی  روان 

رنجورخویی  هوش 

واطفی  معنوی  ریات

 اجتماویسرمایه

(؛ 16۳۸(؛ کریمدددی )16۳۳مرداندددی و کریمدددی )

اکتددر و پانگیدد  (؛ 1533محمدددولی و همکدداران  

قلیپدددور (؛ 6361کاسددداحون و شدددری ) (؛ 631۸)

(؛ 16۳2(؛ ابوالفضددددددلی و همکدددددداران ) 1533)

مرینو سدوتو  لوزاندو هومدان     (؛ 631۸سیتوروس )

لیما مندوزا کالدرون ز کدروز  خدوارز گارسدیا و    

(؛ رحمدددی  فیتریاندددا   6366تولددددانو تولددددانو ) 

شدعرباف ولیدایی    (؛ 6361هاردینگ و هندریاتی )

اوگوو  اونیشدی  ایگدو    (؛ 1533همتیان و دانایی )

  رادارجمند(؛ 631۳آکانو  گروپسون و آگودیگو )

 (16۳۳شکرکن ) و

 شغلی

های  جاذبه

 شغلی

سوق 

 دهند 

هویت شغلی  ودم 

معناداری کار  تنوع 

شغلی  اهمیت شغ   

کار چالشی   بازخورد 

سازمان   -تناس  فرد

شاغ   -تناس  شغ 

 استقهل

(؛ 631۳کاردوندا  ورا  لوگدو  مونتالیدان و سددنتنو )   

آلیرشدددت  گدددرین و مدددارتی  (؛ 1533حکیمدددی )

(؛ صددیری حسددن  نیدد  مددا  و اکددا واهیددو  6361)

(؛ رحمی  فیتریانا  هاردیندگ و هنددریاتی   6366)

شدددعرباف ولیدددایی  همتیدددان و داندددایی  (؛ 6361)

الدور و ویگودا (؛ 6361گرین و مارتی )(؛ 1533)

آلیرشدددت  گدددرین و مدددارتی  (؛ 6310گدددادوت )

(؛ 6361سدداوانویچینه و اسددتانکویچیوته )(؛ 6361)

(؛ الدور و ویگدودا  6314رادا  آکانو و مجیدادی )

کاردونا  ورا  لوگو  مونتالیان و (؛ 6310گادوت )

ن فابیان  سدودیرو  موکدو و سدولتو    (؛631۳سنتنو )

(6361) 

کیفیت 

 زندگی کاری

سوق 

 دهند 

امنیت شغلی  

توجهی به رفا   بی

کارکنان  یادگیری 

سازمانی  حمایت 

 اجتماوی

شغلی  فرصت توسعه 

ارزیابی و ارتقا  

مریندو سددوتو  لوزانددو  (؛ 1533کتیدی و همکدداران ) 

هومدان  لیمدا منددوزا کالددرون ز کدروز  خدوارز       

رسول  واندگ   (؛ 6366گارسیا و تولدانو تولدانو )

(؛ مالدد  و گددارگ 6361تاندگ  سددعید و اقیددال ) 

(؛ آدریانتو 6361(؛ ابراهی   رودزی و زین )6363)

؛ (16۳2میر خدانی و همکداران )  (؛ 6363و ریانتو )

(؛ قلیپددور و همکدداران  6315سدداکس و گددرومن ) 
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 نتایج حاصله

 منبع
 مؤلفه عامل

ماهیت 

 مؤلفه
 مقوله

حمایت سازمانی 

شد   حمایت  ادراک

همکار  شرایط کاری  

توانمندسازی کارکنان  

 متایا و پاداش  حقوق

(؛ سدددیتوروس 6361نگدددوین و تدددران ) (؛ 1533)

(؛ 6361(؛ الدددویاس  پینیگتددون و زهددرچ )631۸)

کتیددی و همکدداران  (؛ 6361کاسدداحون و شددری ) 

 (6361ساندیا و سوفلی )(؛ 1533)

تقاااهای 

 شغلی نامتوازن
 بازدارند 

کاری  ابهام نقش  فشار

حج  تعارض نقش  

 کار

(؛ 16۳۳زاد  و سدددلیمانی ) کیدددا  شدددفیع منصدددوری

(؛ 16۳5اسدماویلی  مهویاسدی و قربدانی اورنجددی)   

(  6312) غمدان (؛ 6310الدور و ویگودا گادوت )

شاک و (؛ 6315ساکس و گرومن)(؛ 1533قلیپور )

فابیددان  سددودیرو  موکددو و (؛ 6316ریددو جونیددور )

 (6361سولتون )

 ایزمینه

 فضای ارزشی
سوق 

 دهند 

 جوسازمانی  فرهنگ

جو اخهقی ی  سازمان

 پذیری جامعهسازمان  

 سازمانی

فقیه آرام و خادمی (؛ 16۳2ابوالفضلی و همکاران )

 ی وتیونددا ی سددگرو ی نددادر  صددفرزاد (؛ 16۳2)

 یتیونددا ی ونددادر  صددفرزاد (؛ 16۳6) ییدریددح

(؛ 6316آلفددس  شددانتت  تددراس و سددون )؛ (16۳6)

قنیری و (؛ 16۳4بیدختی  جعفری و مرادی مقدم )

 (16۳2همکاران )

ودالت 

 محوری

سوق 

 دهند 

شفافیت  ودالت 

 سازمانی

(؛ فتدداحی و احمدددی  1533قلیپددور و همکدداران ) 

ساوانویچینه و (؛ 6363(؛ آدریانتو و ریانتو )16۳4)

شددددعرباف ولیددددایی و (؛ 6361اسددددتانکویچیوته )

(؛ 16۳۸همکدداران )(؛ راددایی و 1533همکدداران )

 (16۳۳مرادی و همکاران )

کارآمدی 

 نظام سرپرست

سوق 

 دهند 

آفرین  تحول رهیری

سی  رهیری  رهیری 

 اصی 

(؛ زنددکریمی  پدرورش    16۳۳مردانی و کریمی )

(؛ 16۳0پددددی ) فددددرحیخش  کددددا می و نیدددد  

(؛ 16۳0) ایآر ونیهما ی ورکمالیم  یرچیدم ینیهما

(؛ ربیعدی فرادنیده    16۳0نی  پی و زندد کریمدی )  

ابدراهی   رودزی و  (؛ 1533مقتدایی و جمشیدیان )

 (6361زین )

کارآمدی 

 نظام مدیریتی

سوق 

 دهند 

مدیریت وملکرد  

پذیری مسئولیت

 اجتماوی

(؛ شعرباف ولیدایی و  16۳2ابوالفضلی و همکاران )

 (6314انور و وید زییاری )(؛ 1533همکاران )
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 بدترین فازی -تعیین وزن عوامل با روش بهترین 

سداخته   شنامه محقدی پرسبدترین فازی(   -ن پژوهش )با روش بهتری مثلفه 16 یدهوزن منظور بهادامه در

و در محددیط فددازی بررسددی   نظراتشددانخیددر  شددرکت بددرق قددرار گرفددت؛ سددپس     14اختیددار تنظددی  و در

بدترین در سایر مراح  نیت لحداظ   -ن اوزان حاصله در مرحله بهتری کهاست  ذکر انیشاتحلی  شد. )و تجتیه

اسدت؛ مطدابی نظدر خیرگدان وامد  فدردی        مهحظده   قابد   (5)که در جدول طور همان (.شد  استو محاسیه 

های فردی  نگرش مولدد بیشدترین و   لفهثبین م نیهمچنترین وزن را دارد.  ای ک بیشترین وزن و وام  زمینه

هدای  هدای شدغلی بیشدترین وزن متعلدی بده جاذبده      لفهثترین وزن را داراست. بین م شناختی ک بهتیستی روان

ی بیشدترین  محور ودالتای های زمینهلفهثترین وزن را تقاااهای شغلی نامتوازن داراست. بین مشغلی و ک 

 ترین وزن را دارد.  ک  ارزشی فضایوزن و 

 
 نتایج نهایی تعیین وزن عوامل مؤثر بر اشتیاق شغلی  .6جدول 

 بدترین فازی -ن تفاوتی کارکنان با روش بهتریو بی

 وزن کلی وزن محلی مولفه وزن عامل

 0.39 فردی

 0.06879 0.17602 شناختیتوانمندسازی روان
 0.062016 0.158688 شناختیسرمایه روان
 0.059631 0.152583 شناختیبهتیستی روان

 0.063637 0.162833 پویایی شخصیت
 0.065521 0.167654 رفتار شغلی پویا

 0.068929 0.176375 مولدنگرش

 0.32 شغلی

 0.142725 0.452479 کیفیت زندگی کاری
 0.194007 0.615057 های شغلیجاذبه

 0.078376 0.248475 تقاااهای شغلی نامتوازن

 0.29 ایزمینه

 0.050061 0.170414 ارزشی فضای
 0.102785 0.349891 محوری ودالت

 0.060891 0.207278 کارآمدی نظام مدیریتی
 0.080026 0.272416 کارآمدی سرپرست
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 روایی و پایایی تعیین وزن

 گدرفتن شدیو   شدنامه ایدن روش بدا درنظر   پرسکده  جاآنو جهت صوری و محتوا بررسی شد. ازروایی از د

ت. سپس اس تأییدنظر صوری روایی آن مورد شد  از( تهیه و ارائه 6310) 1شد  در مطالعه گائو و ژائو ونوان

رگان سازمانی قرار داد  شد که آنها نیدت روایدی   اختیار اساتید دانشگاهی و خیجهت بررسی روایی محتوا در

 کردند. تأییدنظر محتوا را از

بده   شدود. باتوجده   تن شاخش سازگاری مشخش مدی گرفبدترین فازی پایایی با درنظر -هتریندر روش ب

نتیجده سدازگاری بداز بدود  و     اسدت  در  6/3اسازگاری کمتدر از  شد   میتان ن که در تمامی موارد محاسیهاین

 .است تأییدپایایی نیت مورد 

 

 سنجی با روش دیمتل فازی رابطه

تنظی   16*16قال  ماتریس ای در شنامهپرسفازی(  سنجی )با روش دیمت منظور مقایسه و رابطه سپس به

راستای فازی سازی ویارات از طیف فدازی زیدر   دراختیار خیرگان شرکت برق قرار گرفت. شد و مجدد در

 است:استفاد  شد 

 
 (2006، 2. طیف فازی فن دیمتل )وو و لی1جدول 

 معادل فازی معادل قطعی متغیر زبانی

 3264 3 3 3 بدون تأریر

 324 3264 3 1 تأریر ک 

 3204 324 3264 6 تأریر متوسط

 1 3204 324 6 تأریر زیاد

 1 1 3204 5 تأریر خیلی زیاد

                                                                                                                                             

1. Guo & Zhao 

2. Wu & Lee  
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سازی ماتریس ارتیدا   در گام بعد جهت نرمال .شد ها تجمیعسپس با میانگین حسابی نظرات تمام خیر 

کدران بدازی    شد  از جمعاستفاد  شد ؛ به این صورت که از بین مقادیر حاص  N=K*Mمستقی  از فرمول

گرفته و تمام وناصدر مداتریس ارتیدا  مسدتقی  بدر آن      نظردر Kونوان  ترین مقدار را بههر سطر است  بترگ

در ایدن   Iمنظور دستیابی به ماتریس ارتیا  کد  از فرمدول زیدر اسدتفاد  نمدود  کده        شود. سپس بهتقسی  می

 رابطه ماتریس همانی است. 
T= N*(I-N) -1 

شدد  را محاسدیه کدرد  و از مداتریس همدانی کد        خست معکوس مداتریس نرمازیت که  ن به این صورت

شدود  نمود  در ادامه ماتریس نرمال را در ماتریس حاص  شد  ارب کرد   خروجی شام  سه ماتریس می

منظور رسیدن به ماتریس ک  آن سه ماتریس که شام  )کران پایین  میانی و باز( هستند در ه  ادغدام   که به

زدایی مقادیر پرداخته به این صورت که  ودد  محاسیه ماتریس ارتیا  ک  به فازیر گام بعد پس از شد   د

 .شدود تقسی  می 5برابر ودد دوم )کران میانی( جمع شد  و بر  6اول )کران پایین( با ودد سوم )کران باز( و 

در گدام بعددی  هددف     شود:میماتریس باز به صورت زیر تیدی  به ماتریس ارتیا  کام  قطعی   نهایتدر

( R( و جمدع سدتون )  Dتحلی  نمودار ولی است که بده همدین منظدور ابتددا بده جمدع سدطر )        و ایجاد و تجتیه

شدوند  در پایدان در   شد  پرداخته سپس در دو ستون مجتا بداه  جمدع و از هد  کد  مدی      دیفازی Tماتریس 

 نشدان داد   (2)  و نتیجه نهدایی در جددول   بدترین فازی( ارب شد-های حاصله در روش قی  )بهترینوزن

 است:  شد 

  D-Rبدردار ومدودی   گدرفتن  با درنظروتحلی  به صورت زیر است:  ولت روایت اختصار نتای  تجتیه به

  تقااداهای شدغلی ندامتوازن     صورت زیر است: کارآمددی سرپرسدت   ترتی  اولویت به گذار بهووام  تأریر

کداری و ووامد    شغلی  کارآمدی نظدام مددیریتی و کیفیدت زنددگی    محوری  فضای ارزشی  جاذبه  ودالت

مولدد    شناختی  پویایی شخصدیت  نگدرش  ترتی  اولویت به شرح زیر است: توانمندسازی روان پذیر بهتأریر

به  R+Dبردار افقی گرفتن چنین با درنظرهم .شناختیشناختی  رفتار شغلی پویا و بهتیستی روانسرمایه روان

محوری و تعامد  کمتدر    کاری و ودالتهای شغلی  کیفیت زندگیحاکی از تعام  بیشتر جاذبه ترتی  نتای 

  شناختی است.فضای ارزشی  کارآمدی نظام مدیریتی و بهتیستی روان
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 . ماتریس ارتباطات کل قطعی4جدول 

 

 
 گذاری و تعاملات( عوامل مؤثر بر اشتیاق شغلی  روابط )تأثیر .2 شکل

 ای فارسکارکنان شرکت برق منطقهتفاوتی و بی

 

 تحلیل میدان نیرو

تفداوتی  شدغلی و بدی   منظور سنجش وادع موجدود بده تحلید  میددان نیدرو اشدتیاق        سپس در گام آخر به

ای گویدده 4۳ای فددارس پرداختدده کدده بدده همددین منظددور پرسشددنامه سددازمانی حدداک  بددر شددرکت بددرق منطقدده

 1معندایی افتراق  شنامهپرسمستقی  نگرش و احساسات کارکنان  از ساخته تنظی  و با هدف سنجش غیر محقی

                                                                                                                                             

1. Semantic differential scale 

c11 
c12 

c13 

c14 
c15 

c16 
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گیدری  ای فارس که با روش نمونهنفر از کارکنان ستادی شرکت برق منطقه 616بهر  گرفته شد و دراختیار 

دهنددگان بده شدرح زیدر      شدناختی پاسدخ   تصادفی ساد  انتخاب شد  بودند  قرار گرفت و اطهوات جمعیدت 

 0/65دهنددگان پیمدانی )  اندد  اکثریدت پاسدخ   درصد زن بود  6/6۸دهندگان مرد و سخدرصد پا ۸/01است: 

درصدد(   ۳/61سدال و )  63-13درصد( سابقه خدمتشان بین  2/46اند  )درصد( بود  ۳/66درصد( و رسمی )

توسدط اسداتید و    شدنامه پرس (CVR)محتدوا   روایدی راسدتا نخسدت     درایدن . اندسال بود  62-53در رد  سنی 

 4۳ بدرای  ۳۳/3تر از بترگ CVRان سازمانی مورد بررسی و تأیید قرارگرفت. نتای  حاکی از مقدار خیرگ

مدل پژوهش با شیو  تحلی  واملی تأییدی مورد ارزیدابی قدرار   و اوتیار محتوایی آنها تأیید شد. سپس  سثال

درراسدتای سدنجش   گرفت تا اوتیار همگرایی  واگرایدی و پایدایی مرکد  آن مشدخش شدود. در گدام اول       

سازی معادزت ساختاری بررسدی شدد. در ایدن     روایی  اررگذاری ووام  بر یکدیگر با استفاد  از شیو  مدل

)پنهدان( و سدثازت    1تفاوتی کارکنان تحت ونوان متغیرهای مکندون شیو  ووام  مثرر بر اشتیاق شغلی و بی

اسدت.  پدذیر( درنظدر گرفتده شدد       اهد )مشد  6( تحدت وندوان متغیرهدای آشدکار    4۳تدا   1شنامه )سثازت پرس

 6اس ال پدی  -افدتار اسدمارت   باشدد از ندرم   ها نرمال نمدی  که در پژوهش حاار توزیع داد همچنین به دلی  این

منظدور بررسدی    افدتار رسد  شدد و درادامده بده      به این صورت که مدل کلی ووام  در نرم است؛ استفاد  شد 

سدثازت مدورد واکداوی قدرار گرفدت و       5هدا  بارهدای وداملی   سدنجی گویده   اوتیار همگرایی مدل و صدحت 

بدود  از   6/3تدر از   بود تأیید شد  و سثازتی که بار وداملی آنهدا کد     4/3سثازتی که بار واملی آنها بیش از 

)بدازتر از   4پایدایی مرکد   بود با استناد بده   6/3تا  4/3مدل حذف شد. سپس سثازتی که بار واملی آن بین 

مانند. در همین ( در مدل باقی می4/3بازتر از  AVE) فورنر و زرکرشد   نگین واریانس استخران( یا میا0/3

ادری    سدپس جهدت بررسدی پایدایی    حذف شد.  6/3تر از  ولت بار واملی ک  ( به62و  64راستا دو سثال )

بدود  و   2/3بدازی   مورد سدنجه قدرار گرفدت کده همگدی ادرای        اس( اسپیاسافتار  آلفای کرونیاخ )نرم

تفداوتی  شغلی و بی مثرر بر اشتیاق هایشاخشگیری  مدل انداز گر برازش جدول زیر نشان شد. تأییدپایایی 

 باشد:می کارکنان
 

                                                                                                                                             

1. Latent Variables 

2. Obseved Variables 

3. Smart-PLS2 

4. Outer Loadings 

5. CR 
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 تفاوتی کارکنان شرکت برق شغلی و بیمؤثر بر اشتیاق  های شاخصگیری  مدل اندازه .7 جدول

 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

وان
ی ر

ساز
ند
انم
تو

تی
اخ

شن
 

1 
هددا و حدد  مشددکهت سددازمانی   گیددری در تصددمی 

 مشارکت فعال دارم/ مشارکت داد  نمی شوم
325۳4316 

 6 تأیید 02/3 3203640۳
هددایش  مدن بده کارآمددی سددازمان و تحقدی وودد      

 اوتماد دارم/ اوتماد ندارم
324۳2131 

6 
را بده   با کمترین نظارت  خودم شیو  انجام و دایف  

 طور مستق   راهیری می کن / راهیری نمی کن 
32۸635۸3 

تی
اخ

شن
وان
ه ر

مای
سر

 

5 
/ مطمدئن هسدت      یها ییو توانا ینسیت به کارآمد

 .مطمئن هست 
32۳16551 

 تأیید 26/3 32۸20۳۸2

4 

شدود   یباوث نم  وجود مشکهت و مسائ  مختلف

 یباودث مد  / به اهداف  تهش نکدن   دنیرس یکه برا

 .به اهداف  تهش نکن  دنیرس یشود که برا

32۸60266 

وان
ی ر

ست
هتی

ب
تی

اخ
شن

 

2 
 نیارائدده بهتددر یززم بددرا ت یددانگ یبدده انددداز  کدداف

 .  دارم/ ندارمرا  یوملکرد کار
32446364 

 تأیید 20/3 32۸۸۳۳02

0 

آگاهی نسیت به دلی  خلقت خود و جهان آفرینش 

دارم و این آگداهی را سدرلوحه رفتدارم قدرار دادم/     

آگاهی نسیت به فلسدفه خلقدت نقشدی در امدورات     

 زندگی و رفتار من ندارد.

320۸2203 

۸ 

 یرا دنیدال مد   ما یشدغل  فیکام  و دا  یبا خونسرد

 یمد  خود اسدترس  فیانجام و ا یهموار  برا/ کن 

 .رمیگ

3221543۸ 

۳ 
/ دارم یو راحتد  تیمیصدم احسداس    با همکداران  

 .ندارم تیمیو صم یکیاصه احساس نتد
320۳1416 

13 

کنند   خیلی راحت می توان  از کنار مسائ  ناراحت

پریشددان حددالی پیرامددون  ویددور کددن / از نگرانددی و

مسای  مختلف در جمع همکاران به شدت رن  می 

 برم.

324۳144۳ 
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

11 
 رفتداری و وملکدرد   ادعف  و قدوت  نقدا  نسیت به 

 .دارمن یآگاه/ دارم یآگاه  خود
320۸۳140 

16 

 ارتیدا   گرانید با کارآمد یا و یش به توان  یم من

 بددا مددثرر ارتیددا  یبرقددرار در اغلدد / کددن  برقددرار

 .شوم یم مشک  دچار گرانید

3200۸00۸ 

16 

احساس می کن  سرمایه اجتمداوی خدوبی از منظدر    

همراهی همکداران در شدرکت    همکاری  تفاه  و 

 .دارم/ ندارم

320565۸6 

ت
صی

شخ
ی 

یای
پو

 

15 

 راو متندووی   دیجد یهامهارتتمای  دارم  هموار 

/ تمای  چندانی بدرای کسد  و   کن  تجربه و کس 

 تجربه مهارت های جدید و متنوع ندارم.

32۸16526 

 تأیید 00/3 32۸2۸442

14 

و افدراد   دیجد طیشرا با راحتی می توان  خودم را به

سخت است خودم   یاغل  برا/ ده  ییتطی مختلف

 .ده  ییتطی دیجد طیرا با شرا

32۸6۸0۸0 

12 

 ف یخود را در قیال انجدام درسدت و بده موقدع و دا     

/ نسیت به انجام درسدت و بده موقدع    دان  یمسئول م

 و ایف  احساس مسئولیتی ندارم

32۸2226۳ 

10 
/ با فاصدله  رمیگی م یانرژ گرانید در کنار بودن از

 .از دیگران کارکردن را ترجیح می ده 
320۳25۳1 

1۸ 

کندار   در کدارم   اشدتیا    ی ی باحت توان ینم هرگت

/ ارورتی ندارد نسیت به برخدی از اشدتیاهات    یایب

 .در کارم حساسیت زیادی داشته باش 

32514۳36 

ویا
ی پ

شغل
ار 

رفت
 

1۳ 

نسیت به ارربخشی رسدالت حرفده و شدغل  آگداهی     

 و یپدددوچ احسدداس  خددود  شددغ   درکددافی دارم/  

 .دارم یهدف یب

32۸0۸360 

 تأیید 04/3 32۸۳6۳23

63 

کدن /   معموزً با هیجان خاصدی کدارم را دنیدال مدی    

گاهی چنددان ززم نمدی بیدن  کده خیلدی خدودم را       

 .درگیر کارم کن 

32۸665۸۳ 
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

61 

را   نیبه چند رمیگیقرار م یسخت تیدر واع یوقت

 یکارها / خودم را درگیرکن ی ح  مناس  فکر م

 نمی کن . ینیب شیقاب  پرینامعلوم  سخت و غ

32۸23۸۳4 

ش
گر

ن
ولد

م
 

66 
/ از دارم خدود  شدغ   بده  نسیت خوشایندی احساس

 آید. واعیت کاری  چندان خوش  نمی
32۸۸1310 

 تأیید 06/3 320242۸5

66 
سازمان  اسدتقیال   به و ارائه نظرات  دادن بازخورد از

 .می کن / استقیال نمی کن 
320۸۸00۸ 

65 

 یگدر ید یمن در سازمان یایاگر حقوق و متا یحت

انتقال  ه  فراه   یبرا طیشرا نیهمچن  باشد ادتریز

اگدر حقدوق و   به ترک شرکت نیست / حاار   شود

 طیباشد و شرا ادتریز یگریمن در سازمان د یایمتا

 شدرکت را انتقدال  هد  فدراه  شدود. حاادرم       یبرا

 .ترک کن 

32523۸26 

46 
احساس غرور  تعلدی و وفداداری     نسیت به سازمان

 دارم/ ندارم
32۸6۳15۳ 

ری
کا
ی 

دگ
 زن
ت

یفی
ک

 
64 

زمدان کدار  حجد  کدار و ارزش     تهش  متناس  با 

مند  بهر   از متایا و پاداش سازمانی وملکردم یفیک

منددد  شددوم/ از متایددا و پدداداش سددازمانی بهددر    مددی

 .شوم نمی

3264215۳ 

320۳3443 05/3 

 حذف

62 

را   یمن از سازمان کفداف مخدارن زنددگ    یافتیدر

توان  امدورات زنددگی  را بدا     / به سختی میدهد یم

 این حقوق بگذران .

321443۸۳ 

60 

 هدوا   صددا  )ندور    نظدر فیتیکدی   از  یکدار  شرایط

/ است مناس و  و ساوت کاری  منعطف (ساتیسأت

 .ستنی مناس و  منعطف

3243۸041 

 تأیید

6۸ 
من در شرکت   ارزیابی و ارتقا هموار  فرصت برای

 .وجود دارد/ وجود ندارد
32560۸66 
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

6۳ 

احساس می کن  شدرکت  همدوار  پشدتییانی هدای     

ززم را از من کرد  است/ پشتوانه خوبی بدرای مدن   

 نیود  است

32526226 

63 
احساس می کن   رفیت کافی برای بده کدار بسدتن    

 .  دارم/ ندارمتهش ززم در انجام امور را
3225۸116 

61 
دارم/ بددا  یا روابددط دوسددتانه و حرفدده بددا همکدداران 

 .کن  ینم یو همدل یاحساس همیستگ همکاران 
32066364 

66 
و آمددوزش   یریادگیددفرصددت بددرای  در شددرکت 

 .ستنیفراه  / فراه  است
3225۳۳45 

66 

از  یکن  و ترس یم تیهموار  در شغل  احساس امن

در سازمان  ما یشغل ند یبه آ/ اخران و انفصال ندارم

 .ندارم یکاف نانیاطم

32260411 

65 

کامدد   تیددتحددت حما کددن  همددوار  احسدداس مددی

قدرار    قدرار دارم/  خدود  انیخانواد   دوستان و آشنا

 ندارم.

32426۸63 

64 
ی  فراه  است/ فرصت رشد و ترق برای در شرکت 

 .تنیسفراه  
325601۸0 

62 
فدراه  کدرد    شرایط رفاهی مناسیی بدرای     شرکت

 .کرد  استنفراه  / است
326103۸6 

ذبه
جا

لی
شغ

ی 
ها

 

60 

دارد/  مرا به تکاپو وا می برانگیت شغل  ماهیت چالش

مهحظه ای در شغل  وجدود نددارد کده    چالش قاب  

 برای من دغدغه ایجاد کند.

322216۸2 

 تأیید ۸2/3 32۸0۸1۳2

6۸ 

در شددغل  ملددتم بدده انجددام کارهددای مختلددف بددا      

هدای متندووی هسدت / ماهیدت     کدارگیری مهدارت   به

ای نیسدت کدده ززم باشدد کارهددای    شدغل  بده گوندده  

 های متنووی را انجام مختلفی با به کارگیری مهارت

 ده .

322۸0۳45 
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

6۳ 
احساس می کن  شغ  معنادار و تأریرگذاری  دارم/ 

 ندارم.
320۳۸۸16 

53 
های  تناس    ای  توانایی و مهارت بین ماهیت و یفه

 وجود دارد/ وجود ندارد.
320۸0665 

51 
اهددداف شددرکت و  تیددمورأم نیبدد یوااددح وندددیپ

 .کن  یمنمشاهد   /کن  یمشاهد  م  خودم
320265۸3 

56 

ها  تیانجام فعال یتیر و برنامه یدرخصوص چگونگ

خددودم / هسددت  رنددد یگ  یخددودم تصددم  ف یو و ددا

 .ست ین رند یگ  یتصم

32451۳51 

56 

ای است که  گونه کن  خروجی شغل   به احساس می

شددود/ تنهدا بخددش   ید  کددار کامد  محسددوب مدی   

 شود کوچکی از ی  کار کام  محسوب می

320۸626۳ 

55 
اطهع   سازمان در وملکردشان واعیت کارکنان از

 .کنند پیدا نمیاطهع / ابندی یم
32556263 

زن
توا

نام
ی 

شغل
ی 

اها
اا

تق
 

54 
در سازمان وااح و شفاف   یها تیو مسئول فیو ا

 / نقش شغلی شفاف و روشنی ندارم.است
32024665 

 تأیید ۸1/3 32۸66654

52 
تعریف شد  اسدت    من برای که یکار حج  تانیم

 .ستیمنصفانه ن/ منصفانه است
3204406۳ 

50 

رو هست  کده   هروب یمناسی یشغل یاغل  با تقاااها

از هرگونده   یاز آرامدش و ودار   مملو یکار طیمح

اغل  با / کرد  است جادیا  یرا برا یروان یفشارها

 طیرو هست  که محد  هروب یمتناقض یشغل یتقاااها

کدرد    جداد یا  یمملو از فشار و تدنش را بدرا   یکار

 .است

3225۳41۸ 

5۸ 

از مددن انتظددارات    همددوار   یکددار یدرنقددش هددا 

آشدکار و پنهدان    یهدا  بدا تقاادا  / رود یمد  یمشخص

 .مواجهه هست  یمتناقض

32۸33۳61 
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

ری
حو

ت م
دال

و
 

5۳ 

  بدا خیدر   گدذرد  یم شرکتاز هرآنچه در کارکنان 

بده منظدور انجدام     یو اطهودات و مندابع کداف    هستند

و  / بداخیر نیسدتند  ردیگ یقرار م شاناریدر اخت هاکار

 هددامنظددور انجددام کار بدده یاطهوددات و منددابع کدداف 

 .ردیگ یمنقرار  شاناریدراخت

32۸۸4541 

 تأیید 0۸/3 32۸61612

43 
ها  به ودالت رفتدار مدی    در شرکت  در همه ورصه

 .شود نمیشود/ به ودالت رفتار 
320۸3334 

ای
ض
ف

 
شی

رز
ا

 

41 

بدر   هنجارها و جو سازمانی حاک  بر شرکت  میتندی 

اصددول اخهقددی  پددذیرش تغییددر  ومدد  گرایددی      

پراکنی اشاوه پیدا کدرد    همکاری و پرهیت از شایعه

بر رقابت ناسال   سیاسی کاری  شدایعه   است/ میتنی

پراکنی  رفتارهدای مخدرب و نفدی اصدول اخهقدی      

 پیدا کرد  است. اشاوه

322066۸6 

 تأیید ۸3/3 32۸1۳064

46 

پذیری سازمانی نسیت به هنجارها   طی فرایند جامعه

انداز سازمان و و ایف خود درک  انتظارات و چش 

پدذیری سدازمانی    کاملی پیدا کدردم/ فرایندد جامعده   

ای نیود که نسیت بده هنجارهدا  انتظدارات و     گونه به

خود درک کاملی پیدا  انداز سازمان و و ایف چش 

 .کن 

32۸63626 

تی
یری

مد
ام 

 نظ
ی
مد

رآ
کا

 

45 

نظددام مدددیریت وملکددرد سددازمان  از کارامدددی و   

قابلیت اتکای ززم برخوردار است/ از کارامددی و  

 .قابلیت اتکای ززم برخوردار نیست

3206۸55۳ 

 تأیید 26/3 320۸3362

44 

 یهدا  تیمسئول های مختلف حوز  به شرکت نسیت

  هوشددیار و پاسددخگو ومدد  درقیددال اجتمدداع  خدود 

 .توجه است کند/ بی می

32۸40۳63 

ی 
مد

رآ
کا

ت
رس

سرپ
 

42 
 یمقتضد  یو سیک یالگو رفتار یسرپرست من دارا

 ویژگی های من  است/ نیست. و طیبا شرا
 تأیید ۳4/3 32۳606۸1 32۸05456
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 مؤلفه
شماره 

 سؤال
 گویه

بار 

 عاملی

CR 
)پایایی 

 مرکب(

آلفای 

 کرونباخ

 تأیید/

 حذف

40 

را  مرا نو است و یها د یا یخود دارا  سرپرست من

ندو   یهدا  د یا یدارا/ کند یم ییبه ابتکار وم  تشو

 .کند ینم ییرا به ابتکار وم  تشو مرا و ستین

32۸۳6366 

4۸ 

  بده  دارد تیصدداقت و شدفاف     با مدن سرپرست من

نقا  قدوت و ادعف خدود آگدا  بدود  و درمقابد        

 / بدا مدن  کندد  یاشتیاهات خود مقاومدت نمد   رشیپذ

بده نقدا  قدوت و ادعف       ندارد تیصداقت و شفاف

اشتیاهات خود  رشیخود آگا  نیود  و در مقاب  پذ

 .کند یمقاومت م

32۳33466 

4۳ 

  توجدده مددن یازهددایو ن تیددبدده فرد  سرپرسددت مددن

و  مدن  نیاهداف مشترک ب جادیو به دنیال ا کند یم

  کارکنان توجده  یازهایو ن تیبه فرد/ سازمان است

و  من نیاهداف مشترک ب جادیو به دنیال ا کند ینم

 .ستیسازمان ن

32۸۸2325 

 
 

ترتی  مقوزت )حقوق   حاکی از آن شد که  به نتای  تحلی  میدان نیرو (۸)مطابی با جدول 

سازمانی  فرصت ارتقا و ارزیابی  جو  ودالت سازمانی  متایا و پاداش  رفا   حمایت سازمانی  تعهد

مدیریت وملکرد  توسعه شغلی  مشارکت  اوتماد  سازمانی  جو اخهقی  فرهنگ سازمانی 

شغلی و  سازمانی  بازخورد و شفافیت( با کس  امتیاز منفی تحت ونوان ووام  بازدارند  اشتیاق

شغلی در شرکت برق نمود  دهند  اشتیاق ونوان ووام  سوق ایر ووام  با کس  امتیاز مثیت بهس

 است(.  محاسیه شد نمر 133اند )جهت گویایی میانگین از یافته
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 . خروجی تحلیل میدان نیرو1جدول 

 مؤلفه
 نوع مؤلفه

 مقوله
میانگین )حد آستانه بین 

 تفاوتیبی اشتیاق (-500+ تا 500

توانمندسازی 

 شناختیروان
 بازدارند  دهند  سوق

 9.859- مشارکت
 9.3895- اوتماد سازمانی
 51.1737 خود مختاری

سرمایه 

 شناختی روان
 بازدارند  دهند  سوق

 67.8404 نفس اوتمادبه
 44.13145 امید

-بهتیستی روان

 شناختی
 بازدارند  دهند  سوق

 27.93425 انگیت  شغلی
 60.5634 هوش معنوی
 35.68075 استرس شغلی
 52.1127 صمیمیت

 17.13615 رنجورخویی روان
 61.2676 خودآگاهی
 58.4507 ارتیاطات

 51.40845 سرمایه اجتماوی

 بازدارند  دهند  سوق پویایی شخصیت

 57.9812 گرایی تنوع مهارت/ تجربه
 50.93895 سازگاری

 69.48355 پذیری/و یفه شناسی مسئولیت
 46.94835 گرایی برون
 3.2864 گرایی کمال

 بازدارند  دهند  سوق رفتار شغلی پویا

 55.6338 ای رسالت حرفه

 31.69015 درگیری شغلی
 49.29575 خهقیت

 بازدارند  دهند  سوق مولدنگرش

 30.51645 راایت شغلی
 38.96715 سکوت سازمانی
 26.9955- تعهد سازمانی

 26.5258 هویت سازمانی
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 مؤلفه
 نوع مؤلفه

 مقوله
میانگین )حد آستانه بین 

 تفاوتیبی اشتیاق (-500+ تا 500

کیفیت زندگی 

 کاری
 بازدارند  دهند  سوق

 34.9765- متایا و پاداش
 46.479- حقوق

 15.49295 شرایط کاری
 23.709- فرصت ارزیابی و ارتقا

 29.108- حمایت سازمانی
 52.1127 توانمندسازی کارکنان

 54.69485 حمایت همکار
 23.7089 یادگیری سازمانی

 42.2535 امنیت شغلی
 54.69485 حمایت اجتماوی
 13.85- توسعه شغلی

 33.803- رفا 

 بازدارند  دهند  سوق های شغلیجاذبه

 26.9953 کار چالشی
 24.41315 تنوع شغلی/ هویت شغلی

 47.41785 معناداری کار
 26.5258 تناس  شغ  شاغ 
 30.75115 تناس  فرد سازمان

 10.7981 استقهل
 37.79345 اهمیت شغ 
 5.8685- بازخورد

تقاااهای شغلی 

 نامتوازن
  

 39.67135- ابهام نقش
 18.0751- حج  کار
 3.52115- فشارکاری
 15.49295- تعارض نقش

 دهند  سوق بازدارند  محوری ودالت
 4.2255- تیشفاف

 36.15- ودالت سازمانی
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 مؤلفه
 نوع مؤلفه

 مقوله
میانگین )حد آستانه بین 

 تفاوتیبی اشتیاق (-500+ تا 500

 دهند  سوق بازدارند  ارزشی فضای

جو سازمانی/ جو اخهقی 

 سازمانیسازمانی/ فرهنگ 
-23.2395 

 26.9953 پذیری سازمانی جامعه
کارآمدی نظام 

 مدیریتی
 بازدارند  دهند  سوق

 22.535- وملکرد تیریمد
 31.4554 یاجتماو یریپذ تیمسئول

کارآمدی 

 سرپرست
 بازدارند  دهند  سوق

 30.04695 سی  رهیری
 24.88265 آفرین رهیری تحول

 22.5352 رهیری اصی 
 30.04695 آفرین رهیری تحول

 

قالد  میددان نیدرو در شدک  بده نمدایش       ها درلفهثگرفته واعیت م های صورت درنهایت براساس تحلی 

 اسدت.  لفه وجدود دارد کده بدین هدر دو متغیدر پدژوهش مشدترک بدود         ثم 16مجموع . دراست گذاشته شد 

د کده  شلفه تقاااهای شغلی نامتوازن با ماهیت منفی  این امر منجر به این ثم ثلفه با ماهیت مثیت و ت م 16

گویدا و  نظدر گرفتده شدود؛ ایدن شدک       تقاااهای شدغلی ندامتوازن منفدی در    به جهت درک بهتر  نمر  نهایی

شدان قابد    شغلی بود  که میتان شدت و جهت تأریرگذاریدهند  و بازدارند  اشتیاقدهند  ووام  سوق نشان

ترتید  بدا    شدناختی و رفتدار شدغلی پویدا بده     های شغلی  سرمایه روانمشاهد  است؛ به این صورت که  جاذبه

شدغلی شناسدایی    دهند  اشتیاقونوان سوق در وزن آن( به نمر  هر مثلفه ارب بازترین امتیاز نهایی )حاص 

هدای فضدای ارزشدی     لفده ثشدغلی و م ونوان بازدارندد  اشدتیاق   محوری با امتیاز نهایی منفی به شدند و ودالت

اررتدرین   وندوان کد    ترین امتیاز نهایی بهشناختی با کس  پایین سازی روانکارآمدی نظام مدیریتی و توانمند

 باشد. تفاوتی صادق میدهند  شناسایی شدند؛ وکس همین واعیت نیت برای بیووام  سوق

 

 گیری بحث و نتیجه
تفداوتی در   شدغلی و بدی   دهند  و بازدارند  مثرر بر اشدتیاق سوق پژوهش حاار با هدف شناسایی ووام 

هدای  نخسدت بدا روش فراترکید  پدژوهش    ای فارس شک  گرفت.  میان کارکنان ستادی شرکت برق منطقه

 محتدوا بده    شد. سپس بدا روش تحلید   تحلی  و تجتیهتفاوتی و بی  شغلی مرتیط در دو حوز  مواووی اشتیاق
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 مدل نهایی پژوهش

 

 ای فارس تفاوتی سازمانی کارکنان شرکت برق منطقه  . میدان نیرو اشتیاق شغلی و بی6 شکل



 (رنجبر ایرانی و همکاران)  تفاوتی کارکنان ستادی با رویکرد فازی تحلیل میدان نیروی عوامل مؤثر بر اشتیاق شغلی و بی
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 بنددی کدرد  )مطدابی     هدا را دسدته  وامد  کلدی آن   6نهایدت  ثلفده و در م 16  قالد  در مقوله مثرر رسید  که 25

سدنجی  خیدر   شنامهپرسبدترین فازی(  در -وام  پژوهش )با روش بهترین 6لفه و ثم 16ادامه (؛ در6جدول 

لفه نگرش مولدد و توانمندسدازی   ثفردی م فردی و بین ووام  دهی شد  و نتای  حاکی از اهمیت وام وزن

بدود. سدپس   محدوری  ای ودالتهای زمینهلفهثهای شغلی و بین م جاذبه  های شغلی لفهثشناختی و بین مروان

خیدر  سدازمانی قدرار     14اختیدار  درسنجی تنظی  خیر  شنامهپرسسنجی )با روش دیمت  فازی(  رابطه منظور به

صورت زیر است: ترتی  اولویت به بهووام  تأریرگذار  فازی نشان داد کهگرفت  خروجی حاص  از دیمت 

- شغلی  کارآمددی  محوری  فضای ارزشی  جاذبه کارآمدی سرپرست  تقاااهای شغلی نامتوازن  ودالت

ترتی  اولویت به شرح زیر است: توانمندسدازی  پذیر بهوام  تأریرکاری و و نظام مدیریتی و کیفیت زندگی

-پویدا و بهتیسدتی روان   شدناختی  رفتدار شدغلی   روانمولد  سدرمایه   شخصیت  نگرش شناختی  پویاییروان

 منظور مدیریت تغییر برای سنجش واع موجود به تحلی  میدان نیدرو اشدتیاق   سپس در گام آخر بهشناختی؛ 

امتیداز  شدد  کده نتدای  حداکی از      ای فارس پرداختهتفاوتی سازمانی حاک  بر شرکت برق منطقهشغلی و بی

( اسدت. بده ایدن    -31326/1شدغلی )  ( و امتیداز بازدارنددگی اشدتیاق   52501/66شغلی ) دهندگی اشتیاقسوق

ندگی را کسد   دهشغلی پویا بیشترین امتیاز سوق شناختی  رفتارروان های شغلی  سرمایهصورت که جاذبه

کده در پدژوهش حاادر    جاآناز شدغلی شدد.   لفده اشدتیاق  ثتدرین م محدوری بازدارندد    ودالت  مقاب درکرد   

شدغلی در   وندوان بازدارندد  اشدتیاق    بده  مثرر و ای  سومین وام ترین وام  زمینهونوان مه  محوری به ودالت

(؛ 6363(؛ آدریدانتو و ریدانتو )  1533پدور و همکداران )   قلدی  هایی چدون شرکت برق شناسایی شد با پژوهش

( مطابقددت دارد  همچنددین  1533شددعرباف ولیددایی و همکدداران )  (؛ 6361سدداوانویچینه و اسددتانکویچیوته ) 

شدغلی در شدرکت بدرق بدا      تدرین وامد  اشدتیاق   دهند  شغلی و سوقترین وام ونوان مه  های شغلی به جاذبه

کاردونا  ورا  (؛ 6361ساوانویچینه و استانکویچیوته )(؛ 6361و مارتی ) آلیرشت  گرینهایی چون  پژوهش

(؛ رحمدی  فیتریاندا  هاردیندگ و    6366ما  و اکا واهیو )حسن  نی صیری(؛ 631۳لوگو  مونتالیان و سنتنو )

تدرین  وندوان مهد    شدناختی بده  ادامده نگدرش مولدد و توانمندسدازی روان    ؛ درمطابقت دارد( 6361هندریاتی )

(؛ گرگ  احمددار و میشرا 631۸تپایاکول و رینسایسونگ )های ام  فردی شناسایی شدند که با پژوهشوو

زولوتداروا  (؛ 1533طه و اکیری ) آله(؛ 6363(؛ لی  هوانگ و چن )6363(؛ وانگ  شو  ژانگ و لی )631۸)

عرباف ولیدایی و  شد (؛ 6366یدائو  کیدو  یاندگ  هدان و لدی )     (؛ 6363زولوتداروا ) (؛ 6314دجانی )(؛ 6363)

تدرین وامد  در ایدن    ونوان مثرر چنین کارآمدی سرپرست به( مطابقت و همسویی دارد؛ هم1533همکاران )
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 (؛6361ابدراهی   رودزی و زیدن )  (؛ 1533ربیعدی فرادنیده  مقتددایی و جمشدیدیان )    هدای  پژوهش با پژوهش

 بیشترین همسویی را دارد.( 1533پور و همکاران ) قلی

ای فدارس  ی همچدون شدرکت بدرق منطقده    یهدا براساس نتای  حاص  از این پژوهش  شرکتمجموع در

محدوری  شاخش )کارآمدی سرپرست  تقاااهای شغلی نامتوازن  فضای ارزشی  وددالت  4توانند روی  می
گدذاری کدرد  و   سدرمایه   و کارآمدی نظام مدیریتی( که دارای بیشترین میتان قدرت و تأریرگذاری بودندد 

وسیله سدایر ووامد  هد  رشدد کدرد  و تقویدت        بدینتا  ؛مدیریتی خود را در این جهت تنظی  نماید اقدامات

هدای ندو  تقویدت    سدازی ایدد   تدوان بدا پدرورش خهقیدت  اسدتقیال مدالی و پیداد        مدی  شوند؛ در همین راستا:

لفده  ثکدارگیری سدی  رهیدری مقتضدی بدا شدرایط و افدراد بدر م         دگی و خودآگاهی در سرپرستان و بهگشو

 تدوان بدا تعیدین حجد     خصوص تقاااهای شدغلی ندامتوازن مدی   نمود. درگذاری کارآمدی سرپرست سرمایه
ارائده  خصوص فضای ارزشدی  در کاری منصفانه  شرح شغ  شفاف و تعیین انتظارات وااح برای کارکنان؛

؛ تدهش و ... هدای اخهقدی چدون وددالت      لفده ثهایی جهت توسعه فرهنگ سازمانی متعدالی بدا نمدود م   طرح

 نظریده های کارکنان مطدابی بدا   ایجاد تناس  و همخوانی بین داد  و ستاد همچنین در جهت تقویت ودالت  

ای زمان به همه ابعاد ودالت سازمانی ودالت توزیعی )ایجاد حدس وددالت در فدرد( رویده     برابری  توجه ه 

رسدمی  ارتیاطات و تعامهت رسمی و غیرر ای )ودالت دیندهای تخصیش پاداش وادزنه( مراود ا)ایجاد فر
-سازمانی و بهیود آن( در برخورد با کارکنان امری اروری است. همچنین کارآمدی نظام مدیریتی را مدی 

بخشی نظام مدیریت وملکرد  استقرار آن براساس وملکرد واقعی در سازمان و توزیدع  تعریف و معنابا  توان

 تقویت نمود.ها ها و فرصتو تخصیش امکانات  پاداش
 

 های آتی ها و پیشنهادها برای پژوهش محدودیت

  تفاوتی کارکندان فدراه  نشدد   شغلی و بی گیری میتان اشتیاقکه در پژوهش حاار امکان انداز ازآنجا

-بعدد بدی   4لفده توانمنددی  وقدف خدود و جدذب( و      ثبر سه م میتنیشغلی ) شود میتان اشتیاقلذا پیشنهاد می

بده خروجدی فراترکید  مشدخش شدد کده        چنین باتوجههم .گیری شودکارکنان سنجید  و انداز تفاوتی در 

جملده ووامد    أهد   جنسدیت و ندوع اسدتخدام( از    شناختی )سن  میتان تحصیهت  واعیت ت ووام  جمعیت

  نشدد   باشند که امکان تحلی  تأریر آنها در میددان نیدرو فدراه    تفاوتی کارکنان میشغلی و بی مثرر بر اشتیاق

ها در دسدتور کدار    حاصله از این پژوهش این محدودیت توسعه و بهیود نتای برای شود  پیشنهاد می  بنابراین

 پژوهشگران آتی قرار بگیرد.
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 منابع

(  تأریر قراردادهای نامتعارف بر وملکرد نوآورانه: تحلی  نقش میانجی 1531آذر  وادل و ویشلقی  مهدیه )

دور  یازده   شمار  دوم  ،فصلنامه مطالعات رفتارسازمانیشناختی  ازی رواندلیستگی شغلی و توانمند

 .66-26(: 56)شمار  پیاپی 

پژوهشؤنامه  شدغلی    گدر اشدتیاق    ای و بدازآفرینی شدغ : نقدش تعددی      حرفه(  رسالت 16۳۳ابراهیمی  الهام )

 . 1-63  دور  دوازده   شمار  دوم: مدیریت تحول

(  طراحی وتییدین مددل   16۳2اکیر؛ ویدالهی  محمد و موسوی  محمد ) امیرخانی  امیرحسین؛ احمدی  ولی

فصؤلنامه مطالعؤات   های دولتی در مسیر تحقی الگدوی اقتصداد مقداومتی      تفاوتی منابع انسانی سازمان بی

 .100-634  دور  بیست   شمار  هفتاد و هفت : راهبردی بسیج

هدای دولتدی ایدران      پردازی رفتاری کارکندان در سدازمان   (  استعار 16۳4می  محمد )راا و مقی امینی  ولی

 .16-66دور  پنج   شمار  یک  :  های دولتی پژوهشی مدیریت سازمان-فصلنامه علمی

تفاوتی سازمانی  سازمان بر بی-(  تحلی  تأریر تناس  فرد16۳2برزکی  ولی؛ ابتری  مهدی و مثیدی  زهرا )

 .141-106ونه   شمار  سوم:    دور  بیستیند مدیریت و توسعهفراکارکنان  

(  تدأریر گدردش شدغلی بدر اشدتیاق شدغلی بدا نقدش میدانجی          16۳۳حسدینی  مسدعود )   بستانی  طاهر  و قربدان 

دور  سدوم  شدمار    ، انداز حسابداری و مدیریت فصلنامه چشم، توانمندی کارکنان در شهرداری سداو  

 . 13۸-11۳بیست و چهارم: 

شدغلی بدر   ای و اشدتیاق  (  بررسدی سداختاری تدأریر وددالت رویده     16۳2پور  حات  و خنیفدر  حسدین )   خلیلی

دور  ششد   شدمار  چهدارم:    ، مطالعات رفتار سؤازمانی ، گذاری دانش و رفتار کاری نوآورانه اشتراک

46-60. 

تفاوتی    ووام  مثرر بر بی(16۳4زهی  ریحانه؛ شکاری  غهم ویاس و ولیایی  لیه ) خیرخوا   ملیحه؛ هاش 

 .01-۸1دور  هفت   شمار  بیست و دوم:  ،فصلنامه رسالت مدیریت دولتیسازمانی. 

مدثرر   رصدد ووامد     (16۳۸) اار  یاوظآرین و و پور  یقلاصغر؛  لیپوروتت  و فسانه؛پور فراشا   ا دهقان

 ،یعمؤوم  تیریمؤد  یها پژوهش  رانیا یدولت یها دانشگا ی ولم ئتیه یکاری اوضا برکاهش اشتیاق

 . 64-4 دور  دوازده   شمار  چه  و شش :
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آفدرین و   (  بررسی رابطه رهیری تحول1533ربیعی فرادنیه  نیلوفر؛ مقتدایی  لیه و جمشیدیان  ویدالرسول )

ابتکؤار و خلاقیؤت در    شغلی با نقش میانجی خهقیت هیجانی در بدین معلمدان مددارس ابتددایی      اشتیاق

 .16۳-122(:56دور  یازده   شمار  سوم )شمار  پیاپی ، انسانی علوم

سدازی روابدط ولدی بدین      (  مددل 16۳۳پور  غفار و یوسفی  فدایی )  زاد   یداله؛ کریمیان راایی  زاهد؛ زارع

تفداوتی سدازمانی در بدین اسداتید دانشدگا  ولدوم        ودالت سازمانی و تعهد سازمانی با نقدش میدانجی بدی   

 .۸2-۳2دور  سیتده   شمار  سی و هشت :   مجله توسعه آموزش در علوم پزشکین  پتشکی کردستا

نقدش شخصدیت در سدکوت    (  16۳2زاد   سدجاد )  زبردست  محمدولی؛ نادریان جهرمی  مسعود و حاجی

 .6۸0-6۳۳دور  نه   شمار  دوم: ، مدیریت ورزشیتفاوتی سازمانی   کارکنان و ایجاد بی

سازمانی  (  بررسی میتان تعهد16۳2محمدراا؛ نرگسیان  جواد و نصیری  محمد )ساودی  واطفه؛ ویدلی  

دور  هشدت   شدمار  سدی ام:      انداز مدیریت دولتؤی  چشمتفاوتی سدازمانی    کارکنان و رابطه آن با بی

164-145 . 

 اهیردی برایر ونوان به کارکنان انگیتش(  1533شعرباف ولیایی  لیه؛ همتیان  هادی و دانایی  ابوالفض  )

علؤوم اجتمؤاعی دانشؤگاه      خراسان( ای منطقه برق شرکت موردمطالعه:(سازمانی  آوری تاب ارتقای

 . 664-626(: 62دور  هفده   شمار  دوم )شمار  پیاپی  فردوسی مشهد

تأثیر تناسب شخص با شغل و سازمان بر اشتیاق شغلی؛ بررسی نقش مالکیت (  16۳6 اهری جمی   محسدن ) 

  بدده راهنمددایی میرولددی سددیدنقوی  دانشددگا  وهمدده طیاطیددائی دانشددکد  مدددیریت و     شؤؤناختی روان

 حسابداری  کارشناسی ارشد. 

 تفداوتی  و بدی  سدکوت  هدای  مثلفده  بدین  رابطه (  بررسی16۳۸گدللو  راا و کاشف  سیدمحمد )ویدالهی

  دور  هفدت    انسؤانی در ورزش مدیریت منؤابع  بدنی   معلمان تربیت سازمانی کاری اهمال با سازمانی

 .160-143شمار  یک : 

 بدر  مددیران  شدناختی  روان سدرمایه  (  تدأریرآموزش 16۳5نیا  مری ؛ فروهر  محمدد و جلیلدی  صددیقه )    قانع

دور  یکد   شدمار  سدوم )شدمار       ،شناسی مثبؤت  پژوهش روانکارکندان    شغلی اشتیاق افتایش

 .4۳-06(: 6پیاپی

تفاوتی سازمانی  (  کیفیت زندگی کاری و نقش آن در بی1533  و نامور  مجید )لو  زین کتیی  فرشته؛ نقی

 .654-623  دور  ده   شمار  دوم: مطالعات آموزشی و آموزشگاهیمعلمان ورزش  



 (رنجبر ایرانی و همکاران)  تفاوتی کارکنان ستادی با رویکرد فازی تحلیل میدان نیروی عوامل مؤثر بر اشتیاق شغلی و بی

207 

تفداوتی شدغلی کارکندان بدر هویدت       (  تدأریر بدی  16۳2رادا )  کنعانی کاشانی  ولی و سلیمان میگدونی  ولدی  

دور  دوازده   شمار  چهد  و  ، ترویجی-نشریه علمیشناختی   سازمانی با نقش متغیر میانجی جمعیت

 .۳۳-163هفت : 

(  پیامددهای فدردی   1533محمدولی  مجید؛ آزادی ریکندد   حمیدد؛ همتیدان  هدادی و رادایی  محمدود )      

فصؤلنامه مؤدیریت منؤابع در نیؤروی     تفاوتی سازمانی در نیروی انتظامی جمهدوری اسدهمی ایدران      بی

 .610-645 :دور  نه   شمار  سوم ،انتظامی

تفداوتی سدازمانی  وددالت     (  واکداوی رابطده بدی   16۳۳مرادی  محسن؛ حمیدی  حمید و اسدکندری  آتندا )  

ها و مرکت اسناد آسدتان   ها  موز  بین کتابداران و کارکنان سازمان کتابخانه سازمانی و تعلی سازمانی در

 .4-60(: ۸۳پیاپی  شمار دور  بیست و سه  شمار  یک  )، رسانی اطلاع و کتابداریقدس راوی  

 اداری زدگی شغلی با سهمت فهت میان رابطه در سازمانی تفاوتی بی میانجی نقش(  1533مهربان  جواد )

دور  سوم  شمار  یک  ، انداز آموزش مدیریت و چشم  تیریت شهر وپرورش آموزش ادارات کارکنان

 .44-۸6(: 0)شمار  پیاپی 

  سدال ید   دور  یکد      مرکز اطلاعؤات علمؤی  تفاوتی سازمانی   (  بی1605میرحسینی زوار   سیدمهدی )

 .2۸-01شمار  یک : 

فصلنامه منابع تفاوتی سازمانی کارکندان    (  مدیریت بی16۳3و کشاورز حقیقی  مهدی )  ولینقوی  سیدمیر

 .1-14: شمار  بیست و شش    دور  شش  انسانی ناجا

دلیستگی  و اجتماوی سایش رابطه(  16۳۳یگانه  اسد؛ موسوی  فران ؛ کاویانی  الهام و محمدی  سحر )

هؤای رهبؤری و    پؤژوهش اخهقدی    جدو  و سازمانی چابکی  کار  معنویت در نقش با کارکنان شغلی 

 .24-۳3(:1۳دور  پنج   شمار  نوزده  )شمار  پیاپی ،مدیریت آموزشی
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