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Abstract 
In today's competitive and challenging world, organizations need committed, 
motivated and engage employees to succeed. There are many problems and 
complexities in creating, maintaining and promoting the work Engagement of 
employees, that ignoring them can cause significant damage to the performance of the 
organization and the relationship between the organization and employees. Lack of 
sufficient knowledge and the lack of statistics and information in this field at the 
national and organizational level and the novelty of this field make the need to know 
and codify a suitable model of work Engagement for our country is important and 
necessary. To this end, the present study seeks to design a model of employee work 
engagement. The research method was mixed qualitatively and quantitatively and in 
the first stage, to present the model, the qualitative method of content analysis using 
the opinions of 10 industry experts using in-depth semi-structured interviews was 
used and the effective factors in this field were identified and classified through 
coding. In the second stage of the research, the model presented in the qualitative 
stage was quantitatively tested using the opinions of 220 employees of the Airlines of 
the Islamic Republic of Iran. In the model evaluation section, the structural equation 
modeling method was used and the data were analyzed by Structural Equation 
Modeling. The results show the extraction of three dimensions of cognitive, 
motivational and behavioral and 11 components and 35 indicators, indicating that the 
model is significant and components of stability and resilience are important factors. 
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Extended Abstract 
1. Introduction 
In the dynamic business scenario, 
engaging employees effectively has 
become one of the  major challenges for 
various organizations (Dhir & Shukla, 
2018). A look at the patterns and models 
presented and used in the world of work 
engagement shows that a unique model 
has not yet been presented and used, and 
thinkers have serious doubts about how 
these models work in different 
environments. There are currently no 
official statistics on the state of 
engagement at the national or 
organizational level. Statistics of 
industrialized countries also do not show 
a favorable situation. The results of various 
studies in different countries and 
organizations show a low work 
engagement among employees, which in 
turn, according to statistics, imposes a 
high cost on organizations and society. 
Regardless of the differences in these 
statistics, there is a requirement in today's 
competitive environment for doing 
research on this important field and 
explaining the necessary patterns and 
models and related cases. 

 

2. Objective & Methodology 
The purpose of this study is to find the 
reason for some employees’ involvement 
and engagement in work and ways to 
increase it. To clarify the hidden angles of 
the subject and determine the pattern of 
engagement and its dimensions and 
components in the present study, the 
researcher seeks to answer the following 
questions:  

(Main question) What is the appropriate 
pattern of employees’ engagement?  

(Sub-questions) What are the 
dimensions and components of an 
appropriate engagement pattern? 

The present research uses a mixed-
methods approach (qualitative and 
quantitative) and has two stages. 

The first stage is qualitative and uses 
thematic analysis. Due to the quality of the 
variables in this study, semi-structured in-
depth interviews with experts were used 
to test the variables. The statistical 
population of this research in the 
qualitative stage included aviation 
management experts or managers in 
various fields. The data collection 
procedure continued until reaching 
theoretical saturation, i.e., the 10th 
interview. In the second stage, after 
determining the main components and 
indicators of the research, a questionnaire 
was developed in three sections with 35 
questions. 

 

3. Results/Findings 
The purpose of this study was to design a 
pattern of employees' work engagement 
and an attempt was made to determine the 
dimensions and components of 
engagement with a mixture of qualitative 
and quantitative methods in addition to 
explaining the appropriate pattern. The 
results showed that the obtained pattern 
has good validity and reliability according 
to the dimensions, components and 
indicators. To design the pattern of 
engagement, three comprehensive 
themes, i.e., cognitive, motivational, and 
behavioral themes as well as eleven factors 
and thirty-five indicators were identified. 

4. Implications 
The valuable insight that this research 
offers is that to do a successful job, it is 
necessary to use three forces of thought 
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(cognitive), heart (motivational), and hand 
(behavioral). The existence and 
coordination between these three forces 
is important for the success of any activity. 
The synergy of these three forces can 
create a phenomenon called engagement. 
It can also be concluded that after the 
possibility of creating all personal and 
organizational resources, more 
engagement emphasizes sustainability and 
long efforts. In general, these results are 
consistent with the findings of previous 
research. Finally, it can be said that 

"engagement requires length in addition to 
depth." 

A look at the results of standardized 
factor load coefficients shows the high 
importance of the motivational dimension 
in employees' work engagement. At the 
same time, observing the two factors that 
have the highest rank among the factors 
shows that stability and resilience in the 
behavioral dimension are the most 
important factors of employees' work 
engagement. 
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 پژوهشی  علمی 

  شرکت:  مطالعه مورد) کارکنان  کاری اشتیاق الگوی طراحی
 ( ایران اسلامی جمهوری هواپیمایی

   3ودادی  احمد ،2مومنی  ماندان ، *1یعقوبی   یرضاعل

 
 دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، ایران  ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 1
 استاد یار گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی ، تهران، ایران  2
 دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، ایران دانشیار گروه مدیریت  3
 

10.22080/jem.2023.20365.3421  

 تاریخ دریافت:
 1399آذر  8

 : پذیرش تاریخ 
 1400اسنفد  22

 :تاریخ انتشار
 1401دی  19

 چکیده
  و  انگیزه  با  متعهد،  کارکنانی  به  نیاز  موفقیت،  برای  هاسازمان  امروزی  چالش  پر  و  رقابتی  درجهان
  دارد   وجود  کارکنان   کاری  اشتیاق  وارتقای  حفظ  ایجاد،   در  زیاد  هایوپیچیدگی  مسائل.  دارند  مشتاق 

 کارکنان  و  سازمان  ورابطه  سازمان  عملکرد  به   توجه  قابل  هایآسیب  باعث  هاآن   گرفتن  نادیده  که
  و  وسازمانی ملی سطح در زمینه این در واطلاعات آمار نبودن موجود و کافی شناخت نبود. شودمی

  مهم   نیز  ما   کشور  برای  را  کاری  اشتیاق   مناسب  الگوی  وتدوین  شناخت  ضرورت  حوزه  این  بودن  جدید
  کارکنان   کاری  اشتیاق  الگوی  طراحی   دنبال  به  حاضر  پژوهش  منظور،  همین  به .  سازدمی  ضروری  و

 از   مدل  ارائه  برای  نخست،  مرحله   در  و   بوده  کمی  و  کیفی  بصورت  آمیخته  پژوهش   روش .  باشدمی
 از  استفاده  با    صنعت  خبرگان  از  نفر  10  نظرات   از  گیریبهره   با  مضمون   تحلیل   کیفی  روش

  کدگذاری   طریق  از  زمینه  این  در  موثر  عوامل  و  شد  استفاده  یافته  ساختنیمه  عمیق  هایمصاحبه
  استفاده   با  کیفی   مرحل  در شده  ارائه  مدل  پژوهش،  دوم  مرحله  در.  شدند  بندیطبقه  و  شناسایی

. شدند  آزمون  کمی  بصورت  ایران  اسلامی  جمهوری  هواپیمایی  شرکت  کارکنان  از  نفر  220   نظرات  از
 ها داده  و  شده  استفاده  ساختاری  معادلات  مدلسازی  روش  از  مدل  سنجش  و  ارزیابی  بخش  در

  دهنده   نشان  پژوهش  نتایج.  گرفت  قرار  تحليل  و  تجزیه  مورد  تأیيدی  عاملی  هایتحليل  بوسیله
  که  است  آن از حاکی بوده شاخص 35 و مولفه  11 و رفتاری و انگیزشی شناختی، بعد سه استخراج

 مهمترین   از  آوری تاب  و  پایداری  هایمولفه  نیز  پژوهش   کمی  نتایج  اساس  بر.  باشدمی  دار  معنی  مدل
 . باشندمی کارکنان کاری اشتیاق عوامل

 کلیدواژه ها: 
 هایویژگی  کاری، اشتیاق

 رفتاری، و انگیزشی- شناختی
 مدلسازیی مضمون، تحلیل

 .ساختاری معادلات
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 مقدمه 1
هاي اصلي اجتماع امروز هستند  ها از شالوده سازمان

انسانی عمده  راهبردی  ومنابع  عامل  و  ترین سرمایه 
می  حساب  به  سازمان  در  هر  موفقیت  برای  آید. 

سازمان کنونی  با  جهان  متعهد،  کارکنانی  به  نیاز  ها 
ها نیاز به کارکنانی  انگیزه و خلاق خواهند داشت. آن 

بدانند.  دارند که خود را شریک اس ترتژیک سازمان 
اند یا آنان که از  بازدهی کارکنانی که بسیار با انگیزه 
اند، همواره مورد  کار خود ناراضی بوده و بدون انگیزه 

بحث و بررسی صاحبنظران بوده است تا جایی که  
وری، رضایت شغلی  هر دلیلی که باعث کاهش بهره 

مدیران   نگرانی  باعث  شود  کارکنان  وشوق  شور  و 
پویا، سوق دادن  می باشد. در سناریوی کسب وکار 

کارکنان به سمت اشتیاق کاري به طورموثر به یکی  
چالش  مهمترین  تبدیل  های سازماناز  مختلف  های 

)دهيروشوكلا  است  دهه  1:  1،2018شده  دو  طی   .)
گذشته، دانشمندان در زمینه منابع انسانی و رفتار  

رکنان در کار  سازمانی توجه زیادی به اشتیاق پایدار کا
عملکرد   در  بودن  سودمند  نحوه  همچنین  و  خود 

 (.  1، 2019ودیگران،  2اند)وچوِل انسان داشته

در  2009وهمکاران)  3میسی  که  داشتند  اظهار   ،)
اصطلاحی   ندرت  به  کار  و  کسب  مدیران  میان 

های  توانسته همانند عنوان اشتیاق کارکنان در سال 
های  نگاهی به الگوها و مدل اخیر رونق گرفته باشد.  

این   دهنده  نشان  جهان  در  شده  استفاده  و  ارائه 
و  است که هنوز الگویی یونیک و منحصر بفرد ارائه  

بکارگیری نشده است و اندیشمندان نیز در نحوه و  
مدل  این  کارکرد  محیط چگونگی  در  مختلف  ها  های 

دارند.   جدی  تردید  و  مرحله  شک  این  در  بنابراین، 
و   کارکنان  اشتیاق  سطح  از  بیشتر  درک  و  مطالعه 
مهم   بسیار  ممکن  حداکثر  به  آن  تحریک  چگونگی 

اً کارکنان  است. ما باید درک کنیم که چه چیزی واقع
کند  وری تحریک می را برای به حداکثر رساندن بهره 

 
1.  Dhir, S.&Shukla 
2 . K.Woocheol 
3 . Macey 
4. Abu Daqar& Smoudy 

انتقال کارکنان   و چگونگی استفاده از آن در فرآیند 
و    4"سطح ابتدایی اشتیاق" به شرکای برتر)ابو داکار 

یانگ 115،  2019ثمودی،   که  گونه  آن  دیگران  5(.   و 
می 2018) اظهار  کار (،  نیروی  برای  مشتاق  کنند؛ 

سازم با  اثربخشی  کارکنان  اشتیاق  است.  مهم  انی 
بهره  بوده  افزایش  مرتبط  فروش  و  مالی  بازده  وری، 

است. موضوع با اهمیت این است که کلید مدیریت  
شروع   سازمان  اعضای  از  تغییرات،  آمیز  موفقیت 

مشتاق  می و  مثبت  کار  نیروی  یک  واقع،  در  شود. 
و  می ببرد)پرنت  بین  از  یا  ایجاد  را  سازمانی  تواند 
 (.  7،2007، به نقل از لاکوود 6،2018لیس لاو

هیچ  حاضر  حال  باره  در  در  رسمی  آمار  گونه 
وجود   سازمانی  یا  ملی  سطح  در  اشتیاق  وضعیت 

کشورها  آمارهای  وضعیت  ندارد.  نیز  صنعتی  ی 
نمی  نشان  را  گالوپ دهد.  مطلوبی  آمار  آخرین   8در 

فقط  2020) را  امریکا  در  مشتاق  افراد  درصد،  37(، 
نیستند   مشتاق  که  غیر  47افرادی  افراد  و  درصد 

را   است.  15مشتاق  نموده  اعلام  نتايج  درصد 
سازمان بررسي  و  كشورها  در  مختلف  هاي  هاي 

گوناگون نشان از پايين بودن اشتياق كاري در كاركنان  
افي به  است كه به نوبه خود و طبق آمارها هزينه گز 

از  سازمان صرفنظر  نمايد.  مي  تحميل  جامعه  و  ها 
اختلاف در این آمارها چه در خارج از کشور و چه در  
تبیین   و  مهم  حوزه  دراین  بررسی  و  تحقیق  داخل، 

های مورد لزوم و تدقیق در موارد مربوط  الگوهاو مدل 
به آن خصوصا در فضای رقابتی امروزی ضروری به  

ساله اصلی تحقیق این است  رسد. بنابراین م نظر می
   چیست . الگوی مناسب اشتیاق کارکنان که 

که   است  این  موضوع  این  در  توجه  قابل  نکته 
علاوه بر این که در کشور ما این موضوع جدید بوده  
حاضر   حال  شرایط  نیست،  سابقه  به  مسبوق  و 
را   اشتیاق  مناسب  الگوی  توسعه  و  تبیین  کشور 

می  به  دوچندان  توجه  با  و  نماید.  سیاسی  موارد 
خصوص   به  و  ما  کشور  برای  آمده  پیش  اقتصادی 

5 . Young 
6 . Parent,J.&Lovelace,K. 
7 . Lockwood 
8 . Gallup 



 

464 

 .482تا  459 صفحات. 1400 پاییز و زمستان  .28 شماره .14 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

 طراحی الگوی اشتیاق کاری کارکنان )مورد مطالعه: شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران( . علیرضا یعقوبی، ماندان مومنی، احمد ودادی

تحریم اخیر کشورهای غربی و مشکلات جدی بوجود  
های اقتصادی، تولیدی و خدماتی در  آمده در بخش 

شاخص  ارتقا  کشور  بهره داخل  همچون  وری،  هایی 
کارآیی، اشتیاق و ... جایگاه بسیار مهم و غیر قابل  

این شرایط  ت دارد.  انکاری درمباحث روز مديري  در 
تواند نگرانی اصلی  مشتاق نگه داشتن کارمندان می

لذا این تحقیق در کشور ما باید حتی جدی تر    باشد
از سایر کشورها پیگیری و دنبال شود تا با تکیه بر  

کمبود  تحریم،  اثر  انسانی  منابع  و  توانمندی  ها 
داد.  نارسایی  کاهش  را  تولیدی  و  اقتصادی  های 

هواپ به  شرکت  نیز  ایران  اسلامی  جمهوری  یمایی 
بیشترین   که  کشور  در  پرچم  حامل  شرکت  عنوان 
تاثیر را از شرایط موجود، تحریم و بیماری کرونا گرفته  

بایستی با تکیه بر نیروی انسانی خود  است صرفا می 
سخت   تجهیزات  و  ناوگان  نوسازی  و  نگهداری  در 

ماید و این  افزاری و نرم افزاری با فن آوری بالا اقدام ن 
و   متعهد  انسانی  نیروی  با  مگر  بود  نخواهد  ممکن 

 مشتاق.

و   شده  کار  درگیر  کارکنان  از  برخی  چرا  که  این 
می  فعالیت  می مشتاقانه  چگونه  یا  و  توان  کنند 

اشتیاق کاری را افزایش داد، هدف این تحقیق است.  
تر شدن زواياي پنهان موضوع و تعيين  جهت روشن 

ابعا و  اشتیاق  مولفهالگوی  و  تحقيق  د  در  آن    های 
محقق زیر   حاضر،  سؤالات  به  پاسخ  دنبال  به 

 باشد: می

کارکنان   اشتیاق  مناسب  الگوی  اصلی(  )سوال 
 چیست؟ 

ابعاد و مولفه های الگوی مناسب  )سوالات فرعی(  
 اشتیاق چه هستند؟  

 پژوهش پیشینه 2
اشتیاق   موضوع  درباره  تحقیق  پیشینه  مطالعه 

بخش از تحقیقات در حوزه  نشانگراین است كه اين  
نیست.   غنی  ادبیات  دارای  و  بوده  جدید  مدیریت 

 
1 . kahn 
2 . Bailey 

اگرچه ابتدای امر با گشوده شدن دریچه مدیریت به  
انتظار    1990در سال   1روی این موضوع توسط کان 

رفت که این حوزه همچون مباحثی مانند تعهد،  می
و   یافته  گسترش  سرعت  به   ... و  شغلی  رضایت 

عملاً تحقیقات جدی تا دو دهه  پیشرفت کند، ولی  
مفهوم   اینکه  به  توجه  با  افتاد.  تعویق  به  گذشته 
پیچیدگی   از  و  بوده  گسترده  معنی  دارای  اشتیاق 

لازم  است  برخوردار  مورد    بالایی  مفهوم  این  است 
می  نظر  به  زیرا  گیرد  قرار  در  تحلیل  هنوز  رسد 

بین   آن  تعریف  اصلی  چهارچوب  خصوص 
 ود ندارد.  صاحبنظران اجماع کلی وج

کاری   اشتیاق  مورد  در  بسیاری  تعاریف  تاکنون 
مطرح شده است اما هنوز در این زمینه تعریفی که  
ارائه نشده است.   تایید همگان باشد  و  مورد قبول 

(، نخستین تعریف رسمی اشتیاق  1990ویلیام کان )
بیان می او  ارائه کرد.  را  کند که در اشتیاق، کارکنان 

نقش   ايفاي  جهت  جسمی،  مردم  قواي  خودشان 
او  گيرند.  ادراکی و عاطفی خود رابروز داده و  بكار مي 

عدم   )يا  اشتياق  كرد؛  ادعا  چنین  خود  مقاله  در 
می  ایجاد  زمانی  انجام  اشتياق(،  حين  افراد  که  شود 

كار در نقش )كاري( خود فرومي روند )ويا نقش خود  
اشتیاق یک وضعیت چند    . از نظر او را نمي پذيرند(

که   های رفتاری، ادراکی وعاطفی است با ویژگی   بعدی
می  تجربه  کارشان  با  رابطه  در  کارکنان  شود  توسط 

اشتياق كاركنان به  (. 25- 26:  2015و همکاران، 2)بیلی 
یک   مشاركت  و  تعهد  سطح  عنوان  به  کلی  طور 

ارزش  و  خود  سازمان  به  نسبت  آن  کارمند  های 
می  مشتاق  تعریف  کارمند  یک  که  هنگامی  شود. 

آگاهی   تجاری  اهداف  در  خود  مسئولیت  از  است، 
دارد و برای موفقیت در اهداف سازمانی به همکاران  

می  انگیزه  )آنيتاخود  واينكه    (.308:  2014،   3دهد 
شتیاق کارکنان، تعهد عاطفی است که یک کارمند  ا

داکار  )ابو  دارد  آن  اهداف  و  سازمان  به  و    4نسبت 
اشتياق مفهومی    (. در مجموع 115-128:  2019ثمودی، 

در   مختلف  طرق  به  که  است  وجهی  چند  و  مبهم 

3. Anitha J 
4. Abu Daqar& Smoudy 
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می حوزه تعریف  مختلف  بدان  های  این  شود. 
از   معناست که ترسیم و جدا شدن مفهوم اشتياق 

نیست.   آسان  مشابه  مفهومی  ساختارهای  اشتياق 
یک رابطه مثبت،   جذاب است، و به جای جنبه منفی
انرژی، فداکاری و  حاکی از اشتیاق،  تعهد، درگیری،  

 (. 2:  2017، 1)امپراطوری خوشایندی است.

همکاران:  اشتیاق ابعاد   و  شافلی  توان  می   کاری 
)  و2شافلی گفت   از کسانی هستند  (،  2002همکاران 

ارائه   تاملی  این حوزه نظرات قابل  که با تحقیق در 
از   هدف )مقاله( خود را بررسی برخی  هاآناند.  نموده 
نجی فهرست اشتیاق فردی که از  های روان سویژگی 

  : بعد  کوشی 3توان سه  سخت  و   4،  )فداکاری(، 
:  توانتشکیل شده بیان نمودند.  )جذب(،    5شیفتگی

که ازداشتن انرژی بالا حتی در شرایط چالش برانگیز  
است.   شده  کوشیتعریف  وشوق،  سخت  شور   :

عملکرد.   و  اهمیت  و  بودن  بخش  الهام  غرور، 
: به جای کارآیی به عنوان داشتن تمرکز بالا  شیفتگی

 در کار تعریف شده است.

مطالبات   د  -مدل  شغلی:  میانمنابع  ادبيات    ر 
  مشخص،   طور   به  و  6حفظ منابع  ینظریه   پژوهش، 

الزامات در    -مدل  را  سهم  بیشترین  شغلی  منابع 
عوام داشته تبیین  اشتیاق  در  موثر  اساس  ل  بر  اند. 

حفظ  نظریه یافتن،  پی  در  افراد  منابع،  حفظ  ی 
وحمایت از منابع هستند. هنگامی که افراد احساس  

یا در کسب منابع  ها تهدید می کنند منابع آن  شود 
شوند. بنابر این منابع  شکست بخورند، سراسیمه می 

ایفا مي  انگیزشی مهمی  پولو  کنند)زانتاشغلی، نقش 
 كاربرد شغلی، منابع  -الزامات (. مدل 2008وهمکاران،  
ی کار  ی کلی حفظ منابع در مقوله نظریه اختصاصي 

و سازمان است. این مدل به مبحث اتلاف و ازدیاد  
منابع پرداخته وپتانسیل منابع مرتبط با شغل را برای  

  داده   قرار  رفاه، مورد توجه  افزایش انگیزش و ارتقای 
 مدل  اساسي (. فرض2008همکاران،    است )هاکانن و

  است اين

ی کلی  توان به دو دستههای شغل را می که ویژگی 
مدل   شغل.  ومنابع  شغل  مطالبات  کرد:  تقسیم 

می   -الزامات مشخص  شغلی  عدم  منابع  که  کند 
اشتیاق نتیجه فرسودگی نیست بلکه به دلیل کمبود  

سال  همان  در  است.  شغلی  کوکمنابع   سارا    7ها 
(، چهار محرک اصلی اشتیاق را که شامل رفاه 2008)

می  مشارکت  و  انصاف  اطلاعات،  و  ،  ارائه  را  باشد، 
ها در کنار هم  اظهار نمود که هنگامی که این مولفه 

 کنند.  گیرند، بسیار توانمند عمل می قرار می 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 . Imperatori 
2 . Schaufeli 
3 . Vigor 
4 . dedication 

5 . absorption 
6.  Conservation of Resources (COR)    
7.  Sarah Cock 



 

466 

 .482تا  459 صفحات. 1400 پاییز و زمستان  .28 شماره .14 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

 طراحی الگوی اشتیاق کاری کارکنان )مورد مطالعه: شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران( . علیرضا یعقوبی، ماندان مومنی، احمد ودادی

 پیشینه تحقیق   1جدول  

 يافته ها سال  محقق 

شافلی و  
 همکاران 

2002 
توان، سخت کوشی و  در این تحقیق ابعاد تحقیقات قبلی شامل سه بعد فیزیکی ادراکی و عاطفی وابعاد

تواند تلفیقی از آن ها شیفتگی را در هم ادغام کرده نتیجه می گیرد که سه بعد احساسات، رفتار و ادراک می
 باشد )پرسشنامه اشتیاق(.

کریستین و 
 2007 همکاران 

(.  یافته ها ارتباط اشتیاق با نگرش های شغلی را نشان می دهد )رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تعهد شغلی
دهد که همانگونه که محققین انتظار داشتند اشتیاق به شکل مثبتی با استقلال یافته ها همچنین نشان می

 رابطه دارد. همچنین اشتیاق بر عملکرد کاری و زمینه ای نیز تاثیر دارد. 

ای کمک بیشتر تحقیق نشان دهنده علاقه رو به رشد در موضوع اشتیاق به عنوان نیروی محرکه شخصی بر  2007 توماس 
 به موفقیت سازمانی است.

 2012 گریفین
نگرش ها و رفتارهای مشترک در طول زمان به عنوان عملکرد تعامل اجتماعی و ارتباط در میان اعضای سازمان  

هنجارهای اشتیاق کسانی که کمتر تعامل دارند احتمالا تاثیر کمتری در سطح فردی اشتیاق  . کنندظهور می
 داشته است . 

تمام عوامل شناسايی شده، پيش بينی کننده اشتیاق کارکنان بود ، اما متغیرهایی که تأثیر عمده ای داشتند ،  2014 نیتا آ
 محیط کار ،تیم و رابطه همکاران بودند. اشتیاق کارکنان تأثیر قابل توجهی بر عملکرد کارکنان داشت .

فلچر  
 وهمکاران

را ذكر نموده كه شامل ابعادي به نام هاي ؛  ISAدر اين تحقيق علاوه بر ابعاد متداول اشتياق الگويي به نام  2014
 اشتياق منطقي ، اشتياق اجتماعي و اشتياق عاطفي  مي باشد .

 2016 مايو 
نباید با معیارهای رضایت اشتباه گرفته شود و بايد تفاوت بین شواهد و واقعیت اشتياق و محرك  اشتياق

 هايي که باعث آن می شود، روشن شود.
رومنز 
 وتوبابن 

2016 
اگر سازماني مي خواهد فرهنگ اشتياق را بسازد ابتدا رهبران بايد الگوي آن شوند. این رهبران از سوالات،  

 های جدی نمی ترسند. نظرات و یا چالش 

 2017 رائو 
اشتیاق کارکنان مسیر دو طرفه است. این یک بازی برد برد برای کارمندان و کارفرمایان است. از این رو،  
کارفرمایان و کارکنان باید مالکیت نقش و مسئولیت خود را برای دستیابی به برتری و اثربخشی سازمانی  

 داشته باشند .

دون هيران 
 2017 و ويسلي

دهد که معنویت در محیط کار یک عامل سه بعدی است و شامل معنا در کار، چارچوب مفهومی نشان می
حس مالكيت و هم راستايي با ارزش های سازمانی و تأثیر بر اشتياق کارکنان است. استراتژی های عملی در 

 خواهد کرد.  اين تحقيق ارائه شده است که، اگر اجرا شود، توسعه معنویت سازمانی را هدایت
 اهوجا و

 چاتورودی
شغلی و اشتیاق کارکنان وجود دارد. تحقیقات نشان از تاثیر مثبت  رابطه ای مثبت بین دو متغیر ، باز آفريني 2017

 استقلال ،رهبری ، پاداش و سپاسگزاری بر اشتیاق کارکنان دارد.
کری 

 کاترمول
رهبری" ، با کار تیمی و  -دهد که با استفاده از رویکرد ساختاری تخت، و فرهنگ " تجربه یافته ها  توضیح می 2018

 بسیار موفق در اشتیاق نیروی کار باشد.ارتباط، می تواند 

پرنت و  
 2018 لاولیس 

کشف ارتباط بین اشتیاق کارکنان، روانشناسی سازمانی مثبت و توانایی فرد برای سازگاری با تغییرات سازمانی  
در حال انجام است. یافته ها نشان مي دهد تعامل سازمانی تأثیر مثبتی بر توانایی فرد برای انطباق با  

 رات دارد.تغیی

 2018 ارسلان 

هر سه نوع بدبینی سازمانی )یعنی بدبینی ادراکی، بدبینی عاطفی و بدبینی رفتاری(، رابطه منفی با عملکرد 
کارکنان دارد، در حالیکه اشتیاق کارکنان این رابطه را تعدیل می کند. علاوه بر این، یافته های نشان می دهد  

یشان خوشحال نیستند. آنها احساس می کنند که سازمان هایشان  که اکثر پاسخ دهندگان با سازمان ها
 ها  خیانت می کنند.وعده های خود را برآورده نمی کنند، در واقع، به شیوه های مختلف به آن

دهير و 
 2019 شوكلا 

ن ها . این مطالعه به بررسی نقش ادراک کارکنا نقش تصویر سازمانی در اشتياق کارکنان و بهبود عملکرد آن
ها منجر شده است که های کاری آن در مورد تصویر سازمانی و ارتباط آن با صرف انرژی کارکنان در نقش

 و در نتیجه عملکرد آنها می شود. موجب اشتياق کارکنان
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 روش شناسی پژوهش 3
باشد.  می  روش تحقیق حاضر آمیخته )کیفی و کمی(،

تحقیق حاضر از آن جنبه كه به ارائه الگوي اشتياق  
یابی و گسترش این بخش  سعی در دست پردازد و  مي

 از اي ودارد از نوع تحقيق توسعه   از حوزه مدیریت
توصیفی واز این جهت که سعی در حل   نظرماهیت 

را   وبهبود  وضعیت سازمان مربوطه  واقعی  مشکل 
)ج نظرروش  از  باشد.  مي  کاربردی  آوري  دارد  مع 

  .اطلاعات(، نيز اين تحقيق به روش ميداني مي باشد
توسعه سوالات  به  پاسخ  از  برای  اغلب  تحقیق  ای 

می استراتژی استفاده  کیفی  پژوهش  شود.  های 
   .است مرحله دو  داراي حاضر پژوهش 

 اول:  مرحله 3.1
.  باشدمضمون می  تحلیل نوع  از و  این مرحله کیفی

 براي تحقیق متغييرها دراینبا توجه به كيفي بودن  
ساخت   آزمون نيمه  عميق  مصاحبه  ابزار  از  متغیر 

شد. استفاده  خبرگان  با  این    يافته  آماری  جامعه 
در  مدیریت   پژوهش  خبرگان  کیفی،  مرحله 

در حوزه های مختلف   هواپیمایی که شامل مدیران 
آنجا پیش رفت که   کار تا شد. اینبود را شامل می 

خبره اشباع نظری حاصل شد   10پس از مصاحبه با 
شد جدیدی که انجام می  هايمصاحبه  یعنی محتواي

مصاحبه  محتوای  زیادي با  همپوشانی  پیشین   های 
 داشتند.

 مرحله دوم:  3.2
پس  مرحله  در   و   و ها مؤلفه  تعیین از دوم 

از   تحقیق، اصلی  هايشاخص كمي  بخش  در 
در   آمده  بدست  الگوي  اساس  بر  كه  پرسشنامه 

طراح قبل  داده مرحله  آوري  جمع  براي  شد  ها  ي 
شد.  اساس  پرسشنامه سؤالات  استفاده   بر 

 تدوين وكمي  كيفي بخش  از  حاصل هاييافته
 امتيازي طيف پنج با  مرحله اين  گرديدند. پرسشنامه

(، طراحی  5(، تا خیلی زیاد)امتياز1خیلی کم)امتياز   از
مرحله در سه بخش و   اين  شده است. پرسشنامه

 روایی  از  اطمینان حصول  است. برای سؤال   35حاوي
نامه محتوا، و صوری  تأیید به پژوهش پرسش 

 که  رسید دانشگاهی استادان و صاحبنظران خبرگان،
گرفت. در بخش   قرار  تأیید مورد  سؤال   35نهایت   در 

روایی  نیز جهت سنجش  پژوهش   پرسشنامه  کمی 
بدین  است.  شده  استفاده  محتوایی  روایی   نیزاز 

مقدماتی دراختیار   پرسشنامه مینان،اط منظور برای
 خواسته ایشان گرفت واز قرار اساتید و متخصصان

 هايجنبه  خصوص تمامی در را شد تا نظرات خود
 هامنطقی پرسش  سوالات، رابطه موضوع )استحکام

سوالات(، بیان نمایند. برای   طراحی بودن مناسب و
نیزاز پرسشنامه  سازه  عاملی   روایی  تحلیل  آزمون 

پرسشنامه پایایی  برای  و  گردید  استفاده  از    تاییدی 
و   کرونباخ  آلفاي  ضرايب  عاملي،  بارهاي  ضرايب 
پايايي ترکيبي استفاده شد. برای بررسي همبستگي  
برای   و  همگرا  روایی  از  خود  سوالات  با  عامل  هر 

هايش  مقايسه ميزان همبستگي يک عامل با سوال 
عام ساير  با  عامل  آن  همبستگي  مقابل  از  لدر  ها 

 روایی واگرا استفاده شد. 

در روش تحلیل عاملی تأییدی حداقل حجم نمونه  
شود نه متغیرها. اگر از  ها تعیین می بر اساس عامل 

استفاده شود، حدود   یابی معادلات ساختاری  مدل 
لازم    20 پنهان(،  متغیر  عامل)  هر  برای  نمونه 

، ور  عدن  جکسون    1396است)حبیبی،  از  نقل  به 
ب2003، با  (.  معادلات ساختاری  در  نمونه  رای حجم 

افزار   از نرم  استفاده  به  )مدل   Smart PLS2توجه 
( در تحلیل عاملی تأییدی با توجه  PLSسازی مسیر  

نمونه    20عامل در این پژوهش، و تعیین   11به وجود  
نمونه تعیین    220برای هر عامل حجم نمونه تعداد  

جمه هواپیمایی  )شرکت  جامعه  تعداد  وری  گردید. 
اسلامی ایران(، محدود و بر اساس آخرین آمار واحد  

انسانی   از    8800منابع  کمی  بخش  در  و  بوده  نفر 
 روش نمونه گیری تصادفی ساده  استفاده گردید.

های ها و یافتهتحلیل داده 4
 پژوهش

درک اشتیاق کاری   براي همانگونه که قبلا ذکر شد
يده  گرد استفاده آميخته پژوهش راهبرد از كاركنان

اين   روش تقدم با  متوالي الگوي از راهبرد است. 
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از صورت كيفي  اول يافته بخش در رو، اين  گرفته 
انجام   مضمون تحليل روش به  كه كيفي بخش هاي

 شود. مي  بررسي و شده ارائه

 مرحله کیفی:  
که   بود  این  تحلیل مضمون  روش  از  استفاده  علت 

مقوله و  مضامین  ابتدا  اشتیاق  باید  کاری  های 
شد. شناسایی این مضامین، در تدوین  شناسایی می

به عبارتی بر پایه   الگوی اشتیاق کاری ضروری بود.  
در    شد.این مضامین الگوی نهایی تدوین و طراحی  

 شده  انجام مرحله سه طی  هاداده  تحلیل این مرحله
کدگذاري کدگذاري است:   وکدگذاري محوري باز، 

گزینشی. این روش، بر اساس یک رویه مشخص و  

)کدها و نکات کلیدی    1در سه سطح، مضامین پایه 
)مضامین به دست    2موجود در متن(، سازمان دهنده

آمده از ترکیب و تلخيص مضامین پایه(، و مضامین  
)مضامین عالی در بر گیرنده اصول حاکم بر    3فراگیر 

نظام را  کل(،  یک  عنوان  به  ممتن  و  یمند  کند 
کند که مضامین با  ای از کل مضامین ارائه می نقشه 

توجه به رابطه اعم و اخص با یکدیگر در آن شبکه  
شدهجای کیفی  گذاری  بخش  اطلاعاتی  منابع  اند. 

و   پژوهش  پیشینه  زمینه  دو  شامل  پژوهش 
با  مصاحبه شده  انجام  یافته  ساخت  نیمه  های 

کدگذاری از  حاصل  نتایج  است.  بوده  در    خبرگان 
 ارائه شده است. 1جدول شماره 

 

 های الگوی اشتیاق کاری کارکنان ها و شاخص ابعاد،مولفه   2جدول  

مضامین  
 فراگیر

 مضامین 
 سازمان دهنده

 مضامین 
 ها(پایه )شاخص

 شناختی 
 )ادراکی( 

 خوش بینی 
 تفسیر مثبت رویدادها ،  توجه فرد به جنبه مثبت کار 

 اجتناب از شکایت و نق زدن 

جذب در  
 کار)شیفتگی( 

 تمرکز بالا درکار ،  درگیری با کار ،  احساس گذشت سریع زمان ضمن کار

 شود مورد احترام قرار گرفتن ،  ارزشمندی کار ،  به دست آوردهای شما اهمیت داده می احساس ارزشمندی 

 معناداری 
 کار فرصتی برای ساختنکار فرصتی برای کمک به دیگران ،  

 همراستایی ارزش های فرد با ارزش های سازمان و جامعه
 وجود شرایط رشد و شکوفایی در محیط کار

 انگیزشی 

 خود کارآمدی
سختی کار را به عنوان چالش پذیرفتن ،  داشتن اعتماد به نفس ،  تاكيد بيشتر براراده تا 

 شرايط و شانس
 امور )برای دستیابی به اهداف( علاقه به داشتن کنترل در 

 علاقه
ام ،  احساس  دهم دوست دارم ،  من برای این کار ساخته شده کاری را که انجام می

 خوشبختی با انجام این کار

 تعهد 
مهم بودن وظایف شغلی ،  انگیزه مندی در فعالیت های سازمانی ،  تمایل قوی برای ادامه  

 عضویت در سازمان 
  انتظارات مالی

 رفاهی
 حمایت مالی ،  حمایت های آموزشی بهداشتی 

 حمایت درجهت رشد شخصی وکاری

 رفتاری

 تاب آوری 
 توان شروع دوباره پس از شرایط نامطلوب ،  معنویت

 سعی در تطبيق با تغييرات محيط 
 تلاش بلند مدت ،  عدم دلسردی ،  کوشش برای انجام کار به نحوکامل  پایداری

 انرژی ،  وجود شور وشوق ،  سلامتی توان 

 

 
1. basic 
2. organizing 

3. global 
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 مرحله کمی: 
به صورت   کیفی  بخش  در  ارائه شده  الگوی  آزمون 

هاي مورد استفاده به  آزمون.  کمی انجام شده است
 گردد. ترتیب در این بخش ارائه می 

 

 

 

 ها:آماره های توصیفی مولفه

 

 

 
 ها آماره های توصیفی، میانگین مولفه   4شكل  

 

های پرسشنامه نرمالیتی سوالات و مولفه
 اسمیرنوف(:-)آزمون کولموگروف

کولموگروف آزمون  بودن  نرمال  بررسی  - برای 
نرمال   از  تا  شد  استفاده  داده اسمیرنوف  ها  بودن 

 اطمینان حاصل گردد. 
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 های پرسشنامه نتایج آزمون نرمالیتی برای مولفه   3  جدول 

 متغیرهای 
 تحقیق 

مقدار آزمون  
 نرمالیتی

سطح  
 داری معنی

متغیرهای  
 تحقیق 

مقدار  
آزمون 
نرمالی

 تی 

سطح  
دار معنی
 ی

متغیرها 
ی 

 تحقیق 

مقدار  
آزمون 
نرمالی

 تی 

سطح  
دار معنی
 ی

 0/ 000 %1.6 خوش بيني 
خودکارآم 

 دي
1.4% 000 /0 

تاب  
 آوري

1.1% 000 /0 

 0/ 000 %1.4 پايداري  0/ 000 %1.4 علاقه  0/ 000 %1.5 جذب در کار 
احساس  
 ارزشمندي 

 0/ 000 %2.5 توان  0/ 000 %1.5 تعهد  0/ 000 1.7%

 0/ 000 %1.1 رفتاري 0/ 000 %1.7 انتظارات 0/ 000 %1.2 داري معني

 0/ 000 %0.9 انگيزشي  0/ 000 %1 شناختي 
اشتياق  

 کاري 
0.8% 002/0 

 

(، و با وجود اینکه مقدار  2با توجه به جدول شماره ) 
ی  داری آزمون کولموگروف اسمیرنوف برای همه معنی
باشد. به عبارتی با توجه  می 0/ 05ها کوچکتر از  مولفه

داده  بودن  نرمال  فرض  آزمون  این  این  به  برای  ها 
نمی مولفه تایید  تحلیل  ها  مدل  براي  بنابراين  شود. 

ي پژوهش از نرم افزار مدلسازی  عاملی تاییدی مفهوم
استفاده   اس  ال  پي  اسمارت  ساختاري  معادلات 

 شود. مي

 بررسی برازش مدل پژوهش: 
 

 
 مدل ضرایب استاندارد   5شكل  
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 ضرايب بارهاي عاملي:  پایایی؛ 
همبستگي   مقدار  محاسبه  طريق  از  عاملي  بارهاي 

شوند که  سوالات يک عامل با آن عامل محاسبه مي 
شود، مويد اين    4/0اگر اين مقدار برابر يا بيشتر از  

مطلب است که واريانس بين عامل و سوالات آن از  
گيري آن عامل بيشتر بوده و  واريانس خطاي اندازه 

 يري قابل قبول است. گپايايي در مورد آن مدل اندازه 

 
 ضرایب بارهای عاملی   4جدول  

سوالات  
پرسشن 

 امه 

  اشتیاق کاری 

 رفتاری انگیزشی  شناختی 
A1 

خوشبي
 ني 

A2 
در جذب 
 کار

A3 
ارزشمند

 ي

A4 
معنادار 

 ي

B1 
خودکارآم

 دي

B2 
 علاقه

B3 
 تعهد 

B4  
 انتظارات 

C1 
تاب 
 آوري 

C2 
 پايداري

C3 
 توان 

A1 924/0           
A2 919/0           
A3 580/0           
A4  852/0          
A5  828/0          
A6  763/0          
A7   915/0         
A8   937/0         
A9   933/0         
A10    848/0        
A11    909/0        
A12    869/0        
A13    814/0        

B1     832 /0       
B2     899/0       
B3     875/0       
B4     819/0       

B5      
894 /
0 

     

B6      
937 /
0 

     

B7      
903 /
0 

     

B8       
883 /
0 

    

B9       
888 /
0 

    

B10       
867 /
0 

    

B11        955/0    
B12        966/0    
B13        946/0    
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C1         886/0   
C2         879/0   
C3         822/0   
C4          865/0  
C5          832 /0  
C6          882/0  

C7           
958/
0 

C8           
930 /
0 

C9           
884 /
0 

 

بررسي   به  تحقيق  مدل  عاملي  در  بارهاي  ضرايب 
سوال  از  به  هريک  مربوط  و    11های  فرعی    3عامل 

ضرايب بارهاي    3ايم. در جدول  عامل اصلی پرداخته 
عامل به  مربوط  از  عاملي  تحقيق  بيشتر    5/0هاي 

بالاي مي از  8/0باشد)عمدتا  پس  که  صورتي  در   .)
هايي با بارهاي عاملي کمتر از  اجراي مدل، به سوال 

 م، مجبور به حذف آن سوال هستيم.برخورد کني 4/0

 ضرايب آلفاي کرونباخ:   پایایی؛ 
و   بوده  دروني  پايداري  ارزيابي  براي  معیاری 

دهنده ميزان همبستگي عامل و سوالات مربوط  نشان 
می  آن  از  به  بالاتر  کرونباخ  آلفاي  مقدار    7/0باشد. 

باشد. در برخي از موارد  نشانگر پايايي قابل قبول می 
 دهند. را ملاک قرار مي  6/0نیزمقدار 

 پايايي ترکيبي:   پایایی؛ 
بلکه    ها نه به صورت مطلق،در این روش پايايي عامل 

عامل  همبستگي  به  توجه  محاسبه  با  يکديگر  با  ها 
مشخص    4طور که در جدول شماره  گردد. همان مي

شده است، مقدار مربوط به اين معيارها يعني آلفاي  
های پژوهش در همه  عاملکرونباخ و پايايي ترکيبي  

از  عامل بالاتر  پايايي  مي   7/0ها  از  حاکي  که  باشد 
 مناسب مدل دارد. 

 
 مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش   5جدول  

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی متغیرهای تحقیق 

A        748/0 859/0 1خوشبيني 

A      749/0 856/0 2جذب درکار 

A       920/0 949/0 3ارزشمندي 

A      883/0 0/ 919 4معناداري 

A   939/0 948/0 شناختي 

B    879/0 917/0 1خودکارآمدي 

B          898/0 936/0 2علاقه 

B            853/0 911/0 3تعهد 

B       0/ 952 969/0 4انتظارات 
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B  947/0 953/0 انگيزشي 

C    827/0 897/0 1تاب آوري 

C         0/ 824 895/0 2پايداري 

C           915/0 946/0 3توان 

C 938/0 948/0 رفتاري 

K975/0 977/0 اشتياق کاري 

 

 روايي واگرا:  
گيري  هاي اندازه روايي واگرا معيار بررسي برازش مدل 

بين سوال  ميزان همبستگي  مقايسه  که  هاي  است 
آن   همبستگي  مقابل  در  عامل  آن  با  عامل  يک 

عامل سوال  با  می ها  بررسی  را  ديگر  نماید.  هاي 
خروجی معادلات ساختاری در این بخش نشان داد  

آن    هاي مربوط به هر عامل نسبت به خودکه سوال 
به   نسبت  تا  دارند  بيشتري  همبستگي  عامل 

 هاي ديگر.عامل

 روايي همگرا:  
گيري  هاي اندازه یکی از معیارهایی که به بررسي مدل 

پردازد روایی همگراست که به بررسي همبستگي  می
مي  خود  سوالات  با  عامل  معيار  هر   1AVEپردازد. 

گذاشته  نشان  اشتراک  به  واريانس  ميانگين  دهنده 
باشد. به بيان  بين هر عامل با سوالات خود مي شده  
ميزان همبستگي يک عامل با سوالات    AVEتر  ساده 

دهد که هرچه اين همبستگي بيشتر  خود را نشان مي 
باشد، برازش نيز بيشتر است و مقدار مناسب براي  

 باشد.مي  5/0آن بيشتر يا مساوي

 
 بررسی روایی همگرای متغیرهای پژوهش   6جدول  

 AVE متغیرهای تحقیق 

A         678/0 1خوشبيني 

A      0/ 665 2جذب درکار 

A         861/0 3ارزشمندي 

A         741/0 4معناداري 

A   589/0 شناختي 

B     0/ 734 1خودکارآمدي 

B              831/0 2علاقه 

B   773/0 3            تعهد 

B          0/ 913 4انتظارات 

B   612/0 انگيزشي 

C        0/ 744 1تاب آوري 

C          739/0 2پايداري 

 
1 . Average Variance Extracted 



 

474 

 .482تا  459 صفحات. 1400 پاییز و زمستان  .28 شماره .14 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

 طراحی الگوی اشتیاق کاری کارکنان )مورد مطالعه: شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران( . علیرضا یعقوبی، ماندان مومنی، احمد ودادی

C            855/0 3توان 

C   671/0 رفتاري 

K  549/0 اشتياق کاري 

 
مقدار مناسب براي آلفاي کرونباخ    با توجه به اينکه

ترکيبي  7/0 پايايي  براي  براي    0/ 7،    AVE   ،5 /0و 
باشد و تمامي معيارها در قسمت سنجش بارهاي  مي

دارند، مي بودن  عاملي مقدار مناسبي  توان مناسب 
 وضعيت پايايي و روايي همگراي تحقيق را تاييد نمود.  

 آزمون مدل ساختاري: 
گيري نوبت به  هاي اندازه ل بعد از بررسي برازش مد

رسد. بخش مدل  برازش مدل ساختاری پژوهش مي 
گيري، به سوالات  هاي اندازهساختاری بر خلاف مدل 

هاي پنهان  )متغيرهاي آشکار(، کاري ندارد و تنها عامل
 گردد.ها بررسي مي همراه با روابط ميان آن 

 :   tداري ضرايب معني 
ترين معيار براي  ياولين و اساس tداري ضرايب معني 

در   باشد.  می  تاییدی  عاملی  مدل  برازش  بررسي 
از   اعداد  اين  مقدار  که  شود،    96/1صورتي  بيشتر 

رابطه صحت  از  عاملنشان  بين  نتيجه  ي  در  و  ها 
فرضيه اطمينان  تاييد  سطح  در  پژوهش    95/0ها 

صحت رابطه بوده و    )اعداد فوق نشان دهندهاست
 (.توان با آن سنجيدي ها را نمشدت رابطه بين عامل

 
 داری ضرایب معنی   7جدول  

 T-Value خطای استاندارد  ضرایب استاندارد  بررسي رابطه ها درون مدل ساختاري تحقيق 

A    شناختي -> A   063/67 0/ 014 909/0 1خوشبيني 

A شناختي -> A     705/22 036/0 0/ 826 2جذب در کار 

A  شناختي -> A    657/69 0/ 013 911/0 3ارزشمندي 

A  شناختي -> A   519/62 015/0 916/0 4معنا داري 

B انگيزشي -> B      579/34 025/0 867/0 1خودکارآمدي 

B   انگيزشي -> B      55/ 472 016/0 0/ 900 2علاقه 

B    انگيزشي -> B      52/ 774 017/0 0/ 901 3تعهد 

B  انگيزشي -> B    589/40 020/0 0/ 822 4انتظارات 

C  رفتاري -> C   945/66 0/ 014 0/ 927 1تاب آوري 

C  رفتاري -> C    89/ 190 011/0 941/0 2پايداري 

C  رفتاري -> C       79/ 303 0/ 013 918/0 3توان 

K اشتياق کاري -> A  72/ 685 0/ 013 937/0 شناختي 

K اشتياق کاري -> B  426/129 007/0 958/0 انگيزشي 

K اشتياق کاري -> C  222/64 0/ 014 923/0 رفتاري 
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 مدل ساختاری   - داری  مدل ضرایب معنی   6شكل  

 

 : 2Rمعيار 
2R  )R Squares(   باشد که نشان دهنده  معياري می

زاست.    بر يک عامل درون  زا  برون  عامل  تاثير يک 
براي    67/0و    33/0،  19/0مقادیر   ملاکی  عنوان  به 

گرفته   نظر  در  قوي  و  متوسط  ضعيف،  مقادير 
  براي   2Rمقادیر    10شود.با توجه به جدول شماره  مي

هاي وابسته مدل در حد متوسط و قوي  همه عامل 
توجه به مقدار ملاک، مناسب بودن برازش  بوده و با  

 شود.مدل ساختاری، تاييد مي 
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 برای متغیرهای پژوهش   R Squareمقادیر    8جدول  

 R Square متغیرهای تحقیق 

A     827/0 1خوشبيني 

A  0/ 682 2جذب درکار 

A   831/0 3ارزشمندي 

A      839/0 4معناداري 

A  877/0 شناختي 

B  0/ 751 1خودکارآمدي 

B         810/0 2علاقه 

B          813/0 3تعهد 

B       0/ 676 4انتظارات 

B  0/ 919 انگيزشي 

C 859/0 1آوري     تاب 

C      885/0 2پايداري 

C          0/ 843 3توان 

C 852/0 رفتاري 

 

 آزمون مدل کلی؛ معيار خوبی برازش: 
مدل   1GOFمعيار   کلي  بخش  به  هاي  مربوط 

معيار   اين  توسط  که  معني  بدين  است.  ساختاری 
مي  بخش  محقق  برازش  بررسي  از  پس  تواند 

خود،  اندازه پژوهش  ساختاری  مدل  بخش  و  گيري 
برازش بخش کلي را نيز کنترل نمايد. با توجه به سه  

مقادير    36/0و    0/ 25،  01/0مقدار   عنوان  به  که 
معرفي شده است    GOFاي  متوسط و قوي بر   ضعيف،

، نشان از برازش  GOFبراي    0/ 780و حصول مقدار  
 مناسب مدل دارد. 

 گیری بحث ونتیجه 5
كاركنان   اشتياق کاری الگوي طراحی  هدف این تحقیق

 و های كيفيای از روش آمیخته با تا وتلاش شد  بود 
و   ابعاد  مناسب،  الگوی  تبیین  بر  علاوه  كمي 

نیز مشخصمولفه اشتیاق  نشان    . گردد  های  نتایج 

 
1 . Goodness Of Fit 

ها   داد که الگوی بدست آمده با توجه به ابعاد، مولفه 
باشند. ها، دارای روایی و پایایی مناسبی می و شاخص 

در راستای طراحی الگوی اشتیاق سه مضمون فراگیر؛ 
شناختی، انگیزشی و رفتاری و یازده عامل و سی و  

 پنج شاخص شناسایی شد. 

 دهدمي نشان شتهگذ هايعمده پژوهش  نتايج    
كه منابع شغلی، منابع شخصی و منابع سازمانی از  

می پیش  کارکنان  کاری  اشتیاق  مهم  باشد.  آیندهای 
هاي فيزيكي، رواني، يا  منابع شغلي عبارتند از جنبه 

سازماني شغل كه براي دست يابي به اهداف كاري  
وتوسعه رشد  موجب  بوده،  فردي  ضروري  ي 

شاممي شغلي  منابع  حمایت    لشوند.  استقلال، 
سرپرست، حمایت اجتماعی از همکاران، مربیگری و  

گيري، مهارت   تصميم اختيار بازخورد عملکرد، داشتن
لازم برای انجام کار، جو سازمانی خوب، دسترسی به  

 توانندو می   باشدمی   هاو پاداش   گرياطلاعات ومربي 
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منابع   بيروني يا  دروني  انگيزش موجب شوند. 
دارد    شخصی اشاره  کارمندان  فردی  به خصوصیات 

خوش  تاب شامل؛  کارآمدی،  خود  آوری، بینی، 
کارکنانی که رتبه بالایی  پذیری وعزت نفس.  انعطاف

خوش  تابدر  خودکارآمدی،  به  بینی،  دارند،  آوری 
توانند منابع شغلی خود را بسیج کنند و به  خوبی می 

بر    . علاوهطور کلی بیشتردر کارشان مشتاق هستند
آیند پیش  از  نیز  سازمانی  منابع  فوق  منبع  های  دو 

 حمايتي ميزان به سازماني منابع  باشند.اشتیاق می

 وجود همچنين و سازمان هايسياست  بودن

نيازها سازماني بسترهاي   هايخواسته و حامي 

موارد   اشاره كاركنان این  با  حاضر  پژوهش  دارد. 
ق تحقیقات  مرور  دارد.  همخوانی  کلی  بلی  بصورت 

دسته و  الگو  یک  خلا  از  و  نشان  ابعاد  برای  بندی 
که  مولفه مهمی  نکته  دارد.  اشتیاق  مفهوم  های 

محقق در این تحقیق توانسته به آن دست یابد گروه  
عوامل می  این  برای  برای حفظ  بندی جدید  و  باشد 

مولفه  وشاخصهمبستگی  در  ها  دقت  و  ها 
به  گروه مدیریت  مباحث  بر  علاوه  محقق  بندی 

شناختی   و  رفتاری  روانشناسی  مباحث  در  مطالعه 
 مبادرت نموده است. 

 استاندارد عاملی  بارهاي ضرایب  نگاهی به نتایج 
شده نشان از اهمیت بالای بعد انگیزشی در اشتیاق  
کاری کارکنان دارد. ضمن این که مشاهده دو عامل  

دهد  که بالاترین رتبه را در بین عوامل دارند نشان می 
که پایداری و تاب آوری در بعد رفتاری از مهمترین  

 عوامل اشتیاق کاری کارکنان است.  

مصاحبهبررسی  مضامین  شهای  انجام  ده  های 
دهد که برخی افراد از ظرفیت های بالقوه  نشان می 

بیشتری برای تجربه حالت اشتیاق در کار برخوردار  
ویژگی  دارای  که  افرادی  خوش هستند.  و  های  بینی 

کار   در  بیشتر  هستند  کار  در  جذب  و  آوری  تاب 
شوند. افرادی که دارای ویژگی های  خویش درگیر می 

یشتری نسبت  خودکارآمدی و توان هستند کوشش ب
دادند. در کنار این ویژگی های  به سایرین انجام می 

داری فرد را  فردی، عوامل دیگری چون علاقه و معنا
درگیر می  بیشتر  کار  و  در  تعهد  این  بر  علاوه  کنند. 

پایداری فرد به عنوان ویژگی فردی دیگری مطرح شد  
تواند به تجربه اشتیاق کمک کند، که دارا بودن آن می 

رخی افراد به شغل چیزی فراتر از وسیله کسب  زیرا ب
کنند، بلکه شغل و چالش های آن را  درآمد نگاه می 

 دانند. به عنوان یک منبع رشد می 

در   عمیق  های  مصاحبه  انجام  از  حاصل  نتایج 
مرحله کیفی پژوهش منتج به موارد آشکار و پنهان  
مضامین  تحلیل  کیفی  بخش  در  گردید  دیگری 

شده نشان داد که پاشنه آشیل  مصاحبه های انجام 
و   شغل  بین  تناسب  وجود  در  کاری  اشتیاق  ایجاد 
شاغل و استخدام هوشمندانه نهفته است و باید از  
بکارگیری افرادی در مشاغلی که با آن تناسبی ندارند  

مندی ومشتاق کردن  پرهیز شود چرا که هزینه انگیزه
 ت.  این افراد )اگر امکان داشته باشد(، بسیار بالاس

دهد  مي  ارائه پژوهش اين كه ارزشمندي بينش
این است که برای انجام موفق کار احتیاج به استفاده  
قلب)انگیزشی(و   فکر)شناختی(،  نیروی  سه  از 

باشد. وجود وهماهنگی بین این  دست)رفتاری(، می 
سه نیرو برای موفقیت هر فعالیتی مهم است. هم  

تواند پدیده ای به نام اشتیاق  افزایی این سه نیرو می 
 را ایجاد نماید.  

 



 

478 

 .482تا  459 صفحات. 1400 پاییز و زمستان  .28 شماره .14 دوره

 

 اجرایی  مدیریت پژوهشنامه

Journal of Executive Management 

 طراحی الگوی اشتیاق کاری کارکنان )مورد مطالعه: شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران( . علیرضا یعقوبی، ماندان مومنی، احمد ودادی

 
 ابعاد اشتیاق کارکنان   - 6شكل شماره  

 

مي دهد که از میان   نشان پژوهش هاييافته  تحليل
این سه عامل برای اشتیاق کاری عامل رفتاری اهمیت  

آوری  هایی چون تاب زیادی دارد  و این اهمیت مولفه
را برای    وپایداری که به معنی تلاش مضاعف است 

می  نشان  می اشتیاق  نتیجه  دهد.  نیز  اینگونه  توان 
گرفت که پس از امکان وایجاد تمام منابع شخصی و  
سازمانی، اشتیاق بیشتر بر پایداری و تلاش طولانی  
یافته های   با  نتایج  این  دارد. بصورت عمومی  تاکید 

باشند. در آخر می  پژوهش های پیشین همسو می 
د که"اشتیاق علاوه بر عمق نیاز  توان اینگونه بیان نمو

 به طول دارد".

که   شود  یادآوری  کاری  باید  اشتیاق  ایجاد  در 
باشند و ایجاد  کارکنان عوامل مختلفی تاثیر گذار می 

وحفظ اشتیاق دارای نتایج و پیامدهای مطلوب هم  
باشد لذا بر  برای فرد، خانواده، سازمان و جامعه می 

راه کارهای متنوعی قابل  اساس رهنمودهای این حوزه  
 باشد. طرح می 

 

بهبود       براي  مديران  به  شده  ارائه  پيشنهادات 
ها را در مجموع مي  وضعيت اشتياق كاري در سازمان
 توان به اين شرح خلاصه نمود:  

.  استفاده از مدل برای ارزیابی و ارتقای اشتیاق  1
 کاری کارکنان)با توجه به بومی بودن آن(. 

هاي  سطح بالاي برخی ويژگي . جهت تشخیص  2
روانشناختی فرد شامل؛ خوش بینی، خود کارآمدی، 
بايد   پذیری  مسئولیت  و  توان  پایداری،  آوری،  تاب 

واجد  سياست افراد  استخدام  براي  روشني  هاي 
شرايط در سازمان موجود بوده و مديران ضمن تلاش  
در فرايند استخدام، و استفاده از افراد خبره جهت  

یان ، نسبت به انتخاب افرادی با این  سنجش متقاض
توانی ويژگي  كنار   در  مورد  ها  تخصصی  و  فنی  های 

 لزوم اهتمام بورزند.  

. از موارد ديگري كه مي توان نام برد مهيا نمودن  3
كاركنان سازي  توانمند  همچون  سازمان   فضاي 

وتشویق است كه در كنار تناسب شغل و شاغل، مي  
بتواند سازمان  را نسبت  ه حفظ اشتياق كاركنان  ها 

 اميدوارتر نمايد.  

آموزش 4 با  نمایند  باید سعی  های لازم  . مدیران 
زمینه مهارت اجتماعی  در سازمان در  رفتاری و  های 

لازم، زمینه افزایش اشتیاق کارکنان را مهیا نمایند. در  
تواند به  های شناختی و عاطفی نیز آموزش می حوزه

 افزایش خوشبینی کمک نماید.
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بایست مسئولیت رشد شخصی خود  افراد می   .5
را به عهده گرفته و سازمان نیز در این امر به آنان  

 کمک کند. 

خواهند کارمندانشان با اشتیاق  . مدیرانی که می 6
ها باید براساس  دهند که انگیزه شوند، تشخیص می 

انگیزه   و  شوند  داده  تخصیص  عینی  معیارهای 
 .کارمندان مختلف چیزهای مختلف است

بصورت  7 مزایا  و  حقوق  افزایش  مواردی  در   .
تواند  مستقیم و گاهی بصورت افزایش خوشبینی می 

 به افزایش اشتیاق کاری کمک کند. 

. مدیران با فراهم نمودن سازو کارهایی زمینه 8 
داری مشاغل در سازمان را فراهم  افزایش حس معنا

توسعه   شغلی،  سازی  غنی  همچون  مواردی  آورند. 
 ش شغلی، مهندسی شغلی و... شغلی، چرخ 

می 9 مدیران  معنا.  طریق  از  کردن  توانند  دار 
مهارت  و  دانش  سطح  ارتقای   ، کاری  مشاغل  های 

تاب  و  خودکارآمدی  افزایش  به  آوری دست  کارکنان 
 یابند. 

. تعریف مجدد مشاغل و وظایف به شکلی که  10
مولفه  بهبود  انعطاف  باعث  عدالت،  همچون  هایی 

و بازخورد مناسب شود، افراد را به  پذیری، استقلال  
 نماید. کار خود علاقمند درگیر و مشتاق می 

اشتیاق  11 وبهبود  ارتقا  برای  مدل  از  استفاده   .
کاری در شرکت هواپیمایی جمهوری اسلامی ایران با  
انجام   سازمان  این  در  پژوهش  این  اینکه  به  توجه 
شده است.خصوصا اینکه در هواپیمایی تنوع بسیار  

با  ه گسترد افراد  به  که  دارد  وجود  مشاغل  از  ای 
های گوناگون نیاز دارد  ها وتخصص ها ،توانایی ویژگی 

و هنگام استخدام هر فرد باید برای شغل مورد نظر  
باعث   آن  رعایت  عدم  و  شود  استخدام  و  گزینش 
کاهش اشتیاق و افزایش هزینه برای شرکت خواهد  

 شد. 

 آتي  هاي پژوهش براي پيشنهادهايي
مطلوب اشتیاق کاری در   و موجود وضعیت بررسی
 های کشور، خصوصا در سطح ملی. سازمان

جنسيت،   چون هايی ويژگي گذاري اثر بررسي
 سابقه کاری و یا تحصیلات بر اشتیاق کاری. 

 پژوهش این در شده  ارائه الگوي بازآزمایی
شرکت  هایسازمان درسایر ویا  نهادها  های  دولتی، 

و    ترعمیق شناخت و هایافته مقایسهخصوصی 
 مطالعه.  مورد سازمان هادرمولفه
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