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Abstract 
The aim of this study is to validate the employee job enthusiasm model of 
the Petrochemical Terminals and Tanks Company. The present study is 
applicable in terms of its purpose and is a survey in terms of its nature 
and method. The statistical population of the present study includes 
employees of the Petrochemical Terminals and Tanks Company in the 
city of Asaluyeh, whose sample size was 205 people using the Cochran 
formula and simple sampling method. The collection tool in the present 
study is a researcher-made questionnaire. Confirmatory factor analysis 
using SPSS and LISREL software was used to analyze the findings. The 
findings showed that the "cognitive enthusiasm" dimension includes four 
subscales of professional development path, cognitive understanding, 
foresight, and resilience. The “emotional passion” dimension includes 
intrinsic motivation, positivity, effective financial incentives, and 
effective non-financial incentives; and the physical-psychological passion 
dimension includes managing job pressures, overcoming physical 
challenges in the workplace, and physical and mental balance; and the 
social passion dimension includes social approval, social interactions, and 
a supportive workplace; and the moral-value passion dimension includes 
approval of a sense of responsibility, moral impact, and the desire to do 
meaningful work. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, due to economic issues and problems, employees face multiple work pressures and 
role conflicts in the organization, which often put a lot of work pressure on them. Therefore, 
the emphasis on promoting employee passion and enthusiasm is constantly increasing in 
workplaces (Ismaili, 2025). In recent years, researchers in the field of public administration 
have tested various job design methods such as job enrichment and job development methods, 
which clearly aim to identify the attitudinal and behavioral consequences of employees. This 
issue has gained particular importance in public administration discussions. The result of job 
design methods on human resources is the fact that often individual outcomes are considered, 
which is partly due to the nature of job designs. On one hand, in today's competitive market, 
most organizations face great challenges in retaining their valuable employees. Therefore, 
these employees face pressure and efforts from managers to stay in this job or profession 
(Tabaszewska & Sokołowska, 2019). On the other hand, job satisfaction is one of the key 
factors of job success that causes employees to show the best job performance. A high level of 
employee job satisfaction can lead to the growth of the company's economic situation, as 
employees will work hard for themselves and their company. Job satisfaction is a 
phenomenon that results from the level of happiness and satisfaction of employees with their 
work and its environment and leads to a high level of job engagement (Olsen, 2025). 
Although employee engagement has many benefits, there is evidence that many employees in 
organizations do not have the necessary and sufficient engagement. Studies show that a high 
percentage of employees in workplaces suffer from burnout. For example, the results of a 
study conducted by Parker et al. (2023) showed that more than 60% of employees in some 
industries regularly experience symptoms of burnout. Studies show that many employees are 
not satisfied with their jobs. The results of a survey conducted by Gallup (2021) showed that 
only 15% of employees globally feel engaged, enthusiastic, and satisfied with their work. 
Employees who are less engaged are likely to be more likely to be absent from work. The 
results of a study conducted by Halbesleben (2010) showed that employees with low 
engagement are 37% more likely to be absent than employees with high engagement. 
According to the above, the main question of the present study is: how can the model of 
employee job engagement in a petrochemical terminal and storage company be validated? 
 
Theoretical foundations 
Job engagement 
The concept of job engagement was proposed by Kahn (1990) and Li (2016). The term job 
engagement means the participation of employees in their work. The term job engagement 
may mean the connection of individuals with the body in which they work (Ali et al., 2021). 
The level of enthusiasm, attachment, and desired involvement with the job is job engagement. 
Job engagement means that employees are physically engaged, cognitively alert, and 
empathetically communicate with other people in the organization (Decuypere & Schaufeli, 
2020). 
Cheng (2024) examined the role of chain mediation of innovative self-efficacy and 
coordinated enthusiasm between reciprocal leadership and employee innovative behavior. 
Ambidextrous leadership is positively related to employee innovation behavior, while 
innovative self-efficacy and harmonious work engagement play a mediating role. Further 
analysis confirms that innovative self-efficacy and harmonious work engagement play a dual 
mediating role in the chain between ambidextrous leadership and employee innovation 
behavior, while Zhong-Yung thinking plays a moderating role between ambidextrous 
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leadership and innovative self-efficacy and between ambidextrous leadership and harmonious 
work engagement. 
Gerami & Malekshahi (2023) investigated the relationship between servant leadership style 
and employee performance and job engagement (case study: Mobarakeh Steel Company, 
Isfahan). They showed that job engagement plays a mediating role between job motivation 
and innovative behavior, as well as between servant leadership style and job performance. 
 
Research Methodology 
The present study is applicable in terms of purpose and is of survey type in terms of nature 
and method. The statistical population of the present study includes employees of 
Petrochemical Terminals and Tanks Company in Assaluyeh city, whose sample size was 205 
people using the Cochran formula and simple sampling method. The collection tool in the 
present study is a researcher-made questionnaire. 
 
Research findings 
Confirmatory factor analysis was used to analyze the findings using SPSS and LISREL 
software. The findings showed that the "cognitive enthusiasm" dimension includes four 
subscales of professional development path, cognitive understanding, foresight, and 
resilience. The "emotional passion" dimension includes intrinsic motivation, positivity, 
effective financial incentives, and effective non-financial incentives; and the physical-
psychological passion dimension includes managing job pressures, overcoming physical 
challenges in the workplace, and physical and mental balance; and the social passion 
dimension includes social approval, social interactions, and a supportive workplace; and the 
moral-value passion dimension includes approving a sense of responsibility, moral impact, 
and the desire to do meaningful work. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of validating the job passion model of the 
employees of the Petrochemical Terminals and Tanks Company. The findings of the present 
study are consistent with the results of Shao (2023), Dehghanpour Farashah et al. (2021), 
Tang & Li (2021), Yaghoubi et al (2022), Gerami & Malekshahi (2024), Keshavarz & 
Sadeghi (2023) and Hosseinian et al. 2025). 
Based on the results of the study, the following suggestions were made: 
It is suggested that the organization provide employees with opportunities to participate in 
projects with a medium to high level of difficulty in line with their interests and skills. 
It is suggested that the organization define a multi-stage reward system that provides financial 
rewards for achieving certain levels of individual or team goals. Employees who perform well 
or play a key role in a particular project should be allowed to work with flexible working 
hours on some days or do part of their work remotely. For example, a graphic designer could 
complete a project at home at night and only be physically present for the final presentation. 
This type of flexibility greatly increases non-monetary motivation. When new employees first 
arrive, or when implementing organizational changes, people may experience psychological 
stress. 
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 اعتباريابي الگوي اشتياق شغلي كاركنان
  

   3فرزاد آسايش، 		3علي رضا روستا، 	2حسن سلطاني، 	1	محسن كرمي
  
  ايران كيش، جزيره اسلامي، آزاد دانشگاه كيش، المللي بين واحد دولتي، مديريت گروه	-1
  اد اسلامي، شيراز، ايرانآز دانشگاه شيراز، واحد مديريت، گروه	-2
  .ايران تهران، اسلامي، آزاد دانشگاه قدس، شهر واحد بازرگاني، مديريت گروه	-3
	  

 1404 شهريور 12: تاريخ دريافت

 1404مهر  14: تاريخ بازنگري

 1404 مهر 20: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
  
  
 

  ها:كليد واژه
  اشتياق شغلي، 

  اشتياق شناختي، 
  اشتياق اجتماعي، 

  رواني، -اشتياق جسمي
  اخلاقي، -اشتياق ارزشي
 اشتياق هيجاني

  چكيده
ها و مخازن پتروشيمي اعتباريابي الگوي اشتياق شغلي كاركنان مورد مطالعه شركت پايانهبررسي 

 .باشدپيمايشي ميو از نظر ماهيت و روش، از نوع تحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي باشد. مي
ها و مخازن پتروشيمي در شهر عسلويه كاركنان شركت پايانهجامعه آماري پژوهش حاضر شامل 

انتخاب  با روش نمونه گيري سادهنفر و  205باشد كه حجم نمونه با استفاده از فرمول كوكران مي
تجزيه و تحليل براي . باشدميپرسشنامه محقق ساخته شدند. ابزار گردآوري در تحقيق حاضر، 

ها يافتهاستفاده گرديد.  LISRELو  SPSSتحليل عاملي تاييدي با استفاده از نرم افزار ها از يافته
اي، درك شناختي، شامل چهار زير مقياس مسير توسعه حرفه» اشتياق شناختي«بعد نشان داد كه 

نگري، انگيزش دروني، مثبتشامل » اشتياق هيجاني«باشد. بعد آوري مينگري و تابآينده
رواني -هاي اثربخش غيرمالي و بعد اشتياق اشتياق جسميهاي اثربخش مالي و محركمحرك

هاي فيزيكي محيط كار و تعادل جسمي و ذهني و بعد شامل مديريت فشارهاي شغلي، غلبه بر چالش
ي و بعد اشتياق اشتياق اجتماعي شامل تأييد اجتماعي، تعاملات اجتماعي و محيط كار حمايت

ارزشي شامل تأييد احساس مسئوليت، اثرگذاري اخلاقي و تمايل به انجام كار معنادار –اخلاقي
  باشد.مي

 
 
 
 
 

). اعتباريـابي الگـوي اشـتياق شـغلي     1404فـرزاد. ( ، علي رضـا و آسـايش  ، روستا ،حسن، سلطاني ،محسن، كرمي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
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 مقدمه

سازمان مواجه هستند كه امروزه به دليل مسائل و مشكلات اقتصادي، كاركنان با فشارهاي كاري متعدد و تضاد نقش در 
آورد. بنابراين، تأكيد بر ترويج شور و اشتياق شغلي كاركنان به طور مداوم ها وارد مياغلب فشار كاري زيادي را بر آن

هاي اخير، پژوهشگران در زمينه مديريت دولتي ). در سال ,2025Ismailiهاي كاري در حال افزايش است (در محيط
اند كه به وضوح را آزمايش كردهشغلي هاي توسعه سازي شغلي و روشلي همچون غنيهاي مختلف طراحي شغروش

اي ها شناسايي پيامدهاي نگرشي و رفتاري كاركنان است. اين موضوع در مباحث مديريت دولتي اهميت ويژههدف آن
ه اغلب پيامدهاي فردي مورد هاي طراحي شغلي بر منابع انساني در نتيجه اين واقعيت است كپيدا كرده است. نتيجه روش

گردد. از سوي ديگر، در بازار رقابتي امروز، اكثر هاي شغلي بازميگيرد كه بخشي از آن به ماهيت طرحتوجه قرار مي
هاي بزرگي براي حفظ كاركنان ارزشمند خود مواجه هستند. بنابراين، اين كاركنان با فشار و تلاش از ها با چالشسازمان

). از طرف ديگر،  & SokołowskaTabaszewska ,2019اي ماندن در اين شغل يا حرفه مواجه هستند (سوي مديران بر
شود كاركنان بهترين عملكرد شغلي را از خود اشتياق شغلي يكي از عوامل كليدي موفقيت شغلي است كه موجب مي

شود، چرا كه ت اقتصادي شركت منجر ميتواند منجر به رشد وضعينشان دهند. سطح بالايي از اشتياق شغلي كاركنان مي
اي است كه نتيجه سطح شادي و كاركنان براي خود و شركتشان سخت كار خواهند كرد. اشتياق شغلي شغلي پديده

 ).Olsen, 2025انجامد (رضايت كاركنان از كار و محيط آن است و به سطح بالاي درگيري با شغل مي

هاي زيادي در زمينه مديريت منابع انساني رو به رو هاي امروزي كه با چالشاناشتياق كاركنان در محيط پرتلاطم سازم
آيد. اما ها به شمار ميترين عامل رشد و پايداري سازمانهستند بسيار حياتي است. در دنياي امروز، نيروي انساني مهم

 Kuhn etاق، با انگيزه و درگير در كار (كدام نيروي انساني. نيروي انساني ضعيف، فرسوده و ناراضي يا نيروي انساني مشت

al, 2024توانند از طريق ايجاد اشتياق شغلي بقاي خود را تضمين كنند. زيرا كاركناني كه به كار خود ها مي). سازمان
خود كنند. كارمند مشتاق كسي است كه در كار اي دلپذير، مؤثر و فعال با كار خود برقرار ميعلاقه مند هستند، رابطه

كنند در موفقيت سازمان خود شود و به آن علاقه دارد. كاركنان مشتاق انجام كار خود هستند و احساس ميدرگير مي
دهد كارهاي سهم دارند. كارمندان داراي شور و شوق شغلي سخت كوش با طرز فكر مثبت هستند كه به آنها اجازه مي

  ).Cheng, 2024زيادي را در محيط كاري خود انجام دهند (
تحرك و غيرفعال ) انجام شد كارمندان را به سه دسته كلي مشتاق، بي ,2021Gallupدر تحقيقي كه توسط موسسه (

كنند و ارتباط عميقي با سازمان بندي شدند. در اين طبقه بندي كارمندان مشتاق كساني هستند كه با اشتياق كار ميطبقه
تحرك افرادي هستند كه در برند. كارمندان بيد و سازمان را به جلو ميكنندارند و نوآوري را در سازمان هدايت مي
كنند. گذارند، اما انرژي يا اشتياق را براي كارشان صرف نميروند، وقت ميطول روز كاري خود در خواب راه مي

دهند، غيبت نجام نميكنند. اين كارمندان كاري ابرخي از كارمندان غيرفعال نيز قبل از اينكه خسته شوند استراحت مي
ها كنند و حتي ممكن است رفتارهاي غير مولد از خود نشان دهند. آنكنند، با همكاران خود جر و بحث ميمي
برند اما براي سازمان سازنده نيستند؛ دهند. تنها از زندگي خود لذت ميعنوان به موفقيت يا سازمان اهميت نميهيچبه
در اين راستا آنچه از بررسي تحقيقات گذشته  ني هستند كه اشتياق شغلي پاييني دارند.ها كارمنداديگر، آنعبارتبه

آيد اين است كه از يك طرف كاركناني كه از اشتياق شغلي بالايي برخوردارند، معمولاً عملكرد بهتري دارند بدست مي
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مؤثر وظايف خود تلاش بيشتري كنند و  شوند. اين افراد تمايل دارند در راستاي انجامو كمتر دچار فرسودگي شغلي مي
به اهداف سازمان كمك كنند. در واقع، كاركنان با اشتياق شغلي بالا، احساس تعلق بيشتري به سازمان دارند و در نتيجه، 

بهبود تواند به گذارد، بلكه ميتنها بر روي فرد تأثير ميطور كلي، اشتياق شغلي نهيابد. بهها كاهش مياحتمال جابجايي آن
  ). ,2016Wenström(عملكرد كلي سازمان نيز منجر شود 

از طرف ديگر، اگرچه اشتياق شغلي كاركنان مزاياي فراواني دارد، اما شواهد گوناگون حاكي از آن است كه بسياري از 
بالايي از دهند كه درصد ها، از اشتياق شغلي لازم و كافي برخوردار نيستند. مطالعات نشان ميكاركنان در سازمان
 ,Parker et alاي كه توسط (هاي كاري دچار فرسودگي شغلي هستند. به عنوان مثال، نتايج مطالعهكاركنان در محيط

درصد از كاركنان در برخي از صنايع به طور منظم با علائم فرسودگي شغلي  60) انجام شد نشان داد كه بيش از 2023
سياري از كاركنان از كار خود راضي نيستند. نتايج نظرسنجي كه توسط دهند كه بمواجه هستند. مطالعات نشان مي

)2021Gallup,  كنند كه در كار خود درگير درصد از كاركنان در سطح جهاني احساس مي 15) انجام شد نشان داد تنها
برخوردارند، بيشتر در معرض غيبت احتمالاً كاركناني كه از اشتياق شغلي كمتري  	و مشتاق هستند و از آن رضايت دارند.

) انجام شد نشان داد كاركنان با اشتياق شغلي پايين،  ,2010Halbeslebenاي كه توسط (از كار قرار دارند. نتايج مطالعه
) انجام داد نشان داد Reig-Botella et al, 2024( كنند. نتايج تحقيقاتدرصد بيشتر از كاركنان با اشتياق بالا غيبت مي 37

نرخ بالاي تر هستند. كه كاركنان با اشتياق بالا معمولاً عملكرد بهتري دارند و در دستيابي به اهداف سازماني موفق
 Lestariكاركناني كه از اشتياق شغلي كمتري برخوردارند، بيشتر تمايل به ترك شغل خود دارند. ( جابجايي نيروي كار:

& Margaretha, 2024 با  هاي شغلي جديد هستند.از كاركنان با اشتياق پايين، به دنبال فرصت درصد 70) نشان دادند كه
توجه به مطالب ياد شده، سؤال اصلي تحقيق حاضر اين است كه اعتباريابي الگوي اشتياق شغلي كاركنان در شركت 

  ها و مخازن پتروشيمي چگونه است؟پايانه
  

  مباني نظري
 اشتياق شغلي

). عبارت اشتياق شغلي به معناي مشاركت كاركنان در Li, 2016) مطرح شد (Kahn, 1990مفهوم اشتياق شغلي توسط (
 ,Ali et alكند (اي باشد كه در آن كار ميكار خود است. اصطلاح اشتياق شغلي ممكن است به معناي ارتباط افراد با بدنه

است. اشتياق شغلي به اين معنا است كه كاركنان ). ميزان اشتياق، دلبستگي و درگيري مطلوب با شغل اشتياق شغلي 2021
به صورت فيزيكي درگير هستند، به طور شناختي هوشيار و به صورت همدلانه با افراد ديگر در سازمان ارتباط برقرار 

). اشتياق شغلي يك حالت مثبت و رضايت بخش ذهني در ارتباط با كار Decuypere & Schaufeli, 2020كنند (مي
داند و كه در اين وضعيت شخص خودش را به عنوان فردي توانمند براي پاسخگويي به تقاضاهاي شغلي مي توصيف شده

). زماني كه كاركنان احساس خوبي Nadaf et al, 2019يك احساس نيرومندي و ارتباط مؤثر با فعاليتهاي كارش دارد (
توان گفت كه ). هنگامي ميRožman & Strukelj, 2021شود (تر مياز كار داشته باشند اشتياق شغلي كاركنان قوي

افراد با  .اشتياق شغلي وجود دارد كه از لحاظ جسمي شناختي و احساسي فرد خود را نسبت به يك شغل غرق نمايد
گيرند. اشتياق شغلي با اشتياق شغلي بالا همه ابعاد فيزيكي شناختي و عاطفي خود را در انجام دادن مسئوليت به كار مي
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. اشتياق شغلي مفهومي )Khorami et al, 2022(شود و تفكري مثبت و واقعي است ي مشاركت و كفايت متمايز ميانرژ
است كه نشان دهنده نوعي پيوند بين شاغل و شغل است. در واقع اگر كاركنان نگرش مثبتي نسبت به كار داشته و از آن 

عه اجتماعي تلقي نمايند احتمالاً بيش از پيش در فعاليتهاي لذت ببرند و آن را به عنوان ابزاري جهت رشد شخصي و توس
). اشتياق شغلي سطح تعهد و مشاركتي است كه كاركنان نسبت Yener et al ,2012شوند (مرتبط با شغل خود درگير مي

كنند. سازمان افتخار ميكنند و به كار كردن در به سازمان و ارزشهاي آن دارند كاركنان مشتاق با علاقه و انگيزه كار مي
شناسند و با آنها همسو هستند تلاشي داوطلبانه و فراتر از وظايف هاي سازمان را ميچشم انداز ارزشها، اهداف و استراتژي

دهند و به طور فيزيكي، عاطفي و شناختي با كار خود درگير هستند شغلي براي رسيدن به اهداف سازماني انجام مي
)2018,. (Wang  
  

  ينه پژوهشپيش
)Cheng, 2024گري زنجيروار خودكارآمدي نوآورانه و اشتياق هماهنگ بين رهبري دوسويه و ) به بررسي نقش ميانجي

رفتار نوآورانه كاركنان پرداختند. رهبري دوسوتوان با رفتار نوآوري كاركنان ارتباط مثبتي دارد، در حالي كه 
كند كه تجزيه و تحليل بيشتر تأييد مي كنند.اي ايفا ميقش واسطهخودكارآمدي نوآورانه و اشتياق كاري هماهنگ ن

اي بين رهبري دوسوتوان و رفتار اي دوگانه زنجيرهخودكارآمدي نوآورانه و اشتياق كاري هماهنگ، نقش واسطه
دوسوتوان و كننده بين رهبري يونگ نقش تعديل-كنند، در حالي كه تفكر ژونگنوآوري كاركنان ايفا مي

  .كندخودكارآمدي نوآورانه و بين رهبري دوسوتوان و اشتياق كاري هماهنگ ايفا مي
)Gerami & Malekshahi, 2023 رابطه سبك رهبري خدمتگزار با عملكرد و اشتياق شغلي كاركنان (مورد ) به بررسي

نقش ميانجي بين انگيزش شغلي و رفتار  پرداختند. نشان دادند كه اشتياق شغليمطالعه: شركت فولاد مباركه اصفهان)، 
  نوآورانه و همچنين بين سبك رهبري خدمتگزار و عملكرد شغلي دارد.

)Gilani et al, 2023(  به بررسي ارائه مدل مفهومي الزامات و منابع شغلي مؤثر در اشتياق شغلي كاركنان پرداختند. بر
ه براي الزامات شغلي و منابع شغلي مؤثر در اشتياق شغلي، گوي 64مؤلفه اصلي متشكل از  7اساس نتايج كيفي تحقيق 

ها و ابعاد تشكيل دهنده مدل را تأييد ها، مؤلفهشناسايي شده است. نتايج تحليل كمي نيز معنادار بودن ارتباط ميان شاخص
به منظور ارتقاء اشتياق  ايهاي مداخلهتواند براي مديران منابع انساني زمينه ساز طراحي برنامهكرده است. اين مدل مي

  .شغلي كاركنان بر اساس الزامات شغلي و منابع شغلي متناسب با سازمان تابعه خود باشد
)2023Albrechtet al,  شرايط روانشناختي براي مشاركت كاركنان در تغيير سازماني: آزمون يك مدل ) به بررسي

شناختي مرتبط با تغيير (مانند ايمني و معناداري شغل) از طريق رواندريافتند كه شرايط  پرداختند.مشاركت در تغيير 
كند. مرور مطالعات اخير، چه در حوزه داخلي و چه اشتياق شغلي به افزايش رفتارهاي نوآورانه كاركنان كمك مي

سازماني،  دهد كه اشتياق شغلي مفهومي پيچيده و چندبعدي است كه تحت تأثير عوامل فردي،المللي، نشان ميبين
  شناختي و فرهنگي قرار دارد.روان

)Shao, 2023 مدلي از اشتياق معلم، خودكارآمدي معلم، سرسختي و رفاه معلم در ميان معلمان زبان انگليسي ) به بررسي
پرداختند. نتايج نتايج نشان داد كه خودكارآمدي و سرسختي معلم با سلامت روان معلم ارتباط به عنوان زبان خارجي 
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علاوه بر اين، مشخص شد كه  كنند.هاي معلم در ارتقاي سلامت معلم حمايت ميبتي دارند و از اهميت اين ويژگيمث
اشتياق معلم از طريق ميانجيگري سرسختي معلم، تأثير غيرمستقيمي بر سلامت روان معلم دارد و شواهدي براي اهميت 

  .دهدانگيزه و مشاركت معلم در ارتقاي سلامت معلم ارائه مي
)2022, Salajqeh & Hashemabadi ( كرمان  بانك مسكنكاركنان  اشتياق شغليطراحي و اعتبار يابي الگوي  بررسيبه

گزاره مقوله اصلي در قالب مدل  5مقوله فرعي و  22گزاره مفهومي اوليه با  155پرداختند. نتايج گوياي آن است كه 
 10اي (هاي زمينهمقوله)، ويژگي 11مقوله)، پديده اصلي (اشتياق شغلي)، راهبردها ( 5پارادايمي شامل موجبات علي (

مقوله)، شناسايي و روابط بين آنها در قالب مدل پارادايمي ترسيم و ارائه  4مقوله)، پيامد ( 5ل مداخله گر (مقوله)، عوام
  شد.

)Yaghoubi et al, 2022 ،به طراحي الگوي اشتياق كاري كاركنان پرداختند. نتايج نشان دهنده سه بعد شناختي (
آوري از مهمترين هاي پايداري و تاباساس نتايج كمي نيز مولفهشاخص بود. بر  35مؤلفه و  11انگيزشي و رفتاري و 

 باشند.عوامل اشتياق كاري كاركنان مي

)Malekpour lapari et al, 2022 ( بررسي نقش ميانجي اشتياق شغلي در مدل رفتارهاي كاري نوآورانه بر اساس به
شناختي به واسطه اشتياق شغلي بر رفتارهاي سازي روان شناختي پرداختند. نتايج نشان داد كه توانمند توانمندسازي روان

اند. تأثير دارد. بنابراين همه متغيرها به صورت مثبت و مستقيم بر همديگر تأثيرگذار بوده 667/0كاري نوآورانه به ميزان 
نوآورانه نياز ضروري براي رفتارهاي كاري شناختي به عنوان يك پيش اين پژوهش درك اهميت توانمندسازي روان

 .دهد تا رفتارهاي كاري نوآورانه كاركنان را تشويق كنندها ارائه ميكند و بينش جديدي را براي سازمانكمك مي

)Khorami et al, 2022 طراحي مدل اشتياق شغلي در شرايط كرونا در بخش ) به بررسي
شغلي در شرايط كرونايي بايد نشان داد كه براي افزايش اشتياق  هاپرداختند. يافتهبانكداري 

ي هابر اشتياق ادراكي تمركز كرد كه بدين منظور براي تقويت آن مديران بايد بر اشتياق
همچنين دو مؤلفه ديگر از  .ارزشي، معنوي، مالي، به عنوان اولويت كار خود تأكيد نمايند

 .كنندمي ميانجي عمل اين مدل (اشتياق حمايتي، اشتياق روحي) به عنوان

)Akbari & Raheli Naming, 2020 به بررسي تحليل ساختاري رابطه فرهنگ سازماني با اشتياق شغلي با ميانجيگري (
صورت مستقيم و غيرمستقيم تواند بهسازماني مطلوب و قوي ميدهد كه فرهنگها نشان مييافته. اي پرداختنداخلاق حرفه

 .اي و اشتياق شغلي كاركنان باشدندي در بالا بردن اخلاق حرفهعاملي مؤثر و قدرتم

)Safarzadeh & Naemi, 2020گري توانمندسازي گرا بر اشتياق به كار با ميانجي) به بررسي تأثير رهبري مثبت
ندسازي ها نشان داد توانمپرداختند. يافته 1398-99شناختي مديران مقطع متوسطه شهر سبزوار در سال تحصيلي روان
گرا بر توانمندسازي گري دارد؛ رهبري مثبتگرا بر اشتياق به كار نقش ميانجيشناختي در تأثير رهبري مثبتروان
شناختي بر اشتياق شغلي با ضريب تأثير معناداري دارد؛ همچنين توانمندسازي روان 43/0شناختي با ضريب مسير روان
 .تأثير معناداري دارد 32/0مسير 
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 پژوهششناسي روش

اي قرار دارد. متناسب با ماهيت مسئله و اهداف هاي توسعهاين پژوهش از نظر هدف كاربردي و در چارچوب پژوهش
ها تبييني متوالي بهره گرفته شده است؛ به اين معنا كه ابتدا داده-صورت اكتشافيتحقيق، از يك طرح پژوهشي تركيبي به

ي و تحليل شده و سپس در اين پژوهش در بخش كمي مورد بررسي قرار در بخش كيفي از تحليل مضمون گردآور
ساخته اجرا گرديد كه سؤالات آن مبتني بر مفاهيم و مضامين ها بر پايه پرسشنامه محققاند. شيوه گردآوري دادهگرفته

ها و مخازن پتروشيمي پايانهجامعه آماري پژوهش شامل كاركنان شركت  .شده از بخش كيفي طراحي شده بوداستخراج
گيري نفر با روش نمونه 205اي به حجم نفر) و استفاده از فرمول كوكران، نمونه 440باشد. با توجه به حجم جامعه (مي

اي روايي ابزار از طريق روايي ظاهري، محتوايي و سازه .ها بين آنان توزيع گرديدتصادفي ساده انتخاب شدند و پرسشنامه
ي قرار گرفت. همچنين، جهت اطمينان از پايايي، از آلفاي كرونباخ براي سنجش همساني دروني استفاده شد. مورد بررس

 .بودند كه بيانگر پايايي قابل قبول پرسشنامه است 0,70نتايج نشان داد كه هر پنج سازه اصلي داراي ضريب آلفا بالاي 
بهره گرفته شد تا  8,8نسخه  LISRELو  27نسخه  SPSSافزارهاي سازي تأييدي، از نرمجهت تحليل آماري و مدل

 .ساختار عاملي مدل مورد آزمون قرار گيرد

 
 هاي پژوهشيافته

اي پيشنهادي براون و مرحلهبر اساس چارچوب شش در اين پژوهش، ابتدا از بخش كيفي و با استفاده از تحليل مضمون
  .شغلي استخراج شدمضامين اشتياق  ) ,2006Braun & Clarkeكلارك (

  
  . مضامين به دست آمده از اشتياق شغلي1جدول 

 مضامين پايه مضمون سازماندهنده  مضامين فراگير

 
  اشتياق شغلي كاركنان

  

  اشتياق شناختي

 مسير توسعه فردي

 ايتوسعه حرفه

 درك شناختي

 احساس رشد

 نگريآينده

  اشتياق هيجاني

 انگيزش دروني

 نگريمثبت

 آوريتاب

 مديريت فرسايش شغلي

 هاي اثربخش ماليمحرك

 هاي اثربخش غير ماليمحرك

 
  اشتياق اجتماعي

 تأييد اجتماعي

 تعاملات اجتماعي
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 محيط كار حمايتي

  رواني-اشتياق جسمي
 مديريت فشار شغلي

 هاي فيزيكيغلبه بر چالش

 تعادل جسمي و ذهني

  ارزشي-اشتياق اخلاقي
 احساس مسئوليت

 اثرگذاري اخلاقي

 تمايل به انجام كار معنادار

 
ترين تعداد هاي جمعيت شناختي و آمار توصيفي متغيرهاي تحقيق پرداخته شده است. بيشدر ادامه به بررسي ويژگي

دهندگان درصد پاسخ 3/18پاسخگويان را تشكيل دادند. درصد از  38درصد و زنان نيز  62پاسخگويان را مردان با 
سال سن  50تا  41دهندگان بين درصد پاسخ 32سال و  40تا  31درصد  7/49سال،  30تا  20درصد در فاصله سني 

درصد نيز مدرك كارشناسي ارشد و  12درصد مدرك كارشناسي و  8/65درصد مدرك فوق ديپلم،  7/10اند. داشته
  .ندابالاتر بوده

  
 . وضعيت توصيفي ابعاد اشتياق شغلي2جدول 

 كشيدگي چولگي واريانس انحراف معيار ميانگين  متغيرها

 
  

  اشتياق شناختي

 01/0 32/0 56/1 25/1 32/3 مسير توسعه فردي

 39/0 61/0 51/1 23/1 55/3 ايتوسعه حرفه

 32/0 65/0 19/1 09/1 66/3 درك شناختي

 70/0 29/0 41/1 18/1 11/3 احساس رشد

 23/0 12/0 70/1 30/1 06/3 نگريآينده

 
  

  اشتياق هيجاني

 56/0 49/0 26/1 12/1 47/3 انگيزش دروني

 50/0 60/0 43/1 19/1 53/3 نگريمثبت

 57/0 45/0 31/1 14/1 43/3 آوريتاب

 05/1 66/0 60/1 26/1 08/3 مديريت فرسايش شغلي

 56/0 51/0 17/1 08/1 96/3 هاي اثربخش ماليمحرك

 78/0 65/0 40/1 18/1 78/3 هاي اثربخش غير ماليمحرك

اشتياق اجتماعي
 36/0 63/0 25/1 12/1 88/3 تأييد اجتماعي

 53/0 47/0 23/1 11/1 48/3 تعاملات اجتماعي

 48/0 66/0 49/1 22/1 43/3 محيط كار حمايتي

-اشتياق جسمي
 رواني

 21/0 32/0 35/1 16/1 23/3 شغليمديريت فشار 

 10/0 70/0 17/1 08/1 50/3 هاي فيزيكيغلبه بر چالش

 88/0 77/0 22/1 10/1 64/3 تعادل جسمي و ذهني
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-اشتياق اخلاقي
 ارزشي

 37/0 58/0 14/1 07/1 46/3 اثرگذاري اخلاقي

 93/0 28/0 36/1 17/1 12/3 تمايل به انجام كار معنادار

 18/0 75/0 11/1 05/1 63/3 مسئوليتاحساس 

 
اسميرنوف سطح معناداري متغيرهاي اين پژوهش را بيشتر –نتايج آزمون كولموگروف ها:آزمون نرمال يودن داده

 كه متغيرهاي پژوهش داراي توزيع نرمال هستند. 95/0دهد بنابراين با احتمال نشان مي 05/0از 

در اين بخش به تحليل عاملي اكتشافي پرداخته شده است. در ابتدا آزمون كفايت  آزمون تحليل عاملي اكتشافي:
درصد به دست آمده كه بيشتر از مقدار مفروض  88/0برابر است با  KMOنمونه مورد بررسي قرار گرفته است. مقدار 

ين، با توجه به كفايت ) آزمون بارتلت معنادار است؛ بنابرا000/0درصد است و با توجه به سطح معني داري ( 50/0
  پذير است.ها براي ورود به معادلات ساختاري امكانبرداري و معناداري آزمون بارتلت، ماتريس همبستگي دادهنمونه

بايست با استفاده از آزمون تحليل عاملي ها ميدر تجزيه تحليل استنباطي، پيش از آزمون فرضيه تحليل عاملي تاييدي:
ون شود. پس از اينكه مدل اجرا شد دو مورد از زيرمقياس هاي اشتياق شغلي بار عاملي مناسب تأييدي روايي سازه آزم

كسب نكردند و از مدل حذف شدند و مدل اصلاحي مجدداً اجرا شد. آزمون برازندگي در تحليل تأييدي و مسير، 
୶మ؛ شاخص%8، يا جذر برآورد واريانس خطاي تقريب كمتر از RMSEAشاخص 

ௗ௙
) T-Valueكمتر از سه باشد. مقدار ( 

باشد، مدل از برازش خوبي برخوردار است.  -1,96تر از و كوچك 1,96تر از داري هر متغير نيز بزرگضرايب معني
  شده در مدل تأييد شده است. شود، عضويت كليه عوامل بررسي) مشاهده مي2) و (1طور كه در نمودار (همان

 

  
  گيري مدل نهايي با استفاده از تحليل عاملي در حالت استاندارداندازه. مدل 1نمودار 



      
 

 

 

 اعتباريابي الگوي اشتياق شغلي كاركنان:  فرزاد آسايش، علي رضا روستا، سلطاني حسن، محسن كرمي  282

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  287تا  271، صفحات 1404، زمستان 26، پياپي 4، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

  
  داريگيري متغير مدل نهايي با استفاده از تحليل عاملي در حالت معني. مدل اندازه2نمودار 

  
است، مقدار  3تر از حد استاندارد آمده كه كوچكدست به 65/2الگوي مقدار تقسيم كاي اسكوئر بر درجه آزادي عدد 

RMSEA  كمتر است و مقدار  08/0آمده كه از دستبه 025/0نيز عددP-Value آمده، دستبه 05/0تر از نيز كوچك
شود. ساير هاي الگوي اشتياق شغلي پذيرفته ميابعاد و مؤلفه رو اين الگو برازنده است بنابراين عضويت تماميازاين

) مشاهده 3توان در نمودار (درصد به دست آمدند. الگوي نهايي پژوهش را مي 90هاي برازش مدل نيز بالاتر از شاخص
  نمود.
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  . مدل نهايي تحقيق3نمودار 

  
 نتيجه گيريبحث و 

در سطح  0,71باشد كه با ضريب مي» اشتياق شناختي«هاي برجسته، بار عاملي بالاي بعد نشان داد كه يكي از يافتهنتايج 
نگري با ، آينده0,85، درك شناختي با 0,76اي فرد با هاي اين بعد نيز مسير توسعه حرفهقابل قبولي قرار گرفت. زيرمقياس

عنوان يكي از ابعاد اصلي اشتياق شغلي، دهد كه اشتياق شناختي بهنتايج نشان مي. اين 0,77آوري با بار عاملي و تاب 0,70
هاي توسعه منابع كند و بايد در سياستنقشي محوري در درگيري ذهني، افق فكري و پايداري فردي كاركنان ايفا مي

) و  ,2023Shao et alهاي پژوهش حاضر با نتايج تحقيقات (طور جدي مورد توجه قرار گيرد. يافتهانساني به
)Dehghanpour Farashah et al, 2021راستاست.) هم  

نيز به سطحي از علاقه، انگيزش و احساسات مثبت فرد نسبت به شغل و محيط كاري خود اشاره » اشتياق هيجاني«بعد 
بود كه دلالت بر انسجام ) 0,95ي بار عاملي قوي و معنادار (دهندهدارد. نتايج تحليل عاملي تأييدي در اين بعد، نشان

ها در تبيين اين سازه دارد. اين بعد با چهار زيرمقياس انگيزش دروني است كه با بار عاملي راستايي آيتممفهومي بالا و هم
مندي و تمايل ذاتي فرد به انجام كار، نقش بسيار مهمي در تبيين اشتياق هيجاني دارد. اين مؤلفه بيانگر علاقه 0,79

مدل اشتياق 
 شغلي كاركنان
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نگري هاي بيروني است و ريشه در احساس معنا و رضايت دروني دارد. دومين زيرمقياس، مثبتپاداش نظر ازصرف
ي نگرش اميدوارانه و مثبت نسبت به كار، همكاران و آينده شغلي است. در كنار اين دو دهنده) است كه نشان0,74(

هاي ) و محرك0,79خش مالي (با بار عاملي هاي اثربمؤلفه دروني، دو زيرمقياس ديگر نيز نقش مكمل دارند: محرك
هايي اشاره دارند كه در فضاي سازماني به كاركنان ارائه ). اين دو زيرمقياس به مشوق0,78اثربخش غيرمالي (با بار عاملي 

هاي مالي شامل دستمزد منصفانه، پاداش و مزايا كنند. محركشود و نقش مهمي در حفظ و تقويت اشتياق ايفا ميمي
مندي شدن و ارزشهاي يادگيري، ترفيع و احساس ديدههاي غيرمالي شامل قدرداني، فرصتوده، در حالي كه محركب

گيرد، بلكه تنها از درون فرد سرچشمه ميدهد كه اشتياق عاطفي نهشود. تركيب اين عناصر نشان ميدر محيط كار مي
ها، مطالعات پيشين نيز بر اهميت ز قرار دارد. مطابق با اين يافتههاي پاداش و فرهنگ سازماني نيشدت تحت تأثير سيستمبه

) همراستا Tang & Li, 2021) و (Yaghoubi et al, 2022(ويژه، تحقيق اند. بههاي عاطفي اشتياق شغلي تأكيد كردهجنبه
 است.

رواني است كه به توانايي فرد در حفظ -شده در اين پژوهش، اشتياق شغلي جسمييكي ديگر از ابعاد كليدي شناسايي
آوري رواني و آمادگي ذهني در مواجهه با شرايط كاري اشاره دارد. اين بعد، برخلاف سطحي پايدار از انرژي بدني، تاب

اهنگي بين ذهن و بدن در بستر شغلي تأكيد دارد. نتايج تحليل عاملي هاي صرفاً شناختي يا عاطفي، بر انسجام و همجنبه
شود كه نشان ترين ساختارهاي موجود در مدل نهايي محسوب مياز قوي 0,85تأييدي نشان داد كه اين بعد با بار عاملي 

غلبه بر «، »اي شغليمديريت فشاره«هاي اين بعد شامل ي اشتياق شغلي دارد. زيرمقياساز اهميت بالاي آن در تجربه
در  0,78و  0,79، 0,78ترتيب با بارهاي عاملي بودند كه به» تعادل جسمي و ذهني«و » هاي فيزيكي محيط كارچالش

 Yaghoubi et al, 2022) ،(Gerami(ويژه مطالعات هاي پيشين بهها با نتايج پژوهشسطح مطلوبي قرار گرفتند. اين يافته

& Malekshahi, 2024هستند.استا ر) هم  
بعد اجتماعي اشتياق شغلي يكي از ابعاد كليدي و تأثيرگذار در تجربه كاري افراد است كه به شدت با كيفيت روابط 

فردي، حس تعلق سازماني و رضايت از تعاملات روزمره در محيط كار گره خورده است. در اين پژوهش، اشتياق بين
شده به خود اختصاص داد، كه اين امر برازش را در ميان ابعاد شناسايي بالاترين ميزان 0,95اجتماعي با بار عاملي 

دهنده نقش برجسته و حياتي آن در ساختار كلي اشتياق شغلي كاركنان است. درواقع، كاركناني كه از نظر اجتماعي نشان
زه و تعهد بيشتري براي حضور مراتب انگيكنند، بهدر محيط كار احساس پيوند، احترام متقابل و تأييد جمعي را تجربه مي

، 0,70با بار عاملي » تأييد اجتماعي«هاي شغلي دارند. سه زيرمقياس اصلي براي اين بعد شناسايي شد: فعال در فعاليت
ي . تأييد اجتماعي اشاره به تجربه0,79با بار عاملي » محيط كار حمايتي«، و 0,78با بار عاملي » تعاملات اجتماعي«

هاي تواند انگيزهگذاري شدن و مورد تشويق قرار گرفتن از سوي همكاران و مديران دارد؛ اين عامل ميشدن، ارزشديده
دروني فرد را تقويت كند و به افزايش تعلق سازماني بيانجامد. تعاملات اجتماعي شامل كيفيت، عمق و بسامد روابط 

كنند، احساس نشاط، مؤثر و همدلانه فعاليت مي فردي سالم،كاري روزمره است؛ كارمنداني كه در بستر روابط بين
هاي كنند. در نهايت، محيط كار حمايتي به ادراك كاركنان از سطح حمايتهمكاري و پايداري بيشتري را تجربه مي

گردد، كه نقش مهمي در تقويت اشتياق و كاهش فرسودگي ايفا عاطفي، سازماني و ارتباطي در فضاي كاري بازمي
  راستا است.) همHosseinian et al, 2025هاي (هاي اين بخش با نتايج پژوهشهكند. يافتمي
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ارزشي به معناي درگيري كاركنان با كار بر مبناي باورهاي اخلاقي، تعهدات ارزشي و تمايل به –اشتياق اخلاقي
به هويت اخلاقي فرد گره هاي مالي يا شناختي بوده و اثرگذاري مثبت در محيط كار است؛ اين درگيري فراتر از انگيزه

، 0,77با بار عاملي » احساس مسئوليت«خورده است. در اين بعد، سه زيرمقياس اصلي شناسايي و در مدل تأييد شدند: 
. احساس مسئوليت، به تعهد 0,71با بار عاملي » تمايل به انجام كار معنادار«، و 0,75با بار عاملي » اثرگذاري اخلاقي«

نظر از نظارت بيروني يا پاداش، اشاره دارد. اين حس تعهد اخلاقي، مبناي ظايف خود، صرفدروني فرد نسبت به و
بسياري از رفتارهاي مثبت سازماني است. اثرگذاري اخلاقي نيز ناظر بر تمايل فرد براي ايفاي نقش فعال در ارتقاء 

ايي است. زيرمقياس سوم يعني تمايل به گراستانداردهاي اخلاقي در محيط كار، ترويج انصاف، عدالت، صداقت و انسان
شود؛ جايي كه فرد شغل خود را نه صرفاً يك وظيفه، بلكه بخشي ي ارزشي از كار مربوط ميانجام كار معنادار، به تجربه

هاي مربوط به اين بيند. از منظر نظري نيز، يافتهتر مياز تحقق خود، كمك به ديگران و يا مشاركت در يك هدف بزرگ
  راستا است.) همTang & Li, 2021(با مطالعات بعد 

  باتوجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه گرديد:
اي، يك مسير شغلي روشن طراحي كند. ها و علايق حرفهشود سازمان براي هر كارمند، بر اساس شايستگيپيشنهاد مي

هاي خاص، مهارت در تحليل داده، و نامهگواهيمثلاً براي يك كارشناس اداري، مشخص شود كه در صورت كسب 
دستيابي به نتايج بالا، در عرض چند سال به سمت مدير ارتقاء يابد. اين برنامه با جلسات فصلي با مدير منابع انساني همراه 

ه توسعه باشگا«شود سازمان باشگاهي با عنوان شود تا فرد بازخورد دقيق و مشاوره هدفمند دريافت كند. پيشنهاد مي
تجربه وارد يا كمبا كاركنان تازه» منتور«تشكيل دهد كه در آن، كاركنان با عملكرد بالا به عنوان » اي منابع انسانيحرفه

تر كار كنند. براي مثال، يك كارشناس منابع انساني باتجربه، هر ماه يك جلسه منتورينگ با دو نفر از همكاران جوان
 شود.اي ميشدن مسير رشد حرفهانتقال تجربه، افزايش انگيزش و شفاف داشته باشد. اين تعامل باعث

هايي با سطح دشواري متوسط تا بالا كه با علايق و شود سازمان به كاركنان فرصت دهد كه در پروژهپيشنهاد مي
 ها هماهنگ است، مشاركت كنند.هاي آنمهارت

عريف كند كه به ازاي دستيابي به سطوح مشخصي از اهداف اي تشود سازمان يك نظام پاداش چندمرحلهپيشنهاد مي
فردي يا تيمي، پاداش مالي تعلق گيرد. به كارمنداني كه عملكرد بالايي دارند يا در پروژه خاصي نقش كليدي دارند، 

يك طراح امكان داده شود برخي روزها با ساعات كاري شناور كار كنند يا بخشي از كار را دوركاري انجام دهند. مثلاً 
ها در خانه تكميل كند و فقط براي ارائه نهايي حضور فيزيكي داشته باشد. اين نوع انعطاف، گرافيك بتواند پروژه را شب

برد. در بدو ورود كاركنان جديد، يا هنگام اجراي تغييرات سازماني، افراد ممكن شدت بالا ميانگيزش غيرمالي را به
 است دچار فشار رواني شوند.

شود سازمان براي هر فرد يك هميار مشخص كند، مثلاً يكي از كاركنان باسابقه كه از نظر رفتاري قابل اعتماد اد ميپيشنه
دهد. كاركنان بايد بدانند در ها و مشكلات روزمره پاسخ ميها، چالشاست. اين فرد نقش حامي اوليه را دارد و به پرسش

 وگوي محرمانه داشته باشند.با مدير يا واحد منابع انساني گفتتوانند صورت بروز تعارض، فشار يا مشكل مي



      
 

 

 

 اعتباريابي الگوي اشتياق شغلي كاركنان:  فرزاد آسايش، علي رضا روستا، سلطاني حسن، محسن كرمي  286

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  287تا  271، صفحات 1404، زمستان 26، پياپي 4، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  

، كه به كاركنان اطمينان دهد ايجاد شود نام پيشنهاد، شكايت يا دغدغهشود يك سامانه آنلاين براي ارسال بيپيشنهاد مي
آميز ديده شده و ر تبعيضتواند بدون ذكر نام، اعلام كند كه در واحدش رفتاكه در سازمان تنها نيستند. مثلاً فردي مي

 منابع انساني موظف باشد رسيدگي كند.

ها، نورپردازي، تهويه و ابزارهاي كاري انجام دهد. مثلاً شود سازمان ارزيابي ارگونوميك براي ميزها، صندليپيشنهاد مي
يا مانيتور با پايه مناسب نشينند، استفاده از صندلي ارگونوميك، ميز، براي كاركناني كه ساعات طولاني پشت رايانه مي

  ضروري است.
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