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 چکیده
 شوند، کارگرفته به درستی به که درصورتی سازمانی تعالی های مدل

 سازمانی، های ارزش و مفاهیم توانند می که کارآمدی هستند ابزارهای

 های روش کارگیری به های استراتژيک، برنامه اجرای و تدوين

 نهادينه ها درسازمان را مداوم بهبود و سازمانی يادگیری خودارزيابی،

فراهم  را کاوی بهینه انجام و فرايندها بهترين شناسايی امکان و نموده

 نیاز رقابت، افزايش و اقتصاد پیچیدگی و پويايی شدن، جهانی سازندرشد

 ها سازمان لذا. سازد می ضروری را يکپارچه مدل مديريتی يک به

 دستیابی و بودن موفق برای بلوغ، و سطح ساختار اندازه، نوع، از صرفنظر

 میان در. مناسب مديريتی هستند. های مدل انتخاب نیازمند یتعال به

 به باور از فراگیرتر و مهمتر کدام هیچ برخود، نفوذ های مکانیسم

 تواند نمی که باشد داشته باور فردی اگر. نیست شخصی خودکارآمدی

 مانع تواند نمی که برسد باور اين به يا و آورد، دستبه را انتظار مورد نتايج

. شد خواهد کم کار انجام برای او انگیزه شود، قبول غیرقابل ایرفتاره

 رفتار های برانگیزنده عنوان به که دارند وجود ديگری عوامل اگرچه

 .هستند فرد باور تابع آنها همه اما کنند، می عمل انسان

 

Abstract: 

Organizational excellence models, if used 

properly, are effective tools that can 

institutionalize organizational concepts and 

values, formulate and implement strategic plans, 

use self-assessment methods, organizational 

learning and continuous improvement in 

organizations and identify the possibility. 

Provide the best processes and optimization. The 

growth of globalization, the dynamism and 

complexity of the economy, and the increase in 

competition necessitate the need for an integrated 

management model. Therefore, organizations, 

regardless of type, size, structure and level of 

maturity, need to choose appropriate 

management models to be successful and achieve 

excellence. Among the mechanisms of self-

influence, none is more important and 

comprehensive than the belief in personal self-

efficacy. If a person believes that he can not 

achieve the expected results, or believes that he 

can not prevent unacceptable behaviors, his 

motivation to do so will decrease. Although there 

are other factors that act as motivators of human 

behavior, they are all subject to individual belief. 
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 مقدمه

فراگیر و ساختار مديريتی است که با تکیه براصول و مفاهیم اساسی و توجه داشتن به معیارهای اصلی مديريت کیفیت تعالی سازمانی 
با گذشت زمان و اهمیت يافتن مفاهیم مديريت کیفیت فراگیر و ند سیستم خودارزيابی موجبات پیشرفت و بهسازی را فراهم میک

هايی درراستای جستجوی های سنجش عملکرد مورد توجه قرارگرفت. ازاينرو تلاشهای انسانی، ابعاد ديگری هم در نظامسرمايه
دستاورد چنین  0111های زنجیره ارزش انجام گرفت که پیدايش استانداردهای سری ايزووهمه بخشکیفیت درهمه سطوح سازمان 

های نیازمند سازو کارهای جامع تری بودند )خالقی و ديدگاهی بود. هرچند با پیچیده تر شدن فضای کسب و کار، سازمان
 (1301همکاران،
 متفاوتی سطوح در دارد اين منافع پی در افراد و سازمان برای و غیرمستقیم مستقیم صورت به را بسیاری منافع کارکنان شغلی اشتیاق

 بر مستقیمی منافع تأثیر از بعضی حالی که در می گردند؛ هويدا سازمانی داخلی محیط فقط در منافع می گردد. بعضی نمودار سازمان از

ب شناسی روانی موجب انتظارات و ادراکات نادرستی می فرايندهای شناختی به عنوان بخشی از آسیدارند. سازمان خارجی نفعان ذی
گردند که فرد از کارآمدی خود دارد و اين انتظارات می توانند به اضطراب و اجتناب های دفاعی از موقعیت های تهديد کننده منجر 

ه سطح انگیزه، شرايط مطلوب و ( درباره نقش باورهای خودکارآمدی در عملکرد انسان اين است ک10۹۱شوند. استدلال کلیدی بندورا )
ی اعمال افراد، بیشتر بر پايه آنچه که آنها اعتقاد دارند قرار دارد، تا آنچه که واقعا درست است. به همین خاطر، چگونگی رفتار انسان م

قادر به انجام دادن آن تواند به وسیله باورهايی که در مورد توانايی هايشان دارند، بهتر پیش بینی شود تا به وسیله آنچه که واقعا 
 (130۱)قراچه و همکاران،.هستند

امروزه ادراک فرد از کارآمدی خود به عنوان میانجی شناختی عمل انسانی محسوب گشته و خودکارآمدی به يکی از حوزه های 
در مورد توانايی  پژوهشی گسترده در روان شناسی بالاخص روانشناسی صنعتی سازمانی مبدل شده است. از اين رو، باورهای شخصی

برای کنار آمدن با موقعیت های متفاوت را خودکارآمدی تعريف کرده اند همچنین، خودکار آمدی به باورها يا قضاوت های فرد در رابطه 
 با توانايی های خود در انجام وظايف و مسئولیت هايش اشاره دارد  کارکنان برای برقراری تعادل بین خواسته های شغلی و يا منابع
کاری به دنبال تغییراتی در خود و محیط اطرافشان هستند و تلاش می کنند تا اين تغییرات را به گونهای پیاده سازی کنند تا با علايق 

 (1300)کشاورز و همکاران،و توانايی های آنها منطبق باشد 

 مبانی نظری

 تعالی سازمانی 
کنند، آيند که کنترل و بهبود را تسهیل میعملکرد سازمان بشمار میهای تعالی سازمانی ابزاری جامع و مناسب برای سنجش مدل

يابی به اهداف بايد سازمان را بر اساس باشند و برای ارزيابی میزان موفقیت سازمان در دستدنبال رشد و پیشرفت می ها بهسازمان
ی ديگر نمی توان سازمان را بر اساس نتیجه قرار داد.های استراتژيک و اهداف بلند مدت مورد ارزيابی برنامه،  اتژیراست، چشم انداز

برای ارزيابی کیفی  ی عملکرد سازمان نیست،از آنجا که يک محصول نهايی به تنهايی بیان گر نحوه نهايی آن مورد سنجش قرار داد.
ها ی روشمند برای ارزيابی عملکرد سازمانمدل تعالی سازمانی چارچوب. ها را در کنار هم مورد توجه قرار دادسازمان بايد نتايج و فرايند

در نتیجه مدل تعالی سازمانی مدلی مناسب برای ارزيابی عملکرد کیفی .  هاستها و نتايج حاصل از اين فراينددر دو حوزه ی فرايند
يابی بهبود که برای دستهای قابل بهبود آن های حاصل از ارزيابی در اين مدل شامل نقاط قوت سازمان و زمینهسازمان است.دستاورد

های کنترل در دسته اين ابزارها با توجه به دسته بندی سیمونز از اهرم کند.های اولويت بندی شده را نیز پیشنهاد میفهرستی از برنامه
ها ازمانهای تعالی سازمانی در بهبود عملکرد سگیرد بررسیها هم نشان می دهد استفاده از مدلسیستمهای کنترل تشخیصی جای می

های ها بسیاری از کشورها از مدل تعالی سازمانی به عنوان مبنايی برای تدوين جايزهموثر بوده است با توجه به قوت اينگونه مدل
ها در سطح ملی دست می دهد )مشبکی، اصغر کیفیت و بهره وری در سطح ملی استفاده کرده اند که مقیاسی را برای مقايسه شرکت

های خودرويی های ايرانی هم ) مانند شرکتهای اخیر در کشور ما نیز اين ابزارها اقبال ويژه ای يافته اند و سازمانل( در سا33: 13۹0
( به ۲۲: ۲11۲، 1های تعالی در سطح جهان است)هاکانن(را که متداولترين مدلEFQMوفولادی ( مدل تعالی بنیاد کیفیت اروپا )مدل

گیری عملکرد های تعالی سازمانی با هدف اندازهرد و کارايی خود مورد استفاده قرار داده اند.مدلعنوان مبنای سنجش و مقايسه عملک
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ها، جايزه کلان سازمان همراه با نگرش فراگیر به تمامی ابعاد سازمان و در بر گرفتن همه ذينفعان ابداع شدند. نمونه ای از اين مدل
ها است. جوايز کیفیت بسیاری در سراسر دنیا با الهام از اين مدل EFQMا و مدل دمینگ در آسیا، مدل مالکوم بالدريچ در آمريک

ها  جهانی شده  وهمگی از شرايط کم وبیش همانندی  در رقابت توسعه يافته اند. شايان ذکر است از آنجا که گستره فعالیت سازمان
گیرند به هايی که به کار میهمگرا شده اند و مفاهیم و ارزش های تازه خود تا اندازه زيادیها نیز در ويرايشبرخودارند، اين مدل

در  EFQMدر ايران با توجه به همکاريهای اقتصادی وتجاری با کشورهای اروپايی و همچنین جامعیت مدل  همديگر نزديک شده است 
)نجمی، و حسینی  گیرند.ن مدل را به کار میها نیز همیطراحی جايزه ملی بهره وری و تعالی سازمانی ازاين مدل بهره گرفته شد و سازمان

 ،13۹0 :55) 

 تعالی سازمانی

 تاریخچه تعالی سازمانی
گردد که در ابتدا تمرکز بر بازرسی صددرصد و در فعالیتها بر می 51توجه به مقوله کیفیت و اهمیت آن در کسب و کارها به قبل از دهه 

های  های کنترلی تغییر يافت که اين روند در جدول و شماتیکیراتی در سیستمها وشیوهکنترل کیفیت  بوده و در ادامه اين روند با تغی
 ذيل ارائه شده است:

 (۲412)بوهم و همکاران،1های کنترلی:روند تغییرات در سیستمها وشیوه1جدول 

تم
یس
ن ب

قر
 

 QCبازرسی صددرصد و  51قبل دهه 

 QC & TQC 51دهه 
 TQC  &  QA ۱1دهه 
 QA  &  TQM ۹1 و 21دهه 
 و رويکرد تعالی TQMتحول در  01و  ۹1دهه 

 های تعالی سازمانیمدل اواخر قرن بیستم و قرن بیست ويکم

 

 
 .Dikkers, s. E, et al. (2010).توسعه تاریخی مدیریت کیفیت)1شکل 

ها اند، بررسیشکل گرفته TQMجامع  ت کیفیتيريهای مدهای تعالی عملکرد براساس عناصر و ارزشبا توجه به اين که همه مدل
مديريت کیفیت  کنند.گیری يکسانی را دنبال میها در حال حرکت به يک سمت و سو بوده و همگی جهتدهد که اين مدلنشان می

ن ی نگرش به شیوه ی مديريت فراهم میسازد و نوعی فرهنگ مشارکتی را توسعه می بخشد که در آ جامع روش متفاوتی را در نحوه
های مرتبط با کارشان و تصمیم سازی در اين مورد مشارکت کنند. به گونه ای که ايجاد هر يک از کارکنان می توانند مستقیما در حوزه

های سازمانی قرار گیرد.درمديريت کیفیت جامع نه تنها افراد مسئول ايجاد و حفظ کیفیت کیفیت وظیفه ی تمام کارکنان و سیستم
د و اهای ارتباطی مناسب کیفیت را در سطح سازمانی ايجهای سازمانی موظفند که با ايجاد کانالاز اجزای سیستممیباشد بلکه هر يک 

شود هرچند های کوچک بکار گرفته های بزرگ وهم در سازمان. مفاهیم مديريت کیفیت فراگیر می تواند هم در سازمانگسترش دهند 
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 (. 1۲1: 1002، 1گلباديان و گالیزها متفاوت است)ها وجزئیات اجرای آنروش
آيد می تواند به صورت کلی برای همه نیز که از ابزارهای مديريت کیفیت فراگیر بشمار می EFQMاز اين رو شايد بتوان گفت مدل 

 ها بکار بسته شود.ها فارغ از اندازه آنسازمان
 های های کوچک ومتوسط کمتر از سازماندهد سازمان هايی در بريتانیا وکانادا انجام شده است که نشان میهمچنین پژوهش

 معیارهای مدل دمینگ 
 خط مشی     -1

 سازمان و عملیات آن     -۲

 آموزش و جريان توسعه آموزشی     -3

 ها گردآوری و توزيع اطلاعات و میزان مفید بودن آن    -0

 تجزيه و تحلیل اطلاعات     -5

 استانداردسازی     -۱
 رل و مديريت کنت    -2

 تضمین کیفیت     -۹

 نتايج     -0
 ها ی آيندهبرنامه  -11
 

 EFQM  ۲414ویرایش 
ندارد و در اين ويرايش  ۲113باشد که تفاوت چندان زيادی نسبت به می ۲111مربوط به ويرايش سال  EFQMجديد ترين ويرايش 

باشد با اين تفاوت که در تمامی معیار های توانمند ساز امتیازات هر می 511در دو معیار توانمند ساز و نتايج امتیازها همچنان هر کدام 
استفاده شده است همچنین در معیار  و محصولات و خدمات باشد و به جای تکیه بر فرايندها در معیار پنج از فرآيندهامی 111محور 

استفاده شده است همچنین در نحوه امتیاز دهی، همه معیار  "کلیدی"از واژه  "نتايج کلیدی عملکردی "نتايج به جای استفاده از معیار
امتیاز  ولی نتايج  111امتیاز دارند در واقع در اين ويرايش همه محورها  151امتیازی شده فقط نتايج مشتريان ونتايج کلیدی  111ها 

 (.53: 13۹0 سیروس، حسینی، و منوچهر نجمی،)امتیاز دارند 151مشتری وکلیدی 

 در یک نگاه EFQMل  روزشمار مد
 شرکت برجسته اروپايی  10توسط روسای  (EFQM)تشکیل بنیاد مديريت کیفیت اروپا  -1001

 (EQA)گیری و معرفی جايزه کیفت اروپا شکل -1005
  گیری و معرفی جايزه بخش خدمات عمومیشکل -100۱
  گیری و معرفی جايزه واحدهای عملیاتیشکل -۲111
  های کوچک و متوسطدی برای بنگاهطراحی مدل سرآم -۲11۲
  بازنگری اساسی مدل قبلی و معرفی مدل بهبود يافته -۲115
 های کوچک ومتوسطمعرفی ويرايش مدل سرآمدی بنگاه -۲11۱
  بازنگری در مدل و معرفی ويرايش جديد -۲111
  بازنگری در مدل و معرفی ويرايش جديد -۲115

 

 

 
 ۲412- ۲44۳مندسازها ونتایج ویرایش های :تغییرات اصلی در عناوین توان۲جدول 
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 (٪15نتايج مشتريان) -۱ (٪۲1نتايج مشتريان) -۱

 (٪11نتايج کارکنان) -2 (٪0نتايج کارکنان) -2

 (٪11نتايج جامعه) -۹ (٪۱نتايج جامعه) -۹

 (٪15نتايج کلیدی ) -0 (٪15نتايج کلیدی عملکردی) -0

 
بالدريج بسیار شبیه است و تفاوت اصولی در مفاهیم و مبانی با مدل مالکوم بالدريج ندارد. هر در اصل به مدل مالکوم  EFQMمدل 

ها و نیز ابزاری ها در چارچوب مديريت کیفیت جامع قرار میگیرند و ابزاری هستند برای استقرار سیستم در درون سازماندو اين مدل
ها در چارچوب مديريت کیفیت جامع موفق بوده ت استقرار سیستمهستند برای سنجش اينک يک سازمان تا چه اندازه در جه

های اجرائی است و چار چوب کلی هر هايی که بین اين دو مدل وجود دارد عمدتاًَ  در حد تعداد معیارها، امتیاز دهی و رويهاست.تفاوت
های تعالی سازمانی هستند روف ترين مدلکه از مع EFQMدو مدل در واقع يکی است. از میان سه مدل دمینگ و مالکوم بالدريج و 

از مديران عامل  EFQMاعضای کمیته مرکزی  عمومیت و استقبال بیشتری در سطح جهان يافته است. EFQMمدل 
شوند سال نیز به عنوان عضو ذخیره که هر سال يکبار انتخاب می 5های اروپايی هستند که برای چهار سال انتخاب و برای شرکت

ها بوده که نه تنها به عنوان نماينده تام الاختیار در زمینه کیفیت جامع عضو از همان سازمان ۲1میته اجرائی نیز مرکب از باشند. کمی
در واقع نقش هدايت  EFQMانجام وظیفه می نمايند بلکه گزارشات لازم را به کمیته مرکزی ارائه می نمايند. اعضای کمیته اجرائی 

اتژيها طرحهای عملیاتی کسب و کار، نظارت بر پیشرقت طرحها و نهايت تدوين جهت کلی مناسب برای گر و پشتیبانی کننده استر
 و منوچهر نجمی،مشارکت می نمايند) EFQMکشور اروپايی با  10ها را به عهده دارند. در حال حاضر تحقق اهدا ف اين سازمان

 (5: 1305 سیروس، حسینی،
 (RADARمنطق رادار) (EFQM)اروپا کیفیت معرفی محورهای مدل جایزه ملی

ها نیازمند ابزاری ويژه و مناسب و دارای ساختار مديريتی میباشند که ها جهت خودارزيابی و سنجش خود با ديگر سازمانسازمان
 های تعالی دارای اين ويژگی است.مدل

های مدل، معنی که در تمامی معیار باشد به اين( میRADARبراساس منطق رادار ) EFQMرويکرد سنجش درخودارزيابی مدل 
های کلان سازمان تعريف کند وبرای گذاری مناسب انجام دهد و سپس رويکرد منطقی و در خور جهت گیریسازمان نخست بايد هدف

: 13۹۹ن، ها راهکاری ارائه دهد وسازو کاری برای ارزيابی وبهبود رويکرد مورد نظر توسعه دهد )امیری و همکارااستقرار نظامند آن
131. ) 



 سنجش تاثیر تعالی سازمانی بر بهبود اشتیاق شغلی  کارکنان و تاثیر آن برخودکارآمدی سازمانی همکاران:دکتر وحید قلیپور و 

های بهبود برای افزايش اثر بخشی سازمان ها برنامههای قابل بهبود سازمان است که بر اساس آنها، نقاط قوت وزمینهخروجی ارزيابی
 (.100: ۲110، 1های مختلف  بکار گرفت )هايندهای بخشرا برای سازمانEFQMشود چنانچه پیشتر آمد می توان مدل پیشنهاد می

کند. اين مدل هم حوزه را ايجاد می 0ابزاری است که تصويری از عملکرد سازمان در EFQMچه آمد می توان دريافت که مدل از آن
گیرد )حوزه توانمندسازها ( وهم نتايج برخاسته از آنچه انجام شده )حوزه نتايج( را در بر میگیرد که اين دو آنچه در سازمان انجام می

 شود. يسته وسنجیده میحوزه با منطق رادار نگر
را تشکیل میدهند و بیان کننده ی نوع  اها گروه توانمند سازهچارچوب مدل برتری  بر پايه نه حوزه ايجاد شده است.پنج حوزه از آن

هايی را مشخص ها است.چهار حوزه ی باقیمانده گروه نتايج را تشکیل میدهند و خواستههای سازمان و چگونگی انجام آنفعالیت
ها امتیازی در نظر گرفته ها دست يابد.در مدل تعالی سازمانی برای هر يک از حوزهمیکنند که سازمان بايد با اجرای توانمند سازها به آن

های از ديگر ارکان اصلی مدل می توان معیار .باشدمیشود که کسب امتیازاتی در میزان پیشرفت زمانی در آن  حوزه ی عملکرد می
 0ها )توانمندسازها( و معیار مربوط به قابلیت 5معیار است که  0فاده در مدل اشاره نمود مدل تعالی سازمانی مبتنی بر سنجش مورد است

ها به نتايج دست می يابد به عبارت ديگر نتايج معلول ها و افزايش توان آنها با تمرکز بر قابلیتمعیار مربوط به نتايج هستند که سازمان
آنچه را که يک  "نتايج"های آنچه را يک سازمان انجام می دهد پوشش میدهند و معیار "توانمند ساز"های معیار ها هستند.قابلیت

بهبود  "نتايج "با گرفتن بازخورد از "توانمند سازها "آيند و بدست می "توانمند سازها"نتايج گبر اثر اجرای  "سازمان به دست می آورد
 (. 13۱: 13۹0می يابند )بزرگی،

 (EFQMهای تعالی سازمانی )ارکان مدل

 توانمند سازها -

 ۲معیار یک : رهبری  -1
های مورد نظر برای ها و سیستمها ارزشها را تسهیل می کنند. آنيابی به آنرهبران متعالی آرمان و ماموريت سازمان را تدوين و دست

ها را به اجرا در می آورند در دوران تغییر و تحولات سازمان، ثبات ود آنموفقیت پايدار سازمان را ايجاد کرده و با عمل و رفتار مناسب خ
در مقاصد دارند و هر کجا که لازم باشد قادر هستند جهت گیری سازمان را متحول ساخته و کارکنان را به پیروی آن ترغیب 

 .(1۲1: 13۹۹)امیری و همکاران، کنند

 رهبران الگوی فرهنگ تعالی در سازمان هستند
 ها و اخلاق سازمانی را ايجاد کرده و خود الگوی فرهنگ تعالی در سازمان هستند.اموريت، آرمان، ارزشم 

 تواند شامل نکات زير باشد:می
  ايجاد و توسعه مأموريت، آرمان و فرهنگ سازمانی 
 مايت از فرهنگ سازمانی ايجاد، توسعه و. ايفای نقش الگو در ارزشها، اخلاق سازمانی و مسئولیتهای اجتماعی به منظور ح 
 های شخصی رهبری بازنگری و بهبود اثر بخشی رفتار 
  مشارکت فعالانه در فعالیتهای بهبود 
  ،ترغیب و تشويق به توانمند سازی ) تفويض اختیاری(، خلاقیت و. نو آوری، به عنوان مثال از طريق تغییر ساختار سازمان

  های بهبود.سرمايه گذاری در اموزش و فعالیت
 های يادگیری های فعالیتتشويق، حمايت و عمل بر اساس يافته 
 های بهبود اولويت بنمدی فعالیت 
 های درون سازمانیترغیب و تشويق همکاری 

 کنندشخصاً در مشارکت شرکت می
 د.کننها، شخصا مشارکت میهای مديريت و بهبود مستمر آنمشارکت برای اطمینان از ايجاد و استفاده از سیسستم

 تواند شامل نکات زير باشد:می
  .همسوسازی ساختار سازمان به منظور حمايت از پیاده سازی خط مشی و استراتژی 
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  .تعمین مالکین شفاف برای فرآيندها 
  اطمینان از ايجاد و استقرار فرآيندی جهت توسعه، جاری سازی و به روز آوری خط مشی و استراتژی 
 آيندی جهت اداره مؤثر سازمان اطمینان از ايجاد و استقرار فر 
  اطمینان از ايجاد و استقرار فرآيندی به منظور اندازه گیری، بازنگری و بهبود نتايج کلیدی 

  هايی به منظور ترغیب، شناسايی، برنامه ريزی، و استقرار برنامه بهبود در جهت اطمینان از ايجاد و استقرار فرآيند يا فرآيند
 (. 13۱: 13۹0بزرگی،های يادگیری)عنوان مثال از طريق خلاقیت، نوآوری و فعالیت توانمندسازی رويکردها،به

 رهبران با مشتریان، شرکای تجاری و نمایندگان جامعه در تعامل هستند.
 تواند شامل نکات زير باشد:می
  برآوردن، درک و پاسخگويی به نیازها و انتظارات 
 هاهای تجاری و مشارکت در آنبرقراری شراکت  
 ها برقراری فعالیتهای بهبود مشترک و مشارکت در آن 
 های ذينفع بخاطر همکاری در کسب و کار، وفاداری و غیره قدردانی از افراد و تیم 
  مشارکت در مجامع حرفه ای، کنفرانس هخا و سمینارها، به ويژه موارد مرتبط با ترويج و حمايت از تعالی 
 يی با هدف بهبود محیط جهانی و. همکاری سازمان با جامعه يا با در نظر گرفتن احترام ترويج، حمايت و مشارکت در فعالیتها

 (. 132: 13۹0بزرگی،به حقوق و منافع نسلهای آتی)

 رهبران، فرهنگ تعالی را بین کارکنان سازمان تقویت می کنند. -
 تواند شامل نکات زير باشد:می
 ها، اهداف ومقاصد به کارکنان به طور شخصی اتژی، برنامهتفهیم مأموريت، آرمان، ارزشها، خط مشی و استر 
  در دسترس کارکنان هستند به طور فعالانه و الهام بخش به سخنان آنان گوش می سپارند، آنان را متحد میکنند و

 پاسخگوی آنان هستند. 
 ها، اهداف و مقاصد خود. ها به برنامهيابی آنکمک وپشتیبانی از کارکنان جهت دست 
 گیزش و توانمندسازی کارکنان به منظور مشارکت در فهالیهای بهبود ان 
  .قدردانی به موقع و مناسب از تلاشهای فردی و تیمی در کلیه سطوح سازمان 
 ترويج ترويج و تشويق فرصتهای برابر و تمايزات 

 آن حمایت می کنند. از  رهبران تحولات سازمانی را شناسایی و
 اشد:تواند شامل نکات زير بمی
  درک محرکهای درونی و بیرونی تحولات سازمانی 
  شناسايی تحولات مورد نیز در سازمان شامل مدل سازمانی و روابط بیرونی آن 
 های تحول رهبری ايجاد برنامه 
  ايجاد اطمینان و سرمايه گزاری و تخصص منابع و حمايت از تحول 
 های تحول مديريت ريسک و ارائه مجموعه کلی برنامه 
 نفعان مینان از اعمال مؤثر تحولات و مديريت ذیاط 
 نفعان ها به کارکنان و ساير ذیتفهیم تحولات سازمانی و دلايل اعمال آن 
  حمايت و توانمندسازی کارکنان در مديريت تحول 
 (13۹: 13۹0بزرگی،اندازه گیری و بازنگری اثر بخشی تحولات و تبادل دانش بدست آمده .) 

 ی در ایرانمدل تعالی سازمان 
جايزه کیفیت وجود دارد که  01مدل سرآمدی ملی و  ۹1شود که در جهان بیش از مدل تعالی سازمانی در شرايطی در ايران مطرح می

و بالدريج بوده و بسوی يکديگر همگرا شده اند. گويا زبان رقابت در همه جای دنیا يکی است  EFQMهای عموماً بهره گرفته از مدل
لزوم رقابت پذيرشدن بخش صنعت و معدن با . تصادی را از آموختن الفبای مديريت فراگیر سازمانی گريزی نیستکه موسسات اق



 سنجش تاثیر تعالی سازمانی بر بهبود اشتیاق شغلی  کارکنان و تاثیر آن برخودکارآمدی سازمانی همکاران:دکتر وحید قلیپور و 

يابی به بازار جهانی و ايجاد اعتبار جهانی برای های صنعتی با جهان برای امکان دستها و ادغامهای مشارکترويکرد جهانی و توصیه
هايی که چندين سال بود معادن طراحی مدلی جهانی مورد توجه و اقدام قرار گیرد مدلاين بخش باعث شد که در وزارت صنايع و 

و  EFQMدو مدل اصلی مالکوم بالدريج و  13۹1تا  132۹های طی سال. ها را پذيرفته و دنبال کرده بودندجوامع صنعتی جهانی آن
دند توسط وزارت صنايع و معادن و موسسه مطالعات بهره برخی کشورهای ديگر روی اين دو مدل صورت داده بونا تغییراتی که احیا

وری و منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفت. فرآيند انتخاب نیز با تشکیل گروههای کارشناسی و جمع آوری اطلاعات وانجام ارتباطات 

های علمی لسات متعدد کمیتهدر ج  های لازم صورت گرفت پسها را دنبال می کردند و تهیه پیش نويسبا موسساتی که اين مدل
ها مطرح و در نهايت توسط کمیته علمی مدل تعالی سازمانی مرکب از کارشناسان و متخصصین سیستمهای مديريت اين پیش نويس

EFQM  با تصويب مدل  به تصويب رسید 11/3/۹۲در تاريخEFQM های وزارت صنايع اين مدل در زير مجموعه  13۹۲  از سال
ا در آمد و اين وزارتخانه و موسسه مطالعات بهره وری و منابع انسانی مقدمات جايزه ملی بهره وری و تعالی سازمانی را و معادن به اجر

های بزرگ دولتی و تعداد پی ريزی کردند که در طول دو دوره از برگزاری جايزه ملی بهره وری و تعالی سازمانی تعدادی از سازمان
صی اين مدل را دنبال کردند که پس از طی مرحله خودارزيابی موفق به پر کردن اظهار نامه جهت های بخش خصومحدودی از سازمان

 .( 13۱: 13۹0بزرگی،دريافت گواهینامه شدند)

 مرتبط مفاهیم و شغلی اشتیاق
 ديگر تعاريف به یهشب است شده ارائه مفهوم اين برای که تعاريفی که است اين اند کرده مطرح شغلی اشتیاق مورد در ای عده که بحثی

 سازمانی ديگر با شغلی اشتیاق که اين وجود با اما. است(  OCB)شهروندی رفتار و سازمانی تعهد مثل شده شناخته ساختارهای
 از گروهی. دارد تفاوت آنها با حال عین در است، مرتبط درونی انگیزش و شغلی، دلبستگی شغلی، رضايت مثل شغل به مربوط نگرشهای
 بوده زيادی تجربی پژوهشهای موضوع و شده شناخته علمی صورت به که است مفهوم دو از گرفته نشأت اشتیاق که تقدندمع محققان
 (.1،۲111مارکوس) سازمانی شهروندی رفتار و تعهد است؛

 به سازمانی شهروندی اررفت نه و تعهد نه که کردند بیان( ۲110) همکاران و رابینسون اما. دارد شباهت بالا مفهوم دو با شغلی اشتیاق 
 دو از را شغلی اشتیاق نیز( ۲115) ۲همکاران و رافرتی(. 1301 مقدم، زرگران) کند نمی منعکس را اشتیاق جنبه دو هر کافی ی اندازه
 بین رفهدوط متقابل فرآيند يک دهنده نشان وضوح به اشتیاق اينکه دلیل به کردند، متمايز سازمانی شهروندی رفتار و تعهد قبلی مفهوم

 دلبستگی و نگرش به اشاره آن در که چرا است؛ متفاوت اشتیاق با سازمانی تعهد( ۲11۱) 3ساکس نظر طبق. است سازمان و کارکنان
 و کند می توجه کارش به فرد يک که است ای درجه اشتیاق. نیست نگرش يک صرفاً اشتیاق حالیکه در است، سازمان به نسبت فرد

 تواند می که است غیررسمی و داوطلبانه رفتارهای شامل سازمانی شهروندی حالیکه در علاوه به. شود می خود نقش عملکرد مجذوب
 .داوطلبانه رفتارهای و نقشها فرا صرفاً نه است، رسمی نقش ايفای روی اشتیاق تمرکز کند کمک سازمان و همکاران به

 شغلی اشتیاق محرکهای
 شود، می کارکنان اشتیاق به منجر که عواملی تعیین سمت به ها پژوهش از بسیاری گیری جهت شغلی، اشتیاق بحث اهمیت به توجه با

 محر برای قطعی فهرست هیچ که نمود اذعان مفهوم اين روی بر پژوهش با( CIPD) پرسنل توسعه و مديريت مؤسسه. شد معطوف
 :از عبارتند اشتیاق اصلی کهای محر نها آ نظر از اما. ندارد وجود اشتیاق کهای

 .کارکنان سوی از نظرات پرورش و ارائه برای فرصت داشتن( 1
 .دهد می رخ سازمان در آنچه از کارکنان آگاهی( ۲
 (.CIPD،۲11۱)  است متعهد سازمان به مديرشان اينکه به کارکنان اعتقاد( 3

 شرکت يک عنوان به( ۲115[ )۲0]لمللیا بین ابعاد توسعه مؤسسه. است کارکنان اشتیاق در مهم جزء يک کارمند – مدير قوی رابطه
 با تلاشها توازن: دهد انجام کار پنج بايد مشتاق کار نیروی يک ايجاد برای مدير که کند می بیان انسانی، منابع زمینه در ای مشاوره

 شناختن رسمیت به و وحمايت توسعه و رشد برای افراد به کمک گروهی، کار و همکاری به ترغیب و ترويج دادن، قدرت استراتژی،
 11میان در مهمتر ويژگی سه. کرد شناسايی شود می کارکنان اشتیاق به منجر که را کار محیط ويژگی  ده( ۲113) پرينز گزارش. افراد
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 گیری تصمیم قدرت و اختیار و برانگیز چالش کار کارکنان، رفاه به ارشد مديريت علاقه: از عبارتند «پرينز» توسط شده لیست ويژگی
 :است برشمرده زير صورت به را شغلی اشتیاق محرکهای( ۲11۱) گیبونز(. ۲111، کوسمار)
 .دهند می پاسخ آن به و شنوند می را نظراتشان و ها حرف کرده، مواظبت کارکنان از سازمان رهبران که میزانی: اعتماد –
 .کارکنان استقلال و مشارکت میزان: شغل ماهیت –
 بهترين به چگونه که دانند می و کنند می درک را شرکت مقاصد کارکنان که مقداری: سازمانی ملکردع و فردی عملکرد بین رابطه –

 .کنند مشارکت آن به دستیابی های شیوه در نحو
 شده تعريف روشنی به شان شغلی مسیر يا و دارند شغلی ترفیع و رشد برای کارکنان که هايی فرصت میزان: شغلی رشد های فرصت –

 .باشد
 .کنند می نفس عزت احساس آن از و بوده راضی خود سازمان و کار از کارکنان که مقداری: شرکت به مباهات و رفخ –
 .شرکت و شغل ی درباره همکاران نظرهای و ها گرايش: تیم اعضای و همکاران –
 .گیرد می صورت کارکنان مهارت پرورش برای که تلاشی مقدار: کارکنان پرورش –
 (.۲11۱ 1گیبونز،)هستند قائل ارزش رابطه اين برای کارکنان که مقداری: مستقیم مدير با رابطه –
 کارکنان با مؤثر طور به. بگذارند احترام خود کارکنان به کنند، رفتار درستی و صداقت با که رود می انتظار سازمان سطوح همه مديران از

 و دهند پروش را مطلوب روابط دونفره و چهره به چهره گفتگوهای طريق از. نمايند درگیر گیری تصمیم در را آنان و کنند گفتگو
 اهمیت بر مضاعفی تأکید( ۲11۱)گیبونز(. ۲11۹راگ، و هیوز) نمايند مباهات و فخر از سرشار شان شغل به نسبت را کارکنان احساس
 کار، در مباهات و تفاخر و خود مستقیم رمدي با فرد ی رابطه چون هیجانی کهای محر که است داشته بیان و نموده عوامل اين از بعضی
 .مؤثرند کارکنان کاری های تلاش بر مزايا پرداخت مثل عقلايی کهای محر از بیشتر برابر چهار
 تأثیر تحت احساس اين. کردند تأکید کارکنان اشتیاق کلیدی محرک يک عنوان به بودن درگیر و بودن ارزشمند احساس اهمیت بر

 می قرار دارند شان مشاغل در پیشرفت و توسعه برای کارکنان که هايی فرصت و ها گیری تصمیم در کتمشار مثل ديگری عناصر
 دارند داشت، خواهند اشتیاق آن دنبال به و بودن درگیر و ارزشمند احساس کارکنان که حدی روی متفاوتی تأثیر يک هر که گیرد

 شده ارائه( ۲110) همکاران و رابینسون تشخیصی مدل براساس 1 شکل. (1301مقدم، زرگران از نقل ، ۲110 همکاران، و رابینسون)
 کاری زندگی های جنبه آن به نسبت سازمان برای مفید راهنمايی تواند می مدل اين( ۲110) همکاران و رابینسون نظر مطابق. است
 قراردادی يا ساسی  الزامات از بالا مدل رد کها محر از بعضی. است جدی توجه نیازمند کارکنان اشتیاق بهبود و حفظ برای که باشد
 که هستند هايی حوزه کها محر ديگر که حالی در ايمنی و بهداشت و مزايای و پرداخت مانند( بهداشتی عوامل) هستند سازمان برای

 (.1301 مقدم، رگرانز()انگیزشی عوامل) دهد انجام بیشتری تلاش همکاری، و مديريت و مؤثر ارتباطات از اطمینان برای بايد سازمان

 (1۳۳4مقدم، زرگران از نقل ،۲440همکاران و رابینسون)شغلی های محرک مدل
. است مازلو نیازهای مراتب سلسله مدل شبیه که کردند ابداع[« ۲۹]اشتیاق مراتب سلسله»  نام به جديد مدل يک۲( ۲112) پنا محققان

 فرصتهای به است راضی نیازها اين از کارمند يک که هنگامی. دارد قرار يامزا و پرداخت اساسی نیازهای مراتب سلسله اين پايین در
 تر پايین بالا موارد  همه که هنگامی نهايت، در. است شده معرفی مدل در که کند می توجه رهبری سبک سپس و ترفیع امکان توسعه،

 مشترک هدف داشتن ارتباط، حس توسط که کند می هتوج کار در معنی -ارزش توازن به کارمند باشد، کارمند آرزوی و آرمان سطح از
 .دهد می نشان را( ۲112) پنا اشتیاق مراتب سلسله ۲ شکل. شود می داده نشان کار در معناداری حس و
 کند می تعريف وضعیتی عنوان به را کار در معناداری( ۲112)پنا. هستند کار در معنی يافتن پی در کارکنان که دهد می نشان مدل اين 

 در بودن سهیم احساس و سازمان با هماهنگی و تعلق حس ايجاد قدردانی، کارکنان، برای شدن قائل ارزش طريق از شغل يک که
 بالقوه و کند می صعود بالا سمت به مراتب سلسله که همانطور مدل، اين در. آورد می ارمغان به کارمند برای را اهداف تحقق سازمان،

 جدايی طور به کارکنان اشتیاق ،(۲11۱[)۲0]ونس نظر از. سازد می تر مشتاق نیز را خود موجود کارکنان و کند می جذب را بیشتری ی
 گذارد می تأثیر شغلی اشتیاق و عملکرد بر کارفرما اقدامات که موضوع اين کردن روشن برای. است مرتبط کارفرما اقدامات با ناپذيری
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 سنجش تاثیر تعالی سازمانی بر بهبود اشتیاق شغلی  کارکنان و تاثیر آن برخودکارآمدی سازمانی همکاران:دکتر وحید قلیپور و 

 توانايیها، تها، مهار داشن، مثل شخصی ويژگیهای نتیجه کارمند شغلی اشتیاق مدل، ناي طبق بر. داد ارائه شغلی عملکرد مدل يک او
 که است انسانی منابع های شیوه و اجتماعی و فیزيکی محیط تنظیم رهبری، شامل سازمانی محتوای شخصیت؛ و نگرش خو، و خلق

 (.۲111 ارکوس،م) گذارد می  تأثیر شغلی عملکرد اجزای محتوای و فرآيند فرد، بر مستقیماً

 (1۳۳۲میرزادارانی، از نقل به ۲447 پنا،) اشتیاق مراتب سلسله
 است برخوردار متعهد رهبری از که سازمانی هر بنابراين دارند؛ غیرمالی ماهیت شوند می شغلی اشتیاق به منجر که هايی محرک اکثر 

 را پاداشها سازمانها که شود امر اين به بايد ای ويژه جهتو. کند پیدا دست کم های هزينه صرف با اشتیاق مطلوب سطح به تواند می
 ترغیب را ها آن همچنین و کنند تقويت را ها آن از تقدير حس و افراد قدردانی احساس طوريکه به مخصوصاً کنند، انتخاب غیرمالی
 مالی های جنبه بايد مديران که نیست معنی اين به اين(. ۲11۲ ،1همکاران و هولکو) نمايند متعهد شغل به را خود بیشتر تا نمايند

 محرکهای برای قطعی فهرست هیچ شد اشاره که همانطور. باشد ارتباط در پاداش با بايد عملکرد واقع در. بگیرند ناديده را کارکنان
 اشتیاق تحريک در را يک هر اهمیت و مختلف عوامل از وسیعی طیف تحقیقاتی مطالعات و مدلها از يک هر. ندارد وجود اشتیاق
 از وسیعی طیف روی بر نفوذ قدرت اول درجه در سازمان که است اين گرفت نتیجه توان می آنچه. است داده قرار بحث مورد کارکنان
 قائلند عوامل اين از هريک برای اهمیت از مختلفی درجات نیز کارکنان و دارد را( قرارداد از خارج و قراردادی) عوامل

 (.130۲میرزادارانی،)
 شغلی اشتیاق ادابع

 کار، در پشتکار کار، در شوق و شور وسیله به که است؛ محور کار به انگیزشی خوشبینانه، ذهنی هی مجموع يک کارکنان شغلی اشتیاق
 از نقل به ،۲110، ۲هايس و ۲115 همکاران، و سالانووا ،۲11۱ همکاران، و شوفلی) شود می توصیف کار در شدن غرق و

 (.130۲میرزادارانی،
 گردد می توصیف روانی نشاط و پذيری انعطاف انرژی، از سطوحی وسیله به شوق و شور کاری مکان يک در: کار در شوق و شور –
 بالای مشارکت(. ۲110 هايس،) آيد می شمار به حیاتی عنصر ، ها، مبارزه و ها رقابت در موفیت به دستیابی برای و( 3۲111]استورم)

 (.۲1110کاهان،) دهد افزايش کار انجام در را کارکنان شوق و رشو میزان تواند می کارکنان،
 وسیله به پشتکار. هستند شان وظايف انجام در العاده فوق و بیشتر تلاش انجام به مايل پويا و تکاپو پر کارکنان: کار در پشتکار –

 (.۲110 هايس،) دکنن می پافشاری درست شیوه به کار انجام بر نیز مشکلات با مواجه هنگام در پشتکار،
 موجب را شغل در وری غوطه و بوده مداوم و مزمن توجه شامل که است ادراکی درگیری نوعی کار در شدن غرق: کار در شدن غرق –
 درگیر خود شغل در کامل طور به و رود می فرو خود کار در کارمند يک چگونه که است اين دهنده نشان کار در شدن غرق. گردد می
 دست از محیط به نسبت را خود هوشیاری و شده متمرکز شان وظايف انجام بر شديداً  اند، شده غرق خود کار در که دیافرا. شود می
 که کاری از افراد اين شدن جدا. شود می سپری سرعت به نها آ برای زمان کار، انجام هنگام در بنابراين ؛(۲110 هايس،) دهند می

 از فراتر نتايج به و کرده عمل خود وظايف از فراتر آنان(. ۲112،[5وود لاک و ،۲112، بلدو) است سخت بسیار آنان برای دهند، می انجام
 (.۲110 هايس،) يابند می دست نیز انتظار
 نیاز بدون و پرداخته خود مسئولیتهای و وظايف انجام به خودکار و ارادی صورت به افراد تا گردد می باعث فوق های مؤلفه تمام ترکیب

 ۱اشنايدر و میسی(.  1301 عسگری، از نقل ، ۲110همکاران، و مای) دهند انجام احسن نحو به را خود کارهای سرپرست، حضور به
 کارکنان ديدگاه به اشاره که گردد آغازمی کار در شوق و شور بعد از کارکنان شغلی اشتیاق ابعاد میان تعامل که اند کرده بیان( ۲11۹)

 در کارکنان توانايی و کار در شوق و شور سطوح بالای همبستگی به بنا آن از پس(. 2،۲111گلانتز) رددا ها آن کاری محیط به نسبت
 شدن غرق و کار در شوق و شور بالای همبستگی سو، ديگر از و يابد می افزايش کار در افراد پشتکار گیری، تصمیم برای عمل آزادی
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 (.۲11۹ کاپولا،) شود می وظايف انجام برای کارکنان بیشتر وری هغوط و کار به شديد مندی علاقه ايجاد موجب کار، در

 شغلی اشتیاق افزایش جهت مناسب استراتژیهای
 بر علاوه. آيد می حساب به کارکنان شغلی اشتیاق افزايش برای حیاتی پیوند يک عنوان به کارکنان و مديران بین روابط کیفیت
 می نشان تحقیقات(. ۲11۱گیبونز،) کنند می بازی کارکنان شغلی اشتیاق سطح فزايشا در اساسی نقش نیز مستقیم مديران رهبران،

 باشد کارشان در کارکنان شغلی اشتیاق افزايش برای ابزاری تواند می شغل به شان درونی میل به افراد اعتماد نیز و مديران اعتماد دهد
 (. ۲111، 1باکلی و چوقتای)

 استقلال کوتاه، سازمانی ساختارهای. سازمانهاست ساختاری سازی مسطح کارکنان، شغلی اشتیاق افزايش در ديگر اثرگذار استراتژی
 از نقل ،۲11۲، ۲کاردول و تیچی) دهد می افزايش سازمان اعضای میان بیشتر تعامل طريق از را کارکنان پاسخگويی و داخلی

 بیان او. باشد مديريتی خود تیمهای بر مشتمل  که داند می یساختار را سازمان برای ساختار مؤثرين( ۲115) سیروتا(. 1301عسگری،
 ديدگاه پايدار، اعتماد برنده، – برنده موقعیت بر بايد خود کارکنان شغلی اشتیاق سطح نگهداری و افزايش برای سازمانها که است داشته

 مالی اشتراک و روز روزبه درمان و پیگیری ت،شناخ متقابل، نفوذ باز، ارتباطات يکپارچه، گیری تصمیم شايستگی، برتری، بلندمدت،
 .باشند متمرکز

 از افراد فراغت جهت مناسبی و کافی زمانهای گرفتن نظر در شود، شغلی اشتیاق افزايش موجب تواند می که استراتژيهايی از يکی 
 دهد می نشان ها تحلیل و تجزيه .شود می حاصل کار از فراغت طول در که است تجاربی تأثیر تحت شغلی تعهدات. باشد می شغلشان

 کند، بینی پیش شغلی اشتیاق در را تغییرات تواند می توجهی قابل طور به مدت کوتاه استراحت طول در روانی و فکری جدائی اين که
 اين که کنند ترمیم را يافته تقلیل نیروهای و منابع که دهد می اجازه افراد به کار با مرتبط تقاضاهای از فیزيکی و فکری جداسازی

 خود از کار به مشتاق کاملاً شخص يک مدت، کوتاه استراحت يک از بعد. کند می ظاهر کار در مثبت حالات افزايش در را خود ترمیم
 تمام بهتر خیلی کار به مشتاق کاملاً فرد يعنی. دارد کار در کمتری اشتیاق که فردی به نسبت دهد می نشان را بیشتری شغلی اشتیاق
 اشتیاق که زمانی دارند اذعان نیز( ۲11۹) همکاران و 0سوننتیج(. 3،۲110ديگران و کوهنل)کند می کار صرف را اش آمده بدست نیروی
 زمان به نیاز بالا شغلی اشتیاق با کارکنان خصوص به. است مهم بسیار استراحت زمان طول در شغل از روانی جدايی است، بالا شغلی

 مرتبط فرد شغل با که باشد هايی مسئولیت و فعالیتها با است بهتر کار از شدن دور. کنند دور کار از را ودشانخ بتوانند تا دارند استراحت
 شود می باعث امر همین کنند، می تجربه را ها ناراحتی و ها خستگی از پايینی سطح بالا شغلی اشتیاق با کارکنان که آنجايی از. نباشد
 منفی اتفاقات باشند قادر همچنین و باشند داشته کار موقع فشارهای به کردن رسیدگی برای بیشتری احساسات و شناختی منابع آنها که
 انگیزه سطح افزايش همچنین و موفق کاری راهکارهای دادن توسعه طريق از اشخاص فعالیت. کنند تبديل کار مثبت اتفاقات به را کار
 برای منبع يک عنوان به بايد را اشخاص فعالیت اينصورت در. شود آنها یاقاشت افزايش باعث تواند می افراد بیرونی و درونی های

 و تعريف دنبال به. شود می فرد شغلی اشتیاق سطح افزايش باعث شخصی سودهای به باور مثل شخصی منابع. دانست شغلی تعهدات
 شغلی، اهداف به رسیدن شغلی، تقاضاهای کاهش برای شخصی منابع عنوان به تواند می امر اين اشخاص، فعالیت از شده ارائه کار طرز
 (.۲110، 5همکاران و دکیرز) شود می کارمندان شغلی اشتیاق افزايش باعث موارد اين تمام که شود گرفته نظر در فردی اهداف رشد يا و

 سازمانهای که است داده شانن مطالعات. باشد می متفاوت مختلف، های اندازه با ها سازمان برای کارکنان شغلی اشتیاق های استراتژی
 هستند، کار به مشغول کوچک سازمانهای در که افرادی. اند يافته دست بزرگی مزيتهای به کارکنان شغلی اشتیاق زمینه در کوچک
 (.۲11۱ گیبونز،) دارند خود رهبران و شغل مورد در بهتری نگرش کنند، می کار بزرگ سازمانهای در که افرادی به نسبت

                                                                                                                                                    
1 Chughtai and Buckley 

2 Tichy and Cardwell 
3 Kuhnel et al 
4 Sonnentag 

5 Dikkers et al 
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 (1۳۳7:فرایند اشتیاق کارکنان )شفیعی حقیقی، ۲شکل 

 

 کارکنان شغلی اشتیاق افزایش مزایای
 در منافع اين(. ۲11۱گیبونز،) دارد پی در افراد و سازمان برای غیرمستقیم و مستقیم صورت به را بسیاری منافع کارکنان شغلی اشتیاق
 تأثیر منافع از بعضی حالیکه در گردند؛ می هويدا سازمانی داخلی محیط در فقط منافع بعضی. یگرددم نمودار سازمان از متفاوتی سطوح

 کارکنان، غیبت کاهش دانش، مديريت بهبود شامل کارکنان شغلی اشتیاق داخلی مزايای. دارند سازمان خارجی نفعان ذی بر مستقیمی
 جابجايی کاهش پروری، جانشین های برنامه از استفاده با داخلی داوطلبان از بیشتر استفاده قابلیت ايمنی، افزايش کارکنان، روحیه بهبود

 افزايش وری، بهره افزايش شامل کارکنان شغلی اشتیاق خارجی مزايای(.  1301عسگری،) باشد می آنان ی انگیزه افزايش و کارکنان
 شدت به اتکا با سازمان از خارج از استعداد با کارکنان ذبج توانايی افزايش و مشتريان وفاداری سطح افزايش درآمد، و سود حاشیه

 (.130۲میرزادارانی، از نقل به ،۲11۱گیبونز،) باشد می شده برگزيده کارفرمای
 افزايش شامل است ممکن مزايا اين. باشد می کارکنان تک تک نفع به بلکه سازمان، نفع به تنها نه کارکنان شغلی اشتیاق مثبت اثرات
 علاوه( ۲11۲] )رود اکسل(. ۲11۱ ساکز،)باشد کارکنان سلامتی بهبود و نفس عزت افزايش دستمزد، نرخ بالارفتن کارکنان، وری بهره
 بیان و داده هشدار استراتژی اين اشتباه سازی پیاده تأثیر درباره کارکنان، شغلی اشتیاق افزايش برای برشمرده مزايای با موافقت بر

 را سازمان همه فراگیر بیماری همچون ترديد و بدبینی گردد، اجرا ناقص و ناصحیح صورت به کارکنان شغلی اشتیاق اگر که است داشته
 (.1301 عسگری،) گرفت برخواهد در

 جذب پیشرفت

 دستیابی
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 (1۳۳1سلطانی و همکاران،فرایند ارزیابی سطح اشتیاق کارکنان ) -:۳شکل 

 

 1خودکارآمدی
گرفت.  شکل بندورا سوی از اجتماعی روانشناسی بستر در ابتدا است، اجتماعی يادگیری تئوری در اصلی عامل که خودکارآمدی مفهوم

 است. همچنین زندگی با آمدن در کنار قابلیت و شايستگی، کفايت های احساس شخصی خودکارآمدی از منظور ۲تئوری باندورا در

 (.1305حلوايی و همکاران، تعريف می کند)کاردان ،داريم مان زندگی بر درجه کنترلی که از ادراک ما بر میزان را خودکارآمدی باندورا
يک  به برای رسیدن نیاز مورد اعمال سری يک اجرای و سازماندهی در های فرد توانايی به عقیده عنوان را به خودکارآمدیبندورا 
 رويارويی برای نیاز دمور روش های تواند می خوب يک نفر چقدر اينکه مورد در هايی قضاوت به کارآمدی می کند. خود تعريف هدف

 در های يک فرد مهارت میزان سنجش برای ای همچنین پیمانه شده پردازد. خودکارآمدی ادراک می ببرد، کار به را شرايط آينده با

 کاری چه شرايط مختلف تحت و ها مهارت از ای مجموعه داشتن اختیار در با است که زمینه اين در فرد باور بلکه نیست، حوزه يک

 ها و مهارت اين داشتن که با مسأله اين و است دارا را هايی مهارت چه فرد که اين موضوع بین ديگر به عبارت آيد؛ برمی ستشد از

 انجام برای لازم های بودن مهارت علیرغم دارا است ممکن فرد دارد. يعنی تفاوت داد، خواهد اقدامی انجام چه مختلف شرايط تحت

 داشته ناموفقی عملکرد ضعیف، باورهای خودکارآمدی داشتن دلیل به عمل، آن انجام ی حوهن بر علیرغم اشراف و عمل يک

 و توانمندی تعمیم پذيری است: سطح، بعد سه دارای خودکارآمدی باورهای است معتقد (. باندورا1305باشد)عبدالهی پور و همکاران،

 از: عبارت اند بعد سه اين
 هیچ شود. اگر سطوح سخت شامل و يا متوسط کارهای ساده، حد در است کنمم يک قلمرو در فرد يک سطح: کارآمدی .1

 داشته را کار آن انجام مورد در بالا خودکارآمدی احساس است ممکن کس ساده بوده و هر کار آن انجام باشد، نداشته وجود مانعی

 باشد.

                                                                                                                                                    
1 . Self-efficacy 

۲ . Bandura 
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 در پذيری تعمیم بدانند. ارآمدرا ک خود کار از کوچکی بخش يا و يک قلمرو در است ممکن تعمیم پذيری: افراد .۲

 يا رفتار آن که اشخاصی خصوصیات و شرايط کیفیت آنها، بروز ها، حیطۀ فعالیت می پذيرد: تشابه تأثیر عامل چند از خودکارآمدی

 است. آنها مربوط به فعالیت
 پیدا فرد رفتارهای با رابطۀ بیشتری و می يابند بیشتری دوام باشند، قويتر خودکارآمدی باورهای قدر توانمندی: هر .3

 (.130۱اوندری و همکاران، میکنند)يوسف پور

 خودکارآمدی منابع
 رچها از که دمیگیر شکل نشانههايی یبر پايه تکلیف يک به نسبت یمدرآکادخو از ادفرا درک جتماعیا - شناختی ینظريه طبق بر

 در داریلگوبرا تتجربیا -۲( شکست ،موفقیت ،قبلی یهاتجربه ) میزآيا موفقیت نهاماهر تتجربیا-1: يدآمی ستدبه طلاعاتیا منبع
 و رانهمکان، همنوعا از کلامی ترغیب) جتماعیا ترغیب -3 انيگرد یشکستها و موفقیتها ،هادعملکرهی مشاهد ردمو

 دملکرع به نسبت را دخو یسیبپذيرآ و ونیر ،نايیاتو آن سساا بر ادفرا که يکیژفیزيولو و عاطفی یحالتها -0 و( انندوخويشا
 (.130۱فیروزی و جوکار،هند)دمی ارقر وتقضا ردمو ستدرنا

 الف( تجربیات موفق
 ايجاد را تجربیاتی کلی فرد مجموعه ی گذشته ی مربوط است. تجربیات خاص کار يک از فرد حقیقی مهارت به اشاره منبع اين

 آيد، فائق پشتکار با برانگیز برموانع چالش است ادرق فرد که زمانی کارآمدی پشتکاری منتقل می شود. حس جديد شرايط به که میکند

 را شکست ها و مشکلات می دهد که اجازه فرد به و می سازد مهیا را توانايی هايش به فرد که اطمینان ای می کند. تجربه پیشرفت
 نفس تحمل کند. به اعتماد دادن دست از بدون

 ب( تجربیات جانشینی
الگوبداری به شدت حساس می شوند که آشنايی کافی با آنچه که بايد انجام دهند، ندارند، مشاهده افراد هنگامی نسبت به تجربه های 

موفقیت الگوها به ايجاد باور مشاهده گران در مورد توانايی هايشان برای دستیابی به موفقیت کمک می کند)اعتماد اهری و تختی 
 (.1300پور،

 ج( ترغیب کلامی
به فرد برای مواجه شدن با کار يا به کار بردن توانايی های خود برای موفقیت است. کسانی که به  هدف ترغیب کلامی، القا کردن

صورت کلامی متقاعد شده اند، دارای توانايی های خاصی هستند و در صورتی که مشکل خاصی رخ دهد، تلاش بیشتری به خرج می 
ه خودکارآمدی را تقويت کرد، در حالی که اين باورها از طريق ارزيابی دهند. معمولا به سختی می توان تشويق مثبت، باورهای مربوط ب

های منفی تضعیف می شود. ترغیب کلامی معمولا توسط والدين، معلمان، همسران، دوستان و درمانگران انجام می شود. برای اينکه 
 (.130۲قانع سازی کلامی موثر افتد، بايد واقع بینانه باشد)سلیمانی و هويدا،

 الت های عاطفی و فیزیکید( ح
حالت فیزيکی نیز بر باورهای مربوط به خودکارآمدی تاثیر می گذارند. مردم میزان اعتماد خود را به هنگام انجام يک عمل از طريق 
حالت عاطفی ای که تجربه می کنند می سنجند. واکنش های عاطفی منفی، همچون اضطراب، فشار عصبی و ترس می تواند ديدگاه 

 (.1300رتبط با خودکارآمدی را تنزل دهد)اعتماد اهری و تختی پور،های م

 خودکارآمدی برداشت انسان از
 در بر می گیرد: را زير موارد و است خودکارآمدی گسترده از انسان برداشت

 می پردازند. فعالیت هايی چه به افراد .1

 ايستادگی می کنند. موانع مقابل در مدت چه برای .۲

 است؟ آن چگونه وقوع هنگام يا موقعیت يک هنگام پیش بینی به راداف هیجانی واکنش های .3

 رفتار با می کند، متفاوت اطمینان احساس خود توانايی که به موقعیت هايی در رفتار انسان و انگیزش، احساسات تفکر، که است بديهی

 تفکر، الگوهای بر از خودکارآمدی نسانا دارد. درک صلاحیت فقدان عدم امنیت يا احساس آنها در که موقعیت هايی است در وی

 (.1300تأثیر می گذارد)سلطانی و پیروی، فرد هیجانی برانگیختگی و انگیزش، عملکرد

 بر فرایندهای انگیزشی خودکارآمدی تأثیر
 اثر همچنین می گذارند. آنها تأثیر اهداف به دست يابی مختلف در موقعیت های با افراد نحوه ی مقابله ی در خودکارآمدی باورهای
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 از: فرايندها عبارت اند دارند. اين انگیزشی بر فرايندهای وسیعی

 اهداف پیچیده تری بالا، خودکارآمدی باورهای افراد دارای درارتباط اند)يعنی اهداف با انتخاب خودکارآمدی انتخاب: باورهای .1

 میکنند(. انتخاب بیشتری هستند، تلاش متضمن که را،

با  مقايسه در و دارند کارها در مداومت بیشتری و تلاش بالا، خودکارآمدی دارای باورهای د: افرادعملکر و پشتکار تلاش، .۲
 می دهند. نشان خود از بهتری پايین، عملکرد خودکارآمدی باورهای دارای افراد

 دادن تکالیف انجام ی زمینه در پايین دارای خودکارآمدی افراد با مقايسه در بالا باورهای خودکارآمدی دارای هیجان: افراد .3

 تجربه می کنند(. را کمتری افسردگی و )يعنی اضطراب دارند بهتری وخوی خلق

می  پايین، بیشتر خودکارآمدی باورهای با افراد مقايسه با در بالا خودکارآمدی باورهای فشارزا: افراد با موقعیت های با مقابله .0
 یايندب و نومیدکننده کنار فشارزا موقعیت های با توانند
 در که می کنند. به افرادی شدن موفق برای تلاش جدی تری برآيند، دشوار تکالیف عهده ی می توانند از که باشند مطمئن افراد اگر

 بیشتر شدن موفق خود برای توانايی به که داد آموزش ندارند، می توان شخصی کارايی و...( شغلی )تحصیلی، ارتباطی، خاصی موقعیت

 (.13۹0کنند)فیاضی و همکاران، تقويت را خود امکان موفقیت و ارزشمندی احساس دين ترتیب،و ب کنند اعتماد

 راهکارهایی برای غلبه بر ضعف ها و رسیدن به خودکارآمدی بالا
امکان  دادن افزايش بدين وسیله، و قابل دسترس هدف های دادن ترتیب طريق از تجربه های موفق معرض در دادن/گرفتن قرار

 لکرد.عم حصول
 او. جانشینی موفق تجربه های افزودن و بدين وسیله، موفق اند عمل در که مناسبی معرض الگوهای در شخص دادن/گرفتن قرار اب
 توانايی که من گفت می توان ازجمله دارد؛ روش های مختلفی موفق عملکرد جهت تشويق های کلامی و متقاعدسازی آوردن راهمف

 دارم. را موفق عملکرد
داد. )ترک  می توان افزايش را حیاتی انرژی و ورزشی، نیرومندی برنامه های و غذايی رژيم از طريق فیزيولوژيکی برانگیختگی ويتتق اب

 (.13۹0لادانی،

 حیطه های خودکارآمدی
 خودکارآمدی دارای حیطه های مختلفی است که عبارتنداز:

اجتماعی و ارتباطات اجتماعی است)سپهريان آذر و  معیارهای به رسیدن در خود توانمندی از فرد ادراک معنی به: اجتماعی خودکارآمدی
 (.1303همکاران،

خودکارآمدی آموزشی: به معنای ادراک فرد از توانمندی خود در يارگیری، حل مسائل آموزشی و دستیابی به موفقیت های تحصیلی 
 (.1302است)فولادی و همکاران،

فرد از توانمندی خود در کنترل و مديريت هیجان ها و افکار منفی است)افروز و خودکارآمدی هیجانی: به معنای ادراک 
 (.130۲همکاران،

 ویژگی های کلیدی خودکارآمدی
 افراد باورهای خودکارآمدی خود را از طريق تغییر چهار منبع اطلاعاتی شکل می دهند:

 عملکرد قبلی: يعنی تجارب انجام موفقیت آمیز رفتارهای مورد نظر.
 به جانشینی: يعنی سرمشق قرار دادن مدل هايی که کار را با موفقیت انجام می دهند.تجر

 متقاعدسازی کلامی: يعنی کسب تشويق و حمايت ديگران.
 (.130۲فیزيولوژيکی: يعنی اضطراب مرتبط با رفتار)احمدی و همکاران،-برانگیختگی هیجانی

ودکارآمدی نتايج همسانی را ايجاد کرده است. خودکارآمدی با عملکردهای در ادبیات کلی مديريت و سازمان، اطلاعات تجربی از خ
کاری نظیر بهره وری، از پس وظايف مشکل برآمدن، انتخاب شغل، يادگیری و پیشرفت و تطابق با فناوری نوين مرتبط شده است. 

 بحث فوق متضمن چهار نتیجه است:
 دارند بیش تر موفق اند و در فعالیت هايشان کوشاترند.افرادی که اعتقادات محکمی درباره توانمندی هايشان 

 افرادی که از وظايف و موقعیت هايی که موجب افت ظرفیت آنها می شود اجتناب می کنند.
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 افراد در جست و جوی فعالیت هايی هستند که بتوانند از عهده آنها برآيند.
ازی، ترغیب و برانگیختگی هیجانی توسعه می دهند)اثرزاده و افراد خودکارآمد باورهای خود را از طريق تجارت مهارت، الگوس

 (.1301همکاران،

 عملکرد و ارتباط خودکارآمدی و یادگیری
 باشد: تأثیرگذار کار محیط در عملکرد و يادگیری بر تواند می طريق پنج از خودکارآمدی

 چالش برانگیزی سطح خودکارآمدی بر باورهای کنند. می انتخاب خود برای افراد که گذارد می تأثیر اهدافی بر خودکارآمدی .1

 مؤثر است. برگزيده اهداف به آنها تعهد میزان نیز و کنند می انتخاب افراد که اهدافی

 به و نموده عمل خودکارآمدی ياد گرفته، باورهای اندازۀ به گذارد. کارکنان می تأثیر افراد تلاش و يادگیری بر خودکارآمدی .۲

 نمايند. می اقدام کوشش و تلاش

 اصرار میزان بر خودکارآمدی موجب تداوم تلاش افراد در انجام کارهای سخت و جديد می شود. باورهای خودکارآمدی .3

 است. مؤثر چالش برانگیز کارهای انجام با مواجهه در کارکنان

 بر خودکارآمدی اورهایاست. ب تأثیرگذار نامطلوب های موقعیت با مواجهه در کارکنان انعطاف پذيری میزان بر خودکارآمدی .0

 است، پايین آنها خودکارآمدی باور سطح که افرادی تر از سريع خودکارآمد، گذارد. افراد می تأثیر ناامیدی با کارمند مواجهۀ چگونگی

 يابند. می باز مشکلات، با مواجهه در را خود توان

 سطح با کنند. افراد تجربه می کار انجام هنگام افراد که است تأثیرگذار اضطرابی و استرس میزان بر خودکارآمدی باورهای .5

دهند.  بروز خود از ها چالش برابر در شديدتری با استرس همراه واکنش است ممکن خودکارآمد، افراد با مقايسه در خودکارآمدی پايین
 (.130۱قان سفید کوه و همکاران،باشد)ده تأثیرگذار ها چالش برابر در آنها میزان استقامت و آنها عملکرد بر تواند می به نوعی اين

 عوامل اثرگذار بر خودکارآمدی
ديدگاه شناختی اجتماعی، در شکل گیری و تغییر باورهای خودکارآمدی، ديدگاه مثبتی بر عاملیت اتخاذ کرده است که، در آن، افراد 

، هیچ يک نافذتر از باورهای کارآمدی تولید کننده تجربیات و شکل دهنده رويدادها هستند. در میان سازوکارهای عاملیت انسانی
(با توجه به تحول، سازگاری و دگرگونی انسانی سه نوع ۲111شخصی نیست. اين باور اساس عاملیت انسان را تشکیل می دهد. بندورا)

 عامل اثرگذار را مشخص کرده است که عبارت است از:
o دی محصول محیط خودشان هستند، اما، به وسیله انتخاب، عاملیت شخصی: تابع رفتار فرد است. بر اساس اين، افراد تا حدو

آفرينش و تغییر شرايط محیط، مولد محیط هم محسوب می شوند. اين توانايی آنها را قادر می سازد تا رشته رويدادها را 
 (.1301تحت تاثیر قرار می دهند و در شکل دادن به زندگیشان نقش داشته باشند)اثرزاده و همکاران،

o کالتی: اثرگذاری از طريق انتخاب کننده صورت می گیرد. در اين حالت، فرد برای نیل به اهداف خود نخست محیط عاملیت و
انسانی مجاور خود را تحت تاثیر قرار می دهد. در واقع، در بسیاری از فعالیت ها، افراد کنترل مستقیم بر شرايط اجتماعی و 

قرار می دهد، ندارند. در چنین شرايطی آنان بهزيستی را از طريق شخص  فعالیت های حقوقی، که زندگیشان را تحت تاثیر
ديگر)وکالت(جست و جو می کنند. در اين سبک عاملیت، که نوعی واسطه اجتماعی است، افراد سعی می کنند فرد يا افراد 

 مشخص و اثرگذار را انتخاب کنند تا به پیامدهايی که مطلوب آنان است دست يابند.
o گذار جمعی: نوع سوم عاملیت است که طی آن افراد به صورت گروهی برای شکل دادن به آينده خود اقدام می عاملیت اثر

کنند. اتکای متقابل عملکرد انسانی به عملکرد ديگران عاملیت جمعی را پرورش می دهد. باورهای مشترک به توانايی در 
ورهای کارآمدی جمعی تعهد و انگیزش گروهی در نیل به تاثیرگذاری به وسیله کنش جمعی مفهوم عاملیت جمعی است. با

 (.1305اهداف، انعطاف پذيری در برابر بلايا و تحقق عملکرد را پرورش می دهد)بهرنگی و همکاران،
نوع ديگر عاملیت سازمانی است، عاملیت سازمانی از طريق اعمال هدفمند سازمان در نیل به اهداف آموزش و نیز تفاوت های سازمان 

(، برای درک بهتر الگوی کارآمدی جمعی، يادگیری سازمانی را ۲111ر هدف گزينی ديده می شود. از سوی ديگر، گودارد و ديگران)د
مطرح کردند. سازمان ها نیز همانند افراد ياد می گیرند و انديشه يادگیری سازمانی بر مبنای فعالیت شناختی يادگیری فردی قرار دارد. 

سازمان ها فرايندهايی را به کار می برند که با فرايندهای يادگیری افراد يکسان است و عملکرد سازمانی به دانش، به عبارت ساده تر، 
 (.1301يادگیری جانشینی، خودگردانی و خودانديشی فردی اعضا سازمان بستگی دارد)اثرزاده و همکاران،

 ابعاد خودکارآمدی



  1011دی-، آذر5، شماره ۲های نوين بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 

تفاوت است. به طوری که باورهای خودکارآمدی در حوزه ای ممکن است در حد الف( سطح: باورهای خودکارآمدی از لحاظ سطح م
فعالیت های ساده، متوسط و دشوار باشند، لذا انتخاب فعالیت ها بايد مبتنی بر میزان و نیرومندی احساس خودکارآمدی افراد باشد. 

در رويارويی با فعالیت ها و تکالیف خیلی ساده، انتخاب نادرست يک فعالیت منجر به تضعیف احساس خودکارآمدی می گردد. افراد 
 احساس کاذب، خودکارآمدی و در مواجهه با فعالیت ها و تکالیف خیلی دشوار احساس عدم خودکارآمدی خواهند کرد.

ين نسبت به ب( نیرومندی: باورهای خودکارآمدی ضعیف در اثر تجارب ناموفق به سهولت بی اعتبار می گردند اما افرادی که اعتماد با ا
توانايی هايی خود دارند، در برابر مشکلات و سختی ها نیز کارآمدی خود را حفظ می کنند. بنابراين، احساس خودکارآمدی هر چقدر 

 نیرومندتر باشد، ثبات و دوام آن بیشتر و رابطه بیشتری نیز با رفتار پیدا می کند.
شی از آن حوزه را کارآمد بدانند. باورهای خودکارآمدی در اين بعد، متاثر از ج( عمومیت: افراد ممکن است در حد يک حوزه يا تنها بخ

عواملی همچون شباهت فعالیت ها و حیطه بروز آنها در رفتارهای شناختی و عاطفی، کیفیت شرايط و ويژگی های افرادی که آن رفتار 
 .(1305يا فعالیت به آنان مربوط می گردد، می باشد)خلیلیان و افلاکی فرد،

 رابطه تعالی سازمانی بر بهبود اشتیاق شغلی
 مستمر بهبود به خدمات EFQM.  است وشده صنعت عرصه کارشناسان و مديران علاقمندی و سازمانی تعالی فرهنگ گسترش

 به عنوان ساختاريافته رويکردهای کارگیری به از حاصل نتايج و ها سازمان توانمندی استقرار شناسايی برای تقاضا افزايش به منجر
 ، قوت نقاط تعیین برای ها سازمان و شده شناخته نوين مديريت های فعالیت
 .کنند می استفاده مدل اين از گسترده طور به تعالی مسیر و بهبود های حوزه

 اثربخشی بهبود مانند هايی خروجی موجب و کرده ايجاد گر حمايت کاری محیط يک که است احساسی وضعیت اشتیاق شغلی يک
 که میاندازد هوايی جنگ يک میانه در را خود خلبان يک که زمانی مانند باشد، کار با شدن درگیر معادل میتواند آن لغوی معنای. ودمیش

 استفاده ديگری مثبت های واژه از میشود پیشنهاد فارسی زبان در درگیری کلمه بود منفی بدلیل اما. میشود استفاده واژه اين از معمولا
 .شود
 اگرچه بیايد، بوجود میتواند که است احساسی شرايط يک engagement ديگر متعدد تعاريف و تعريف اين در که کرد جهتو بايد

 .کند ايجاد فرد در را احساسی شرايط اين نمیتواند تنهايی به اما است، موثر احساس اين رشد و ايجاد در نیز افراد شخصیت
 محیط يک که عواملی مجموعه يعنی. میکند فعالیت آن در فرد که است کاری محیط تاثیر تحت چیز هر از بیش احساسی شرايط اين

 .کنند نابود يا و آورده بوجود را انگیزه و اشتیاق اين میتوانند میدهند شکل را کاری

 تاثیر تعالی سازمانی بر خودکارآمدی سازمانی
در سازمان فراهم می نمايد. بر اساس تئوری شناختی اجتماعی از اينرو خودکار آمدی نقش مهمی را در روند کار و فعالیت کارکنان 

(، عوامل اصلی تعیین کننده موفقیت افراد شاغل، قضاوت های آنها در مورد خودکارآمدی شان 13۹2، به نقل از خواستار، 10۹۱بندورا )
مورد اين که چگونه به خوبی می تواند  اجتماعی بندورا مبتنی است و به باور شخص در -است. اصطلاح خودکارآمدی بر نظريه شناختی

(، خودکارآمدی را ۲11۹(. پاراسکوا، بتا و پپاجینی )130۲در تغییر موثر باشد، دلالت دارد )مهرايی زاده هنرمند، کريم نژاد و خواجه الدين، 
ف و نتايج مورد انتظار به عنوان قضاوت شخصی در مورد قابلیت يک فرد برای پذيرش رفتارها و اعمال معین در جهت تحقق اهدا

تعريف کرده است. در ديدگاه شناختی رفتاری، رفتار آدمی نه تنها در کنترل عوامل بیرونی و محیطی نیست، بلکه فرايندهای شناختی 
 نقش تعیین کننده ای در رفتار دارند.

ی می گردند که فرد از کارآمدی خود دارد فرايندهای شناختی به عنوان بخشی از آسیب شناسی روانی موجب انتظارات و ادراکات نادرست
 و اين انتظارات می توانند به اضطراب و اجتناب های دفاعی از موقعیت های تهديد کننده منجر شوند. 

 نتیجه گیری
گونه ها موثر بوده است  با توجه به قوت اينهای تعالی سازمانی در بهبود عملکرد سازمانبررسیها هم نشان می دهد استفاده از مدل

های کیفیت و بهره وری در سطح ملی استفاده ها بسیاری از کشورها از مدل تعالی سازمانی به عنوان مبنايی برای تدوين جايزهمدل
 ها در سطح ملی دست می دهدکرده اند که مقیاسی را برای مقايسه شرکت

دلیل  بود. به نخواهد موفق کارکنان یهمه شغلی اشتیاق يکسان، برای رويکرد يک کار، نیروی بالای تنوع به توجه با امروزه
 يک عنوان به کارکنان و مديران بین است. کیفیت روابط امری ضروری پذيری انعطاف به توجه کارکنان، نیازهای یدامنه گستردگی
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 افزايش در اساسی شنق نیز مستقیم مديران بر رهبران، آيد. علاوه می حساب به کارکنان شغلی اشتیاق افزايش حیاتی برای پیوند

می  شغل به شان درونی میل به افراد اعتماد نیز و مديران می دهد اعتماد نشان کنند. تحقیقات می بازی کارکنان اشتیاق شغلی سطح
 شغلی کلیدی اشتیاق مؤلفه های شناسايی به موظف باشد. مديران کارشان در کارکنان شغلی اشتیاق افزايش برای تواند ابزاری

اشتیاق شغلی به میزان انرژی و دلبستگی به  باشند. می زمینه اين در پیشرفت کارکنان ارزيابی جهت روش هايی طراحی و کارکنان
جذب به میزان تمرکز و غرق  باشد.ای اشاره دارد و دارای سه بعد جذب، نیرومندی و وقف خود میشغل و اثر بخشی حرفه

شود که تجربه کاری برای او به اين دلیل فرد سرسختانه درگیر کار خود می شدن فرد در کار خود اشاره دارد. در اين حالت
ای اعمال کرده و در بسیار لذت بخش است. در بعد نیرومندی، فرد در راستای انجام کار خود تلاش قابل ملاحظه

با درگیری شديد روانی  باشد کهکند. سومین بعد اشتیاق شغلی وقف خود در کار میهای دشوار پافشاری بیشتری میموقیعت
داری، اشتیاق و چالش است و با مفهوم دلبستگی شغلی وجه کارکنان در کار مشخص شده و ترکیبی از احساس معنی

شود و هر چه سلامت داند اطلاق میمیای که فرد از لحاظ روانی خود را وابسته به شغلمشترک بسیاری دارد و به درجه
 کندذب، نیرومندی و وقف معلمان نیز افزايش پیدا میسازمانی افزايش يابد میزان ج

 کار هدف بودن روشن از و سازند نشاط با و جذاب را کار محیط بايد مديران کارکنان، توانمندکردن برای شده ارائه مطالب به توجه با
 افزايش کارکنان میان در دوستی پرورش منظور به ای دوره گردهمائیهای برگزاری با را توانمندی احساس و. باشند داشته اطمینان
 همچنین آنان. بگنجانند شود، می تنش کاهش موجب که را آور نشاط پیامی يا شوخی يک توانند می گاه آنان اداری، ارتباطات در. دهند
 که باشند داشته میناناط توانند می آنان ببرندهمچنین کار به آمیز مبالغه تعبیرات موفقیت، توصیف يا بازخورد آوردن فراهم در توانند می

 چالشهايی يا خارجی تهديدات تشخیص برای توانند می و. دارند آگاهی سازمانی نتايج بر خود کار تأثیر چگونگی از روشنی به کارکنان
 تشويق سردسته جايگاه در فقط نه احساسی، برانگیختگی طريق از مديران. کنند کمک است، ناپذير اجتناب آنها با شدن روروبه که

 داشتن: قبیل از اصول بعضی روی گذاری سرمايه با همچنین سازمانی، جوّ نگهداشتن شاد و پرجاذبه سخنرانیهای ايراد با کنندگان،
 افزايش و کارکنان توانمندشدن به شوند، می هیجان باعث که بازخورد، و امتیاز دادن مديريتی، خود روشن، مقاصد و اهداف

 .کنند کمک خودکارآمدی

 منابع
(، تاثر آموزش مهارت های ارتباطی بر باورهای خودکارآمدی و پیشرفت 130۲حمدی، محمدسعید، حاتمی، حمیدرضا، احدی، حسن، اسدزاده، حسن)ا

 115-11۹، صص 0، شماره0تحصیلی دانش آموزان دختر، فصلنامه رهیافتی نو در مديريت آموزش، سال
فصلنامه  ،ای بر باورهای خودکارآمدی معلمان های حرفه نقش اخلاق و صلاحیت(، 130۱مزه )اسديان، سیروس، قاسم زاده، ابوالفضل، قلی زاده، ح

 .33-00، صص 3، شماره 1۲، سال اخلاق در علوم و فنّاوری
ستان (، بررسی رابطه میزان خود نظم دهی و خودکارآمدی با پیشرفت تحصیلی دانش آموزان دبیر1300اعتماد اهری، علاءالدين و تختی پور، مريم)

 33-۱0، صص 1، شماره2تهران، فصلنامه تحقیقات آموزشی، سال ۲های دخترانه منطقه 

 مجله. کارمندان در زناشويی رضايت و شغلی اشتیاق يا کار – خانواده و خانواده -کار تعارض رابطه(. 130۲.)ساسان باوی، زهرا؛و صعادی، افتخار
 00٫-۹3 ص ،۲2 شماره هشتم، سال. اجتماعی شناسی روان

 سلامت و خودکارآمدی باورهای مقايسه ای (، بررسی130۲افروز، غلامعلی، ارجمندنیا، علی اکبر، تقی زاده، حسین، قاسم زاده، سوگند، اسدی، راضیه)
  .۲2-3۹، صص 3، شماره3عادی، مجله مطالعات ناتوانی، دوره و تیزهوش دانش آموزان میان در روان

 علوم دانشگاه مديريت دانشکده از تعالی،تحقیقی مدل براساس سازمان عملکرد ارزيابی راهنمای "،(13۹۹) سکاکی رضا محمد و رضا محمد امیری،
 .سرآمد:تهران منچستر، تکنولوژی و
 بیتتر دانشگاه ، ارشد کارشناسی نامه پايان ، سازمانی تعالی الگوی از استفاده با کرج مربی تربیت مرکز ارزيابی(. 13۹۹) مسعود جابری، انصاری

 . معلم
 بانک، مجله کارکنان خودکارآمدی بر فردی بین ارتباطی های مهارت آموزش (، اثربخشی130۱شهیدی، مجتبی) بابالوئی، علیرضا و انصاری

 0۲-51، صص 11، شماره۲رفتاری، دوره علوم در نوين های پیشرفت

 ۹0 شماره مديريت ،"تعالی مدل نظری مبانی و اصول" ،( 13۹0)  فرزاد بزرگی،
 تهران، حسابداری، و مديريت المللی بین کنفرانس سازمان، تعالی در انسانی منابع استراتژيک مديريت نقش ،1305 عباسپور، احسان و ندا, بلوکی

  نیکان، عالی آموزش موسسه
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 الگوی با بندورا رآمدیخودکا نظريه شناسه های (، کاربست1305آشتی، آرش، توانا، فاطمه، نصیری، رحیمعلی) بهرنگی، محمدرضا، زبرجدی

، 5متوسطه، مجله مديريت بر آموزش سازمان ها، سال دورۀ پسر دانش آموزان خودکارآمدی رشد در جديد رياضی راهبردی آموزش مديريت
 0-00، صص ۲شماره
 کارشناسی نامه پايان. فهاناص دانشگاه کارمندان شغلی اشتیاق بر های حرف خودکارآمدی کارگاههای در شرکت بخشی اثر(. 13۹2.)علی پورعباس،

 .اصفهان دانشگاه ارشد،
 شغل در ماندن میل و شغلی اشتیاق يا کار – خانواده و خانواده -کار تعارض رابطه(. 1301.) عبدالزهرا نعامی، و عبدالکاظم؛ نیسی، پیرحیاتی،سهیلا؛

 110٫ -05 ص ،33 شماره تم،هف سال. روانشناسی در نو های يافته. ماهشهر در پتروشیمی شرکت يک کارکنان در
 0-۹، صص ۲، شماره۱زندگی، فصلنامه آموزش، تحلیلی و اطلاع رسانی، دوره در افراد موفقیت بر خودکارآمدی (، تأثیر13۹0ترک لادانی، فاطمه)
یه دو شهر اردبیل، (، بررسی رابطه ويژگی های شخصیتی و هوش اخلاقی با خودکارآمدی شغلی معلمین مقطع متوسطه ناح1302جعفری، معصومه)

 پايان نامه کارشناسی ارشد.
 -00. سازمان پوشش تحت های شرکت در اروپا کیفیت بنیاد سازمانی تعالی مدل دهی وزن نظام سازی بومی(.  1301. ) کريمی حاج و خالقی

 ۱ صص. 301 ، تابستان و بهار 5 شماره سوم سال تحول، مديريت نامه پژوهش. ايران صنايع نوسازی و گسترش
 دوره دختر آموزان دانش و افزايش شادکامی آمدی کار خود بر زندگی مهارتهای آموزش تأثیر (، بررسی1305خلیلیان، زينب و افلاکی فرد، حسین)

 2۱-0۱، صص 50، شماره15متوسطه، مجله پژوهش های مشاوره، جلد  دوم
 .13۹۹مام، انتشارات تهران، سازمانی، برتری هایمدل با ،آشنايی(13۹۹)عبدالحمید رازانی،

 های پژوهش کارکنان، فصلنامۀ پیشايندها پیامدهای خودکارآمدی چندسطحی (، الگوی130۱امیرآباد، جابر) رحیمی، فرج اله، نداف، مهدی، ظفرپور

 03-112، صص ۲، شماره0حسین)ع(، سال امام جامع دانشگاه انسانی منابع مديريت

 سازمان مديران ديدگاه از سازمانی عملکرد و سازمانی تعالی نظام استقرار میان رابطه (، بررسی1300) مهدی ، مداری شريعت بیگی، مهدی، رشید
 واحد اسلامی آزاد دانشگاه - اسلامی آزاد دانشگاه - دولتی غیر.  نامه. پايان(تهران استان موردی مطالعه) کشور ای حرفه و فنی آموزش
 ارشد کارشناسی.  1300.  اجتماعی علوم دانشکده - مرکزی تهران

، 1، شماره11، توسعه کارآفرينی، دورهفرينرآکا انهبرر رکا به قشتیاا بهط مربو یيژگیهاو شناسايی(، 130۱زالی، محمد رضا و گودرزی، کبری)
 1۲1-101صص 

. اصفهان مبارکه فولاد مجتمع: همطالع مورد) کارکنان شغلی اشتیاق و فرسودگی بر شغلی تقاضاهای و منابع تأثیر(. 1301.)صديقه مقدم، زرگران
 .اصفهان دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پايان

 (، مديريت اشتیاق شغلی سرمايه انسانی)از نظريه تا عمل(، انتشارات ارکان دانش. 130۱سلطانی، ايرج و دل بهاری، وحیده)
آران و  نشهرستا داریشهردر )نکنارکا یمدرآکادخو بر فرينآ لتحو یهبرر سبک تاثیر(، 1300، مهدی)نیآرا تسکوشاه منصوری، اشرف و 

 03-0۹، صص ۲1، شمارهلتحوو  توسعه مديريت مجله، بیدگل(

. بررسی تاثیر حمايت سازمانی بر اشتیاق شغلی کارکنان با نقش میانجی فضیلت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی استان 1302شفیعی حقیقی، ع.
 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد لارستان. فارس، پايان نامه برای دريافت درجه

 سازمانی تعالی مدل مدل های مولفه کاربست میزان(.  1301.)  سمیرا ؛میزاپور، غلامرضا مورکانی، شمس

تحصیلی  یمدرآکادخو و تحصیلی موفقیت بر تحصیلی ندگیزسر زشموآ ثربخشی(، ا1302فولادی، اسما، کجباف، محمدباقر، قمرانی، امیر)
 32-53، صص 0۲، شماره 11، نشريه آموزش و ارزشیابی، سالخترد انزموآنشدا

 ،سیستم قابلیت ،کامپیوتر یمدرآکادخوس ساا بر هوشمند ارسمد در یگیرديا از ضايتر ایبر مدلی یئه(، ارا130۱مريم)، جوکار، ضارمحمدفیروزی، 
  00-۱0، صص 1، شماره2پژوهش های برنامه درسی، دورهی، مجله گیرديا جو و دعملکر رنتظاای اسطهوا نقش با تعامل و یمحتو يژگیو

های محوری با اشتیاق شغلی در زنان شاغل سرپرست خانوار کمیته امداد  تعیین رابطه بین خود ارزشیابی. 130۱قراچه، س، ديره، ع، امینی نژاد، غ.
 32-5۱، صص 1، شماره ۹، فصلنامه زن و جامعه، سال شهر اهواز

آوری با  رابطه خودکارآمدی و تاب(، 1305)مصطفی، علیخانی، محمد جعفر ،مهديان، رقیه، نوری پورلیاولی، خدامرادی، کاردان، شهريار، مومن
  1۲0-13۹، صص ۲2، شماره ۹، دوره فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، اثربخشی مديران دورهی متوسطه

 نامه پايان اسلامی، آزاد دانشگاه ايلام، استان مسکن بانک شعب شتريانم رضايت با کاری اشتیاق رابطه بررسی ،(130۲) کیانوش، کبیرزاده،
 .ارشد کارشناسی

کارکنان وزارت ورزش و  یو تعهد سازمان یخودکارآمد یمدل ارتباط یطراح(، 1300، حسین)برارزادهی، حسین، زرند یپورسلطان، لقمانکشاورز، 
 1۹3-۲11، صص 3۲، مطالعات مديريت ورزشی، شمارهجوانان
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سازمانی، پايان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه  هويت میانجی نقش معلمان با شغلی اشتیاق و سازمانی جامعه پذيری . رابطه130۱مرادی مقدم، م.
 سمنان

 .ترمه:تهران ،"جهانی کلاس و فراگیر کیفیت مديريت بر رويکردی استراتژيک،با مديريت" ،(13۹0) اصغر مشبکی،

مرکزکرمان، کنفرانس  نور پیام دانشگاه در خودکارآمدی کارکنان با اداری اتوماسیون رابطه (، بررسی1300طرزی، زهره) مصباحی، مريم، اسماعیلی
 بین المللی پژوهش های نوين در مديريت، اقتصاد و حسابداری

 .جنگل انتشارات:  تهران. مهداد علی وترجمه تألیف. سازمانی و صنعتی روانشناسی(. 13۹0.) علی مهداد،
 21٫-۱۲ ص ،۱۲ اجتماعی،شماره علوم نشريه. اجتماعی نشاط سوی به ای دريچه شغلی اشتیاق(. 130۲.)حمیده میرزادارانی،

 .سرآمد:تهران ،"عمل تا ايده تعالی،از مدل" ،(13۹0) حسینی سیروس و منوچهر نجمی،
. اصفهان آهن ذوب شرکت کارکنان در شغلی اشتیاق با کنندگی نخودتعیی شغلی انگیزش ابعاد رابطه(. 1301.)صالحه پیريايی، نعامی،عبدالزهرا؛و
 01٫-۲3 ص ،0 شماره سوم، دوره. سازمانی و شغلی مشاوره فصلنامه
 تازه های فصلنامه. سازمانی تعهد ابعاد با شغلی اشتیاق های مؤلفه ارتباط(. 13۹0.)محمد بابامیری، راضیه؛و زارع، حمیدرضا؛ عريضی، نوری،ابولقاسم؛

 .پنجم شماره اول، سال سازمانی،/صنعتی روانشناسی های
. بررسی رابطه رهبری تحول آفرين و درگیری شغلی کارکنان با میانجی گری اشتیاق 1302هماينی دمیرچی، ا، میرکمالی، س، همايون آريا، ش.

-۲0۱، صص ۲، شماره 0ريت آموزشی، سال شغلی)مطالعه موردی: دانشکده های علوم اجتماعی و رفتاری دانشگاه تهران(، رهیافتی نو در مدي
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 و اخلاقی رهبری رابطۀ در سازمانی معنويت واسط (، نقش130۱اوندری، قدير، ملک زاده، غلامرضا، عرفانیان خانزاده، حمید) يوسف پور

 فردوسی دانشگاه انسانی علوم و ادبیات دانشکدۀ اجتماعی علوم مشهد(، مجلۀ فردوسی دانشگاه مطالعه: کارکنان کارکنان)مورد خودکارآمدی

 ۲۲1-۲۱1، صص 10مشهد، سال
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