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 صورتیههای دولتی ایران ست بهای حاکمیتی درسازماندف از این مقاله بررسی نقش سیاسته

 ردد.پرورش وفاداری کارکنان گلف فردی، شغلی و سازمانی منجر بههای مختدرحوزه که
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 با استفاده از روش تحلیل عاملی تاییدی صورت گرفت.
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 مقدمه

-سازمان ایهها و فعالیتها، اقدامها اصولی هستند که به تصمیمطبق تعریف ویکرز، سیاست

نیز  رسونآند نمایند.را در مسیر تحقق اهداف تنظیم می آنهادهند و های عمومی جهت می

ل مشکل یا حداند که فرد یا گروهی از افراد برای های هدفداری میسیاست را مجموعه فعالیت

اصولی تی ( در حل هر مشکل بایس۵و1392:4)الوانی و شریف زاده، آورند.آن روی میمسئله به 

ارگیری راه حل، بکها، انتخاب راهمساله، شناسایی راه حلاز: تشخیص رعایت شود که عبارتند 

-میحل مشکل انجام  گذاری نیز که در جهت( سیاستMorrissey, 2006) .حل، پایش نتایج

ست که اگذاری شامل مراحلی ق را شامل شود. لذا فرایند سیاستشود، بایستی همه اصول فو

ارزیابی  و گیری و اجرااقدامات سیاستی، تصمیمری، تولید گذااز شناسایی و تعریف مساله، هدف

-سیاستاز سوی محققین مختلف برای  های بسیاریبا اینکه مدل شود.سیاست تشکیل می

باشد  دهوکارهای اصلی در آن دیده ش گذاری طراحی شده است، اما یک مدل کلان که اکثر ساز

-ازمانسدر  تدوین مدلی است که ادبیات را مدنظر قرار داده و وجود ندارد. هدف این پژوهش

 های دولتی کاربرد داشته باشد.

 رخورداری ازگذاری، نیازمند بهای فرایند سیاستها برای غلبه بر پیچیدگیامروزه، حکومت

حسینی، ) .شودمشی یاد میطخ هایهایی هستند که از آنها تحت عنوان ظرفیتیک سری توانایی

وانع متعدد مو اجرای موثر آن با  گذاریدر زمینه سیاست ها( دولت1396،و امامی دانایی فرد

-هشبکها و نهاز طرفی فعالیت دولتها بیش از پیش در تیررس رساو اند و البته نوظهوری مواجه

ین بنابرا د.وشمی های اجتماعی قرار دارد و هر مساله یا مشکل در وهله نخست به دولت نسبت داده

رفیتی ظ های اصلی بیهای دولت به منظور شناسایی ریشهکنکاش در ساختار و محتوای فعالیت

در  گذاریستدولتمردان شایان توجه است. پدیده سیا طدر ابعاد مختلف و بذل توجه به آنها توس

افزایش  مند در راستای بهبود است که هدف آنریزی شده و نظامنظام حکمرانی روشی برنامه

 (1392رهنورد،.)اثربخشی نظام اداری است

های سیاستی فراوان و و لزوم انتخاب بهترین وجه به منابع نهادی و سازمانی، وجود گزینهت

-ظرفیت سیاست پدیده آن، ظهور و بروز مسائل عمومی، برخی از عواملی هستند که مطالعه

-طسازی برای یک خو گسترش داده است. ظرفیتط مختلف بس حگذاری را در سطو

مشی مربوطه است. بر طبق باکویس و  طله با خئدهی هوشمندانه مسمشی، یعنی ارتباط

انتخابی که به دنبال یک تتش ذهنی برای  :است از تسیاست( عبار)مشی  طخ (200۵)اکوین

ذهنی و شنت تعریف، اثربخش در یک زمینه خاص است. بر طبق این  تتعیین مجموعه اقداما
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ن توانایی برای پیش بینی عنوا است. هونادل ظرفیت را به )خط مشی( زیربنای سیاستفکری، 

 ،سیاست ها برای اجرایدرباره سیاست توسعه برنامه انههوشمندات گذاری بر تغییر تصمیمو تاثیر

آینده تعریف کرده  تهای فعلی برای هدایت اقدامامدیریت منابع و ارزیابی فعالیت ،جذب منابع

گرایی و دانش ای بوده و عمدتا معطوف بهظرفیت حوزه گسترده طبق این تعریفبر  است.

است که تمام مسائل مرتب با  ظرفیت سیاست، مفهومیاست.  گذاریمحوری در سیاستدانش

فصل ( 1394،محمدی فاتح.)گیرددولت در بررسی، تدوین و اجرای سیاست را در بر می تاقداما

و مل بر تدوین تذهنی در حکمرانی است. پیترز ظرفیت را مشش نسیاست و ظرفیت ت مشترک 

-بنابراین، آنچه دولتاست. به تقاضاهای اجتماعی، دانسته  مشی در جهت پاسخگوییطاجرای خ

های مختلف و تحریک های موجود در بخشظرفیت است از ارزیابی تها باید انجام دهند، عبار

های بخشهماهنگی بین  وو ایجاد توازن محور عه های توسنخبگان به منظور حمایت از برنامه

تدوین  رو استه با آن روب های دولتیسازمانت پیچیده که لاباتوجه به مشک. تاسدولتی  مختلف

های پرسشلذا  .گشای مسائل گوناگون سازمانی باشدتواند راهمتوازن می هایو اجرای سیاست

گذاری مناسب بر سیاست نمود: چه عواملیتوان به این صورت بیان اصلی این پژوهش را می

دولتی  بخش هایگذاریهایی سیاستبخش دولتی تاثیرگذار است؟ چه مقوله، مولفه و شاخص

 دهند؟را تحت تاثیر قرار می

 انر رفتارای جدید در مدیریت و سازمان است. از نقطه نظر لوترفتار سازمانی مثبت حوزه

ضعف و قاط شناختی و نهای مثبت روانو کاربرد توانمندی است از مطالعهسازمانی مثبت عبارت 

ن آنها ان بتواکارکن گیری بوده و برای بهبود عملکردع انسانی که قابل توسعه و اندازهقوت مناب

میدواری، امتغیر خودکارامدی، رفتار سازمانی مثبت چهار  را به صورت اثربخش مدیریت نمود.

-میه دهد کمی ارائه ع بالقوه مزیت رقابتیگران به عنوان منابآوری را به پژوهشینی و تاببخوش

 ند.الایی دارافزایی باین چهار عامل در ترکیب و تعامل هم گذاری کرد.توان روی آنها سرمایه

 ( 1394)الودانی،

به د که کننایت بخش و مرتبط با کار تعریف میرض ،ری کارکنان را حالات ذهنی مثبتوفادا

-میشدن متمایز  شور و شوق )سرزندگی( وقف شدن)جذب( و مجذوبوسیله سه شاخص 

 شود. وقفآوری ذهنی هنگام کار متمایز میو تاب ق با سطح بالایی از انرژیشود. شور و شو

ا وب شدن بشدن شدید شخص با کار و تجربه حس معناداری اشاره دارد. مجذشدن به درگیر

ز کار فرد ا ا شدنان به سرعت سپری شده و جدشودکه به موجب آن زمتمرکز درکار متمایز می

  (72:1392،خانیمشکل است.)عیسی
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-می جنبه شناختی، عاطفی و رفتاری سه رویکرد دیگری وفاداری کارکنان را مشتمل بر

فی نبه عاطج باشد.اورهای کارکنان درباره سازمان میداند. جنبه شناختی وفاداری مربوط به ب

 فاداریو یجنبه رفتار و نسبت به سازمان و شرایط کار است نگرش آنهاوفاداری مربوط به نحوه 

غلی فاداری شو های آگاهانه و داوطلبانه کارکنان برای افزایش سطحکارکنان در برگیرنده تلاش

خواهد  شنیز افزاییک سازمان بالاتر باشد اثربخشی  باشد هرچه سطح وفاداری کارکنانخود می

انه و گرایواقع های آن نگاهیداری کارکنان باید در مورد مولفهسطح وفایافت. به منظور افزایش 

 (1399، ز)رنگری جانبه داشته باشیم و این مفهوم تابعی از شخصیت، شغل و سازمان است.همه

سرمایه  شناسی مثبت،شناختی مثبت ترکیبی از روانپر عوامل روانکو به اعتقاد نلسون و

 منجر دیریتگرا در عرصه سازمان و مشناسی مثبتسرمایه انسانی است. کاربرد روان اجتماعی و

 (POB) بت. توسعه سازمانی مث1به ایجاد و توسعه دو رویکرد جدید در این زمینه شده است: 

ل نی که قابهای خرُد رفتار سازمانی و آن دسته از حالات مثبت شخصیت انساجنبه که بیشتر بر

ی کلان هابرجنبه ( که بیشترPOSهای سازمانی ). پرورش2هستند تاکید دارد. توسعه و پرورش

ن منوط ری شغلی در کارکناداشتن وفادا( Donaldson,S.I,2010کند.)رفتار سازمانی تاکید می

ناختی شروان های رفتاری وا است؛ عدم توجه به معیارههای روان شناختی مثبت آنبه حالت

 باشندنان تا در جستجوی مبانی نظری وفاداری کارکدر بخش دولتی پژوهشگران را بر آن داشته 

نان کارکضی از چنانکه سرپرستان در زمان مقت تا بتوانند مسیر مناسب اجرایی آن را فراهم سازند.

ق از طری این صورت ها اعتماد به خود ایجاد کنند درر آنخود حمایت لازم به عمل آورند و د

-جربه میمدیران را ت مورد حمایت بودن از طرف سازمان و ، کارکنان نیز احساسسازیهمانند

-بهره ودنانگیزگی، پایین بها از بی( شرایط عمومی سازمان1394، و همکارانکنند. )فیضی 

ایش در افزن وری منابع انسانی و کاهش تعهد سازمانی حکایت دارند. شاهد این مدعا را می توا

انی سازم نهای دروضایت شغلی، افزایش تعارضنرخ ترک کار کارکنان متخصص، سطح پائین ر

اثیر تها مانعملکرد ساز ه به شکلی منفی برها یافت کایتی مراجعه کنندگان و مانند اینو نارض

 (1398 ،حسام قاسمی، مهدادگذاشته است.)

 ها است.جاد الگوی توانمندسازی در سازمانای یکی از ابزارهای پرورش وفاداری کارکنان،

 ی.روانشناخت ازی: توانمندسازی ساختاری و توانمندستتوانمندسازی از دو منظر قابل طرح اساین 

-شامل فعالیتشود، یه مدنیز نامی انیکیدر رویکرد ساختاری که توانمندسازی ارتباطی و مک

-ها انجام میگیریدرت و تصمیمابع قدن کارکنان در منرهایی است که سازمان برای سهیم ک

رویکرد  مد نظر است. انشرایطی برای قدرتمندتر شدن کارکنساختن  فراهم دهد. در این بعد



رانیا یدولت هایسازمان کارکنان یوفادار جادیدرا هادولت گذاریاستیس نقش نییتب  

۵1 

ام وظایف، از انگیزة افراد در انجای دوم توانمندسازی روانشناختی، یعنی ایجاد شرایط برای ارتق

سازی ندتوانم محققان است. آنانطریق پرورش احساس شایستگی یا کاهش احساس ناتوانی در 

اـر بُای انگیزشی کازهروانشناختی را به عنوان س خودمختاری و  داری، شایستگی،عد: معنیه شامل چه

به  را توانمندسازی روانشناختی سایر محققان ((Garless, S. 2004. اندردهت، مطرح کذاری اساثرگ

کنند تا میرا درک  آنی از ات مختلفکارکنان درج هاند کعنوان یک متغیر پیوسته درنظر گرفته

  .اند یا خیراینکه به سادگی احساس کنند توانمند شده

خصی شاگر در هریک از شرایط شغلی، که  توان چنین بیان کردنظر به اهمیت موضوع می

 ازمانی وسو سازمانی مشکلی برای وفاداری کارکنان وجود داشته باشد، نتایج شغلی، فردی و 

 ک سازمانالتزام ی این امر در تعهد و شود.عملکرد سازمان با مشکل مواجه می به تناسب آن

ها انسازم درن طوری که وفاداری پائین کارکنایی به جامعه خدشه ایجاد نماید بهگودولتی در پاسخ

 ( 1392،الدینیضیاء و آبادیباشد. )رمضانی قوممی های مدیریت منابع انسانییکی از نگرانی

جربیات وفاداری کارکنان به سازمان موجب تقویت بخش نیروی انسانی شده و منابعی از ت

ر دو  شتهبردا کارکنان در راستای منافع سازمان قدم اینرا برای سازمان در بر خواهد داشت.

کنان و یاپی کارنتیجه نیازی به آموزش، توجیه و مسائلی از این قبیل ندارند. در مقابل تغییر پ

 قع نوعیو در وا های زیادی به سازمان شدهوفاداری به سازمان، موجب وارد آمدن هزینه عدم

به سازمان  احساس وفاداری .شوددهد و منابع سازمان اتلاف میکاری در سازمان رخ می دوباره

آنها  یجه خروجیشود کارکنان با انگیزه بیشتر و مشتاقانه به فعالیت بپردازند و در نتموجب می

ایت رضو  بستگی، دلوری نیروی انسانی بالاتر خواهد بود. احساس تعهد، تعلقمراتب بهتر و بهرهبه 

در د و کننمیاحساس مسئولیت  کارکنان به اهداف سازماناین . تشداخواهد را در پی شغلی 

سازمان ه بگذارند، فردی که ن اهداف فعالیت کرده و تصمیمات مدیران را به اجرا میآراستای 

فق وبا آنها  پذیرد و خود راوفادار است سریعتر و با خشنودی بیشتر تغییرات در سازمان را می

 میرخانی،ا).کندهای سازمان را درک میداند و سیاستدهد، چون خود را بخشی از سازمان میمی

1396) 
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 شناسی پژوهشروش

، هنشدها و متغیرها هیچ گونه دخل و تصرفی هدر داد بنیادی این پژوهش برحسب نوع

ولتی دبخش  کارکنان در وفاداریسازی دنبال الگو اینکه به توصیفی و با عنایت بهپژوهشی 

-ن واحدمدیرا شامل کارکنان حوزه ستادی، شود. جامعه آماریبود اکتشافی محسوب می ایران

یز ایپ در نفر 1200تعداد  پرورش استان قزوین به های آموزشی و دبیران منتخب آموزش و

ایه پ بخش دودر و حاسبه م نفر 292تعداد نمونه آماری بر اساس فرمول کوکران  به1399

 پژوهشی تند ادبیاممرور نظام صورتبه از روش فراترکیب با استفاده اول بخشدر  .ریزی شد

 اابتد دوم خشبدر  گردید. کارکنان استخراج وفاداریها و کدهای مؤلفه ،ابعاد)مقالات منتخب( 

-ور بومیمنظ ایران به های دولتیسازماننظر گرفتن شرایط  مقدماتی پژوهش با درپرسشنامه 

وهش بدین منظور آمار توصیفی و استنباطی پژ. فترخبرگان قرار گ شمورد نظرسنج ،سازی

گرفت ار بررسی قر صورت تفصیلی موردبه   SPSSو PLSدر دو قسمت با استفاده از نرم افزارهای 

 های پژوهشی مدل نهایی ارائه گردید.و براساس یافته
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تا  20نی های ورود نمونه به پژوهش شامل رضایت آگاهانه، شاغل به کار دامنه در سکلام

 ه است.بودسال 12دارای سابقه خدمت بالاتر از  و ، دارای مدرک کارشناسی و بالاترسال 6۵

 
 فراترکیببخش اول: روش 

ن های کیفی در دسترس محققین است. یکی از ایهای مختلفی برای بررسی یافتهروش

کار  هبخاص  ترکیب است که برای ادغام مطالعات انجام شده در یک زمینه ها، روش فراشیوه

ح تئوری سازی، شر ترکیب وجود دارد که عبارتند از تئوری رود. سه هدف کلی در روش فرامی

 ئه دادارا 198۵با توجه به تعریفی که استرن در سال  .در نهایت توسعه مفهوم ایجادشده و

گر دی هایکه روش ها است. درحالیترکیب ایجاد اطمینان در خصوص خروجی هدف از روش فرا

ک است ترکیب روشی قوی برای مطالعات سیستماتی فرا .دنبال درک و توضیح پدیده هستند به

از اهداف  یکی. سازددست آمده از مطالعات را سیستماتیک مینتایج بهتحلیل،  و که با تجزیه

ست. با ین توسعه مفاهیم او همچن بندی در سطوح بالاپردازی و جمعاصلی این روش نظریه

 روش فراترکیب 2006گرانی همچون سندلووسکی و باروسو در سال تعریف پژوهش توجه به

بندی  قهاند، برای شناسایی و طبنشان داده شده 1این مراحل که در شکل . مرحله دارد هفت

 استفاده از های کیفی باتحلیل داده و شوند. در بخش بعدی، فرآیند تجزیهمتغیرها استفاده می

 .ای فراترکیب انجام شده استروش هفت مرحله
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 گام اول: طرح سؤال پژوهش

ا چهار ت تحقیق است. در این مرحله محقق بلادر روش فراترکیب، اولین مرحله بیان سؤا

ت لاسؤا هاست که ب "چه چیزی؟"هد. اولین سؤال دسؤال اصلی مواجه است که باید به آنها پاسخ 

 میجستجوی عل های شامل  موتورکه است  "چه کسی؟"اصلی تحقیق اشاره دارد. سؤال دوم 

ت را شده اس است که دوره زمانی که تحقیق در آن انجام "چه زمانی؟"سؤال سوم  باشد.می

 رای مقالاتبچارچوب یا محدوده زمانی منابع یافته شده  در پاسخ به این سوال، دهد.نشان می

-یم 1399 تا 138۵های و  مقالات فارسی بین سال 2020تا  2003های انگلیسی بین سال

قیق را های تحاست که در واقع روش گردآوری داده "چگونه؟"سؤال در نهایت، آخرین . باشد

-می دی گفتهشده که به آن تحلیل اسنا دهد. در این مطالعه از مرور ادبیات استفاده نشان می

 ت:ل اصلی این مطالعه به شرح زیر اسسؤا بنابراین .شود

 
 گام دوم: مرور ساختارمند ادبیات

-ر پایگاهدکلیدی مرتبط با سؤال تحقیق، متون ارائه شده  در این مرحله، با انتخاب کلمه

نان، کارک دراین پژوهش وفاداری کلیدی مرتبط هایاند. کلمههای علمی معتبر جستجو شده

 .ارائه شده است 3 در جدولمنابع مورد نظر  حالات روان شناختی بوده است.

 های مناسبگام سوم: جستجو و انتخاب مقاله

 ای یافتنآوری شده و سپس بر ابتدا متون با استفاده از کلمات کلیدی جمع مدر مرحله سو
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سی بررگیرند. گام دوم بررسی قرار می تری، طی سه مرحله مورداطمینان منابع قابل

ه قبل و گام سوم بررسی محتوای مطالعات باقیمانده از مرحل ت.چکیده مطالعات اسعنوان و 

ه است ک یاتیهای ارزیابی حبا استفاده از برنامه مهارت ت باقیماندهلاسپس بررسی کیفیت مقا

 149اد های کلیدی و معیارهای پذیرش تعدبر اساس واژه تخصیص امتیاز به هر تحقیقپس از 

 6۵ یگرفت شد که پس از  بازبینی و غربالمنبع فارسی( یا71منبع انگلیسی و 78)منبع 

 نمونه

 منبع فارسی( انتخاب گردید.  32منبع انگلیسی و 33)

 
 هالهعات مقاگام چهارم: استخراج اطلا

-جمع هایت تحقیق مورد بررسی قرارگرفته و دادهسؤالا براساسمقاله منتخب  6۵ گامدر این 

بدین هایی دسته بندی اطلاعات مقالات ناند. بندی شده ت کدگذاری و طبقهشده از مقالا آوری

دگی خانواشود )شامل نام ونام مرجع مربوط به هر مقاله ثبت می لصورت است که در ستون او

یت و یا کیفهبود، های ارتقا، بقاله( در ستون دوم ابعاد و مولفهنویسنده به همراه سال انتشار م

ارائه  عهمطال شناختیم جدول اطلاعات روشدر ستون سو وفاداری کارکنان اشاره گردیده و نقص

  دیده است.انگلیسی ثبت گر صورت مجزا برای منابع فارسی وآمده بهدست شده است. نتایج به

 های کیفیگام پنجم: تحلیل و ترکیب یافته

میقی در مرور ادبیات ع 2006با توجه به مطالعه ساندلوفسکی و بروسو در سال  این مرحله

 وموضوعات توسط پژوهشگر تعیین  این بخش گیرد. درمورد آنچه استخراج شده صورت می

ی مشابهی هابندیگردد. برای هر موضوع، دستهها ایجاد میبندی برای یافته در نهایت طبقه

وش همانطور که در بخش قبلی ذکر شد، طبق ر. شوددادن مفهوم آن تعریف می برای نشان

اسایی شن سپس کدهای مشابه .شودفراترکیب، در این مرحله به هر داده یک کد اختصاص داده می

 و جزیهم داده، تگیرند. در این مرحله، با توجه به نزدیکی مفاهیشده و در یک زیر گروه قرار می

 گروه کد ردر مرحله بعدی براساس تجزیه و تحلیل الگو، هر زی و شودتحلیل توصیفی انجام می
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 .نشان داده شده است 4 بندی این کدها در جدول کند. گروهجدیدی را دریافت می
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 کیفیتل گام ششم: کنتر

-کدی های روش فراترکیب کنترل کیفیت است. برای ارزیابی رواییکی از مهمترین جنبه

ه دهند و رأیتوان از ضریب کاپا استفاده کرد و هدف آن ارزیابی درجه سازگاری بین دگذاری، می

ی دستیابی برا. کنندمیبندی  ها را رتبهطور جداگانه پژوهش دهنده به دو رأیو در آن است 

 هتحویل داد گر اصلی به محقق دیگریشده توسط پژوهش های کدگذاریبه این هدف، متن

های ع از کدهای محقق اصلی کدگذاری شود. نزدیک بودن کدلاشده تا توسط وی و بدون اط

است.  کدگذاری تولید شده توسط دو پژوهشگر سازگاری آنها را نشان داده و بیانگر پایایی

وسط دست آمده ت تحلیل به و و نتایج تجزیه ۵کدگذاری محقق اول و دوم در جدول وضعیت 

، عدد شود نشان داده شده است. همانطور که مشاهده می 6در جدول   SPSS نرم افزار آماری

ل است، بنابراین فرض استقلا0۵/0دست آمده برای شاخص کاپا کوچکتر از  معناداری به

-ن میشود، بنابرایکدهای استخراجی به یکدیگر تأیید می کدهای استخراجی رد و وابستگی

ضریب  .ندار بودهتوان ادعا کرد ابزار مورد استفاده برای استخراج کدها از پایایی کافی برخوردا

+ 1تا  -1ای عددی بین تحلیل آماری ضریب کاپا اندازه درباشد می %89دست آمده هپایایی ب

بنابراین  .استمستقیم  باشد بیانگر وجود توافق متناسب وتر  نزدیک+ 1است، که هر چه به 

 است. ی برخوردارابزار مورد استفاده برای استخراج کدها از پایایی قابل توجهتوان ادعا نمود می

 
 های پژوهشگام هفتم: یافته

ارائه  طه بندی و بر اساس ادبیات مربوهای حاصل از مراحل قبل جمعیافته در این مرحله

های متغیر در نهایت و کدگذاری شده تخبنممقاله  62از  شده شود. متغیرهای استخراجمی

خشی این سرانجام اثرب. بندی شد گروه هاکدها، مفاهیم و مقوله کدگذاری شده در سه دسته

شش ست، همانطور که مشهود ا ت.نشان داده شده اس 3ائه و در شکل صورت مدل ار متغیرها به

 به هکگرفته شد  در نظرکد  72مفهوم و27 مقوله کنترلی در برگیرندهی و سه مقوله اصل
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  آمده است. 4صورت کامل در جدول شماره 

 
 های دولتی ایرانالگوی وفاداری کارکنان در سازمان -3شکل 

صورت ه های خبرگان دانشگاهی و سازمانی به شیوه فراترکیب و پس از اخذ نظراین مدل  ب

امل دسته ش 9 با استناد به تحلیل عامل اکتشافی در قالبمصاحبه و با پرسشنامه ساختار یافته 

-نگر حالات روایط شغلی و سازمانی سه عامل تعدیلشرا سه عامل ورودی شرایط شخصی،

ی سه عامل نتایج فردی، شغلی و سازمان سلامی وا -شناختی، ابعاد کلی و فرعی فرهنگ ایرانی

  الگو پس از اعتبارسنجی خبرگان ارائه شد. بندی شدند.دسته 

بخش ساختاربندی شد: بخش نخست  دو در ها، پژوهشسؤالگویی بهمنظور پاسخ به 

 (اف الگومرحله اکتشت )کارکنان با روش فراترکیب اس وفاداریمربوط به کشف و ارائه الگوی 

وش تحلیل راستفاده از  که با رورشآموزش و پبخش دوم در ارتباط با آزمون الگو در سازمان 

برای  (گوکاربردی کردن ال مرحله) اس صورت پذیرفت ال عاملی تأییدی و با نرم افزار پی

سازمان  ان، در میان کارکنتوسط خبرگان تایید شده  تأیید و کاربرد مفهومی پژوهش پرسشنامه

 نفر توزیع شد.  292دولتی به تعداد 

میانگین  دهد.نجه شده در این پژوهش را نشان میمتغیرهای سهای آماری جدول مشخصه

یرها در حد مطلوبی قرار دهد که وضعیت کلیه متغی هر متغییر نشان میمده برابه دست آ

که کشیدگی استفاده شد  ها از مقدار شاخص چولگی وبرای بررسی وضعیت توزیع داده دارد.

ها کمتر چولگی وکشیدگی در همه خرده مقیاسارزش  ها است.هر دو بیانگر نرمال بودن داده

واتسون جهت بررسی مناسب  -طبیعی است. از آماره دوربینها و بنابراین توزیع داده ±2از 

بین باقیمانده  اگر باشد. 4تا  0ین صورت که مقدار آماره باید بیند بدیبودن مدل استفاده گرد
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آماره باید به دو نزدیک باشد و اگر به صفر ها همبستگی متوالی وجود نداشته باشد؛ مقدار این 

تا  ۵/1بین  نزدیک بود همبستگی مثبت و اگر به چهار نزدیک همبستگی منفی است و اگر

 ی پژوهش برقرار است.هاباشد همبستگی بین داده ۵/2

 
هستند  تدهد که روایی متقاطع افزونگی و اشتراکی دارای عدد مثبنشان می 8نتایج جدول 

ده یرها عموما در محدوباشد. همچنین مقادیر متغدهنده کیفیت مناسب مدل میو نشان 

های زهبینی سا دست آمده است. بنابراین قدرت پیشهب 3۵/0و یا بزرگتر از  3۵/0تا  1۵/0

 8شود. همچنین بر اساس خروجی جدولبه صورت متوسط تا قوی برآورد می پژوهشی

ر قابل است که مقدا 62/0برابر ها زای مقولهدرونهای سازه 2Rمیانگین کلی ضریب تعیین

است. این شاخص  GOFباشد. معیار دیگر تکنیک حداقل مجذورات جزئی شاخص قبولی می

حاصل ذر کند. جگیری و ساختاری را ارزیابی میل کلی یعنی هر دو بخش مدل اندازهبرازش مد

 (26/0) مطابق فرمول عدد 2Q( و میانگین شاخص افزونگی62/0) 2Rاز ضریب میانگین شاخص

 دست آمده است.هب

GOF= √(𝑅2) × (𝑐𝑜𝑚𝑚𝑎𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦)
2  

ر ( است که باتوجه به سه مقدا40/0برابر ) GOFدهد شاخص نتایج محاسبات نشان می

هستند.  ضعیف متوسط و قوی GOFکه نشان دهنده مقادیر شاخص  36/0، 2۵/0، 01/0

 مطلوبی قرار دارد. سطح قوی وتوان نتیجه گرفت برازش مدل در می
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 نتیجه گیری

آن  ومدیریت نحوه اداره دهنده نگرش دولت به اداری هر حکومتی نشان طور کلی نظامب

گی و باشد و نقش نظام اداری در ساختارهای اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنمی کشور

اشتن دبدون  اهمیت است که قدری حائز های کلان جامعه بهتأثیر آن در تحقق اهداف نظام

ر اصلاح اخی نظر عملی نیست. در سالهای اثربخش دستیابی به اهداف مد مد وآنظام اداری کار

اساسی  عنوان پیشنیاز اصلی رشد و توسعه کشور و یک هدف نظام اداری و بهبود مدیریت به

یاتی حعامل  طوریکه کیفیت و اثربخشی مدیریت نظام اجرایی به عنوان گردد، بهپیگیری می

سد. توجه رنظر می ضروری به هاهای توسعه و کامیابی و رفاه ملتو مهم در تحقق برنامه

وندان، شهر به نتایج و دسترسی به اهداف، بهبود مستمر کیفیت خدمات عمومی و تأمین رضایت

عملکرد  هبهای اخیر، توجه انجام هدفمند امور سازمانی و تحولات شگرف دانش مدیریت در دهه

 انند نظامهم های مدیریتیسازد و  نقش نظامهای اجرایی و ارزیابی آن را الزامی میدستگاه

ح اصطلا هزمروا. تعالی سازمانی کاملاً شناخته شده است و بهبود مد درآنظارت کار ارزیابی و

 وانگیزه  یجادعنوان کلیدی برای ا طورگسترده در مدیریت سرمایه انسانی به کارکنان بهوفاداری 

یر مستقیمی این مفهوم تأث د.شوتر استفاده میوری بالاحفظ کارکنان برای تولید با بهره

شغلی  ایترض ،مدیآخودکار ،سزایی در رفاهنقش بوفاداری کارکنان بر عملکرد سازمانی دارد. 

 راازمان سوند و شاق به طور کامل با سازمان یکی میدارد. کارکنان مشت یسازمان اثربخشی و

رای ب سته ودان  شکست و موفقیت سازمان را شکست و موفقیت خود ،پندارندهویت خود می

ا کدیگر ری دارند ومسیر انجام کارهای غیرممکن و نشدنی گام برمی تلاش نموده و انجام کار

 .دهندو نقاط ضعف سازمان را پوشش میکنند های سخت و بحرانی تقویت میدر زمان
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ر کارکنان د ریوفادانهایی  ها و نتایج الگویحاضر نشان داد ابعاد و مؤلفهوهش های پژیافته

شغلی،  یط، وابستگی و انسجام مطلوبی دارد و هر سه متغیر اصلی شامل شراهای دولتیسازمان

جاد کارکنان ای وفاداری شرایط شخصی و شرایط سازمانی وزن معناداری درالگوی نهایی

طراحی  گویالگیری کرد  نتیجهتوان روش تحلیل عاملی تأییدی میها با یافتهبراساس  کند.می

-خود عزت نفس؛ آوری؛)تاب هایبرای شرایط شخصی مقولهید خبرگان بوده و ایشده مورد ت

گرفته و  روانشناسی به ترتیب تاثیربالایی ازحالات های اخلاقی(پایبندی به ارزش کارآمدی؛

یر مستقیم غاند و به صورت اسلامی ایفا نموده ایرانی؛نقش مستقیم و مهمی در متغیر فرهنگ 

ری بر ادایج شرایط شخصی دارای تاثیر معنیطبق نت کارکنان تاثیر گذار است. بر وفاداری

که  سیدرهای خود به این نتیجه بکر ودمورتی در پژوهش باشد.متغیر وفاداری کارکنان می

ی گیری رفتارهاشکل نفس،رضایت شغلی درعوامل گوناگون فردی و سازمانی ازجمله عزت 

عد دهد بُیمنتیجه پژوهش نشان  دار و مثبتی دارد.ط با وفاداری کارکنان تاثیر معنیمرتب

 ورژی کافی، شور ، انفراد در داشتن یک اخلاق کاری خوبشخصی مستلزم زمینه فطری ا

 در خودشغل  این افراد به طور ذاتی تعهد و وفاداری بالایی نسبت به باشد.اشتیاق مناسب می

 وب آوری های مثبت مرتبط با تاابع و شرایط شخصی به خود ارزیابیایجاد می نمایند. من

غلی ست. برای مقوله شرایط شگذار اهای خویش بر محیط کاری تاثیرحس فرد از توانایی

رد( به ف -تناسب شغل  ای،توسعه حرفه آزادی عمل، استقلال و )حمایت سرپرستان، هایمقوله

فرهنگ غیر حالات روانشناسی گرفته و به صورت مستقیم نقش مهمی در مت بالایی از ترتیب تاثیر

بق طذار است. اسلامی ایفا نموده و به صورت غیر مستقیم بر وفاداری کارکنان تاثیر گ ایرانی؛

-شتایج پژوهن باشد.بر متغیر وفاداری کارکنان می اریدایج شرایط شغلی دارای تاثیر معنینت

 باشدمی وفاداری شغلی مرتبط های اخیر نشان داده شرایط شغلی نه تنها به طور همزمان با

 دهد. ارکنان را در طول زمان افزایش میبلکه وفاداری ک

هویت  ،یقدردان پاداش و یادگیری، )فرصت رشد و هایز بین مقوله شرایط سازمانی مقولها

اسی روانشنلات های سازمانی، فرصت مشارکت وتفویض اختیار( به ترتیب تاثیربالایی ازحااستراتژی و

 به صورت واسلامی ایفا نموده  گرفته و به صورت مستقیم نقش مهمی در متغیر فرهنگ ایرانی؛

ش افزای اعثبازمان گذار است. وجود جو شایسته سالاری در سغیرمستقیم بر وفاداری کارکنان تاثیر

-میانی نی و افزایش بهره وری سازمانسا ایجاد حس اعتماد و تعهد نیروی ،روحیه کارکنان

سازمان  ریری و جسارت را دپذریسک جو تملق و چاپلوسی را در سازمان از بین برده، گردد.

 داده و به مدیران در بهتر اداره شدن سازمان کمک خواهد نمود.  افزایش



 1400 پاییز نامه ژهیو ،دوازدهم سال ،المللینیب و یاسیس هایپژوهش فصلنامه

62 

 ،اعیهنجارهای اجتم ،شخصیتی یهاژگیویهای )شناختنی شامل مقولهحالات روان بُعد

ه بنتایج  ت.تعامل سازمانی( از عوامل ایجاد کننده وفاداری در بین کارکنان اس ،امنیت شغلی

 و شور)های نتایج وفاداری کارکنان شامل دهد مولفهدست آمده از تحلیل عاملی نشان می

؛ مطلوب یوربهرهی؛ سازتوانمند؛ به کار تعهدی؛ شغل تیرضای؛ خودکارآمد؛ کار در جذب ؛اقیاشت

یم از صورت مستق ( بهارباب رجوع تیرضا و اعتماد؛ درسازمان یسالار ستهیشا؛ تیفیک بهبود

 حالات روان شناختی تاثیر می پذیرد.

فراد به . آگاهی از شخصیت اباشدمیعاملی برای تعیین رفتار شخصیتی افراد  یهاژگیوی

 ر گیرد وه کاهای مختلف سازمان بمدیریت سازمان کمک کند تا افراد واجد شرایط را در پست

  .یابد زایشاف جایی کارکنان کاهش و رضایت شغلی آناناین کار باعث خواهد شد جابه

د هاوخمناسب کارکنان  (کارایی و اثربخشی)لیغعملکرد شتاثیر زیادی برلی غامنیت ش

ملی، عجسارت  لی مانع تواناسازی کارکنان در ابعاد تخصصی،غنیت شزیرا عدم وجود امداشت 

ارات نتیجه انتظ و در هشد های ترفیعلی، وجدان کاری و فرصتغآموزی، رضایت ش تجربه

  .شودها برآورده نمیتخصصی و اجتماعی سازمان

مطلوب  عامل سازمانییکی از عوامل روان شناختی جهت افزایش وفاداری کارکنان برقراری ت

های یامدپزمینه کاری راضی نگه داشته و  تواند فرد را درباشد این عامل میدر سازمان می

هش ین پژوباشند. ا های فرانقش و داوطلبانه سازمانی را داشتهمختلفی از جمله افزایش رفتار

فتخار و اشور و اشتیاق،  ،دارینان نشان دهنده تجربه احساس معنینشان داد وفاداری کارک

رد ف گذشت زمان غرق شدن در کار و احساس خوشایند نسبت به کار است. در این وضعیت با

ی، ودگی شغلرسکند و افرادی با وفاداری پایین معمولا از نظر فبه شغل خود وفاداری پیدا می

ی روان بنیادهای تری هستند. درمحل کار ارضاء نیازسطح بالا گرایی درروان رنجوری و برون

است.  نان به طور مستقیم با خشنودی شغلی، وفاداری و تعهد سازمانی مرتبطشناختی کارک

خلق  آن هبه وسیلچشمگیری دارند که منابع خود را  شناختیهای روانظرفیت وفادارکارکنان 

ای  وجه ویژهتمدیران باید  .تری دارنداثربخشی بالا کنند و در نهایت شادتر و انرژی و خودمی

 ه و وابستهبستلنوعی د کارکنانش کنند و درونی افراد داشته باشند و تلاهای روانی به حالت

-انعلم رو منوط به آشنا بودن مدیران و سرپرستان به شوند واینبه سازمان و شغل خود 

 .شناسی سازمانی و کار خواهد بود

رود دستاورد برنامه تحول در نظام اداری کشور، انتظار می ارائه شدهبا اجرای راهکارهای 

و جلب  گراییهمه جانبهمنجر به تبدیل نگاه حاکمانه دولت به نگاه خادمانه شود و اصل 
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مدی و رشد و آهای اصلی سنجش کارعنوان یکی از شاخص به ذاران سازمانیگرضایت خدمت

در کنار جلب رضایت مردم زمینه  بررسی شده هایمؤلفه توجه به توسعه نظام تلقی گردد.

 د.سازاداری است را فراهم می گاه نظام افزایش اعتماد عمومی که بزرگترین سرمایه و تکیه

مدتر نمودن نظام اداری جامعه آدر تحقق صحیح برنامه تحول و کار روشن است که نقش دولت

دولتمردان و با شناخت گذاری ها و سیاستطوریکه در سایه تلاش به کننده بوده بسیار تعیین

های جامعه ها و اولویتها، خواستهدقیق ابعاد و زوایای واقعیات نظام اداری موجود، ارزش

داشتن بدنه اداری  اسلامی و در نهایت آگاهی از تجارب سایر کشورها قادر خواهیم بود با

 .به آن رشد و پیشرفتی زیبنده جمهوری اسلامی ایران دست یابیم سالم
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