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ABSTRACT 

Introduction: One of the effective elements in improving job efficiency which causes 

a kind of cohesion in the organizations, is job enthusiasm. The aim of this study was to 

present the model of job enthusiasm of faculty managers and those who in the 

university. 

Methods: This qualitative research was conducted using the data theory method of 

data-analyse. Data analysis results were obtained from the Max Kyoda qualitative 

analysis software in three stages of open, central and selective coding. The statistical 

population include faculty managers and those who have the experience of more than 5 

years of work in the field of management from the university's sub-departments. Data 

collection continued using  purposive sampling after 15 semi-structured interviews 

with experts. the main categories were extracted after completing the coding 

processuntil theoretical saturation was reached. 

Results: During the open coding process categories of job passion were extracted; 

Then, in the central coding stage, the relationship between these categories, causal 

conditions (resilience, hope, self-efficacy, psychological empowerment), background 

(personal and occupational factors), intervening (internal and external organizational 

factors), measures (support, transparency, organizational justice and work 

environment) and the consequences of passion (internal and external advantages and 

disadvantages of the organization) were determined in the form of coding paradigm. 

Then, in the selective coding stage, one of the components of the coding paradigm was 

created with the flow of the story and the theory. 

Conclusion: promoting  job engagement can lead to profit consequence toward 

organizational enjoyment, So it is suggeseted authorities using  participatory and 

revolutionary leadership methods provide desirable jon engagement as well as 

improving employee job performance.  

How to  Cite This Article: Pourhabibi Z, Seyed Javadin SR, Hosseinian Sh, Taban M. Presenting the Model of Job 

Engagement from the View of Points of Faculty Managers and other Managers based on Data-based Analysis  (Case of 

study: Guilan University of Medical Sciences).RME. 2023;15(2):47-60. 
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 دانشگاه  رانیمد گریو د  یعلم اتیه  رانیمد دگاه یاز د  یشغل  اقیاشت  یارائه الگو

 اد بنیداده  لیبراساس تحل

 ( لانیگ ی)مورد مطالعه: دانشگاه علوم پزشک  
 4محمد تابان، 3*انشهامت حسینی، 2ینجواد  رضا سید  سید، 1  زهرا پورحبیبی

 
 بین المللی ارس دانشگاه تهراندانشجوی دکتری مدیریت بازرگانی دانشگاه تهران پردیس   .1

 گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران .2

 ، ایرانانعلوم انتظامی امین، تهر  جامع  روه مدیریت منابع انسانی، دانشکده منابع سازمانی، دانشگاهگ .3

 ایلام ایران  ،ت و علوم انسانی دانشگاه ایلاممدیریگروه   .4
 

 

 چکیده

میکیمقدمه:   سازمان  در  انسجام  پدیدار شدن حس  موجب  که  شغلی،  کارایی  بهبود  در  موثر  عناصر  از  گردد،  ی 

متخصص در  د  از دیدگاه مدیران هیات علمی و افراهدف مطالعه، ارائه الگوی اشتیاق شغلی  باشد.  اشتیاق شغلی می

 .بوداه مدیریت دانشگ حوزه

  سه   در  افزار تحلیل کیفی مکس کیودا،  نرم  انجام شد. از   داده بنیاد   کیفی با استفاده از روش نظریة  مطالعه ها:  روش

هیات علمی و  مدیران    شامل   جامعه آمارید.  دست آم ها بهنتایج تحلیل داده  انتخابی  و  محوری   باز،  کدگذاری  مرحله 

ی گیلان در  پزشک علوم های زیرمجموعه دانشگاه از معاونت سال در زمینه مدیریت  5بالای ی کاری  ی سابقهافراد دارا

هدفمند تـا رسیدن به اشباع  گیری  با استفاده از نمونه  جمع آوری اطلاعات  بودند کهبه عنوان خبرگان    1402سال  

با    15نظری   نیمه ساختاریافتهنفر  انجام شد.  مصاحبة  تکمیلمقوله،  از  ج  استخرا  کدگذاریفرایند    های اصلی پس 

 گردید.  

گردید؛  یشغل  قاشتیا  هایمقوله  باز   کدگذاری   فرآیند   : طیهایافته    محوری،   کدگذاری  مرحله   در  سپس  استخراج 

شرایطمقوله  این  میان  ارتباط زمینه)تاب  علّی  ها،  روانشناختی(،  توانمندسازی  خودکارآمدی،  امیدواری،    ای آوری، 

و شغلی(،  )عوامل و  )عوامل    گرلهاخمد  فردی  اقداماتدرون  و    برون سازمانی(،  عدالت سازمانی  )حمایت، شفافیت، 

  در   آنگاه.  شد  تعیین  گذاریکد  پارادایم  قالب  )مزایا و معایب داخلی و خارجی( در  اشتیاق  پیامدهای  کاری(و  طیمح

 شد.خلق ه رینظ و  ترسیم داستان  سیر با   کدگذاری پارادایم اجزای یکایک   انتخابی، مرحله کدگذاری

وری  ای در جهت بهرهمدهای مفید و ارزنده ایتواند پکه ارتقاء اشتیاق شغلی کارکنان میبا توجه به این  گیری:جهنتی

نماید،   با نگاهی عمیق  گرددتوصیه میسازمان ایجاد  آفرین و  های رهبری تحولتر و اعمال سبکمسئولین دانشگاه 

 کارکنان فراهم کنند.  بهبود عملکرد شغلی ظور منلوب را بهمشارکتی زمینه ایجاد اشتیاق شغلی مط 
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 مقدمه
های موفــق بــرای نیــل بــه اهــداف و بــازدهی امــروزه ســازمان

های کارکنان به میزان مطلوب، کارایی شـغلی را کـه از فعالیت

راهبـردی تصـمیمات کار و اتخـا  ها در فرآیند  ترین مولفهمهم

در   ردهند. یکی از عناصـر مـوثها است، مدنظر قرار میسازمان

م و بهبود کارایی شغلی، که موجب پدیدار شـدن حـس انسـجا

 (.1)گـردد، اشــتیاق شـغلی اســت وحـدت میـان کارکنــان می

بخـ   هنـی در یک وضعیت مثبـت و رضـایت،  شتیاق شغلیا

ساس ، شخص احدر این وضعیتارتباط با کار توصیف شده که  

 به  های کارش دارد و خود رامندی و ارتباط مؤثر با فعالیتنیرو

     گـویی بـه تقاضـاهای شـغلی عنوان فردی توانمند بـرای پاسـخ

و   )وقـف(  ، فـداکاری)نیرومندی(  ابعاد انرژی  با  ( که2)  داندمی

نیرومنـدی (.  1)  شـودمشـخص مـی  ایحرفه  ( یا تمایلجذب)

نگام کار و تمایل به نی فرد هتحمل رواز انرژی و  ا  ییلاح باطس

. وقف یا فـداکاری است  کار  با وجود سختی در آنش  لات  فصر

جـدیت ، اهمیت سشاره به دلبستگی عمیق با یک کار و احساا

از تمرکز شـدید دارد و جذب در اشتیاق شغلی  و چال  در کار

ین شادی در ح  سل به یک کار با رضایت خاطر و احساغاو اشت

گذشت زمان برای فـرد سـریع بـوده و   کهریطوبه  باشدمی  کار

 (.3) گیردمی صورت یتجداشدن او از کار به سخ

 1402تابستان  ، 2شماره  ،    15دوره                                               ی                                            پژوهش در آموزش علوم پزشک 
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شـناختی، عـاطفی و بعـد  اشتیاق شغلی متشکل از سه  مفهوم  

ی شناختی اشـتیاق شـغلی مـرتبط بـر باشد. جنبهرفتاری می

 یو شرایط کار اسـت. جنبـهمدیران سازمان، از    بین  و باورها

کنــان و ه چگــونگی احساســات کارعــاطفی اشــتیاق شــغلی بــ

ط کـار رهبران و شـرای  ،نها نسبت به سازمای نگرش آنطریقه

ی رفتـاری اشـتیاق شـغلی کارکنـان، باشد و جنبـهمربوط می

ی کرانـه و داوطلبانـهفآگاهانه و متهای  مشتمل بر تلاشعاملی  

به ه منجرک ،برای بالا بردن سطح اشتیاق شغلی خود است  افراد

(. تحقیقات نظرسنجی 4)  گرددشتر میف با علاقه بیانجام وظای

 2003( در سال International Survey Researchsالمللی)بین

شـناختی، عـاطفی و   عنوانبهبر سه جزء نیازهای مرتبط با هم  

هـای اشـتیاق رفتاری متمرکز شـدند. از طرفـی مـدل محـر 

( Rawat( )2019) تا( و روAon Hewittشــغلی آون هویــت )

.یـادگیری، تـلاش و 1مدهای شغلی سه جنبه  ن داد که پیانشا

. رفتارهــای هدفمنـد را در بـردارد کــه در 3زش یـگ. ان2تفکـر 

ای سه جنبه شناختی، عـاطفی و رفتـاری مطالعـه حاضـر راست

 شـغلی  (، نظریـه اشـتیاق 1990در مدل کان )  چنینهم  .است

از کار یکی  دارییمعند بع( 2019روات )  ( وDeloitteدِلوییت )

 (.5اشتیاق شغلی است )ابعاد  

تـرین ی از جملـه مهـمنانگهـداری نیـروی انسـ  و  حفظ  وظیفه

وری دسـت باشد تا سازمان به بالاترین بهرهوظایف مدیریت می

به تـر  شـغل، اخـتلال سلامــتی، فشار شغلی منجر(.  4)  یابد

تـر    اب(.  6)  شــودنارضایتی شغلی و کاه  کیفیت کاری می

ان بـرای جـذب و شـارهای مـالی بـر سـازمخدمت کارکنـان ف

آید. بدین دلیل که اسـتخدام یوجود مبآموزش کارکنان جدید  

ها و وقت )جذب( کارکنان جدید صرف نمودن هزینه  و آموزش

زیادی را برای سازمان به همراه دارد. در واقـع، ثبـات افـراد در 

ویق افراد به متعهد شتیک شغل با انگیزه همراه بوده و مستلزم  

عامل بسـیار رو اشتیاق شغلی (. از این4)  شدن به سازمان است

ــای گــذار در خــودکریتاث ــراد ســازمان، رفتاره ــردی اف نترلی ف

ســازی شــغلی و متحــول نمــودن و دگرگون نوآورانــه و جدیــد

توان اشتیاق شغلی را با (. می7)  کارکنان در انجام وظایف است

داد. منـابع و منـابع شخصـی افـزای     استفاده از منابع شـغلی

نـد ناهای فیزیکی، اجتماعی و سازمانی شـغل منبهشغلی به ج

های یادگیری رشد و منـابع شخصـی بـه تنوع مهارت و فرصت

ارزیابی مثبت توانـایی فـرد بـرای کنتـرل محـیط اشـاره دارد. 

کننـد و مثبت توانایی خود را ارزیابی مـی  طوربهکارمندانی که  

ها مطابقت دارند، اشـتیاق آن ها با اهدافهای آنشزعلایق و ار

دن و انجـام کارهــای بـو آورمــلال (.8شـغلی بیشـتری دارنـد )

(. از 9)  تـثثیر منفـی دارد  کارکنـانتکراری بر اشـتیاق شـغلی  

حمایت اجتماعی نق  بسزایی در افزای  اشتیاق شغلی   طرفی

 یلاشـتیاق شـغ( 11)  نتایج پـژوه  خیرالـدین(. در  10دارد )

 عنـوانبـهداشت که    ی فردی و سازمانیرودر بهرهی  نق  مهم

و ها  بسـیاری بـرای سـازمان  عفیک نیروی محر  روانـی، منـا

دهنـده ءنهادها به همراه دارد و همین امر شناسایی عوامل ارتقا

آن در سازمان مورد مطالعه در چارچوب یک الگوی مناسـب و 

 اشـتیاق   یلاابـ  سـطح  چنـینهمسازد.  کاربردی را ضروری می

 عـدم و بـالاتر سـازمانی تعهـد بیشـتر، شـغلی ایتضر  با  شغلی

در مـدل اشـتیاق   (.12،13ت )اسـ  مرتبط  هحرف  تر   به  تمایل

(، شـاخص اسـتفاده شـده 2019روات )  موهبت سفید آبیجیت

منـدی کارکنـان تعیین سطح اشتیاق افراد مشارکت و رضـایت

 (.5بود )

 وریمهـم آن در بهـره  با توجه به اهمیت اشتیاق شغلی و نق

 فردی و سازمانی، لزوم بررسی دقیق و موشکافانه این متغیـر و

 کننده آن در جهـت تحقـقی پیشایندها و عوامل ایجادیاسشنا

چنـین بـا . همشـودبی  احساس مـی  از  اهداف سازمانی بی 

ــا ســایر ــه ارزیــابی دانشــگاه علــوم پزشــکی گــیلان ب    توجــه ب

جـود ان اشتیاق شـغلی مومیزوص  تراز در خصهای همانشگاهد

   هـا سـازماناشتیاق شغلی  اهمیت مقوله  توجه به  در دانشگاه و  

یک نهاد آموزشی، پژوهشی که بتوانـد   عنوانبهدانشگاه    ویژههب

 ه راهکـاری درئـیافته و به ارا  را  سازمان  سلامتعوامل مؤثر بر  

قابل تامـل اسـت کـه بـا ارائـه   ت بپردازد؛خصوص حل مشکلا

م پزشـکی گـیلان وزیـن لـوع   سازمان  ،این خصوصر  الگویی د

یابـد کـه در یگردد. از طرفی این مطلب چنان ضـرورت مـمی

خبـر خـود بـی  قـوت  نکـات  صورت انجام نشدن آن دانشگاه از

اهمال از دست داده   را بخاطرآن  مدتی  خواهد بود چه بسا بعد  

 های آن روز به روز بیشتر گردد. و ضعف

 هاروش
شـغلی در سـب اشـتیاق  الگوی منا  هدف طراحی  مطالعه با  این

کیفی بر مبنای  شرو فاده ازتبا اسگیلان  دانشگاه علوم پزشکی  

 یفـیپـژوه  ک.  انجـام گرفـتبنیاد بهـره    داده  رویکرد تئوری

(. در 14)  اسـت  یانـهیو زم  یریتفس  ،ی هن  یهار دادهبیمبتن

 بـا  ارتبـاط  در  عمیقـی  در   بنیـاد،  داده  حاصل تئـوری  نظریه

 از  منظـور  بنـابراین.  شـد  فـراهم  لعـهمطا  مـورد  هایموجودیت

 طـی  کـه  اسـت  هـاییداده  از  هتفربرگ  بنیاد، نظریه  داده  نظریه

اند هشـد تحلیـل و گردآوری  مندنظام  صورت  به  پژوه   فرآیند

و  میدانی نوع  از  ها در پژوه  حاضرروش گردآوری داده(.  15)

 گـانکننـدرکتا. مشـدبـو  ساختاریافته  نیمه  مصاحبه  طریق  از
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نفر هیـات   8خبرگان مطلع به موضوع، مدیران )ای از  مجموعه

 5یر هیات علمـی( دارای سـابقه کـاری بـالای  غ رنف  7علمی و  

 تیریدر حوزه مد  یو تخصص  یاز دان  علم  یبرخوردارسال و  

های زیرمجموعه دانشگاه علوم پرشکی گیلان بودنـد معاونتاز  

 منظـور. ندشد نظری انتخاب رییگنمونه روش  از  استفاده  با  که

 کـه  اسـت  هدفمنـد  گیـرینمونـه  نـوعی  گیری نظری،نمونه  از

هـا (. سـپس مصـاحبه16باشـد )نظریه می  تدوین  بر  آن  رکزمت

 هـر  کـه  صـورت  بـدین  ،برفـی انجـام شـدبراساس فن گلولـه  

در ابتـدای . کـردمـی معرفـی را بعـدی افـراد شـونده مصاحبه

 اکنندگان برای شرکت یـشرکت  حقوق   تحقیق  مصاحبه اهداف

نامه رضایت  اخذ  از  پس  و  شد  داده  مطالعه شرح  در  شرکت  عدم

سـاختاریافته بـا نیمـه  مصاحبه  استفاده از ضبط صوت،  یللدهب

از افـراد در   بـاز  سـؤالات  بـر  ای مشـتملهپرسشنام  از  استفاده

 های زیرمجموعه دانشگاه علـوم پرشـکی گـیلان انجـاممعاونت

سـؤالات   یافت.  ادامهنظری    اشباع  به  رسیدن  تا  هامصاحبه  .شد

ب مـدل لـامطرح شده براساس پروتکل مصـاحبه بـر مبنـای ق

دیده محوری، شرایط ای، پ پارادایمی )عوامل علی، شرایط زمینه

 (.1)جدول   گر، راهبردها و پیامدها( پرسیده شدندهمداخل

 

 پژوهش در کنندگانمشارکت با مصاحبه پروتکل :1جدول 

 لی مصاحبه اص هایپرسش

 اصلی پدیده 

 چیست؟  شغلی  اشتیاق(  دانشگاهی خبره  یک  عنوانبه)  شما  دید  . از1پرس   

 .دهید  توضیح  یک  هر  خصوص  در  لطفاً  اند؟کدام  شگاهدان   در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی دهندهتشکیل  . اجزای2پرس   

 امشـ در دانشـگاه انسانی منابع اشتیاق شغلی دهندهتشکیل اجزای ترین مهم ترتیب به کنید، بندیرتبه را قبل پرس  در  شده  مطرح  موارد  بخواهید  . اگر3پرس   

 اند؟کدام

 شرایط علی

 اند؟کدام(  علوم پزشکی گیلان)  هادانشگاه در  انسانی  عمناب   اشتیاق شغلی  وجودآورنده  به  شرایط. 1  پرس 

 اند؟کدام  هاآن  کردن  مدیریت و  انسانی  منابع  تیاق شغلیشا مبحث  به  پرداختن  ایبر  شما  دانشگاه دلایل و  علل  ترینمهم  شما  نظر  به. 2  پرس 

 گراخلهمد طشرای

 .(است  دانشگاه کنترل در  و داخلی  عوامل  منظور)  اثرگذارند  هادانشگاه در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  کردن  مدیریت  بر عواملی  چه. 1  پرس 

 .کنید  مشخص  را قبل  پرس   در  شده  اشاره عوامل  از  یک هر  اثرگذاری  نوع  و  میزان. 2  پرس 

 اند؟کدام عوامل  ترینمهم کنید،  بندیاولویت  را  هادانشگاه در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  یریتدم  بر مؤثر  عوامل  بخواهید  اگر. 3  پرس 

 راهبرد

 گرفته است؟ پی   در  را  اقداماتی و  های  ژاسترات  چه  سازمان در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  کردن  مدیریت  برای  دانشگاه. 1  پرس 

 ایشرایط زمینه

 چـه هـادانشگاه انسانی در منابع اشتیاق شغلی مدیریت برای ر،دیگ بیان به اند؟کدام شما دانشگاه در انسانی منابع اشتیاق شغلی منظورهب   ایزمینه  عوامل.  1  پرس 

 اثرگذارند؟  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  شدت و  میزان  بر  اما  وده،بن   این دانشگاه  هئ ارا و کنترل در  که  دارد وجود  عواملی

 ت کنترل(قدر  داشتن  اختیار در  فرض  )با دارد؟  وجود عوامل  گونهاین کنترل  برای راهی  اشم  نظر  به. 2  پرس 

 پیامدها

 داشت؟  خواهد یپ  در  را  پیامدهایی و  نتایج  چه شود،  مدیریت درستی  به  سازمان  در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  اگر  شما  نظر  به. 1  پرس 

 شد؟  خواهد  افراد  /ادارات  /واحدها  چه  متوجه  شما  دانشگاه در  انسانی  منابع  یشغل قاشتیا  مدیریت  نبود  یا  مدیریت  پیامدهای. 2  پرس 

 است؟  شده  مدیریت  رستیبه د  هادانشگاه  در  انسانی  منابع  اشتیاق شغلی  که  کرد  ارزیابی توانمی  هاییراه  چه  از  شما  نظر  به. 3  پرس 

 ربـ  ییایـو پا  یـیروا  ادیداده بن  یتئور  بریهای مبتندر پژوه 

 رشیبـر اسـاس شـاخص تاعتمـاد پـذ  یهای کمـخلاف روش

 نقه  ز  به Bryman  یمنبـر(. 17) شـودیم دهیسـنج «پـژوه 

 و  ایجـاد  جهـت  در  کوشـ   بود  ( معتقد1994)  لینکلن  و  گوبا

 کیفی  پژوه   برای  اعتبار  ارزیابی  های جایگزینروش  گسترش

مفـاهیم   از  ابزارها  این  گسترش  جهت  در  دو  این.  وری استرض

 ی کیفـیحـوزه در رفته  کار  به  مفاهیم  سازیجانشین  برای  زیر

(. بــرای اطمینــان از روایــی و پایــایی در 18) نمودنــد اســتفاده

پـذیری و انتقـال  مطالعه حاضـر از چهـار معیـار اعتبارپـذیری،

بـرای  (.19-21) ی اسـتفاده شـدیرپـذینـاندپذیری و اطمتایی

افـراد مصـاحبه   خراج شـده،دهای استها و کداده    تایید صحت

 را کاغـذ  روی  شـده  پیـاده  یهـامصـاحبه  از  مـورد  چند  هشوند

 .کردنـد ارزیـابی را پژوهشـگر تفسـیرهای و کـرده  مرور  مجدداً

از   هـا بـه تاییـد چنـد نفـربرای بررسی دقـت یافتـه  چنینهم

هـا، کـدها و نتـایج کنندگان رسـید. تمـامی مصـاحبهمشارکت

اسـاتید   طتحلیل جهت دریافت نظرات تخصصی و بازبینی توس
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ــد.راهنمــا و مشــاور و پژوهشــگر  ــابی گردی ــرای کســب  ارزی ب

اطمینان از واقعی بودن موقعیت از افـراد آگـاه بـه موضـوع در 

بـا تا راسـزشکی دانشگاه هـمحوزه مدیریت آموزش و پژوه  پ 

هـا و نظـارت در  پژوهشگر به مدت چهار ماه هدایت مصاحبه

 هـایت یافتـهیـابر فرایند انجـام پـژوه  اسـتفاده شـد. در نه

 خبرگـان  و  شـوندگان  مصـاحبه  از  نفرچهار    اختیار  در  پژوه 

هـا شد و با توجه بـه نظـرات آن  قرارداده  پژوهشی  و  دانشگاهی

 ت.مورد تایید قرار گرف

ا، محقق برای خبرگان از میان افـراد هی دادهآورجمع  منظوربه

دانشگاه علوم هیات علمی و غیر هیات علمی در حوزه مدیریت  

براسـاس گلولـه   گیـری هدفمنـدبا روش نمونـه  لانیگ  یکشزپ 

طور مختصر هـدف تحقیـق و کلیتـی از آن را تشـریح برفی به

 مـدل  اسـاس  بـر  ایزمینـه  مـدل  هایافته  تکمیل  از  پسنمود.  

 نتـایج. گردیـد ( طراحـی16کـوربین )  و  استراس  یکسیستمات

ودا یـک  مکس  کیفی  تحلیل  افزارنرم  از  استفاده  با  هاداده  تحلیل

عات شامل سه مرحلـه لااط که شدنددر فرایند تحلیل کدبندی 

(. 16) است کدگذاری انتخابی،  کدگذاری محوری  ،کدگذاری باز

هـای آوری مصـاحبهجمعاز  پس  محقق  کدگذاری باز    لهمرحدر

های اولیـه اقدام به استخراج نکات کلیدی و مقوله  گرفته،انجام  

د مورد اری به هر واحذگبر اساس واحد کداول  در مرحله  نمود.  

در امتـداد بـا شـد  هوم، نام، برچسـب( الصـاق  )مف  نظر یک کد

ها، برای هر کد تعیین شده یک شـرح واره کدگذاری اولیه داده

اره گفته گلاسر یک شـرح وتوضیح شخصی( یا به    )یادداشت و

در مرحلـه بعـد )کدگـذاری   .نوشته شـد  )نکات کلیدی(  نظری

 نظمی در باز طریق کدگذاریِ از هدست آمدبه  محوری( مقولات

 کار  این.  شد  مشخص  هم  با  هاآن  ارتباط  و  گرفتند  قرار  یمنطق

 ه،پدیـد  علّـی،  شـرایط  شامل  پارادایمی  مدل  یک  بردن  کاربه  با

ــه، ــرایط زمین ــهمدا ش ــاخل ــر، راهبرده ــدها و گ ــام پیام                     انج

ل دمـبـر اسـاس  انتخـابیکدگـذاری  مرحله سـوم در(. 9شد )

کـه طبقـات مـدل را بـه   شدقبل، توضیحاتی ارائه داده    مرحله

عامل ارتبـاط که  دادیکدیگر مرتبط ساخته یا داستانی را شکل  

یخ تـاردر ژوه  ن پـایـ (.22)گردد مییکدیگر    باطبقات مدل  

ــهیکم در 30/09/1401 ــگاه  اخــــلاق  تــ ــا دانشــ ــدبــ : کــ

IR.GUMS.REC.1401.435 شد بیتصو. 

 هایافته 
 15از    )مفـاهیم(  اولیـه  کد  392،  اولیه  ذاری بازگددر مرحله ک

کـد  287کـه در مجمـوع   مصاحبه با خبرگـان اسـتخراج شـد

ه اری ثانویـس در کدگذکد غیرتکراری بود. سپ  105تکراری و  

هیم اسـتخراج شـده در قالـب و برگشـتی مفـا  با مقایسه رفـت

 بندی شدند.های فرعی طبقهزیرمقوله و مقوله

 
 نظری اشباع به رسیدن چگونگی و مصاحبه هر در  شده ظاهر جدید کدهای :1نمودار 

 
مفهوم اولیه   105در پایان این مرحله ازکدگذاری باز، با تحلیل  

مقولـه   35اد  تعـد  اهیم اولیـهبررسـی مفـ  ی و پس ازغیرتکرار

 مقولـه اصـلی  16ای بـاز تشـکیل شـد کـه در نهایـت در  کده

ــ ــبینی و امیـ ــاب آوری، خوشـ ــغلی، تـ ــتیاق شـ اری، ود)اشـ

ازی روانشـناختی، عوامـل خودکارآمدی، محیط کار، توانمندسـ

شخصی)فردی(، عوامل شغلی، عوامـل درون سـازمانی، عوامـل 

 طیمحـ، عـدالت سـازمانی،  تیشـفافیـت،  برون سـازمانی، حما

بندی شـدند. ی، پیامدهای داخلی، پیامدهای داخلی( دستهارک

را   ی بازذارگداز ک  ، یکی از مقوله هابندی محوریکد  در مرحله

عنوان مقوله محـوری انتخـاب و آن را تحـت عنـوان پدیـده به
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 .(2،3ولاجدشد )آن مشخص ها را با  مقولهو ارتبـاط سـایر   دادمحوری در مرکز فرایند مورد کـاوش قـرار  
 گر اشتیاق شغلی مداخلهشرایط و  ایشرایط زمینه، شرایط علّیی محور  یکدگذار: 2جدول  

 های باز دک  مفاهیم کلی مقوله
کدگذاری  

 محوری 

ی 
ور

ح
ه م

ید
پد

 

  . انجام کار با تمام نیرو و سعی و تلاش، 3، کاربه. شوق خاصی 2، کاربه ای داشتن . انرژی حرفه1

 . خلاقیت و نوآوری در کار 6، کار ی تلاش کاف .5 ،وانایی در انجام کارو ت قدرت . 4

  ی و انرژی رومندین 

 ای حرفه 

 اشتیاق شغلی 
 ای وقف و فداکاری حرفه داری در انجام کار ی.احساس معن3وقف شدن و فداکاری در کار،  .2،انجام کار یابر   .حس غرور1

،  قلبی فرد برای انجام کار  و تمایل انگیزه  .  3کار،  به  تمایلال و  . استقب2کار،  . توجه و علاقه به1

به4 دلبستگی  و  وابستگی  و  درگیری  کار،5کار،  .  جذب  و  کش   بهاک  تمرکز.  6.   کار،  مل 

 . تعلق خاطر8کار، نسبت به  انگیزه فردی. 7

 جذب و شیفتگی 

 ای حرفه 

ی
عل

ط 
رای

ش
 

 تاب آوری  در کار صبر و شکیبایی  کار  یی در شکیبا. صبر و  2. تاب آوری و قدرت تحمل کارکنان، 1

 ای کار،  رب. ارزش قائل شدن  3،  کارتوجه و علاقه به.  2. امیدواری و نگرش مثبت به انجام کار،  1

 . خودآگاهی درونی نسبت به شغل 4
 نگرش مثبت به کار 

خوشبینی و 

 امیدواری 

کارکنان  ییتوانا.  1 دان   خودباو .  3،  افراد  یهوشمند.  2،  و  کارکنان  ی دکارآمر   ، در 

م4 کار،  5پذیری،  یتسئول.  در  از خودگذشتگی  و  بودن  ایثارگر  فداکاری،  وظیفه6.  و  .  شناسی 

 وجدان کاری در فرد 

پذیری و  ئولیتسم

 در فرد  شناسیوظیفه
 خودکارآمدی 

 ی احساس معنادار ی داریمعناحساس .  3، ارزشمند بودن شغل. 2. توانمندسازی روانشناختی، 1
زی  ندساوانمت

 روانشناختی 
عمل   یآزاد یاعطا .  4، و استقلال عمل ار یاخت. 3. تفویض اختیار به کارکنان، 2تاری، ودمخ. خ1

 کنترل شده 
 ری اتخودمخ

نه
می

ط ز
رای

ش
ی 

ا
 

نفس فرد،1 به  اعتماد  برای کارکنان،  2.  قائل شدن  ارزش  فردی،  3.  توسعه  و  .  4. خودشناسی 

 فردی  ری ومحو . خود ارزشیابی5عزت نفس فرد، 
 خودارزشیابی 

ل امعو

 شخصی)فردی( 
 منابع معنوی    طیدر  کنترل فرد بر محو  کار بر محیط  فردگذاری  اثر .2عوامل معنوی و رضای معبود،  .1

 رضایت شغلی  . مزایای رفاهی 3موقع، . قدردانی به 2. محیط سازمانی مناسب، 1

 ی شغل  زهیانگ دن با محیط کار داق . تطبی3. انگیزه شغلی، 2. خود کنترلی فرد، 1

های توجیهی و  . برگزاری کلاس3،  مسیر ارتقاء شغلی.  2. فرصت ارتقاء و پیشرفت در سازمان،  1

 یشآموز

  و رشد   هایفرصت

 یادگیری 

 عوامل شغلی 

حمایت و ارتباط    .3،. حمایت و ارتباطات در سازمان2. تعاملات کارکنان با مدیران و همکاران،1

همکارا  ارتباطات   تعاملات.  4،  نبا  ارتباطیمهارتو    و  و  5،  های  تجربیات  گذاشتن  اشترا    .

 دان  همکاران با هم 

 مایت در  شده ح

.  5  ی،چرخ  شغل.  4ی،  شغل  یسازیغن.  3جایگاه شغلی مناسب،  .  2و شاغل،    . تناسب شغل1

 . استقلال داشتن 8های شغل، . ویژگی7. استقلال در شغل، 6تنوع شغلی،  
 های شغل یویژگ

  یبر مبنا  یشغل  چرخ  .  4ی،  پرور  ن یجانش.  3ی،  سالار  سته یشا .  2،  عادلانه  ی نیزگ ستهیشا .  1

 ی محور ستهیشا
 شایستگی محوری 

له 
اخ

مد
ط 

رای
ش

 گر

  . 5. رهبری )تبادلی(،  4. رهبری )تحول آفرین(،  3. رهبری )مشارکتی(،  2. رهبری )اخلاقی(،  1

 از کارکنان  س ییر  ای  ری مد تیحما 
 ی رهبر کسب

عوامل درون  

 نی سازما

 تعهد سازمانی  . تعهد فردی 2. تعهد شغلی، 1

 انی م زفرهنگ سا یو الگو بردار  یپندار زاد هم. 2. فرهنگ، 1

 ی شغل  یفرسودگ ی فرسودگ. 1

 ی سازمان   سکوت ی سازمان   سکوت. 1

 نوآورانه  جو کارکنان  یو نوآور ت یقخلااز    استقبال. 3، نوآورانه ینیکارآفر  رفتار. 2، نوآورانه  یسازمان  جو. 1

عوامل برون   بیرونی   طی شرا ض عیعدم تب.  3ی،  اجتماعی و  اقتصادی و  اسیس  طی شرا.  2،  خارج از سازمان  یاجتماع  عوامل.  1
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 های باز دک  مفاهیم کلی مقوله
کدگذاری  

 محوری 

 سازمانی  ها سازمان نیب 

 ی راهبردها و پیامدهای اشتیاق شغلیمحور یکدگذار :3جدول 

 کدهای باز  مفاهیم کلی مقوله
  کدگذاری

 حوری م

ها 
رد

هب
را

 

به   توجه  .3، با کارکنان ران یمد  ت یحما ی و همدل. 2، کارکنان ی هاییاز توانا  رانیمل مد ت کاشناخ . 1

کارکن دغدغه  نا مشکلات  حماآن  یهاو  و  شده  یسازمان   تی ها  تنب  قی تشو.  4،در            ی، معنو  هیو 

 متقابل و اعتماد سالم و احترام  جو . 6، منعطف ی کار  اعتس .5

 معنوییت حما 

 حمایت 

  پاداشو تقدیر و    قی ها و تشو یپرداخت  عادلانه   یهایپرداخت.  2،  ای و مزا   حقوقی مانندمال  لعوام.  1

 ی شغل تیامن. 4ی، و خدمات یرفاه تا ماقدا. 3ی، ماد
 حمایت مادی 

 شغلی  ت یشفاف افراد  و نق  فی وظا ت یشفاف. 1

 ،اهداف سازمان  ین و کامل برا دو م  برنامه .  2ی،  ن سازما  هایی انداز و استراتژاهداف، چشم  ت یشفاف.  1 ت یشفاف

 با کارمندان   ریمد  ت یشفاف. 3
 سازمانی  ت یشفاف

. عدم تبعیض 3،  عادلانه  پرداخت.  2ی،  کارکنان و وجود برابر  ی هایداخترپتفاوت مشهود در    عدم.  1

 در سازمان 
 عدالت توزیعی 

گ  ی دموکراس  نیقوان .  1 عدالت سازمانی  پا  و  سازمان  ییاجرا .  3ی،  بروکراس  یندهایافر.  2،  ریدست  مقررات        ، کردن 

رعا   نیقوان   انجام.  4 و  مقررات  حقوق  تیو  و  است  یاب یارزش.  5،  حق  ود خو        ،اثربخ و    نانهیب   اقع ام 

 عملکرد  بازخورد. 8، عملکرد یاب یجامع ارز  برنامه. 7، عملکرد یاب یدرست سنج  و ارز  اریمع. 6

 ای رویه عدالت 

 روانشناختی کار  طیمح ی شغل یو خوشنود یپرانرژ طیمح. 2، ف ه و منعط و دوستانشاد  یکار طیمح. 1

  طیمح  جادیا .  3ی و عوامل محیطی مناسب،  مناسب رفاه  طی مح.  2،  مز. دسترسی به تجهیزات لا1 کاری  طیمح

 کارکنان  یبرا یکیز یف طی مناسب و شرا یکار
 فیزیکی کار  طیمح

ها
مد

یا
پ

 

ر.  1 رو  و  وحیـهبهبـود  و  کارکن  انسلامت  انگیزه  ان  به.  2کارکنان،  افزای   میل  در  افزای   ماندن 

افزای  تعهد  .  4رضایت شغلی،  افزای   .  3  ،کارکنانغیبت  کاه   و کاه  تر  خدمت و    سازمان 

. بهبود عملکرد  7در کارکنان،    افزای  احساس ارزشمندى.  6وفاداری کارکنان،  افزای   .  5،  سازمانی

و  سازمانی،  بهرهافزای   .  8کارکنان،    سازمان  و  اجتماعی  و  اقتصادی  اهداف  9وری  به  دستیابی   .

 ی ن . بلوغ بالای سازما 10سازمان و تحول سازمانی، 

پیامدهای   مزایای داخلی 

 داخلی 

 معایب داخلی  . افزای  فرسودگی شغلی 2. طلب حقوق و پست بالاتر، 1

و  1 رضایتمندی  رجوعان،    وفاداری .  ک2ارباب  وفاداری  خد3ارکنان،  .  رجوع،مات .  ارباب  به         رسانی 

باـج.  6از سازمان،    ینفعان  . اعتمادسازی  5. بهبود و ارتقاء برند سازمانی،  4 استعداد    ذب کارکنـان 

 چابکی سازمان . 7، خارج از سازمان

پیامدهای   مزایای خارجی 

 خارجی 

 معایب خارجی  . عدم تعادل کار و زندگی 1

هـای ن مقولـهارتبـاط بـیانتخابی    کدگذاریدر بخ     در ادامه

آمـد و در قالـب مـدل پـارادایمی   دستبهفرعی با مقوله اصلی  

 ارائه شد. 

 )روایت نظری الگوی پژوهش(انتخابی    یرنتایج کدگذا

در کدگذاری انتخابی، مدل نهایی انتخاب شد و در این مرحله،  

 کیـدر    شـدند.وار ارائه  صورت داستانمراحل انجام پژوه  به

بـر   یکه چگونه عوامل مخصوصـ  شد  یسن، بررداستا  ریسخط  

خاص با   ییبه استفاده از راهبردها  و منجر  گذارندیاثر م  دهیپد

 .شوندیم ژهیو  یهایوجرخ

ی آورتـابمصاحبه با خبرگان مربوطه نشان داد که عامل علی  

کارکنـان دانشـگاه   یشغل  اق یاشتمستقیم بر    صورتبهتواند  می

 4شـماره    کننـدهمشارکتباشد.    ثثیرگذارت  لانیگ  یوم پزشکعل

حـس   کیـ  یاز آنجا که تاب آور")هیات علمی( اظهار داشت:  

عامـل "باشـد اق یاشـت جـادیدر ا یعامل  دناتویم  باشدیم  یروح

     علــی دیگــری کــه از نگــاه خبرگــان مــورد توجــه بــود عامــل
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دارای فـردی کـه  "ی بود که بیان نمودند  دواریو ام  ینیبخوش

ش باشد، باعث بالا رفتن انگیـزه و خود  شغل  یک دید مثبت به

فرد بداند تا کجای کـار  کهاین"گردد. در نهایت اشتیاق فرد می

باشد نیـز از   فردتا کجا خواسته    کهاینو    تواند انجام دهدمی  را

وجود آمدن اشتیاق شغلی در فرد باشد که باعث بهشرایطی می

نـده نکی مشـارکتخودکارآمـدعلـی    در زمینه عامل  "شودمی

حـس  فـرد خـود یعنـی  یخودکارآمـد"بیان داشـت    9شماره  

د کـه هاوبخ ویکه فرد مافوق از  ستیمنتظر ند،  دار  یسرپرست

و نهایتـاً در خصـوص عامـل   "دانجام ده  نهیصورت بهکار را به

خودمختاری از توانمندی   "بیان داشتند که    یتوانمندسازعلی  

ا تا چه انـدازه شمه گوید کخودمختاری می  د.آیافراد بوجود می

 ."تفویض اختیار دارید

ی را عوامـل شـغل  و  (ی)فرد  یشخص  عواملهای  خبرگان، مقوله

ای اشتیاق شغلی کارکنان دانشگاه علـوم ایط زمینهشر  نعنوابه

توسعه فـردی "بیان داشتند که    پزشکی گیلان معرفی کردند و

 ه. بـتا خـود را بـالا بکشـد  فرد روی خود کار کند  کهاینیعنی  

خودشناسی دقیقی در خود برسد. عزت نفس و خود ارزشـیابی 

از  "نمایـد رتتواند اشتیاق شغلی را در آن فـرد پختـهفردی می

عوامل معنوی را یک بعـد قیـیه "توان  شرایط دیگر فردی می

گیـرد کـه بـا انجـام طوری که فرد در نظر میدر نظر گرفت، به

ایتمندی بـه ضـررای افراد باز شده و حـس  فلان کار مسیری ب

کـه در راه رضـای معبـود کـاری را انجـام این و وی دست دهد

و جز اولین موارد مهـم   عوامل انگیزشی از شرایط مهم".  "دهد

کـار شکل پاداشی مازاد اضـافهاست، یک نوع تقدیر و تشویق به

توانـد برای کارکنان، یک عامـل انگیزشـی بـرای کارکنـان مـی

)غیر هیات علمی( چنـین   انی نیز خبرگعوامل شغلدر    ."باشد

سرپرست و مدیران   ویژههبحمایت همکاران و  "نظر داشتند که  

انتخـاب نمـودم  کـه یمن شـغل". "باشدیمساز از شرایط بستر

نهـادم و تحصـیل پـا  چقدر به رشته تحصیلی که در آن وقـت  

 ؟ب کـردمآگاهانـه انتخـا را با علاقه و. آیا آنکردم مرتبط است

در چقـدر  ،خـودم را دوسـت دارماه شـغلی که چقدر جایگـاین

و چقدر حس ارزشمند بودن در سـازمان توانم موثر  سازمان می

ا را هـم های نام برده شـده راهبردهـ. که زمینه"باشم  را داشته

)هیـات  3دهـد. مشـارکت کننـده شـماره تحت تثثیر قرار مـی

ت بـا فـرد، تعـاملاسـازمان از   تیـحما"علمی( بیان داشت که  

 یایمزا  شرفت،یبا همکاران و فرصت ارتقاء و پ تعاملات    ران،یمد

 رد" ."اسـت  یشـغل  اق یبهبـود اشـت  یبـرا  یگرید  لیدل  یرفاه

مـافوق،  ریمـد  ایکار، همکاران، سرپرست    طیمح  یشغل  اق یاشت

 ."باشدیمبسیار حائز اهمیت   ریمد تیحما

ژوه  عوامل درون گر در این پ اما از شرایط میانجی یا مداخله

)هیات علمی( اظهار   7ود که مشارکت کننده  ازمانی بو برون س

 یفـرد دارد، سـبک رهبـرنوع نگاهی که مدیر بـه"داشتند که  

)رهبری اخلاقی( مـدیران نیـز بـر بـالا رفـتن اشـتیاق شـغلی 

عوامـل اجتمـاعی خـارج از سـازمان بسـیار ".  "کندمداخله می

زنـدگی ر جامعـه و حتـی در  باشد مشکلاتی که دگذار میتاثیر

 یاقتصـاد یاسـیس یعنی یرونیعوامل ب". "آیدوجود میهفراد با

  نیچنهمو   گرددیاسترس م جادیحاضر که باعث ا طیمثل شرا

 ."خاص خود را دارد راتیتاث یاجتماع  طیشرا

 11در مورد پدیده محوری پـژوه  مصـاحبه شـونده شـماره  

توانـد اق شـغلی مـیاشتی")غیر هیات علمی( بیان داشتند که  

علاقه به کار، علاقه به وظایف باشد و در مـوارد   ده ازمنبعث ش

یعنی برای   یلاشتیاق شغ".  "تواند اعتیاد به کار باشدحادتر می

)نیرومنـدی( داشـته باشـد. انـرژی  انجام کار باید شور و شـوق 

باشد و دلبستگی/ ای، نیرومندی که همان شورو شوق میحرفه

وقف کـردن ".  "باشند  ز ابعاد اشتیاق شغلیند اتوانشیفتگی می

در کار از ابعـاد اشـتیاق   دارییمعنکه حس وفاداری و  فرد این

 ."توان در نظر گرفتمی

بیان نمـود کـه   )هیات علمی(  12کننده  هبردها نیز مشارکتار

های های کاغذی که به مناسـبتهای معنوی تشویقیتشویقی"

اردی است به افراد داده شود یکـی دیگـر از مـومختلف ممکن  

هـا از و همـه ایـن  دهـداشتیاق را تحت تاثیر قرار میست که  ا

راهکارها و "  ."راهکارهای ایجاد و توسعه اشتیاق شغلی هستند

اسـت از اسـتخدام   اقداماتی بـرای بـالا بـردن اشـتیاق عبـارت

، اثربخ ، توجه به اقدامات رفاهی و خدماتی، محـیط پرانـرژی

تر بـا کارکنـان، ها، ارتباطـات بیشـشفاف سازی اهداف و پروژه

رگزاری جلسات بـا پرسـنل، سیسـتم قـدردانی عادلانـه و بـه ب

 ."موقع

 اق یاشـتای  از مزایـ"بیان داشـتند کـه    نهایتاً در زمینه پیامدها

بالا رفتن راندمان کارها در سازمان، انجام درست کارهـا،   یشغل

رسـد. حـداقل مـیاد و جابجایی بـهبالا رفتن عملکرد شغلی افر

رود، حس مثبت و خوبی بـه خـود حس وفاداری بسیار بالا می

بـه اربـاب رجـوع،   طبـعبـه  ،گرددداشتن در کارکنان ایجاد می

ه و حــس رضــایتمندی بیشــتری اران انعکــاس داده شــدبیمــ

با بودن اشتیاق زیاد یعنی بی  از انـدازه در ".  "خواهند داشت

ز معایب اشـتیاق دهد که اار و زندگی رخ میافراد عدم تعادل ک

یعنی بی  از تـایم و انـرژی خـود را بـرای کـار   تواند باشد.می

گردد. از میگذارند که در دراز مدت باعث فرسودگی شغلی  می

معایب دیگر اشتیاق بسیار بالا طلـب حقـوق و پسـت بـالاتری 
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رکار پ سه نفر در یک واحد هر سه بسیار پرانرژی،   شود. مثلاًمی

بیابـد بـه   ءد که زمانی که مدیرشـان ارتقـاو هر سه انتظار دارن

 ."سمت بالاتر برسند

 
 علوم پزشکی گیلان پیشنهادی اشتیاق شغلی مطلوب در دانشگاه  ی. الگو2نمودار  

 

 گیریبحث و نتیجه 
 بنیاد،  داده  نظریة  روش  از  استفاده  با  شد  تلاش  پژوه   این  در

 ایـن بـر. شـود تـدوین و احـیطر مناسب اشتیاق شغلی  الگوی

 ارائـه  اصـلی  مقوله  16  بر  مشتمل  پژوه   نهایی  الگوی  اساس،

 یا  اصلی  مقوله  عنوانبه  مناسب  یاق شغلیاشت  الگو،  این  در  .شد

 تـثثیر  تحـت  وابسـته  متغیر  یک  شد که  انتخاب  محوری  یدهپد

و امیـدواری،  بینـیخـوشآوری، تـاب ماننـد  گونـاگونی  شرایط

. گرفـت  قـرار  غیـره  و  مندسازی روانشناختی، توانخودکارآمدی

 اشـتیاق شـغلی مناسـب،  برای  که  داد  نشان  پژوه   این  نتایج

 علّـی طشرای الگو این  در.  کرد  توجه  علیّ  شرایط  به  باید  نخست

تثثیرگذار   اصلی  پدیده  بر  مستقیم  صورتکه به  عواملی  عنوانبه

    : ددسـت آمـبـه  زیـر  ترتیـبِ  بـه  مقولـه،  چهـار  بر  مشتمل  بود،

 بـه کـه شـد انتخاب آوریتاب نامبه  علیّ  شرایط  از  مقوله  اولین

 شـکیبایی کارکنـان  آوری فرد در کـار و صـبر وتاب  از  مواردی

      افــرادی کــه "بیــان نمودنــد کــه  نظــرانو صــاحب دارد اشــاره

اشـتیاق را   ندتوانمی  و  هستند  ترصبورآوری بیشتری دارند  تاب

و دارنـد  تـریکـمآوری که تـاباما افرادی  نددر خود حفظ کن

توانند این مشکلات را تحمل کنند و د نمینگردنه میادنبال به

 (23همکاران )  و  قراچه  تحقیقات  هاییافته  با"دنشومی  سرددل

دارد چـرا کـه در آن نشـان داده  همخـوانی (24)و مطالعه کیا 

توانـد رضـایت از زنـدگی آوری میشد که اشتیاق شغلی و تاب

ــراد ر ــداف ــین نمای ــینهم .ا تب ــب چن ــدواری، خوش ینی و امی

خودکارآمدی، توانمندسازی روانشناختی نیز با مطالعه قراچه و 

بیان شـد کـه   پوردر مطالعه عظیم  (.23)  استمکاران همسو  ه

همانند  2015در سال Sihag& Sarikwal ساریکوال  و سیهاگ

از  بینـی،خـوش و آوریتاب  نفس،اعتماد به  مطالعه حاضر امید،

فریـاد و نـاظمی در   چنینهمشغلی و    وامل علیتی در اشتیاق ع 

ی اشـتیاق توانمندسازی روانشناختی را علـت اصـل  1395سال  

بســتانی توانمندســازی  (. امــا در تحقیــق25شــغلی دانســتند )

متغیر میانجی در تاثیر گردش شـغلی بـر   عنوانبهروانشناختی  

یــده ت پد(. از اقــداماتی کــه در جهــ12اشــتیاق شــغلی بــود )

های مالی و اضر در نظر گرفته شد حمایتمحوری در مطالعه ح

بیشـتر از پـول و "ند  که خبرگان بیان نموداین  معنوی بود کما

روانی تاثیرگذاری بـالاتری دارد، یعنـی درآمد، عوامل بهداشتی  

که من فردی را حمایت کنم و از او قدرانی کنم، آموزشـ  این

یـز اسـدپور و همکـاران ن  مطالعـه. که در  "بدهم، ارتقاش بدهم

داشت، کارکنان  حمایت سازمانی رابطه مثبتی با اشتیاق شغلی  

وانگ و همکاران نیـز بیـان شـدکه   مطالعه  رد  (.26همسو بود )

ویت حمایت اجتماعی موجب رفـع اسـترس شـغلی، بهبـود تق
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باعـث   پذیری روانی و بهزیسـتی  هنـی شـده و نهایتـاًانعطاف

ر در عامـل دیگـ (.27گـردد )مـی ریابهبود سـطح اشـتیاق کـ

 مطالعـهراهبردها و اقدامات داشتن اشتیاق شغلی شـفافیت در  

کـه در آن  سـتراستاهممطالعه آبیجیت روات  بود که با    حاضر

دِلوییـت شـفافیت و صـداقت موجـب بـالا (  کار)  ظریه اشتیاق ن

(. بـه گفتـه 5رفتن اعتماد افراد بـه مـدیر و سرپرسـتان شـد )

و سـازمانی نوآورانـه از جـ  ارتباط درون سـازمانی،  نیکاحمدی

باشـند کـه در مـیعواملی هستند که بر اشـتیاق شـغلی مـوثر 

شـرایط  هـا ازنیز ایـن عوامـل را براسـاس یافتـهحاضر  طالعه  م

 چنـینهم  .ه اسـتفتـه شـدگر و تاثیرگـذار در نظـر گرمداخله

ل عنـوان عامـرا بـه  عدالت سـازمانی ادرا  شـدهنیک  احمدی

 نیز عـدالت  Karkoulianرکولیان کا (.28دانست )مییرگذار تاث

هـای اخصتعـاملی را از شـ  عـدالت  و  تـوزیعی  عـدالت  ای،رویه

راسـتا بـا عی هـمنـوکـه بـه  (29عدالت سازمانی معرفی نمود )

 . حاضر بودمطالعه  

 استته کمانگری بر اشتیاق موثر  محیط کار به گف  کهاز آنجایی

وامـل اد بـودن محـیط کـار را از ع شـKim و اگرچه کیم  (30)

 حاضـر  مطالعـه  در(.  31دانست )میمیانجی در مدیریت منابع  

مثبـت و کـارا در ایجـاد و افـزای  اشـتیاق آن را یک راهبـرد  

 & Sun سـان و بانچاپاتناسـاکدا. ه شـدگرفتـظـر شـغلی در ن

Bunchapattanasakda   عوامـل سـازمانی، عوامـل شـغلی و

ی را از متغیرهای درگیری شـغلی کارکنـان معرفـی عوامل فرد

امل شغلی و عوامـل فـردی که در مطالعه حاضر عو  (32نمود )

در صـورتی کـه   .ای در نظر گرفتـه شـدزمینهعنوان شرایط  به

امل سازمانی )درونی و بیرونی( را از عوامل موثر بر علیشاهی عو

   (.33)  دانستمیاشتیاق 

یکـی از وان  عنبهرسودگی شغلی  ف  ،مطالعه حاضراز نتایج دیگر  

کـه   گونهمانه  .اشتیاق شغلی شناخته شدگر بر  عوامل مداخله

ودی و همکاران نیز بر این مطلب اشاره گردیـد و در مطالعه داو

تواننـد بـا مداخلـه سـودمند مـدیران می  در آن بیان شـد کـه

 کارکنـانفرسودگی شغلی را کاه  داده و انگیزه شـغلی را در 

نیـز حمایـت مـدیران از   حاضـر  مطالعـه  که در  (34د )رنببالا ب

اشتیاق ای  ها از شرایط زمینهآن  نان و تعاملات کارکنان باکارک

همکـاران، "نقـل از خبرگـان  بـه  .شغلی کارکنان معرفی گردید

ی شـغل اق یدر اشـت ریمـد تیـمـافوق، حما  ریمـد  ایـسرپرست  

کـه   یتیری. در سازمان نوع مدبسیار حائز اهمیت است  کارکنان

در برنامـه  کـه یتیرینـوع مـد ایو    رندگیین در نظر مسرپرستا

مـوثر بـر فـرد   اریبس  یشده از لحاظ روانشناخت  فیسازمان تعر

 است چـراکه همسو با مطالعه شهنازدوست و همکاران    ."است

تـوان از افزای  حمایت مسئولان مـیکه در آن نیز بیان شد با 

یـت حمافرسودگی شغلی پیشگیری کرد که در نتیجه کیفیـت 

ــوع و ــاب رج ــغلی  از ارب ــایت ش ــز رض ــانکانی ــزای  رکن           اف

   (.35یابد )می

رجـوع اربابرسانی به  خدماتنشان داد که  حاضر    مطالعهیج  نتا

برخـی از منـابع چنـین باشـد. همیج مطالعه میاز پیامدها و نتا

شغلی و شخصی در محیط کار موجب ایجاد اشتیاق شـغلی در 

یـز بـه پیامـدهای گردند و متعاقباً اشتیاق شـغلی نکارکنان می

ی ( کـه از پیامـدها26،36)  شودثبت در محیط کار منجر میم

 و بهبـــود روحیـــهمثبــت داخــل ســازمان در مطالعــه حاضــر 

افزای  میل بـه ،  کارکنانغیبت  کاه   کارکنان،    سلامت روان

تعهـد و رضـایت شـغلی و    افـزای  انگیـزه،  ماندن در سـازمان

نان، رد سازمان و کارکو وفاداری کارکنان، بهبود عملک  سازمانی

وری بهـره  وری اجتمـاعی وصـادی و بهـرهوری اقتبهرهافزای   

 ،بهبود عملکرد شغلی،  انجـام درسـت وظـایف شـغلیسازمانی،  

دستیابی به اهداف سازمان، تغییرات مثبت در سازمان و تحول 

سازمانی، بلوغ بالای سازمانی بدست آمد که این عوامل همسـو 

کـه بیـان نمودنـد،  2016اران در سـال با مطالعه مساح و همک

 هـایثیر بسیاری بر مؤلفـهشغلی در کارکنان سازمان تااشتیاق  

 تعهــد غلی،شــ و خشــنودی عملکــرد هماننــد ســازمانی مهــم

 هـاینگرش وری،انگیزه، روحیه، بهره  ابتکار،  خلاقیت،  سازمانی،

 جـذب توانـایی و جابجایی  نرخ  پذیری، غیبت،مسئولیت  شغلی،

نظـر بـالا   که از  (13دارد )  سازمان  زا  خارج  با استعداد  انکارکن

ب کارکنان با استعداد از خـارج از سـازمان بـا رفتن توانایی جذ

  وانی دارد.نیز همختحقیق حاضر 

ی و رومندین  حاکی از آن بود که  حاضرمطالعه    نتایج،  در نهایت

ای و جـذب و شـیفتگی ای، وقف و فداکاری حرفـهانرژی حرفه

ن بـا نی اشتیاق شـغلی و ابعـاد آپدیده اصلی یعجزء    ،ایحرفه

کـه بـا   است  دانی و مصاحبه با خبرگانهای میتوجه به بررسی

اشتیاق شغلی را تعلق،   که  (38)  (، آگاروال37مطالعه حکیمی )

 رضایت و احساس شور و شـعف در محـیط کـار معرفـی نمـود

بیـان داشـت اشـتیاق شـغلی   همچنین حکیمـی  همسو است.

ر ، افتخـار و غـرق شـدن ددارییمعنکننده حس  مناسب بیان

               (.37ت بــه کــار اســت )کــار و احســاس خوشــایند نســب

میـزان  راآن نیـز (39)  تیاق اشـ  رضـایی شـریف  کـهجاییاز آن

بـا   کـرد،انرژی، دلبستگی به شغل و اثربخشـی حرفـه تعریـف  

  نتایج مطالعه حاضر همخوانی دارد.

ارتقای اشتیاق شـغلی   و  بهبود  برای  که  شودمی  توصیه  بنابراین

رایط علی آن که تـاثیر مسـتقیم منابع انسانی دانشگاه به شدر  
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پیشـنهادات اجرایـی بـرای   . ازدگـردبر اشتیاق را دارد، توجـه  

قبیـل   از  عـواملیبـه  هگر بر اشتیاق شغلی توجـشرایط مداخله

کــاه   چنــینهمتعهــد و فرهنــگ ســازمانی، جــو نوآورانــه و 

 و  مـدیران  نظرزمانی بایـد مـدفرسودگی شـغلی و سـکوت سـا

و از طرفـی توجـه بـه شـرایط .گیرند  ارقر  سازمانی  ریزانبرنامه

 کشـور،  اقتصـادی  معیلات  و  محیطی بیرون از سازمان مسائل

 و مــؤثر شـور بسـیارک اجتمـاعی فرهنگـی معیـلات و مسـائل

باید   سازمانی  ریزانبرنامه  و  مدیران  نتیجه  در  هستند،  تثثیرگذار

 ایـن  تثثیر  و  اثرگذاری  میزان  تا  گیرند  کاربه  را  خود  تلاش  تمام

پیشـنهادات اجرایـی  .برسـانند حـداقلبـه سازمان  در  را  ملعوا

ای چنـین اسـت کـه مـدیران موظفنـد بـه ط زمینهبرای شرای

 و  رشـد  هـایبـر سـازمان چـون فرصـت  عوامل شـغلی حـاکم

عوامل شخصـی   سالاری وهای شغل و شایستهیادگیری، ویژگی

 راهبردهـای  سـطح  در  ییاجرا  نمایند. پیشنهادهای  افراد توجه

هـای معنـوی و مـادی، قبیل  حمایت  از  عواملی  بر  تمرکزمؤثر  

ــدا ــفافیت اه ــدالت ســازمانی و محــیطش ــای ف ســازمان، ع ه

    مـؤثر  و  مفیـد  بسـیار  تواننـدفیزیکی کاری مـی  روانشناختی و

   .شوند  واقع

 تحقیق  ردرویک  به  مربوط  حاضر،  پژوه   محدودیت  تریناصلی

       را  حقیـقت  نتـایج  تـوانمـینکـه    اسـت(  کیفـی  هـایپژوه )

 .داد تعمیم  هاحوزه دیگر به راحتیبه

 کـه  شود  انجام  بندیطبقه  این  براساس  باید  آینده  هایپژوه 

 هـم  یـا  ها رایج اسـتاشتیاق شغلی در آن  که  هاییسازمان  آیا

 رازتبیشـ  در حـال افـزای  آن هسـتند،  فعال  صورت  به  اکنون

 متقاضـیان  گزین   و  ماستخدا  اهدافدستیابی به    برای  اشتیاق 

و خـدمات رسـانی بـه اربـاب رجـوع و اعتمادسـازی  اسـتخدام

وی گـال  از  اینکـه  یـا  و  کننـدمـی  اسـتفاده  از سـازمان  نفعانی 

بـالا بـردن رضـایتمندی و  در جهـت  قیماًمسـت  اشتیاق شـغلی

 هاییسازمان مثال، برای د.ننمایاستفاده  وفاداری نیروی انسانی

 تـریوسـیع طیف  است  کنمم  دارند،  اشتیاق شغلی بالاتری  که

 سـازمان  بـه  ربیشـت  کـهرا    متقاضیانی  چنینهم  و  متقاضیان  از

 .بیاورند دستهب  اند،شده جذب  هاآن

 مـدیران  مـدیریتی  رویکردهـای  ،حاضـر  پژوه   ایجنت  براساس

 .باشـد  کارکنـان  اشـتیاق   کننـدهتقویـت  و  کننـدهحمایـت  باید

 ای آنزمینه  گر واشتیاق شغلی و عوامل بوجود آورنده و مداخه

ی سـازمانی در منـابع انسـان  تغییـرات  از  تـوجهی  قـابلی  بخ 

 داشـته  توجـه  بایـد  چنـینمه  .نمایندمی  بینیپی   دانشگاه را

آن   اهداف  سازمان،  یک  انسانی  منابع  و  انسانی  نیروی  که  باشیم

 مـدیران کـه از اقـداماتی یکـی.  بخشـندمـی  تحقـق  را  سازمان

 دهند،  انجام  کارکنان  اشتیاق   تنبرانگیخ  و  ایجاد  برای  توانندمی

 بـه فـرد  پیوسـتن  رود وو  از  پـی   دبایـ  کـه  است  هاییفعالیت

 از کـه گیرند قرار نتخابا  اولویت  در  افرادی.  شود  انجام  سازمان

. برخوردارنـد  بـرای اشـتیاق   لازم  قلبـی  اعتمـاد  و  بـاور  ظرفیت

چـون اسـتخدام اثـربخ ، توجـه بـه اقـدامات   عواملی  مدیران

اهـداف و   سازیشفافاتی، ایجاد محیط پرانرژی،  رفاهی و خدم

بـا بیشـتر بـا کارکنـان، برگـزاری جلسـات  ها، ارتباطـات  روژهپ 

 یعنی  یرونیعوامل بموقع،  عادلانه و بهپرسنل، سیستم قدردانی  

استرس   جادیحاضر که باعث ا  طیشرا  همانند  یاقتصاد  یاسیس

ی را بایـد در نظـر اجتمـاع   طیشـرا  نینـچو هم  گردیده اسـت

 بگیرند.  

 چـونهـم  شخصـیتی  هـایویژگـی  کارکنان،  انتخاب  فرایند  در

ی و مقاومت در مقابل صبر و شکیبای  و  خودکارآمدی  دواری،امی

 زیـرا  شـوند؛  گرفتـه  نظـر  در  انتخاب  اولیه  ها، معیارهایسختی

 بـرای  لازم  اولیه  ظرفیت  تواندمی  هاخصیصه  این  از  برخورداری

 انتخـاب  در  معیارهـا  ایـن  لبتـها.  کند  ایجاد  را  اشتیاق کارکنان

 ایجـاد در نیـز آنـان  نچـو  گیـرد؛  قـرار  نظرمد  باید  نیز  مدیران

. دارنـد  تـوجهی  شـایان  نقـ   اشـتیاق،  از  لـوکـاری مم  فیای

 ماننـد  نـوین،  ابزارهـای  از  گیـریبهره  با  نیز  انتخاب  فرایندهای

 بــرمبتنــی رفتــاری هــایمصــاحبه و ارزیــابی (کــانون) مراکــز

 .دشو انجام  شایستگی

 قدردانی 
  محترم  معاونت  از  دندانلازم می  ان بر خودگربدینوسیله پژوهش

پزشکی  دانشگاه    پژوهشی  کلیه          و    گیلانعلوم     از 

حاضر  درکنندگان  شرکت ا  که  مطالعه    پژوه    جرایدر 

 .دنی نمایپاسگزارس نمودند،  همکاری
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