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Abstract 
The present study aims to investigate a conceptual model for promoting employee 
job enthusiasm in petrochemical companies. The research method was applicable 
in terms of purpose, and developmental research type and qualitative in terms of 
data type through content analysis. The statistical population included 17 
managers, experts, and specialists active in the petrochemical industry along with 
university faculty members, selected through purposive sampling. The data 
collection tool was semi-structured interviews. To analyze the research findings, 
content analysis was used during the coding stages and Nvivo 12 software was 
used for the employee job enthusiasm model. The results showed that 342 initial 
codes were extracted, which were classified into 17 basic themes and 5 organizing 
themes. Employee job enthusiasm includes aspects of cognitive enthusiasm, 
emotional enthusiasm, social enthusiasm, physical-psychological enthusiasm, and 
moral-value enthusiasm. The “cognitive passion” dimension includes four 
subscales of the individual’s professional development path, cognitive 
understanding, foresight, and resilience; the “emotional passion” dimension 
includes four subscales of the intrinsic motivation path, positivity, effective 
financial incentives, and effective non-financial incentives; the physical-mental 
passion dimension includes managing job pressures, overcoming physical 
challenges in the workplace, and physical and mental balance; the social passion 
dimension includes social approval, social interactions, and a supportive 
workplace; and the moral-value passion dimension includes approval of a sense of 
responsibility, moral impact, and willingness to do the work. 

Receive:  
30 August 2024 
Revise:  
13 December 2024 
Accept:  
28 February 2025 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
Keywords: 
Job enthusiasm, 
cognitive 
enthusiasm,  
social enthusiasm, 
physical-
psychological 
enthusiasm, 
emotional 
enthusiasm. 
 
 

Please cite this article as (APA): karami, M., Soltani, H., Rousta, A. R. and Ayayesh, F. (2025). Conceptual 
Model for Promoting Employee Job Enthusiasm in Petrochemical Terminals and Tankers 
Companies. Journal of New Approaches in Management and Marketing, 3(4), 242-264. 

    https://doi.org/10.22034/jnamm.2025.544315.1136   

   

Authors retain the copyright and full publishing rights. 
Published by Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based 
Business. This article is an open access article licensed under the Creative Commons 
Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

Publisher:  Research Center of Resource Management Studies and Knowledge-Based Business 

Corresponding Author:  Hassan Soltani Email: h.soltani@iau.ac.ir 



 

243 

Volume 3, Issue 4, Winter 2025, Pages 242 to 264 

Journal of 
New Approaches in Management and Marketing 

 
https://www.jnamm.ir 

Elahe Nouri, Hanieh Shayesteh Parsa, Ruqyeh Mohammadi, Hamidreza karami: The role of supply chain agility in the 
effectiveness of supply integration on new product innovation performance 

 

Extended Abstract 
Introduction 
Employees of any organization are considered its most valuable assets. Therefore, 
organizations face challenges in recruiting and retaining an efficient workforce. Today, 
organizations are trying to attract the best and most talented people and use them to achieve 
their goals (Phromket et al., 2024). As a result, recruiting and retaining employees requires 
tools through which organizations can increase the productivity of their human resources and 
also provide conditions for employees to feel satisfied with their jobs (Kuhn et al., 2024). 
Job enthusiasm is one of the most important concepts in human resource management that has 
attracted the attention of scientists, researchers, and human resource management 
professionals. Cross et al (2012) have defined job engagement as the degree of utilization of 
emotional, cognitive and physical resources to perform work tasks. In general, the concept of 
job engagement consists of three cognitive, emotional and behavioral dimensions. The 
cognitive aspect of job engagement is related to insights and beliefs about the organization, 
managers and working conditions. The emotional aspect of job satisfaction is related to how 
employees feel and how they view the organization, leaders, and working conditions; and the 
behavioral aspect of employee job satisfaction is a factor that includes conscious, thoughtful, 
and voluntary efforts by individuals to increase their level of job satisfaction, which leads to 
performing tasks with greater interest (Pourhabibi et al., 2023). Given the complexity of the 
challenges in human resource management in organizations, employees must work and have 
high job satisfaction to improve the organization in order to create effective solutions in 
performing their job tasks. Job satisfaction includes being alert to new knowledge, 
understanding information, and solving problems competently and successfully (Lotfi & Ali 
Morad, 2023). Therefore, employee job satisfaction can improve their job effectiveness, 
reduce absenteeism, prevent employee turnover, and reduce their complaints (Albrecht et al., 
2023). Therefore, the main question of the present study is: what is the pattern of employee 
job engagement in Petrochemical Terminals and Tanks Company? 
 
Theoretical Basis 
Job Enthusiasm 
Job enthusiasm is a positive, practical, and work-related mindset. Job enthusiasm was 
introduced as a multidimensional construct including vigor, dedication, and absorption. 
Absorption refers to the degree to which an individual is focused and immersed in their work. 
In this case, the individual is intensely involved in their work because the work experience is 
very enjoyable for them. Many people are willing to pay the price to be in such conditions. On 
the strength side, the individual makes a significant effort to do their work and is more stable 
in difficult situations. Employees with high enthusiasm are more motivated by their work and 
are more flexible when problems and interpersonal conflicts arise. The third dimension of job 
motivation is dedication, which is characterized by employees' intense psychological 
involvement in work and is a combination of a sense of meaning, desire, and challenge 
(Schaufeli & Bakker, 2010). 
Cheng (2024) examined the chain-mediated role of innovative self-efficacy and harmonious 
enthusiasm between ambidextrous leadership and employees' innovative behavior. 
Ambidextrous leadership is positively related to employees' innovative behavior, while 
innovative self-efficacy and harmonious work enthusiasm play a mediating role. Further 
analysis confirms that innovative self-efficacy and harmonious work enthusiasm play a dual-
chain mediating role between ambidextrous leadership and employees' innovative behavior, 
while Zhong-Yong thinking plays a moderating role between ambidextrous leadership and 
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innovative self-efficacy and between ambidextrous leadership and harmonious work 
enthusiasm. 
Banisi (2024) examined the presentation of a work enthusiasm model based on blue ocean 
strategy and organizational resilience mediated by job self-efficacy in private school 
principals. The results indicated that the work enthusiasm model based on blue ocean strategy 
and organizational resilience mediated by job self-efficacy in private school principals had a 
good fit. Also, the variables of blue ocean strategy and organizational resilience had a direct 
and significant effect on the job self-efficacy and work enthusiasm of private school 
principals, and the job self-efficacy variable had a direct and significant effect on their work 
enthusiasm. In addition, each of the variables of blue ocean strategy and organizational 
resilience mediated by job self-efficacy had an indirect and significant effect on the work 
enthusiasm of private school principals. 
 
Research Methodology 
The research method was applicable in terms of purpose, of the developmental research type, 
and qualitative in terms of data type, conducted through content analysis. The statistical 
population consisted of 17 managers, experts, specialists active in the petrochemical industry 
and university faculty members selected through purposive sampling. The data collection tool 
is a semi-structured interview. 
 
Research findings 
To analyze the research findings, thematic analysis was used during the coding stages and the 
Nvivo 12 software was used for the employee job enthusiasm model. The results showed that 
342 initial codes were extracted, which were classified into 17 basic themes and 5 organizing 
themes. Employee job enthusiasm includes aspects of cognitive enthusiasm, emotional 
enthusiasm, social enthusiasm, physical-psychological enthusiasm, and moral-value 
enthusiasm. The "cognitive enthusiasm " dimension includes four subscales of the individual's 
professional development path, cognitive understanding, foresight, and resilience; the 
"emotional enthusiasm " dimension includes four subscales of the intrinsic motivation path, 
positivity, effective financial incentives, and effective non-financial incentives; the physical-
psychological enthusiasm dimension includes managing job pressures, overcoming physical 
challenges in the workplace, and physical and mental balance; the social enthusiasm 
dimension includes social approval, social interactions, and a supportive work environment, 
and the moral-value enthusiasm dimension includes the approval of a sense of responsibility, 
moral efficacy, and willingness to do the work. 
 
Conclusion 
The present study aimed to investigate a conceptual model for promoting employee job 
enthusiasm in petrochemical companies. The findings of the present study are consistent with 
the results of Shao (2023), Dehghanpour Farashah et al. (2021), Tang & Li (2021), Schaufeli 
& Bakker (2010), Yaghoubi et al. (2022), Gerami & Malekshahi (2024), Keshavarz & 
Sadeghi (2023), and Meftahi (2019). In the study of Shao (2023), components such as 
management and training were introduced as effective elements in the formation of job 
enthusiasm, which is consistent with the subscales of professional development and cognitive 
understanding in the present study. Also, the study of Dehghanpour Farashah et al. (2021) 
shows that professional ethics and transfunctional performance can be the basis for 
strengthening job enthusiasm; which is compatible with components such as resilience and 
foresight in the cognitive enthusiasm dimension. 
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According to the results of the study, the following suggestion was made: 
It is suggested that the organization design a clear career path for each employee, based on 
professional competencies and interests. For example, for an administrative expert, it should 
be specified that if they obtain specific certificates, are skilled in data analysis, and achieve 
high results, they will be promoted to the position of manager within a few years. This 
program should be accompanied by quarterly meetings with the HR manager so that the 
individual receives accurate feedback and targeted counseling. 
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  ها:كليد واژه

  اشتياق شغلي، 
  اشتياق شناختي، 

  اشتياق اجتماعي، 
  رواني، -اشتياق جسمي
   .اشتياق هيجاني

 چكيده

 هاي پتروشيميالگوي مفهومي براي ارتقاء اشتياق شغلي كاركنان در شركتپژوهش حاضر با هدف بررسي 
كيفي از ها و برحسب نوع داده ايو از نوع تحقيقات توسعه باشد. روش پژوهش برحسب هدف كاربرديمي

اساتيد دانشگاهي و مديران و خبرگان مديريت نفر از  17جامعه آماري شامل  .انجام شدطريق تحليل مضمون 
باشد. براي ها، مصاحبه نيمه ساختاريافته مي. ابزار گردآوري دادهانتخاب شدند دولتي و با نمونه گيري هدفمند

كاركنان از هاي پژوهش از تحليل مضمون طي مراحل كدگذاري و براي مدل اشتياق شغلي تجزيه و تحليل يافته
مضمون  17كد اوليه استخراج شد كه در قالب  342نتايج نشان داد كه تعداد استفاده شد.  Nvivo 12نرم افزار 

هاي اشتياق شناختي، اشتياق بندي شدند. اشتياق شغلي كاركنان شامل جنبهمضمون سازماندهنده طبقه 5پايه و 
شامل » اشتياق شناختي«باشد. بعد ارزشي مي-تياق اخلاقيرواني و اش-هيجاني، اشتياق اجتماعي، اشتياق جسمي

شامل » اشتياق هيجاني«آوري؛ بعد نگري و تاباي فرد، درك شناختي، آيندهچهار زيرمقياس مسير توسعه حرفه
هاي اثربخش غيرمالي؛ هاي اثربخش مالي و محركنگري، محركچهار زيرمقياس مسير انگيزش دروني، مثبت

هاي فيزيكي محيط كار و تعادل رواني شامل مديريت فشارهاي شغلي، غلبه بر چالش-ياق جسميبعد اشتياق اشت
جسمي و ذهني؛ بعد اشتياق اجتماعي شامل تأييد اجتماعي، تعاملات اجتماعي و محيط كار حمايتي و بعد اشتياق 

   باشد.انجام كار ميارزشي شامل تأييد احساس مسئوليت، اثرگذاري اخلاقي و تمايل به -اخلاقي
  

  
  
  
  

 

). الگوي مفهـومي بـراي ارتقـاء اشـتياق     1403فرزاد . ( ،عليرضا و آسايش ،روستا ،حسن ،سلطاني ،محسن ،كرمي :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
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 مقدمه

هايي در زمينه ها با چالشدليل، سازمانشوند. به همين هاي آن محسوب ميترين داراييكاركنان هر سازمان از با ارزش
اند تا بهترين و با استعدادترين افراد را ها در تلاشكارگيري و حفظ نيروي كاري كارآمد مواجه هستند. امروزه، سازمانبه

حفظ كارگيري و ). در نتيجه به ,2024Phromket et alها را براي دستيابي به اهداف خود بكار بگيرند (جذب كرده و آن
ها بهره وري منابع انساني خود را افزايش دهند و ها بتوانند از طريق آنكاركنان نيازمند ابزارهايي است كه سازمان

 ). ,2024Kuhn et alهمچنين شرايطي فراهم آورند تا كاركنان از شغل خود احساس رضايت داشته باشند (

ت منابع انساني است كه توجه دانشمندان، پژوهشگران و ترين مفاهيم مطرح شده در مديرياشتياق شغلي يكي از مهم
) اشتياق شغلي را  ,2012Cross et alمتخصصان مديريت منابع انساني را به خود جلب كرده است. كراس و همكاران (

م اند. به طور كلي مفهوكارگيري منابع عاطفي، شناختي و فيزيكي براي انجام وظايف كاري تعريف كردهاي از بهدرجه
ي شناختي اشتياق شغلي مرتبط بر بينش و باورها باشد. جنبهاشتياق شغلي متشكل از سه بعد شناختي، عاطفي و رفتاري مي

ي نگرش ي عاطفي اشتياق شغلي به چگونگي احساسات كاركنان و طريقهاز سازمان، مديران و شرايط كار است. جنبه
ي رفتاري اشتياق شغلي كاركنان، عاملي مشتمل بر باشد و جنبهوط ميها نسبت به سازمان، رهبران و شرايط كار مربآن

به انجام وظايف ي افراد براي بالا بردن سطح اشتياق شغلي خود است، كه منجرهاي آگاهانه و متفكرانه و داوطلبانهتلاش
ه فرد در محيط كار خود ). اشتياق شغلي به حالتي اشاره دارد ك ,2023Pourhabibi et alگردد (با علاقه بيشتر مي

ها و وظايف كند. همچنين، اشتياق شغلي شامل تمايل به كار در راستاي انجام موفق نقشاحساس رضايت و انگيزه مي
ها دهنده ارتباط مثبت بين كاركنان و وظايف شغلي آن). اين حالت، نشان ,2024Shahmohammadianكاري است (

تواند تأثيرات مثبتي بر عملكرد شود و ميها شناخته ميكليدي در موفقيت سازمان عنوان يك عاملاست. اشتياق شغلي به
هايي را اجرا كنند كه كنند تا برنامهها تلاش مي). اگرچه بسياري از سازمان ,2023Wu et alفردي و گروهي داشته باشد (

آمده انجمن عملهاي بهاست. طبق بررسي ها اشتياق كارمند پايينكاركنان مولد و متعهد حفظ كنند اما در همه زمان
عنوان چالشي استراتژيك ادامه درصد رهبران سازماني معتقدند كه اشتياق كارمند به 99مديريت منابع انساني آمريكا، 

  ). ,2025Olsenخواهد داشت (
بايد كار كنند و اشتياق شغلي ها، كاركنان هاي موجود در مديريت منابع انساني در سازمانبا توجه به پيچيدگي چالش

هاي اثربخشي در انجام وظايف شغلي خود ايجاد كنند. اشتياق حلبالايي براي به تعالي رساندن سازمان داشته باشند تا راه
 Lotfiبه كار شامل هوشياري نسبت به دانش جديد، درك اطلاعات و حل مشكلات با شايستگي و موفقيت آميز است (

& Ali Morad, 2023تواند اثربخشي شغلي آنان را بهبود بخشد، غيبت آنان را ). بنابراين، اشتياق شغلي كاركنان مي
 ). ,2023Albrechtet alكاهش دهد، از جابجايي كاركنان جلوگيري كند و به كاهش شكايات آنان منجر خواهد شد (

اند. به عنوان مثال عملكردي نشان دادهمطالعات اخير نتايج متناقضي از ارتباط بين اشتياق شغلي كارمند و نتايج 
)2023Albrechtet al, ( ) 2024وBotellaet al, -Reigاند كه اشتياق شغلي كاركنان با طيفي از نتايج مثبت ) نشان داده

) نشان دادند كه شدت اشتياق شغلي با افزايش رفاه  ,2024Lestari & Margarethaفردي و سازماني مرتبط است. (
نقشي و كاهش جابجايي مرتبط است. ساير تحقيقات نيز نشان دادند كه نقشي، عملكرد برونملكرد درونكاركنان، ع

) و رفتارهاي شهروند سازماني  ,2024Liu et alاشتياق شغلي با پيامدهاي مثبتي همچون تعهد شغلي و خشنودي شغلي (
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)2015Hsia & Tseng, ) مرتبط است و با فرسودگي شغلي (2024 Igawaet al,) قصد ترك شغل ،(Akgunduz & 

2019Gürel, اند كه اثرات اشتياق شغلي براي كاركنان و ) رابطه منفي دارد. در مقابل بسياري از تحقيقات نشان داده
) نشان دادند كه اشتياق شغلي رابطه معني داري با  ,2020Burić & Moèها همواره مثبت نيست. به عنوان مثال (سازمان

) نشان دادند كه اشتياق شغلي رابطه معناداري با كاهش بدبيني شغلي ندارد.  ,2021Lee & Seoندارد. ( ادراك شغلي
)2008Bakker & Demerouti,  .نيز نشان دادند كه اشتياق شغلي با مدت زمان كار در سازمان ارتباط معني داري ندارد (

ارند ممكن است نمرات فرسودگي شغلي بالايي داشته نيز استدلال كردند كه كاركناني كه براي كار خود اشتياق ند
هاي هاي رفتار سازماني است كه هنوز هم نيازمند بررسيدهد كه اشتياق شغلي يكي از زمينهباشند. اين نتايج نشان مي

 بيشتر است.

صولات ها و مخازن پتروشيمي اولين عرضه كننده خدمات بندري و دريايي كشور در حوزه تخصصي محشركت پايانه
مديريت و راهبري ناحيه مخازن و دو بندر بزرگ صنعت پتروشيمي ايران  1384پتروشيمي است كه در اين راستا از سال 

واقع در منطقه ويژه اقتصادي پتروشيمي ماهشهر و منطقه ويژه انرژي پارس عسلويه را بر عهده داشته و از اينرو توانسته 
هاي پتروشيمي، ولات توليدي و انواع خوراكهاي مورد نياز مجتمعاست نقش بزرگي در صادرات و واردات محص

فازهاي گازي پارس جنوبي و ساير شركتهاي صنعتي ايفاء نمايد. دليل انتخاب اين شركت به عنوان زمينه مورد بررسي 
امور گمركي،  اين است كه انجام عمليات دشوار مرتبط با مأموريت سازمان مانند صدور اسناد، ترخيص و ترانزيت كالا،

مشاوره، طراحي، ساخت، نصب، راه اندازي، راهبري، تعمير و نگهداري انواع مخازن و پايانه دريايي و زميني نيازمند 
برخورداري از نيروي كار با اشتياق بالا است. از اين رو مديريت اين سازمان توجه ويژه به مسائل ايمني و بهداشت، 

بر كاركنان توانمند دارد. بنابراين اين شركت نيازمند داشتن كاركناني با اشتياق شغلي هاي نوين مديريتي و اتكاء سيستم
  بالا است.

ها و مخازن با توجه به مطالب ياد شده، مساله تحقيق حاضر اين است كه فشارهاي عملكردي بر سازمان شركت پايانه
ل افزايش است. مقابله با اين فشار نيز نيازمند روز در حاپتروشيمي به دليل نقش و وظيفه اين شركت در كشور روز به

شود و فشار كاري بيش از حد نيز باعث كاهش اشتياق شغلي كاركنان و افزايش خستگي افزايش كار بر كاركنان مي
جسمي و روحي آنان در دراز مدت شده است. در صورتي عدم توجه مديران اين شركت به اين چالش استراتژيك، 

تري برخوردارند در انجام وظايف خود با طيف وسيعي از اشتباهات ي كه از اشتياق شغلي پايينممكن است كاركنان
گيري، كاهش مختلف شغلي و كاهش راندمان كاري، كاهش حافظه، طولاني شدن زمان واكنش، كاهش توانايي تصميم

از حد كن است در محل كار بيش انگيزه و كاهش تمايل به مشاركت در سازمان مواجهه شوند. همچنين اين كاركنان مم
غيبت كنند، استرس بيشتري تجربه كنند و حتي به رفتارهاي مخرب نيز دست بزنند. بنابر سؤال اصلي تحقيق حاضر اين 

  ها و مخازن پتروشيمي چگونه است؟است كه الگوي اشتياق شغلي كاركنان در شركت پايانه
  
  ادبيات نظري 

  اشتياق شغلي
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كاركنان: اشتياق شغلي يك طرز فكر مثبت، عملي و مرتبط با كار است. اشتياق شغلي را يك سازه چند اشتياق شغلي 
بعدي شامل نيرومندي، ايثار و جذب معرفي نمودند. جذب به ميزان تمركز و غوطه ور شدن فرد در كار خود اشاره دارد. 

ي براي او بسيار لذت بخش است. بسياري از افراد شود زيرا تجربه كاردر اين حالت فرد سرسختانه درگير كار خود مي
حاضرند بهاي بودن در چنين شرايطي را بپردازند. از طرف نيرومندي، فرد براي انجام كار خود تلاش قابل توجهي 

كند و در شرايط سخت پايدارتر است. كاركناني كه اشتياق بالايي دارند از كارشان انگيزه بيشتري دارند و در هنگام مي
روز مشكلات و تعارضات بين فردي انعطاف پذيرتر هستند. بعد سوم انگيزش شغلي، ايثار است كه با درگيري شديد ب

 ,Schaufeli & Bakkerشود و تركيبي از حس معناداري، ميل و چالش است (رواني كاركنان در كار مشخص مي

2010 .()2023Albrechtet al, (  ها بايد به ايجاد محيط حفظ اشتياق شغلي در سازمانمعتقدند مديران براي ايجاد و
هاي يادگيري، رشد و توسعه فردي باشد. همچنين، تواند شامل فرصتكاري مثبت و حمايتگر توجه كنند. اين محيط مي

  تواند به افزايش اشتياق شغلي كمك كند.ارائه بازخورد مثبت و شناخت دستاوردهاي كاركنان نيز مي
اشتياق به عنوان تعهد فكري و عاطفي به سازمان يا ميزان تلاش داوطلبانه كاركنان در شغل خود و اشتياق  در بيشتر موارد،

 شغلي اشتياق ).Sarfarazi et al, 2021شود (هاي آن تعريف ميبه عنوان نگرش مثبت كاركنان نسبت به سازمان و ارزش

مان انرژي افراد بر روي تجربيات يا عملكردهاي كاري است. گذاري همزدهنده سرمايهحالت ذهني نسبتاً بادوام و نشان
هاي كاري تعريف كردند. در پژوهشگران شور و شوق فردي ابراز شده و خودكاربردي فردي اعضاي سازمان را در نقش

feli et Schauگيرند. (كنند و به كار مياشتياق، افراد در حين نقش خود را به صورت فيزيكي، شناختي و عاطفي بيان مي

2002al, ها اشتياق شغلي را حالت رواني مثبت و رضايت ترين تعريف را از مفهوم اشتياق شغلي ارائه كردند. آن) رايج
هاي كاري خود احساس قدرت و ارتباط مؤثر دارد و خود اند كه در آن فرد با فعاليتبخش مرتبط با كار توصيف كرده

ها بيان كردند كه اشتياق بيش از يك حالت عاطفي گذرا داند. آنهاي شغلي ميهرا فردي توانا براي پاسخگويي به خواست
و خاص است و به يك حالت عاطفي مسري و شناختي مداوم اشاره دارد كه بر يك موضوع، رويداد يا رفتار خاص 

  ). ,2014Chen et alمتمركز است (
يل شده است. جنبه شناختي اشتياق شغلي به باورهاي اشتياق شغلي كاركنان از سه بعد شناختي، عاطفي و رفتاري تشك
شود. جنبه عاطفي اشتياق شغلي به احساس كاركنان و كاركنان در مورد سازمان، رهبران و شرايط كاري مربوط مي

شود. در نهايت، جنبه رفتاري اشتياق شغلي كاركنان نگرش آنها نسبت به سازمان، رهبران و شرايط كاري مربوط مي
كند و شامل تلاش آگاهانه و داوطلبانه كاركنان براي افزايش سطح ست كه براي سازمان ارزش افزوده ايجاد ميعاملي ا

  ). ,2017Spassiani et alشود (اشتياق شغلي آنهاست كه منجر به انجام وظايف با زمان و علاقه بيشتر مي
  
 پيشينه پژوهش 

)Cheng, 2024 گري زنجيروار خودكارآمدي نوآورانه و اشتياق هماهنگ بين رهبري دوسويه و ميانجي) به بررسي نقش
رفتار نوآورانه كاركنان پرداختند. رهبري دوسوتوان با رفتار نوآوري كاركنان ارتباط مثبتي دارد، در حالي كه 

كند كه يل بيشتر تأييد ميتجزيه و تحل كنند.اي ايفا ميخودكارآمدي نوآورانه و اشتياق كاري هماهنگ نقش واسطه
اي بين رهبري دوسوتوان و رفتار اي دوگانه زنجيرهخودكارآمدي نوآورانه و اشتياق كاري هماهنگ، نقش واسطه
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كننده بين رهبري دوسوتوان و يونگ نقش تعديل-كنند، در حالي كه تفكر ژونگنوآوري كاركنان ايفا مي
 .كندو اشتياق كاري هماهنگ ايفا مي خودكارآمدي نوآورانه و بين رهبري دوسوتوان

)Banisi, 2024آوري سازماني با ميانجي ) به بررسي ارائه مدل اشتياق كاري بر اساس استراتژي اقيانوس آبي و تاب
خودكارآمدي شغلي در مديران مدارس غيردولتي پرداختند. نتايج حاكي از آن بود كه مدل اشتياق كاري بر اساس 

آوري سازماني با ميانجي خودكارآمدي شغلي در مديران مدارس غيردولتي برازش مناسبي بي و تاباستراتژي اقيانوس آ
آوري سازماني بر خودكارآمدي شغلي و اشتياق كاري مديران داشت. همچنين، متغيرهاي استراتژي اقيانوس آبي و تاب

يم و معنادار داشت. علاوه بر آن، هر يك از مدارس غيردولتي و متغير خودكارآمدي شغلي بر اشتياق كاري آنان اثر مستق
آوري سازماني با ميانجي خودكارآمدي شغلي بر اشتياق كاري مديران مدارس متغيرهاي استراتژي اقيانوس آبي و تاب

  غيردولتي اثر غيرمستقيم و معنادار داشتند.
)Gerami & Malekshahi, 2023و اشتياق شغلي كاركنان (مورد  ) به بررسي رابطه سبك رهبري خدمتگزار با عملكرد

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

)Pourhabibi et al, 2023ديدگاه مديران هيات علمي و ديگر مديران دانشگاه  ) به بررسي ارائه الگوي اشتياق شغلي از
هاي براساس تحليل داده بنياد (مورد مطالعه: دانشگاه علوم پزشكي گيلان) پرداختند. طي فرآيند كدگذاري باز مقوله

 آوري، ها، شرايط عليّ (تاباشتياق شغلي استخراج گرديد؛ سپس در مرحله كدگذاري محوري، ارتباط ميان اين مقوله
گر (عوامل درون و برون  اي (عوامل فردي و شغلي)، مداخلهاميدواري، خودكارآمدي، توانمندسازي روانشناختي)، زمينه

سازماني)، اقدامات (حمايت، شفافيت، عدالت سازماني و محيط كاري) و پيامدهاي اشتياق (مزايا و معايب داخلي و 
اه در مرحله كدگذاري انتخابي، يكايك اجزاي پارادايم كدگذاري گذاري تعيين شد. آنگخارجي) در قالب پارادايم كد

  .شدبا سير داستان ترسيم و نظريه خلق 
)Gilani et al, 2023 به بررسي ارائه مدل مفهومي الزامات و منابع شغلي مؤثر در اشتياق شغلي كاركنان پرداختند. بر (

براي الزامات شغلي و منابع شغلي مؤثر در اشتياق شغلي، گويه  64مؤلفه اصلي متشكل از  7اساس نتايج كيفي تحقيق 
ها و ابعاد تشكيل دهنده مدل را تأييد ها، مؤلفهشناسايي شده است. نتايج تحليل كمي نيز معنادار بودن ارتباط ميان شاخص

ه منظور ارتقاء اشتياق اي بهاي مداخلهتواند براي مديران منابع انساني زمينه ساز طراحي برنامهكرده است. اين مدل مي
  .شغلي كاركنان بر اساس الزامات شغلي و منابع شغلي متناسب با سازمان تابعه خود باشد

)2023Albrechtet al,  شرايط روانشناختي براي مشاركت كاركنان در تغيير سازماني: آزمون يك مدل ) به بررسي
شناختي مرتبط با تغيير (مانند ايمني و معناداري شغل) از طريق دريافتند كه شرايط روان پرداختند.مشاركت در تغيير 

ه در حوزه داخلي و چه كند. مرور مطالعات اخير، چاشتياق شغلي به افزايش رفتارهاي نوآورانه كاركنان كمك مي
دهد كه اشتياق شغلي مفهومي پيچيده و چندبعدي است كه تحت تأثير عوامل فردي، سازماني، المللي، نشان ميبين

  شناختي و فرهنگي قرار دارد.روان
)Shao, 2023 ليسي مدلي از اشتياق معلم، خودكارآمدي معلم، سرسختي و رفاه معلم در ميان معلمان زبان انگ) به بررسي

پرداختند. نتايج نتايج نشان داد كه خودكارآمدي و سرسختي معلم با سلامت روان معلم ارتباط به عنوان زبان خارجي 
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علاوه بر اين، مشخص شد كه  .كنندهاي معلم در ارتقاي سلامت معلم حمايت ميمثبتي دارند و از اهميت اين ويژگي
تأثير غيرمستقيمي بر سلامت روان معلم دارد و شواهدي براي اهميت اشتياق معلم از طريق ميانجيگري سرسختي معلم، 

  .دهدانگيزه و مشاركت معلم در ارتقاي سلامت معلم ارائه مي
)2023Mazzetti et al, منابع پرداختند. در اين -) به ارائه مدل اشتياق شغلي: فراتحليل با استفاده از تقاضاهاي شغلي

نمونه با استفاده از رويكرد فرا تحليلي كدگذاري شد. اندازه اثر  113بتني انجام شد. تحقيق يك متاآناليز سيستماتيك م
هاي براي منابع توسعه و منابع شخصي بيشتر از منابع اجتماعي و براي منابع شغلي بود. در ميان پيامدها و همبستگي

د. علاوه بر اين، تجزيه و تحليل نشان داد كه بهزيستي بررسي شده، اندازه اثر براي رضايت شغلي و تعهد بالاترين ميزان بو
گرا هاي فرهنگي جمع(الف)، اشتياق شغلي ارتباط معني داري با قصد ترك شغل در ميان كارمندان دارد. (ب) محيط

  هاي فردگرا ميزان بيشتري از اشتياق شغلي را گزارش كردند.نسبت به محيط
)Yaghoubi et al, 2022ق كاري كاركنان پرداختند. روش پژوهش آميخته بصورت كيفي و ) به طراحي الگوي اشتيا

نفر از خبرگان  10گيري از نظرات كمي بود. در مرحله نخست، براي ارائه مدل از روش كيفي تحليل مضمون با بهره
دگذاري ساختار يافته استفاده شد و عوامل مؤثر در اين زمينه از طريق كهاي عميق نيمهصنعت با استفاده از مصاحبه

نفر از كاركنان شركت هواپيمايي جمهوري اسلامي  220بندي شدند. در مرحله دوم، با استفاده از نظرات شناسايي و طبقه
ايران مدل بصورت كمي آزمون شد. در بخش ارزيابي و سنجش مدل از روش مدلسازي معادلات ساختاري استفاده شده 

رد تجزيه و تحليل قرار گرفت. نتايج نشان دهنده سه بعد شناختي، انگيزشي و هاي عاملي تأييدي موها بوسيله تحليلو داده
آوري از مهمترين عوامل اشتياق هاي پايداري و تابشاخص بود. بر اساس نتايج كمي نيز مولفه 35مؤلفه و  11رفتاري و 

 باشند.كاري كاركنان مي

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

 .تأثير معناداري دارد 32/0مسير 

  شناسي تحقيقروش 
شود. اي محسوب ميگيرد و از نوع تحقيقات توسعههاي كاربردي قرار مياين پژوهش از نظر هدف در زمره پژوهش

صورت كيفي طراحي و اجرا شده است و رويكرد آن مبتني بر پارادايم تفسيرگرايي با منطق استقرايي تحقيق بهروش 
ها از گيري شده است. دادهاست. با توجه به موضوع و ماهيت پژوهش، از طرح تحقيق تركيبي با رويكرد اكتشافي بهره

ساختاريافته با مديران، هاي نيمهتي معتبر و نيز انجام مصاحبههاي اطلاعاوجوي منابع علمي و اسناد در پايگاهطريق جست
كارشناسان، متخصصان فعال در صنعت پتروشيمي و اعضاي هيئت علمي دانشگاه گردآوري شد. در بخش كيفي، 

كنندگان در مصاحبه را متخصصان داراي صورت غيراحتمالي و هدفمند انجام گرفت. گروه نخست شركتگيري بهنمونه
هاي مديريت دولتي، رفتار سازماني، مديريت منابع انساني و مديريت استراتژيك تشكيل يلات دانشگاهي در حوزهتحص

در  .باشدهاي فعال در صنعت پتروشيمي ميدادند؛ و گروه دوم شامل مديران ارشد، متخصصان و كارشناسان شركت
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كه طوريها تا مرحله اشباع نظري ادامه يافت، بهصاحبهها انتخاب شدند. انجام منفر براي شركت در مصاحبه 17مجموع، 
ها، سه مصاحبه اضافي پس از چهاردهمين مصاحبه، كدي جديد شناسايي نشد. با اين حال، براي اطمينان از كفايت داده

رت حضوري صوها با هماهنگي قبلي و بهنيز انجام گرفت كه نتايج آن نيز تأييدي بر رسيدن به اشباع نظري بود. مصاحبه
دقيقه متغير بود. جهت افزايش دقت  90تا  40كنندگان انجام شد و مدت زمان هر جلسه بين در محل كار مشاركت

تحليل، دو پژوهشگر مستقل فرايند كدگذاري را بازبيني كردند كه منجر به شناسايي مضامين منسجم و قابل اتكا شد. 
دهنده قابليت اعتماد آمده نشاندستهن استفاده شد كه نتايج بهها از ضريب كاپاي كوبراي سنجش پايايي كدگذاري

 ,Brown & Clarkاي (مرحلهها با استفاده از روش تحليل مضمون براساس الگوي ششها بود. تحليل دادهمناسب تحليل

 .ه شدبهره گرفت 12نسخه  Nvivoافزار ها از نرم) انجام گرفت و براي تسهيل فرايند سازماندهي داده2006

 
  هاي پژوهشيافته

  پياده سازي شده است. )Brown & Clark, 2006(در اين بخش تحليلتم به روش 
  ها: آشنايي با داده1مرحله 

طور كامل ها را بههاي حاصل از مصاحبهبار تمامي دادهدر اين پژوهش، پيش از آغاز فرايند كدگذاري، پژوهشگر يك
شوندگان براي ضبط صدا، پژوهشگر ناچار شد متن دليل عدم رضايت برخي از مصاحبهبهمطالعه كرده است. اگرچه 

ها ايفا كرد. با تر با محتواي دادهصورت دستي تايپ كند، اما همين اقدام نقش مهمي در آشنايي عميقها را بهمصاحبه
مند انجام شد تا زمينه براي كدگذاري نظامها مجدداً منظور پايبندي به مراحل تحليل، بازخواني دقيق دادهحال، بهاين

  فراهم گردد.
  : ايجاد كدهاي اوليه2مرحله 

بندي ها وابسته است، اگرچه مرور، مقايسه و دستهفرآيند ايجاد كدها تا حد زيادي به نگاه تحليلي پژوهشگر نسبت به داده
در پژوهش حاضر،  .)Brown & Clark, 2006آيد (شمار ميمنظم كليه كدها نيز از مراحل اساسي در اين گام به

شده، تلاش كرده است تا هاي گردآوريصورت دستي انجام شده و پژوهشگر با دقت در مطالعه دادهكدگذاري به
ها با دقت تحليل شده و آمده از مصاحبهدستهاي بهصورت منسجم و يكنواخت تدوين كند. دادهكدهاي اوليه را به

شده از اند. در ادامه، كدهاي استخراجگذاري شدهها برچسببا كدهايي متناسب با محتواي آنمفاهيم مشترك يا مشابه، 
  گردد.:ها ارائه ميمتن مصاحبه

  
  كدهاي نمونه:

هاي زير، به ترتيب كدهاي مسئوليت پذيري، جستحوي هويت، نتيجه گرايي، قولبه عنوان مثال، محقق از بررسي نقل 
از گزاره اول؛ ارزشمند بودن كار، مديريت زمان، ايفاي نقش، بهترين خود بودن، جدي بودن انجام كار بدون جلب توجه 

  از گزاره دوم و خستگي ناپذيري و مسئوليت اخلاقي از گزاره سوم را كدگذاري نموده است:
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وقتي كاري  دونم. دليلش آينه كهدم مسئول ميبله، صد در صد. من خودم رو نسبت به كاري كه انجام مي گزاره اول:
كنم يه بخشي از هويت من شده. به نظرم تعهد فقط اين نيست كه سر ساعت بياي و بري، گيرم، احساس ميعهده ميرو به

  ).M1Q1( كنهي كارت برات مهم باشه، حتي وقتي كسي نگاه نميبلكه آينه كه نتيجه
. چون هم كار برام ارزش شخصي داره، هم به عن گزاره دوم: ام وان يه زن مستقل دوست دارم به خانوادهبله، كاملاً

زمان مديريت كنم. تعهد كاري من از اين مياد كه هميشه سعي كردم حتي با وجود هامو همتونم نقشنشون بدم كه مي
). ما تجربه مشتري رو طوري طراحي M2Q1ها، كارمو ناقص نذارم و بهترين خودم باشم (هاي خونه و بچهمسئوليت

  ).M1Q1كنيم كه از اول تا آخر احساس راحتي و كنترل داشته باشه. (مي
شه، برام مهمه كه درست انجامش بدم. دوست ندارم كسي پشت سرم بگه وقتي يه كاري بهم داده مي گزاره سوم:

كنم فكر مي كنم كار رو تموم كنم. چونام، بازم سعي ميجدي نيست [. حتي وقتي خسته [فلاني از زير كار در مي ره 
). به عنوان يك استاد دانشگاه، معتقدم كه تعهد بيشتر از منظر M7Q1ده (يه كه آدم رو قابل اعتماد نشون ميتعهد، چيزي

  ، به خطر بيافت.]رعايت اصول اخلاقي است. اين تعهد ناشي از باور عميق كارمند به شغلش و بدون اينكه آن] جايگاهش
  

زير، به ترتيب كدهاي روشنايي مناسب محيط كار، تميزي محيط كار، راحتي از گزاره اول، هاي قولمحقق از بررسي نقل
  هاي فيزيكي از گزاره سوم را كدگذاري نموده است:هاي ذهني و فيزيكي، از گزاره دوم، فعاليتهماهنگي فعاليت

تونم تمركز كنم. اما مثلاً وقتي مي گزاره اول: وقتي فضاي كار روشن، تميز و خلوت باشه، صندلي راحت باشه، خيلي بهتر
زياد نه، ولي بعضي وقتا كه خيلي  ).M1Q2) .(M2Q2شم (شه، يه مقدار اذيت ميشه يا نور كم ميمحيط شلوغ مي

هاي مختلف راه برم يا توي جلسات حضوري باشم، حس بهتري دارم تا اينكه كل شم براي هماهنگي با بخشمجبور مي
  ).M9Q2( .روز فقط پشت ميز باشم

ده. يه بار يه بورد براي توضيح يه ايده، بهم حس انرژي ميگزاره دوم: حتي يه كار كوچيك مثل ايستادن جلوي وايت
). M8Q2( كارگاه داخلي برگزار كرديم كه خودم ارائه دادم، واقعاً بهم انگيزه داد چون هم فيزيكي فعال بودم، هم ذهني

)M5Q2اس راحتي جسمي در محيط كار اهميت زيادي دارد، چون مستقيماً روي كارايي و ). از نظر مطالعات علمي، احس
گذارد. عواملي مثل طراحي مناسب فضاي كار، نورپردازي كافي و وجود امكانات لازم مانند رضايت شغلي تأثير مي

ت كاركنان خسته و ها، بسيار موثرند. اگر اين شرايط فراهم نباشد، ممكن اسهاي ارگونوميك و استراحتگاهصندلي
  ).M9Q2يابد. (كاهش مي]كار [ها انرژي شوند كه به نوبه خود كيفيت آنبي

روي كوتاه در محل كار، انجام حركات كششي يا تغيير هاي فيزيكي مانند پيادهگزاره سوم: در برخي مشاغل، فعاليت
هاي كاري كه كار فكري غالب است، يطتواند به انگيزه و تمركز كمك كند. حتي در محوضعيت بدن در طول روز مي

شود. مطالعات نشان وري و كاهش خستگي ذهني منجر ميهاي كوتاه فيزيكي به افزايش بهرهتشويق به انجام فعاليت
  ).M14Q2شوند. (ها باعث بهبود گردش خون و كاهش استرس مياند كه اين نوع فعاليتداده
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بازخورد مثبت از گزاره اول، آگاهي از  كدهاي نگرش سيستمي به كار، هاي زير، به ترتيبقولمحقق از بررسي نقل
اي از گزاره دوم، كار به عنوان يك امضاي شخصي از گزاره سوم را نتايج، پيوند وظايف به اهداف شخصي و حرفه

  كدگذاري نموده آسه است:
ه. آگه من كار خودم رو جدي نگيرم، تراي، هرچند كوچيك، يه تكه از يه پازل بزرگمعتقدم هر وظيفه گزاره اول:

ترين چيزها براي من بازخورد مثبته. وقتي مديرم ). يكي از اصليM6Q4) .(M10Q4شه. (زنجيره كارها دچار مشكل مي
  ).M8Q4ده (، واقعاً بهم انگيزه مي"موقع و دقيق بودكار به"يا  "خوب بود"گن يا همكارام مي
كنه، اون به نتيجه يا پيشرفت پروژه كمك مي]وظيفه مستقيم  [دونم انجام كارم علاوه بر اون، وقتي مي گزاره دوم:

دم درست و كامل ). راستش برام مهمه كه كاري كه انجام ميM8Q4) .(M5Q4دم (وقت با انگيزه بيشتري انجامش مي
خوام امضام شلخته يا اري يه جور امضا داره و من نميكننده باشه. چون به نظرم هر كباشه، حتي آگه خيلي سخت يا خسته

  ).M9Q4دقت باشه (بي
كنم اون رو توي مسير پيشرفت خودم ببينم. مثلاً اگر قراره حتي اگر يه وظيفه خيلي ساده باشه، سعي مي گزاره سوم:

هام استفاده كنم موزش بچههاي ديگه يا حتي آتر بنويسم و از اون در پروژهگيرم كه دقيقگزارشي بنويسم، ياد مي
)M13Q4.(  

  
  هامرحله سوم: جستجوي تم

هاي كدگذاري شده دهي همه خلاصه دادههاي بالقوه و سازمانبندي كدهاي مختلف در قالب تماين مرحله به دسته
مختلف كند كه چگونه كدهاي شود. در اين مرحله، محقق تحليل كدهاي خود را آغاز كرده و بررسي ميمربوط مي

دهند، در هاي اصلي را شكل ميتوانند براي ايجاد يكتم كلي تركيب شوند. برخي از كدهاي اوليه در اين مرحله، تممي
گردند. ممكن است در اين مرحله، شوند و برخي نيز حذف ميهاي فرعي مربوط ميحالي كه ساير كدها به تم

افي برجسته نشوند و به همين دليل براي اين كدها يكتم با عنوان اي از كدها وجود داشته باشد كه به اندازه كمجموعه
  ).Brown & Clark, 2006شود (ايجاد مي» متفرقه«

هاي اوليه فراهم شود. براي ايجاد يك بندي مناسبي براي تمدر اين مرحله، تلاش شد تا با مرور كدهاي اوليه، دسته
  با دقت انجام گرفت.صورت تدريجي و بندي منسجم، اين فرآيند بهدسته

اي است كه محقق شناسايي كرده است. كدهاي اوليه و هاي اوليهدهنده تم) به ترتيب نشان2) و (1هاي (در ادامه، جدول
  ) ارائه شده است.1مضامين پايه پس از انجام اصلاحات مورد نياز در جدول (

  
  . كدها و مضامين اوليه1جدول 

  تكرار  مشخصه مصاحبه شوندگاننمونه   كدها  مضامين پايه
  

  احساس مسئوليت
 ,M1Q1, M2Q1, M4Q1, M11Q1  مسئول بودن

M4Q1 9  
 ,M1Q1, M3Q1, M5Q1, M9Q1  اهميت نتيجه كار حتي بدون ديده شدن

M12Q1, 14  
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 M1Q1, M2Q1, M1Q1 7  تعهد به انجام درست كار

 M21Q1, M14Q1 19 احساس مسئوليت فراتر از وظيفه

  
  مسير توسعه فردي

  M8Q1, M9Q1, M11Q1, 5  يادگيري مداوم
 ,M1Q1, M11Q1, M13Q1, M8Q1  احساس پيشرفت از طريق يادگيري

M5Q1, 10  
 M9Q1, M10Q1 3  انگيزه از يادگيري و رشد مداوم

 M14Q1 2 كار به عنوان فضاي رشد فردي

 M14Q2 3  انگيزه كمك به تيم يا سازمان

 M12Q1, M14Q1 4  سازمانمشاركت در 

  
  محيط كار حمايتي

  M8Q1, M9Q1, M13Q1, M10Q1, 7  فضاي كاري انساني و دوستانه
  M8Q1, M9Q1, M10Q1, M11Q1, 8 تأثير مثبت همكاران و مديران حمايتگر

  M2Q3, M3Q2 2 رضايت از ديده شدن تلاش
  M2Q3, M3Q1  تأييد مديران

  M11Q2, M7Q1, M1Q3, 4  جلب اعتماد همكاران
  M14Q1 2 پشتيبان رواني همكاران

  
  
  
  

 مديريت فشار شغلي

  M4Q1, M6Q1, M7Q1, M8Q1 5  ايجاد حس استقلال
هاي كاري و مديريت همزمان مسئوليت

  خانوادگي
M12Q1, M13Q1 3  

  M12Q1, M13Q1, M14Q1 5  كار به عنوان فرصتي براي آرامش رواني
  M2Q1, M4Q1 3  هاي كوچكموفقيتاهميت 

  M5Q1, M10Q1 2 حس هدفمندي در كار
  M9Q1, M10Q1, M11Q1, M12Q1, 8 تلاش براي حفظ تعادل كار و زندگي

  M6Q1, M7Q1, M11Q1 4  مديريت فشار همزمان كار و روابط شخصي
  M1Q4, M4Q3, M12Q4 3  اثبات توانمندي به ديگران

  
هاي فيزيكي چالش

  محيط كار مدرن

  M1Q3, M2Q3 2  روشنايي مناسب محيط كار
 M12Q3, M13Q3 2 تميزي و خلوتي محيط كار

  M14Q3, M9Q4 2 راحتي صندلي و ميز كار
 M11Q4, M13Q3 2 آلودگي صوتي و نويز محيط

 
  

  M6Q3, M14Q3 2  فشار كاري پيوسته و استراحت ناكافي
 ,M1Q3, M2Q3, M3Q3, M4Q3 تغيير حالت بدنحركت و 

M5Q3, M6Q3, M14Q3, M11Q3, 8  
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تعادل جسمي و 

  ذهني

 ,M1Q2, M4Q2, M3Q2, M5Q2 هاي فيزيكي كوتاهفعاليت
M7Q2, M8Q2, M9Q2, M14Q8, 

M11Q2, 
11  

  M8Q2, M9Q2, M14Q8, M11Q2, 8  تعادل بين كار و استراحت
  M9Q2, M14Q8, M6Q2, 4  كيفيت محيط

هاي اجتماعي (مانند هماهنگي با فعاليت
  ها) در كاهش خستگي ذهنيبخش

M1Q2, M4Q2, M3Q2, M9Q2, 
M14Q8, M11Q2, 3 

  M14Q7, M12Q7, M13Q7 2 توانمندي كنترل
  M9Q7, M10Q7, M13Q7 3  تعامل انساني و مشاركت

 M9Q8, M13Q8  هاي آيندهآمادگي براي نقش  نگريآينده
 

2 

 M3Q2, M4Q8, M13Q9  گرفتن آينده شغليدر نظر 
 

2 

  M1Q12, M6Q12, 2  بازخورد مثبت  انگيزش دروني
  M11Q12, M12Q12 2  شدننياز به ديده

 M17Q12, M1Q13, M1Q12 3 ديدگاه سيستمي به كار

  M1M14Q12, M9Q12, M12Q12 3  بازخورد مثبت تأييد اجتماعي
 ,M3Q11, M4Q11, M5Q10, M6Q11  شدننياز به ديده

M13Q11 5 

 ,M14Q12, M9Q11, M11Q4 پاداش رواني
M12Q10 4  

  
 

  تعاملات اجتماعي
 M11Q4, M12Q4, M13Q4 3  طلبيبرابري

 ,M14Q4, M10Q4, M11Q4, M12Q4 احترام متقابل
M13Q4 5 

  M3Q4, M4Q4, M5Q4 3 همكاري تيمي
 

  ايتوسعه حرفه
 ,M14Q4, M10Q4, M11Q7, M12Q7  فرصت يادگيري

M13Q4 5 

  M14Q4, M9Q7 2 هاي تحليلي جديدابزارها و سيستم
  M3Q8, M4Q8, M10Q8, M12Q7 4 يادگيري خودمحور

 ,M1Q7, M2Q8, M3Q8, M4Q8 تعامل با همكار باتجربه
M5Q9, 9  

 
  

  درك شناختي

 ,M1Q9, M2Q9, M3Q9, M4Q9  گيري با اطلاعات ناقصتصميم
M13Q9 5 

 ,M14Q3, M9Q3, M10Q3, M11Q7 هاييمسئلهحل 
M12Q3, M13Q3 6 

 ,M6Q8, M14Q8, M1Q8, M14Q8 آزمون و
M9Q7, M10Q3, 7  

  M14Q8, M9Q9 2 ايگيري زير فشار چند وظيفهتصميم
  M1Q3M3Q3, M4Q3, M5Q3, 7  فرار از يكنواختي 
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 ,M14Q3, M1Q3  احساس رشد
  M3Q3, M4Q3, M5Q3, 3 لذت از درگير شدن ذهني در كار

  M6Q3, M14Q3, M1Q3, M14Q3 4 »واقعاً كار كردن«احساس 
  M10Q12, M11Q13, M12Q13, 3  احساس شادي، آرامش مثبت نگري

  M14Q13, M9Q13 2 حال خوب در محيط
 

  آوريتاب
 M12Q13, M13Q12 2  هاي منفييادگيري از تجربه

 ,M14Q13, M9Q13, M10Q13 مقابله با فشار
M11Q13, 4  

 ,M10Q13, M11Q13, M12Q13 هاي مثبت كارتمركز بر جنبه
M13Q13 4 

 ,M14Q11, M9Q3, M10Q13 مقابله با فشار نااميدي
M11Q13, 6  

مديريت فرسايش 
  شغلي

  

 ,M2Q13, M3Q13, M4Q13, M5Q13  عدالتيمقابله با احساس بي
M6Q3, 5  

 ,M1Q13, M2Q13, M3Q13, M4Q13 مقابله با عدم دريافت حمايت
M5Q13, 7  

 M12Q3, M13Q11 6 مقابله با رد شدن كار بدون بررسي

  M1Q3, M14Q3, M9Q3, M10Q11, 6  مقابله با فشار كاري زياد
هاي محرك
 اثربخش

  M10Q3, M11Q3, M12Q11, 4  رفتار محترمانه مدير
  M14Q3, M1Q3, M14Q12, 3 شدهارزش ندانستن كار انجامبي

  M6Q3, M14Q3, M1Q13 3 هداياي مالي
 M12Q3, M13Q13 11  هداياي غيرمالي

 M12Q11, M13Q111 7  هاقدرداني از تلاش

  
  مضامين اوليه شناسايي شد. 73كد اوليه،  342دهد در اين مرحله، همانطوري كه نتايج نشان مي
  هامرحله چهارم: بازبيني تم

گيرند و مرحله دوم، ها است. در مرحله اول، كدها مورد بازبيني قرار ميبخش بازبيني و تصفيه تماين مرحله شامل دو 
ها شويم؛ اگر نقشه با دادهگيرد. زماني كه نقشه تم به خوبي كار كند، وارد مرحله بعد ميها مورد بررسي قرار مياعتبار آن

بخش دست يابد، به كدگذاري ادامه و تا به يك نقشه تم رضايتگردد همخواني نداشته باشد، محقق به مرحله قبل بر مي
). در اين مرحله، زماني كه كدها مورد بازبيني قرار گرفتند، تعدادي از كدها حذف يا Brown & Clark, 2006دهد (

  ماندند.جايگزين شدند و برخي ديگر دست نخورده باقي 
  

  هاگذاري تممرحله پنجم: تعريف و نام
هايي را كه ها وجود داشته باشد. در اين مرحله، محقق تمبخش از دادههاي رضايتشود كه تمزماني آغاز مياين مرحله 

ها تحليل ها را درون اين تمدهد. سپس دادهها را مورد بازبيني مجدد قرار ميبراي تحليل ارائه كرده، تعريف كرده و آن
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گردد كه شود و تعيين ميكند، مشخص ميه هر تم درباره آن بحث ميكند. از طريق تعريف و بازبيني، ماهيت آنچه كمي
  ).Brown & Clark, 2006ها را در بر دارد (هر تم كدام جنبه از داده

  
  مرحله ششم: تهيه گزارش
هاي بدست آمده و اي از تمبخش دست يافته و مجموعهشود كه محقق به نقشه تم رضايتاين مرحله زماني انجام مي

ها (كه هاي آنهاي اصلي كه مربوط به اعضاي هيئت علمي و زيرمجموعهر اختيار دارد. در اين قسمت، ابتدا تماصلي د
هاي اصلي و فرعي پرداخته شده است. شود. سپس، محقق به بحث در مورد تمهاي فرعي هستند) توضيح داده ميتم

س برداشت نكات كليدي هر جمله نمود. سپس اين محقق پس از هر مصاحبه اقدام به مطالعه دقيق متن مصاحبه و سپ
هاي به دست آمده در جدول هايي گروه بندي و كدگذاري نمود. نتايج نهايي بازبيني و نام گذاري تمجملات را در دسته

  ) ارائه شده است.2(
  

  . تبديل مضامين پايه به مضامين سازمان دهنده و فراگير2جدول 
  مضامين پايه  سازماندهندهمضمون   مضامين فراگير

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  اشتياق شغلي كاركنان
  

  
  

  اشتياق شناختي

  مسير توسعه فردي
  ايتوسعه حرفه

  درك شناختي
  احساس رشد

  نگريآينده
  
  

  اشتياق هيجاني

  انگيزش دروني
  نگريمثبت
  آوريتاب

  مديريت فرسايش شغلي
  هاي اثربخش ماليمحرك
  هاي اثربخش غير ماليمحرك

  
  اشتياق اجتماعي

  تأييد اجتماعي
  تعاملات اجتماعي
  محيط كار حمايتي

  
  رواني-اشتياق جسمي

  مديريت فشار شغلي
  هاي فيزيكيغلبه بر چالش

  تعادل جسمي و ذهني
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  ارزشي- اشتياق اخلاقي

  احساس مسئوليت
  اثرگذاري اخلاقي

  انجام كار معنادارتمايل به 
  

 20بعد) و تعداد  5در اين زمينه پس از اخذ نظرات دو كدگذار خبره و اصلاحات مد نظر تعداد ابعاد اصلي ثابت ماند (
  مضمون پايه شناسايي شد.

  
  مدل اشتياق شغلي كاركنان

  ) ارائه شده است.1در نمودار ( Nvivo 12مدل اشتياق شغلي كاركنان در نرم افزار 
  

  
  Nvivo 12. مدل اشتياق شغلي كاركنان در نرم افزار 1نمودار 

  
  
  بحث و نتيجه گيري 

هاي آن، ابتدا ادبيات نظري مرتبط و شناسايي ابعاد و مؤلفه» اشتياق شغلي«تر مفهوم منظور فهم عميقدر اين پژوهش، به
صورت گسترده مورد بررسي قرار گرفت. ادبيات موجود نشان داد كه اشتياق شغلي مفهومي چندبعدي و پويا است كه به
گيري از روش تحليل كيفي و انجام ثير بپذيرد. در گام بعد، با بهرهتواند از عوامل فردي، سازماني و محيطي تأمي

 342هاي متني گردآوري و مورد كدگذاري قرار گرفتند. در نتيجه اين فرايند، تعداد ساختاريافته، دادههاي نيمهمصاحبه
هاي كيفي بندي شدند. يافتهمضمون سازماندهنده طبقه 5مضمون پايه و نهايتاً در  17كد اوليه استخراج شد كه در قالب 
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هاي شناختي، اشتياق هيجاني، طور خاص شامل جنبهنشان داد اشتياق شغلي كاركنان از ابعاد مختلفي تشكيل شده كه به
ارزشي است. اين مضامين بيانگر ابعاد مختلف اشتياق شغلي از -رواني و اشتياق اخلاقي-اشتياق اجتماعي، اشتياق جسمي

  ان پژوهش بودند و در تدوين مدل مفهومي اوليه پژوهش نقش كليدي ايفا كردند.كنندگمنظر مشاركت
اي فرد، درك شناختي، شامل مسير توسعه حرفه» اشتياق شناختي«نتايج نشان داد كه بعد مضمون اشتياق شناختي: 

ابعاد اصلي اشتياق شغلي، نقشي عنوان يكي از دهد كه اشتياق شناختي بهآوري است. اين نتايج نشان مينگري و تابآينده
هاي توسعه منابع انساني كند و بايد در سياستمحوري در درگيري ذهني، افق فكري و پايداري فردي كاركنان ايفا مي

 Dehghanpour) و ( ,2023Shaoهاي پژوهش حاضر با نتايج تحقيقات (طور جدي مورد توجه قرار گيرد. يافتهبه

2021Farashah et al, 2023راستاست. در مطالعه () همShao, عنوان عناصر هايي مانند مديريت و آموزش به)، مولفه
اي و درك شناختي در تحقيق حاضر هاي توسعه حرفهگيري اشتياق شغلي معرفي شدند كه با زيرمقياسمؤثر در شكل

اي و عملكرد كه اخلاق حرفه دهدنشان مي )Dehghanpour Farashah et al, 2021خواني دارد. همچنين، تحقيق (هم
نگري در بعد آوري و آيندههايي نظير تابساز تقويت اشتياق شغلي باشند؛ امري كه با مؤلفهتوانند زمينهاي ميفرافوظيفه

 اشتياق شناختي قابل تطبيق است.

نان از درگيري عنوان يكي از ابعاد كليدي درك و تجربه كاركبه» اشتياق هيجاني«بعد  مضمون اشتياق هيجاني:
عاطفي با شغل خود مورد بررسي قرار گرفت. اشتياق عاطفي به سطحي از علاقه، انگيزش و احساسات مثبت فرد نسبت به 

هاي اثربخش مالي نگري، محركشغل و محيط كاري خود اشاره دارد. ابعاد اشتياق هيجاني شامل انگيزش دروني، مثبت
هاي عاطفي اشتياق شغلي ها، مطالعات پيشين نيز بر اهميت جنبهابق با اين يافتههاي اثربخش غيرمالي بودند. مطو محرك

اند كه انگيزش دروني و ) نشان دادهTang & Li, 2021) و (Yaghoubi et al, 2022ويژه، تحقيق (اند. بهتأكيد كرده
 & Schaufeliبعدي (، مدل سهشان هستند. در همين راستاكننده تعهد كاركنان به شغلنگري از عوامل تقويتمثبت

2010Bakker, فداكاري«ي داند كه مؤلفه) نيز اشتياق شغلي را متشكل از سه مؤلفه جذب، نيرومندي و فداكاري مي «
) ضمن تأكيد بر نقش Gerami & Malekshahi, 2024پوشاني دارد. همچنين، پژوهش (ويژه با اشتياق هيجاني همبه

  اند.عنوان نمادهاي بارز اشتياق شغلي اشاره كردهختي، به فداكاري و وقف به كار بهشناهاي معنوي و روانمحرك
رواني است كه -شده در اين پژوهش، اشتياق شغلي جسمييكي ديگر از ابعاد كليدي شناساييرواني: -اشتياق جسمي

در مواجهه با شرايط كاري اشاره  آوري رواني و آمادگي ذهنيبه توانايي فرد در حفظ سطحي پايدار از انرژي بدني، تاب
هاي صرفاً شناختي يا عاطفي، بر انسجام و هماهنگي بين ذهن و بدن در بستر شغلي تأكيد دارد. اين بعد، برخلاف جنبه

تعادل جسمي و «و » هاي فيزيكي محيط كارغلبه بر چالش«، »مديريت فشارهاي شغلي«هاي اين بعد شامل دارد. زيرمقياس
 & Yaghoubi et al, 2022) ،(Geramiويژه مطالعات (هاي پيشين بهها با نتايج پژوهشاين يافته بودند.» ذهني

Malekshahi, 2024اي، انرژي فيزيكي هايي مانند نيرومندي حرفهراستا هستند. در تحقيق يعقوبي و همكاران، مولفه) هم
هاي چالش«و » مديريت فشار«هاي د كه كاملاً با مؤلفهاننيازهاي اشتياق شغلي مطرح شدهعنوان پيشو آمادگي بدني به

طور خاص بر اهميت سلامت جسمي و رواني ) نيز بهGerami & Malekshahi, 2024خواني دارد. مدل (هم» فيزيكي
  كاركنان تأكيد داشته است.
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ري افراد است كه به شدت بعد اجتماعي اشتياق شغلي يكي از ابعاد كليدي و تأثيرگذار در تجربه كا اشتياق اجتماعي:
فردي، حس تعلق سازماني و رضايت از تعاملات روزمره در محيط كار گره خورده است. اين بعد با كيفيت روابط بين

محيط كار حمايتي است. درواقع، كاركناني كه از نظر «تعاملات اجتماعي و «شامل سه زيرمقياس تأييد اجتماعي، 
مراتب انگيزه و تعهد بيشتري كنند، به، احترام متقابل و تأييد جمعي را تجربه مياجتماعي در محيط كار احساس پيوند

راستا است. نتايج اين هاي اين بخش با نتايج چندين پژوهش پيشين همهاي شغلي دارند. يافتهبراي حضور فعال در فعاليت
خواني دارد. اين ) نيز همKeshavarz & Sadeghi, 2023) ،(Meftahi, 2019هاي كشاورز و صادقي (پژوهش با يافته

مطالعات بر اهميت روابط انساني، فرهنگ سازماني مشاركتي و تعاملات مثبت ميان اعضاي سازمان در ارتقاي اشتياق 
عنوان يك سازه نظري قابل دفاع است، بلكه از منظر تنها بهاند. بنابراين، بعد اجتماعي اشتياق شغلي، نهشغلي تأكيد كرده

  كند.ملي نيز نقشي كليدي در اين رابطه ايفا ميع
» ارزشي–اشتياق اخلاقي«شده براي تبيين اشتياق شغلي، در ميان ابعاد گوناگون شناساييارزشي: –اشتياق اخلاقي

فرد دارد. اين بعد كه حاصل تحليل كيفي عميق و استخراج از كدهاي اوليه جايگاهي خاص و منحصر به
توان آن را يكي از هاي پيشين كمتر مورد توجه قرار گرفته و ميوهش حاضر است، در مدلكنندگان در پژمشاركت
ارزشي به معناي درگيري كاركنان با كار بر مبناي باورهاي –هاي كليدي اين پژوهش دانست. اشتياق اخلاقينوآوري

هاي مالي يا شناختي فراتر از انگيزهاخلاقي، تعهدات ارزشي و تمايل به اثرگذاري مثبت در محيط كار است؛ اين درگيري 
بوده و به هويت اخلاقي فرد گره خورده است و شامل سه زيرمقياس احساس مسئوليت، اثرگذاري اخلاقي و تمايل به 

) و همچنين Tang & Li, 2021هاي مربوط به اين بعد با مطالعات (انجام كار معنادار است. از منظر نظري نيز، يافته
)2010akker, Schaufeli & B2010راستا است. در مدل () همSchaufeli & Bakker,  اشتياق شغلي به عنوان يك ،(

ويژه در بعد شود؛ مفاهيمي كه بهشناختي مثبت تعريف شده كه با فداكاري، جذب و سرزندگي مشخص ميوضعيت روان
)، مفهوم اخلاق Tang & Li, 2021، در مطالعه (هاي اخلاقي نيز مرتبط باشند. همچنينتوانند به جنبهمعنابخشي به كار مي

ي اشتياق كاري مورد تأكيد قرار گرفته است؛ اين مفهوم، همانندي قابل كنندهعنوان يك عامل تقويتنيروبخش به
شود، هاي اثرگذاري اخلاقي و انجام كار معنادار در مدل حاضر دارد. آنچه در اين پژوهش برجسته ميتوجهي با مؤلفه

صورت مستقيم به آن پرداخته بر اخلاق به عنوان يكي از منابع دروني اشتياق است، كه در ادبيات پيشين كمتر به تأكيد
  شده بود.

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

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

 هدفمند دريافت كند.شود تا فرد بازخورد دقيق و مشاوره 

هاي هايي با سطح دشواري متوسط تا بالا كه با علايق و مهارتتواند به كاركنان فرصت دهد كه در پروژهسازمان مي
حال مؤثرترين اقدامات، ارائه بازخورد منظم و مشخص ترين و درعينها هماهنگ است، مشاركت كنند. يكي از سادهآن
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وگوي دو تواند در پايان هر هفته يك گفتهاست. مثلاً يك مدير مياره كيفيت كار آناز سوي مديران به كاركنان درب
 كند.اي داشته باشد: اين رويكرد، حس ارزشمندي و رضايت شغلي دروني را تقويت ميدقيقه

زمان در بدو ورود كاركنان جديد، يا هنگام اجراي تغييرات سازماني، افراد ممكن است دچار فشار رواني شوند. سا
تواند براي هر فرد يك هميار مشخص كند، مثلاً يكي از كاركنان باسابقه كه از نظر رفتاري قابل اعتماد است. اين فرد مي

 دهد.ها و مشكلات روزمره پاسخ ميها، چالشنقش حامي اوليه را دارد و به پرسش

هاي استفاده از تكنيك«، »رس در محيط كارمديريت است«هايي برگزار كند با موضوعاتي مانند تواند دورهسازمان مي
اي را به مكاني آرام توان اتاق يا گوشههايي با فضاي فيزيكي، ميدر سازمان». بندي انرژيزمان«، و »تنفس و تمركز

اختصاص داد كه كاركنان چند دقيقه در آن استراحت ذهني كنند (مثلاً با صندلي راحت، نور كم، موسيقي آرام، بدون 
تعريف كرد، مثل يك زنگ هشدار روزانه » هاي توقف ذهنيزمان«توان ل). اگر اين امكان وجود نداشته باشد، ميموباي

 دقيقه از كار فاصله بگيرند. 5كه به كاركنان يادآوري كند براي 

به خود فرد روشني نتيجه عملكرد تواند به جاي كنترل از بيرون، وظايفي را به كاركنان واگذار كند كه بهسازمان مي
 گردد.بازمي
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