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Abstract 

Objective: The objective of this study was to develop a pattern of job enthusiasm among employees in the 

sports and youth departments of Chaharmahal and Bakhtiari province. 

Methodology: This exploratory qualitative research utilized the grounded theory method. The research 

population consisted of faculty members in sports management, as well as managers and experts in human 

resource management. A purposive sampling method was applied employing the snowball technique. Data were 

gathered through semi-structured interviews, totaling 19 interviews, with theoretical saturation achieved after 

17 interviews. The data were analyzed in three stages: open coding, axial coding, and selective coding. To 

confirm reliability, the test-retest method and recoding by other researchers were employed. Three interviews 

were recorded, resulting in an inter-rater reliability of 88%. 

Results: The results showed that a total of 140 non-repeating initial codes were generated during the open 

coding process. These codes were grouped into 16 concepts based on thematic similarity. Then, these concepts 

were placed into six categories. These concepts and categories include: causal conditions (individual factors, 

organizational factors); background conditions (job factors); interfering factors (environmental conditions and 

limiting factors); central category (work enthusiasm, mental enthusiasm, supportive enthusiasm, and value 

enthusiasm); strategies (employee empowerment and training, improving the quality of work life, paying 

attention to health and organizational justice, and promoting employee-manager relations); and consequences 

(personal development, organizational development, and trans-organizational development). 

Conclusion: To fully realize the benefits of fostering job enthusiasm among employees, it is essential to 

implement strategies focused on training and empowerment, health and organizational justice, improving the 

quality of work life, and strengthening employee-manager relationships. Based on the findings, managers of 

sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari Province are advised to use the proposed pattern 

as a practical guide to enhance employee job enthusiasm. 
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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of the present study was to develop a model of job enthusiasm for employees of the sports and 

youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari province. The research method employed was exploratory and 

qualitative, utilising the grounded theory technique. Upon analyzing the data, a pattern of job enthusiasm for 

employees of the sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari province was created. Based on 

the findings of this study, managers of the sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari province 

are encouraged to utilize the proposed pattern as a guide to improve employee job enthusiasm . 

Introduction 

In today's world, organizations have realized that their most important assets are human resources. Human 

resources are crucial for the success and progress of any organization, and without them, no organization will 

be able to achieve its desired goals (1). Successful organizations today prioritize job efficiency, which is a key 

component in the work process and strategic decision-making. This focus helps organizations achieve their goals 

and maximize the return on employee activities. Job enthusiasm is one of the practical elements in improving 

job efficiency. It fosters a sense of cohesion and unity among employees (2). 

Methodology and Approach 

The present study was exploratory and aimed to expand existing knowledge and understanding regarding the 

presentation of a paradigmatic model of job engagement among employees of sports and youth departments in 

Chaharmahal and Bakhtiari province. This research was based on a qualitative data search and utilized the 

grounded theory method. The focus of the work was on Strauss and Corbin's approach. Qualitative interviews 

were conducted in a semi-structured manner to collect information. The statistical population of the study 

included sports management professors (faculty members), all current managers of the General Department of 

Sports and Youth of Chaharmahal and Bakhtiari province and its subordinate departments, and employees with 

at least 15 years of service and at least a master's degree (experts in the fields of sports, youth, and 

administration). The snowball technique was used for sampling. In this technique, sampling continues until the 

research reaches theoretical saturation and adequacy. In selecting the statistical sample for in-depth interviews, 

an attempt was made to use both individuals with university education (faculty members) and individuals with 

managerial and human resources experience. In this study, data from theoretical studies and interviews with 

experts were first analyzed in a data-driven manner so that the indicators obtained in this way could be used to 

design the desired model. Accordingly, 19 individuals were interviewed, and the researcher reached theoretical 

saturation from the 17th individual onwards. All interviews were recorded, and after each interview, the data 

were analyzed to establish the model . 

Result and Conclusion 

The results of the research showed that during the open coding process of the interviews, a total of 140 unique 

initial codes were generated. These codes then organized thematically into 16 concepts: causal conditions 

(individual and organizational factors); background conditions (job factors); interfering factors (environmental 

conditions and limiting factors); central category (work enthusiasm, mental enthusiasm, supportive enthusiasm 

and value enthusiasm); strategies (employee empowerment and training, improving the quality of work life, 

paying attention to health and organizational justice and promoting employee-manager relations) and 

consequences (personal development, organizational development and extra-organizational development). 

These concepts were then structured into a paradigmatic model of the category. A key finding of this research 

is that managers need to adopt a comprehensive and systematic approach to boost employee motivation. Relying 

solely on factors such as attractive salaries and benefits or increasing welfare facilities cannot increase employee 

job enthusiasm. Although research has been conducted on the factors affecting employee enthusiasm in sports 

organizations, a comprehensive model that reflects the dimensions and components of employee enthusiasm 

has not been presented. Based on the study findings, it is recommended that managers of sports and youth 

departments in Chaharmahal and Bakhtiari province utilize the proposed model as a practical tool to enhance 
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employee enthusiasm. Each component of the model can address different employee needs and expectations, 

demonstrating the organization's respect for roles. This, in turn, can lead to increased job enthusiasm among 

employees. To fully benefit from the outcomes of enhanced enthusiasm, it is crucial to implement employee 

training and empowerment strategies, pay attention to organizational health and justice, improve the quality of 

work life, and promote employee relations. According to the findings of this study, it is recommended that 

managers of sports and youth departments in Chaharmahal and Bakhtiari province use the proposed model of 

this study as a guide to enhance employees' job satisfaction. It is also suggested that, considering that one of the 

strategies for improving job satisfaction is to improve relations between employees and managers, a suitable 

platform be created for clear, transparent communication between managers of sports and youth departments in 

Chaharmahal and Bakhtiari province and employees. Despite the insights it provided, this study also has a 

limitation. In any qualitative work, due to the relative limitations of the resources used, some dimensions of the 

proposed model of this study may not be complete, or there may be other components that have not yet been 

identified. It is suggested that other methods be used in future studies to collect qualitative data, which may lead 

to the identification of other components . 
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 بختیاری  و چهارمحال استان  جوانان و  ورزش  ادارات کارکنان شغلی اشتیاق تدوین الگوی

 طهماسب شیروانی 

   ، ایراناستادیار دانشکده گردشگری، دانشگاه تهران، تهران

 1404/ 01/ 22: رش ی پذ خی تار                                                                                                                                                                                                          1403/ 09/ 13: افتی در خی تار

 چکیده 

 .  بختیاری بوده است  و  چهارمحال  استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  اشتیاق  تدوین الگوی  تحقیق حاضر  از  هدف  هدف:

اعضاء  شامل تحقیق جامعه. استشده  استفاده  بنیاد  داده نظریه تکنیک از که است کیفی ماهیت  دارای و اکتشافی  نوع از  تحقیق روش شناسی:روش

ها از  داده   و  گیری از روش هدفمند استفاده شدبرای نمونه   .بودند  و کارشناسان آشنا با مدیریت منابع انسانی  مدیران  ورزشی،  مدیریت  هیات علمی

  سه  طی  هاداده  رسید.  یمحقق به اشباع نظر   17مصاحبه بود که از مصاحبه    19ها حاصل از  داده.  آوری گردیدجمع   ساختاریافتهنیمه    هایمصاحبه

  3ن دیگر استفاده شد که  ابرای تایید پایایی از روش بازآزمون و کدگذاری مجدد توسط محقق.  شدند  انتخابی تحلیل  و   محوری  باز،  کدگذاری  همرحل

 .  دست آمدهدرصد ب  88مصاحبه به عنوان نمونه کدگذاری شد و در نهایت پایایی میزان  

کد اولیه غیرتکراری ایجاد شد. این کدها بر اساس مشابهت موضوعی در قالب   140نتایج نشان داد در فرایند کدگذاری باز در مجموع تعداد ها:  یافته

  ؛( سازمانی  عوامل  فردی،  عوامل)  علی  شرایط   ،از   عبارتند  هامقوله قرار گرفتند. این مفاهیم و مقوله  6مفهوم قرار گرفتند. سپس این مفاهیم در    16

 حمایتی   اشتیاق  ذهنی،  اشتیاق  کاری،  اشتیاق)  محوری  مقوله  ؛(محدودکننده  عوامل   و  محیطی  شرایط)  گرمداخله  عوامل  ؛(شغلی  عوامل)  ایزمینه  شرایط

  و  کارکنان   روابط  ارتقاء   و  سازمانی  عدالت  و  سلامت  به  توجه  کاری،  زندگی  کیفیت  بهبود  کارکنان،  آموزش  و  توانمندسازی)  راهبردها  ؛(ارزشی  اشتیاق  و

 (. سازمانی  فرا  توسعه  و  سازمانی  توسعه  فردی،  توسعه)  پیامدها  و(  مدیران

  لت عدا  و  سلامت  به  توجه،  و توانمندسازیآموزش    نیاز است به راهبردهای   ،توسعه اشتیاق شغلی کارکنان  پیامدهایگیری از  بهره رای  ب  گیری:نتیجه 

  استان   ت ورزش و جواناناادار مدیران به پژوهش این هاییافته با توجه به  توجه گردد.  کارکنان  روابط  ارتقاء   و  کاری   زندگی  کیفیت  سازمانی، بهبود

  .کنند استفاده راهنما به عنوان پژوهش این  پیشنهادی الگوی از کارکنان  شغلی  اشتیاق تقویت برای شود می توصیه چهارمحال و بختیاری

 عوامل شغلی، اشتیاق کاری، توسعه فردی.   توانمندسازی کارکنان،  :ی کلیدیهاواژه

 :د یکن استناد گونهن ی ا مقاله ن یا به

؛  1404مدیریت منابع انسانی در ورزش.  .  یار یکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بخت  یشغل  اقی اشت  یالگو   نیتدو.  شیروانی طهماسب
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 طهماسب شیروانی   :مسئول سندهی نو
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 مقدمه 

  بوده   هر سازمان  پیشرفت  و  موفقیت  در  مهمی  عامل  که  است  انسانی  منابع  آنان  هایسرمایه  مهمترین  اند،دریافته  هاسازمان  امروز،  دنیای  در

رشد هر سازمانی درگرو داشتن نیروی   (. 1یابد )  دست  خود  مورد نظر  اهداف   به تمامی   توانست  نخواهد  آن  وجود  بدون  سازمانی   هیچ   و

، دچار فرسودگی  نگرند انرژی و دارای دلبستگی به شغل و وظایف مربوط است و کارکنانی که به دید اجبار به کار خود می  انسانی متعهد، پر

های های موفـق بـرای نیـل بـه اهـداف و بـازدهی فعالیتامـروزه سـازمان  (.2)  گذارندشغلی شده و بر عملکرد سازمان تأثیر منفی می 

ها است، مدنظر تصـمیمات راهبـردی سازمان  ذ ها در فرآیند کار و اتخـاکارکنان به میزان مطلوب، کارایی شـغلی را کـه از مهمترین مولفه

گـردد،  وحـدت میـان کارکنـان می دهند. یکی از عناصـر مـوثر در بهبود کارایی شغلی که موجب پدیدار شـدن حـس انسـجام و  قرار می

هنـی در ارتباط با کار توصیف شده که در این وضعیت، شخص ش ذبخـ  اشتیاق شغلی، یک وضعیت مثبت و رضـایت .  اشـتیاق شـغلی است

 های کارش دارد و خود را به عنوان فردی توانمند بـرای پاسـخگـویی بـه تقاضـاهای شـغلیاحساس نیرومندی و ارتباط مؤثر با فعالیت

روانشناسی مثبت یک رویکرد بدیع را برای بسیاری از روانشناسان اجتماعی    های اخیر، مطالعه و پژوهش در زمینهدر طی سال  .( 3)  داندمی

بر   تأکیدلمی تجربیات مثبت، شادی و بهزیستی روانشناختی و منابع انسانی مثبت به جای  ع   پدید آورده است. این رویکرد بر مطالعه

مدیریت منابع انسانی است. توجه  جدید و گسترده در زمینه اشتیاق شغلی یک مفهوم نسبتاً. های اندوه و مفاهیم منفی، تمرکز داردنشانه

ام گرفت، این مربوط به افسردگی شغلی ایجاد شد. در طی مطالعاتی که در مورد افسردگی شغلی انج یها به اشتیاق شغلی در دل پژوهش

و در آن غرق شوند؟ و اگر این درگیر شود کارکنانی را یافت که با قدرت زیاد کار کنند و عمیقا با کارشان آیا میسوال منطقی مطرح شد؛ 

 (. 4کند )چنین است چه عاملی آنها را به این سمت هدایت می

شــناختی اشــتیاق مربــوط بــه  شــناختی، عــاطفی و رفتــاری اســت. جنبــه شــامل ســه جنبــههــا شــتیاق کــاری کارکنــان در ســازمانا

عــاطفی اشــتیاق کــاری مربــوط بــه چگــونگی  باورهــای کارمنــدان و کارکنــان در مــورد ســازمان، مــدیران و شــرایط کــار اســت. جنبــه

رفتــاری اشــتیاق کــاری  هــا نســبت بــه ســازمان، مــدیران و شــرایط کــار اســت. جنبــهنگــرش و تفکــر آن احســاس کارمنــدان و نحــوه

ــه و هاهــا و کوشــشتلاش کارکنــان عــاملی اســت کــه بــرای ســازمان یــا شــرکت ایجــاد ارزش افــزوده کــرده و در برگیرنــده ی آگاهان

کارمندان برای افزایش سطح اشـتیاق خـود نسـبت بـه کـار اسـت کـه در نهایـت منجـر بـه انجـام وظـایف بـا حـذف وقـت و   داوطلبانه

کننـد تـا بتواننـد یـک روز کـاری را نداشـته باشـند، حـداقل تـلاش خـود را مـی  اشـتیاقی  کارکنـانوقتـی  (.  5)  شـودر میبیشـت  علاقه

کــه خودشــان بــه راحتــی مشــغول پشــت ســر بگذارنــد. ایــن افــراد راضــی هســتند کــه دیگــران کــار بیشــتری انجــام دهنــد، در حــالی

هـا نیسـت. هنگـامی کـه بـا قـادر بـه غلبـه بـر چـالش اشـتیاق طـرف دیگـر، یـک کارمنـد بـی(. از 4)  شـوندهای غیرکـاری مـیفعالیت

گویـد دسـت از کـاری کـه ای اسـت کـه بـه او میشـود، ممکـن اسـت واکنشـی نشـان دهـد کـه ناشـی از نشـانهچالشی روبـه رو مـی

دانـد و قبـول یـک چـالش او را هیجـان را یـک ارزش ذاتـی مـی  اشـتیاق و انگیـزهثر،  ؤکـه یـک کارمنـد مـکند بـردارد. در صـورتیمی

     (.6)  کندزده می

  بوده  جدید  منابع انسانی نسبتاٌ حوزه مدیریت در  تحقیقات از بخش  این که  است اشتیاق نشانگر این  موضوع درباره تحقیق پیشینه  مطالعه

است   لازمی برخوردار است  لای . با توجه به اینکه مفهوم اشتیاق دارای معنی گسترده بوده و از پیچیدگی با(2)  نیست  غنی   ادبیات  دارای  و

.  (7)  دنظران اجماع کلی وجود نداررسد هنوز درخصوص چهارچوب اصلی آن بین صاحبزیرا به نظر می  ،تحلیل قرار گیرداین مفهوم مورد  

های اخیر در زمینه اشتیاق شغلی کارکنان صورت پذیرفته ه در داخل و خارج کشور که در سالدر این راستا به بخشی از تحقیقات انجام شد

  .( 6)  بدنی اشاره داشتند( در تحقیق خود بر تاٌثیر مثبت معنویت بر اشتیاق شغلی معلمان تربیت2024آریانپور و همکاران ) شود. اشاره می

عوامل فردی و شغلی، عوامل  ،کردندو بیان   کارکنان دانشگاه را ارائه دادند شغلی  اشتیاق   الگویدر تحقیقی  (  2024حبیبی و همکاران )پور

( 2022اسدی و همکاران )  .(3)  توانند زمینه برای بروز اشتیاق شغلی کارکنان را تحت تاٌثیر قرار دهنددرون سازمانی و برون سازمانی می

اند. نتایج این پژوهش نشان داد کشور پرداخته  غرب  شمال   جوانان  و   ورزش  کل   ادارات  کارکنان  شغلی   اشتیاق  در پژوهش خود به تحلیل 
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  نقش  کشور  غربشمال   جوانان  و  ورزش  کل  ادارات  کارکنان   شغلی  اشتیاق   بر   شدن  کار  وقف  و   نیرومندی، جذب  عامل  سه  ترتیب  که به

محیط ،  تایج نشان داد که رهبرین  کارکنان را مورد بررسی قرار دادند.  شغلی   اشتیاق   بر  موثر  عوامل  (2022کمانگری و همکاران )  . (8)  دارند

سامانه استخدام،  انسانیکار،  منابع  ویژگیهای  سازمانی ،  عدالت  ادراک  شغلی،  معناداری  شخصیتی،  سرمایه های  سازمانی،  سرمایه   ،

( در پژوهش خود با  2022سنجری و همکاران ). (5) دار دارند شغلی کارکنان تاثیر مثبت و معنی  شناختی و تعهد سازمانی بر اشتیاق روان 

مرکزی بیان کردند که   استان  جوانان  و  ورزش  ادارات  در  کاری  اشتیاق   و  عمومی  خودکارآمدی  با  سازمانی  یادگیری  رابطۀ   عنوان بررسی

 نتایج  همچنین.  دارد  وجود  کارکنان کاری  اشتیاق  و سازمانی  یادگیری  نیز و  عمومی   خودکارآمدی   و  سازمانی   یادگیری  بین  داریمعنا  رابطۀ 

 کارکنان  کاری اشتیاق   بینیپیش  در  متغیر  ترینقوی  دانش  سازییکپارچه   و  انتقال  سازمانی،   یادگیری  هایمؤلفه   بین  از  که  است  این  بیانگر

:  مطالعه  مورد)   مربیان  سازمانی   عملکرد  با  شغلی  اشتیاق  و  سازمانی   عدالت  به بررسی ارتباط  ،(2019زاده و همکاران )خسروی.  (9)  باشدمی

  ورزشی  هایهیات   مربیان  شغلی  اشتیاق   و  سازمانی   عدالت  بین  پرداختند که نتایج این تحقیق نشان داد که  (اراک  شهر  ورزشی  های هیات

 سازی غنی  الگوی( در تحقیق خود به ارائه  2013ضیاءالدینی و رمضانی )  .(10)  دارد  وجود  مثبت و معناداری  آماری  رابطه  اراک  شهرستان

  با   آن  ابعاد  و  شغلی  سازیغنی  میان  کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد که  خدمت  ترک  به  تمایل  میزان  سنجش  برای  شغلی  اشتیاق   و

رابطه منفی و   کارکنان خدمت ترک به تمایل  با آن ابعاد و شغلی اشتیاق  میان و دارد وجود داررابطه مثبت و معنی کارکنان اشتیاق شغلی

در تحقیقات خود عنوان    (2023و همکاران )  3و یان   (2024و همکاران )  2ایگاوا (،  2024و همکاران )  1فرومکت  .  (11)  داری وجود داردمعنی

فرسودگی شغلی را کاهش    ، ز طرفیتاثیر مثبت دارد و ا  ایو تعهد حرفه  عملکرد سازمانی،  وریداشتند که اشتیاق شغلی کارکنان بر بهره

 آن  مانع  یا  کندمی  کمک  کارمند  شغلی  تعهد  به  کار  اشتیاق   ( در تحقیق خود با عنوان آیا2022)  4ژانگ و شان.   (14،  13،  12)  دهدمی

  ارتباط   شغلی   تعهد   با   کار   وسواسی   اشتیاق   کهحالی   در  دارد،  مثبتی  ارتباط  شغلی   تعهد   با  هماهنگ  کاری  اشتیاق  بیان کردند که  شود؟می

های  ویژگی  بااشتیاق کاری  ارتباط  خود    هایدر پژوهش  ،(2022)  6و بروئه و یاسری   (2022و همکاران )  5ورگائوه .  (15)  ندارد  معناداری

گرایی،  ، برونبا وجدان کاری  بیان داشتند که اشتیاق کاری هماهنگرا مورد بررسی قرار دادند و    شخصیتی کارکنان و نتایج مرتبط با کار

شناسی کارکنان و همچنین رضایت شغلی آنها ارتباط مثبت و معناداری دارد و از طرفی اشتیاق شغلی با فرسودگی  پذیری و وظیفهتوافق

ای با عنوان اشتیاق کاری و احساس ( در مطالعه2020)  7یوخیمینکو و شارما.  (7،  16)  و تحلیل رفتگی شغلی ارتباط منفی و معناداری دارد

اهداف   از  ذهنی و آگاهی   شادی   شغل و زندگی،   از  رضایت   به  مثبت  طور  به  کاری  رضایت اعضا هیات علمی دانشگاه بیان داشتند که اشتیاق

   .(17) کند می

در بعد علمی، به طورکلی با توجه به محدودیت پژوهش در   .حاضر در دو بعد علمی و کاربردی قابل طرح است  تحقیقضرورت و اهمیت  

خصوص ارائه الگویی برای اشتیاق شغلی کارکنان پژوهشی در    مشاهده نشدنرفتار سازمانی کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان و  نه  زمی

، انجام تحقیقات بیشتر برای درک بهتر وضعیت موجود ضروری است. به های ورزشی )در تحقیق حاضر ادارات ورزش و جوانان(سازمان

شرایط را برای رشد و  و توجه به نیازهای درونی و بیرونی کارکنان  لحاظ کاربردی، فرایندهای بهبود رفتارهای سازمانی از قبیل آموزش  

توانمندسازآماده می  آنانتکامل فردی و سازمانی   بهبود  کند و همین طور  غایی  را همراه خواهد داشت. به طورکلی، هدف  ی کارکنان 

مدیریت منابع انسانی در سازمان این است که همواره به رضایت شغلی، بهبود کارایی کارکنان و اثربخشی سازمان بینجامد. نظر به موارد  

های کشور که به های ورزشی را از این امر مستثنی کرد. ادارات کل ورزش و جوانان، به عنوان متولی ورزش در استانفوق، نباید سازمان

پیچیده محیط و   به تغییرات روزافزون، سریع و  راستای واکنش سریع  امر هدایت ورزش جامعه دخیل هستند، در  صورت مستقیم در 
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است، شناخت وضع موجود و رفتار کارکنان و اقدام   مشتاق ها، نیازمند داشتن محیط سازمانی سالم و نیروی انسانی  استفاده بهینه از فرصت

  با   . (18)  ها شودورزش کشور و به طور خاص ورزش استان  عهتواند زمینه ساز توسمؤثر در راستای تغییر نگرش مدیران و کارکنان، می

  شناسایی  و  متغیر  این  موشکافانه  و  دقیق  بررسی  لزوم  سازمانی،  و  فردی  وریبهره  در  آن  مهم  نقش  و  شغلی  اشتیاق   اهمیت  به  توجه

عمل آمده در ه  های ببررسی با توجه به .شودمی احساس بیش از بیش  سازمانی اهداف  تحقق جهت در آن ایجادکننده  عوامل و  پیشایندها

، پژوهش  از نظر محققان  اساساست. بر همین    بودهمورد توجه  کمتر  های ورزشی  ، این موضوعِ پژوهشی در سازمانپیشینهای  پژوهش

 مختلف  افراد  به  رسانی خدمت  جوانان،  و  ورزش  ادارات  وظایف  از  یکی  که  آنجا  از  .برخوردار بوده است  مناسبیاز تازگی و نوآوری    حاضر

 آنها  روحی و جسمی سلامت  تأمین منظور  به مختلف اقشار توسط ورزشی های فعالیت انجام برای مناسب بستری ایجاد همچنین  و جامعه

 نیروی  به باید  خود  مقاصد  و  اهداف  تحقق  هزمین  در  آنها  بنابراین  ست؛ا  مشتاق و با انرژی بالا  انسانی  منابع  داشتن  مستلزم  وظیفه  این  ست،ا

 کارکنان   شغلی   اشتیاق  پارادایمی  الگوی  ارائه  حاضر   تحقیق  از  هدف   لذا  ؛ دارند   مبذول   خاصی   توجه  آنان   شغلی   های نیازمندی   و   خود  انسانی 

 . بود بختیاری و چهارمحال استان جوانان و ورزش ادارات

 شناسی روش

  کارکنان   شغلی   اشتیاق   پارادایمی   ارائه الگوی و با هدف بسط دانش و شناخت موجود در رابطه با    پژوهش حاضر با ماهیت اکتشافی   

انجام گردید. این تحقیق بر مبنای جستجوی داده، دارای ماهیت کیفی بوده  بختیاری    و   چهارمحال   استان   جوانان   و   ورزش   ادارات 

  آوری جمع   برای .  گرفت   قرار   کار   محور   1کوربین   و   س و ترا ش ا   رویکرد   تحقیق   این   در   .نظریه داده بنیاد استفاده گردید روش  است و از  

)اعضای    اساتید مدیریت ورزشی   شامل جامعه آماری تحقیق    . شد   استفاده   ساختارمند   نیمه   شکل   به   کیفی   های مصاحبه   از   اطلاعات 

  و کارکنان   اداره کل ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری و ادارات تابعه شهرستانی   ، کلیه مدیران حال حاضر هیات علمی( 

برای    بودند. جوانان و اداری(  ورزش،   های حوزه  ان و دارای حداقل مدرک کارشناسی ارشد )کارشناس  سال خدمت   15  حداقل   سابقه   با 

برفی نمونه  گلوله  تکنیک  از  تکنیک  گیری  این  در  تداوم می نمونه   ، استفاده شد.  زمانی  تا  نظری و  گیری  اشباع  به  پژوهش  یابد که 

برسد.   آماری جهت مصاحبه کفایت  نمونه  انتخاب  دارای تحصیلات  در  افراد  از  )اعضای هیأت    دانشگاهی های عمیق سعی شد هم 

های حاصل از مطالعات نظری و  در این تحقیق ابتدا داده   استفاده شود.   منابع انسانی علمی( و هم از افراد دارای تجربیات مدیریتی و  

مطلوب    الگوی جهت طراحی  دست آمده از این طریق  ه های ب نظران مورد تحلیل داده بنیاد قرار گرفت تا شاخص مصاحبه با صاحب 

از   این اساس  بر  استفاده قرار گیرد.  از فرد    19مورد  بعد   17نفر مصاحبه گرفته شد که  اشباع   به  به   تمامی رسید.    نظری   محقق 

  گرفت.  صورت  مدل  گذاری پایه  منظور  به  آن  های داده  تحلیل  و  تجزیه   مصاحبه،  هر  انجام  از  پس  و  شد  ضبط  ها مصاحبه 

 پایایی  و روایی جایگزینی برای معیاری عنوان به را " 3موثق بودن  "( که مفهوم1985) 2لینکلن و برای تعیین پایایی و روایی از روش گوبا

تا مطرح استفاده گردید قرار ارزیابی مورد کیفی پژوهش در را علمی دقت آن کمک به کردند  این(19)  دهند،  شاخص   4 از مفهوم . 

 است.  ارائه شده  1صورت خلاصه در جدول  ه  که در پژوهش حاضر ب  استشده تشکیل ییدپذیری و اتکاپذیریأ پذیری، تاعتمادپذیری، انتقال 

 موثق بودن بخش کیفی تحقیق بررسی    . 1جدول 

Table 1. Checking the reliability of the qualitative part of the research  

 فرآیند شاخص 

 ها(  های مصاحبهآوری دادهجمع  ماهه محققان در فرآیند 8مصاحبه شونده )حضور  توسط  مصاحبه  هایداده تأیید و پژوهش برای  کافی زمان صرف اعتمادپذیری 
 نداشتند شرکت پژوهش در  که خبرگانی نظرهای دریافتها و استخراج حداکثری و غیرتکراری مطالب و مرور متعدد مصاحبه پذیری انتقال

 پژوهش  فرآیند  در مستندات و پژوهش هایگام تمامی حفظ  و مستندسازی تاییدپذیری 
 مصاحبه 3پایایی بازآزمون و کدگذاری مجدد  اتکاپذیری 
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برای سنجش میزان اتکاپذیری در این پژوهش از پایایی بازآزمون استفاده شده است. شاخص   اشاره گردید،   1طوری که در جدول  همان

توان زمانی محاسبه نمود که یک ها در طول زمان اشاره دارد. این شاخص را میبندی دادهثبات یا پایایی بازآزمون به میزان سازگاری طبقه

مصاحبه مطابق با    3با استفاده از فرمول اسکات و کدگذاری مجدد  میزان اتکاپذیری    کدگذار یک متن را در دو زمان کدگذاری کرده باشد. 

 تأیید گردید.  2جدول 

100% × 
 2 × تعداد توافقات 

 درصد پایایی باز آزمون  =
 تعداد کل کدها

 میزان درصد پایایی از طریق روش کدگذاری  مجدد   . 2 جدول

Table 2. Percentage reliability through recoding method 

 )درصد(  پایایی تعداد عدم توافقات تعداد توافقات  تعداد کل کدها  عنوان مصاحبه  

 P4 31 14 3 90 

 P8 25 10 5 80 

 P12 42 18 7 86 

 88 15 43 98  کل

 ها مصاحبه  کلیه یامحتو ابتدا  .باز کدگذاری:  اول گام  ،از عبارتند شده انجام هایمصاحبه از حاصل هایداده تحلیل  و تجزیه مراحل

 کاغذ  روی بر مکتوب صورت به هامصاحبه از شده آوریجمع هایداده  که ترتیب شد. بدین انجام آنها باز کدگذاری سپس و سازیپیاده

 هانوشته از اقتباسی کدها  این گردید.  ایجاد  باز کدهای موجود های نوشته  پاراگراف به پاراگراف و  خط به خط  تحلیل  و تجزیه با سپس درج،

، که آمد دسته  ب مصاحبه تحقیق 19 تحلیل و تجزیه  از اولیه کد  172 مجموع در در مرحله اول    بود.  نوشته خود عین  موارد برخی در  و

 . مشخص گردیدکد متمایز  140بعد از استخراج کدهای مشابه، 

 برقراری مرحله  از این هدف  است. بنیاد داده پردازینظریه در تحلیل و تجزیه دوم مرحله محوری کدگذاری  .محوری کدگذاری: دوم گام 

 با و جدید  روشی  به قبلی، گام  در شده تولید کدهای محوری، کدگذاری در است. باز کدگذاری مرحله در شده تولید هایطبقه  بین رابطه

  یکی  پژوهشگر در این مرحله، گردد. می ها مقوله و  ها گروه  ایجاد  به منجر محوری کدگذاری شدند.  بازنویسی  کدها  میان  ارتباط  ایجاد  هدف 

 سایر  ارتباط و  داده  قرار کاوش  مورد  مرکز فرآیند در محوری پدیده  عنوان  تحت را آن و  کرده  محوری انتخاب طبقه عنوان  به را هاطبقه از

 . کندمی  آن مشخص با را هاطبقه

 به  نوبت شدند؛ محوری و  باز کدگذاری شده یاد صورت به ها داده  تمامی اینکه از پس  .انتخابی( پردازی )کدگذارینظریه مرحله  :سوم گام

 نظریه، به هاتحلیل تبدیل برای  .پدیده  صرف توصیف نه است نظریه تولید  بنیادی، پردازینظریه هدف در واقع  .رسید بندی آنها گروه

 پردازینظریه اصلی مرحله کدگذاری، قبلی  مرحله دو  نتایج  براساس کدگذاری انتخابی شوند.  مربوط یکدیگر به  منظم طوربه باید  ها طبقه 

 شدند مقایسه یکدیگر  با  شده  ایجاد هایسپس گروه و  شده  بندیگروه ها مصاحبه از مستخرج محوری کدهای  کدها،  بندی گروه در  .است

 .(20) گردد و استخراج شناسایی یک هر ابعاد  و های اصلیتا گروه

 

 

 

 



 421 2/ شماره 12/ سال 1404مدیریت منابع انسانی در ورزش/ تابستان 

 

  Licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License . 

 هایافته

 است.   4و    3ها به شرح جدول  که مشخصات آن   گردید مصاحبه    نفر   19در این تحقیق در مجموع با  

 تحقیق   در  کنندگان مشارکت مشخصات   .3جدول  

Table 3. Characteristics of the research participant 

 تعداد  مسئولیت

 7 اعضای هیات علمی مدیریت ورزشی

 7 مدیران ستادی و شهرستانی 

 5 سال و مدرک حداقل کارشناسی ارشد    15کارکنان با سابقه کاری حداقل 

 19 کل

 تحقیق  در  کنندگان مشارکت شناختی  توزیع فراوانی متغیرهای جمعیت . 4جدول 

Table 4. Frequency distribution of demographic variables of the research paricipant 

 درصد  فراوانی طبقات متغیر

 3/82 14 مرد جنسیت

 7/17 5 زن 
 

 سطح تحصیلات 
 3/5 1 کارشناسی 

 1/42 8 کارشناسی ارشد 
 6/52 10 دکتری 

 0 0 سال 1-6 سابقه کاری

 5/23 6 سال 11-7

 53 8 سال  16-12

 5/23 5 سال به بالا  17
 4/68 13 تربیت بدنی و علوم ورزشی  رشته تحصیلی 

 6/31 6 ها سایر رشته

کد اولیه غیرتکراری ایجاد شد. این تعداد از کدها بر اساس مشابهت   140های انجام گرفته در مجموع تعداد  در فرایند کدگذاری باز مصاحبه 

گر )شرایط محیطی  (؛ عوامل مداخلهای )عوامل شغلی(؛ شرایط زمینهسازمانیشرایط علی )عوامل فردی، عوامل  مفهوم    16موضوعی در قالب  

راهبردها )توانمندسازی و آموزش مقوله محوری )اشتیاق کاری، اشتیاق ذهنی، اشتیاق حمایتی و اشتیاق ارزشی(  عوامل محدود کننده(؛    و

توسعه فردی، توسعه ( و پیامدها )مدیران  و  کارکنان  روابط  سازمانی و ارتقاء  عدالت  و  سلامت  به  توجه  کاری، زندگی  کیفیت  بهبودکارکنان،  

این مفاهیم همراه   5سپس این مفاهیم در قالب الگوی پارادایمی مقوله قرار گرفت. در جدول  قرار گرفتند.   ( سازمانی و توسعه فرا سازمانی

 مربوطه قابل مشاهده است. کدهای بازبا 

 های تحقیق مربوط به مصاحبه  یهاکدهای باز، مفاهیم و مقوله  . 5جدول 

Table 5. Open codes, concepts and categories related to research interviews 

 مقوله مفاهیم کدهای باز 

نگرش مثبت به کار، اعتماد به نفس، تحصیلات و توانایی علمی، تجربه کاری، امید به آینده   ➢
کمال خودکارآمدی،  هیجانی،  هوش  مسئولیتشغلی،  شناسی،  جویی،  وظیفه  و  پذیری 

 آوری.سلامت روان، سلامت جسم، وجدان کاری، تاب

  عوامل فردی 
 
 

 شرایط علی 
 
 

 

در سازمان، شفافقانون ➢ بودن و گرایی  سازمان،  مأموریت روشن  مرتب  شفافهای  سازی 
گرایی  سازمان، تخصص وریبهره افزایش منظور به کارکنان به اهمیت، اهداف و تقسیم کار

روانی   لحاظ به سالم کارکنان جذب شغل مد نظر، در متخصص کارکنان جذبدر مشاغل، 
 .و جسمانی

 عوامل سازمانی 
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 مقوله مفاهیم کدهای باز 

از    دسازی شغل، تفویض اختیار و واگذاری مسئولیت، وجود بازخورداری شغل، غنیمعنی ➢
، سازگاری شغلی، رعایت شرایط احراز  ی به اطلاعات در شغل، شناخت شغلیشغل، دسترس

 .بودن هویت نقش و وظیفهمشخصگردش شغلی، احساس امنیت شغلی،  ء وشغل، ارتقا

 ای  شرایط زمینه  عوامل شغلی 

 بر تأکید و سازی تیم  سازمان،   اعضای  به  متقابل  احترام  فرهنگ  مشارکت،  وجود فرهنگ  ➢

  ای در سازمان،وجود اخلاق حرفه  نوآوری،  و  خلاقیت  توجه به فرهنگ  ،تیمی کار هایارزش

 افراد زحمات از کرامت، قدردانی حفظ و اطمینان، تکریم و اعتماد از سرشار جوی وجود

کار، وجود   محیط در فکری محیط سازمان، وجود آرامش نشاط بودن شایسته، با و پرتلاش
 .شرایط کاری ایمن و بهداشتیشهرت سازمانی مناسب در جامعه، 

 شرایط محیطی
 

 

 

 گر عوامل مداخله

ای در سازمان، مشکلات معیشتی، تفاوتی سازمانی، سکوت سازمانی، وجود سقف شیشهبی ➢

جو سازمانی نامناسب، وجود رفتارهای انحرافی در سازمان، استرس و اضطراب کارکنان،  

 فرسودگی شغلی، تحلیل رفتگی شغلی. های کارکنان، ضعف در توانایی

 عوامل محدودکننده 

حیطه ➢ پیشنهادهای آموزش  ارائه  سازمانی،  و  شغلی  مختلف  بیشتر    آگاهی   جدید،   های 
  وظایف محوله،  دادن  انجام  در  افزایش سرعت   یکدیگر، های توانمندی از مدیران  و کارکنان 

ارتقاء    کاری،  دشوار   های موقعیت  از   استقبال   در   انگیزش   افزایش  ،تفویض اختیار و اعتبار  
توجه به یادگیری و دانش سازمانی، بهبود    همکاری،  و   تعاون  ه روحی  افزایش   خطرپذیری،

سازی کارکنان از ابعاد مثبت   های در بین کارکنان، آگاتقویت اخلاق حرفهاعتماد سازمانی،  
 فرایند در  رسانی نوآوری، یاری و خلاقیت بروز برای جدید هایفرصت یجاداشتیاق شغلی، ا

   سازمان. جدید کارکنان ویژه به همکاران به امور انجام دادن و یادگیری

توانمندسازی و آموزش  
 کارکنان 

 

 راهبردها  
  
 

 
 

تصمیم  کارکنان   مشارکت  ➢ دادن  سازمانی،    گیریدر  تفریحی،  و  رفاهی  امکانات  بهبود 
آگاهی و  بهاطلاعات  توجه  شغلی،  واقعی  منصفانه،  درونی هایانگیزه های  کار  حجم   ،

بهبود کارکنان،ه  ینهب  سازماندهی و  برای  فرصت  ارائه  عملکرد، مدیریت توسعه  هایی 
سازمان، حمایت سازمان از خانواده   در اخلاقی فضای  توسعه ،تیمی کادرسازی ،پیشرفت

 د.هایی برای یادگیری و رشفرصتارائه   کارکنان، حقوق و مزایای مناسب در سازمان،

بهبود کیفیت زندگی  
 کاری 

اعطای   های سازمانی،از بین بردن تبعیض  عدالت در برخورد، جلوگیری از تبعیض جنسیتی، ➢
جلوگیری از پارتی    ارتقاء عادلانه شغلی، و توسعه های زمینه ایجاد  مزایا بر حسب شایستگی،

ها، کاهش فساد اداری، وجود  سازمانی، رسیدگی به شکایت هایکاری کاهش پنهانبازی، 
ها و وظایف،  شفافیت امور، عدالت در توزیع حقوق و دستمزد، عدالت در توزیه مسئولیت

  رشد و ارتقاء شغلی بر حسب توانایی و شایستگی.

توجه به سلامت و  
 عدالت سازمانی 

  سازمانی  ارتباطات   افزایش  داخل و خارج از سازمان،   ی ارتباطات راهبردی در محیط توسعه ➢
کارکنان  ویژه   به  اطلاع  با   ارتباط  انتقادها،  و  نظرها  به  توجه  به  مدیران،  مناسب  رسانی 

 دسترسی  امور،   در   کارکنان  ارائه نظربیشتر  های سازمان، فرصت کارکنان درخصوص فعالیت

 سازمان، ارتباط مؤثر مدیر با زیردست.  مدیر به کارکنان راحت

  و کارکنان  روابط  ارتقاء
 مدیران 

  رشد و پیشرفت، شکوفایی استعداد، ارتقاء توانمندی، کاهش رفتارهای مخرب و انحرافی،  ➢
 .انگیزه افزایش  ،بهبود خلاقیت

 پیامدها  توسعه فردی 

وری سازمان، غیبت کاری کمتر،  احساس رضایت شغلی، کاهش ترک شغل، افزایش بهره ➢
  مدیریت. به   اعتماد  کیفیت کاری بهتر، بهبود تعهد سازمانی، افزایش

 توسعه سازمانی 

بهبود شهرت و برند سازمانی، رضایتمندی و وفاداری ارباب رجوع، اعتمادسازی ذینفعان   ➢
 خارجی از سازمان.  

 سازمانی  توسعه فرا 

و   ➢ رشد  به  باور  همکاران،  بین  تفاهم  به  اعتقاد  پیشرفت سازمان،  در  اثرگذاری  به  اعتقاد 
پیشرفت در سلسه مراتب سازمانی، آگاهی کامل از اهداف سازمانی، داشتن تفویض اختیار  
در شغل، پذیرش پیشرفت بر اساس نوع کار، لذت بردن از کار بر حسب عملکرد سازمان،  

 پذیری در کار. مسئولیت

 اشتیاق کاری 
 
 

 پدیده محوری 

و   ➢ شغل  درک  سازمان،  مدیریت  از  نظر  یا  انتقاد  پذیرش  به  باور  شغل،  به  درونی  اعتقاد 
موقعیت خود در سازمان، برقراری ارتباط مناسب با شغل، داشتن رضایت از شغل، احساس  

 آرامش در محیط کار، باور به امنیت شغلی.

 اشتیاق ذهنی
 

به   ➢ به رسیدگی  باور  قانونی،  و چارچوب  با حفظ حریم  ارتباط صمیمانه همراه  بودن  دارا 
به شایسته   باور  خدمات رفاهی کارکنان، اعتقاد به حمایت منطقی و معقول از کارکنان، 
سالاری در سازمان، اعتقاد به رفتار منصفانه در سازمان، پذیرش توجه سازمان به خانواده  

 ریزی سازمان برای توانمندسازی کارکنان.  برنامه  کارکنان، اعتقاد به

 اشتیاق حمایتی 
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 مقوله مفاهیم کدهای باز 

به داشتن ارزش معنوی   ➢ باور  بودن شغل،  داشتن احساس خوشایند درخصوص ارزشمند 
شغل، اعتقاد به احترام سازمان به کارکنان، حفظ احترام کارکنان در حضور ارباب رجوع،  
اعتقاد به اینکه ارزش شغل برای مدیران مشخص است، باور به اینکه هر کارمندی جزئی  

 سطح مناسبی از وجهه اجتماعی با توجه به شغل.  از اهداف سازمان است، رسیدن به

 اشتیاق ارزشی 

های به دسـت آمده در به عنوان پدیده محوری در نظر گرفته شـد و مقوله  "اشـتیاق شـغلی کارکنان"در فرایند کدگذاری محوری، مقوله 

ای، عوامل های شـــرایط علی، پدیده محوری، شـــرایط زمینهجاســـازی شـــد. بدین ترتیب که بخش دهای پاردایم تحقیق داده بنیاخانه

 (.1ها و پیامدها تدوین گردید )شکل شماره گر، استراتژیمداخله

 

 الگوی پارادایمی اشتیاق شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاری .  1شکل 

Figure 1. Paradigmatic model of Job Enthusiasm of employees of sports and youth departments of Chaharmahal and 

Bakhtiari province 

 گیری بحث و نتیجه

الگوی مناسب اشتیاق شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال   داده بنیاد،  هش شد با استفاده از روش نظریلات  تحقیقدر این  

ارائـه شد. در این الگو، اشتیاق    مفهوم  16و    مقوله اصـلی  6مشتمل بر    تحقیق حاضر،تـدوین شـود. بـر ایـن اساس، الگوی نهایی    و بختیاری

ثیر شرایط گونـاگونی قـرار گرفـت. در اشد که یک متغیر وابسـته تحـت تـ  عنوان مقوله اصلی یا پدیده محوری انتخاب  شغلی مناسب به

 مقولـه   دو مشتمل بر    ، بودثیرگذار  اصورت مستقیم بر پدیده اصلی ت  عنوان عواملی که به  به  علی  شرایط  ی ارائه شده در این تحقیق،الگو

اعتماد به نفس، تحصیلات و توانایی علمی، تجربه کاری، امید به آینده شغلی، هوش هیجانی  نگرش مثبت به کار،  عوامل فردی شامل  

کمال خودکارآمدی،  مسئولیتکارکنان،  کجویی،  جسم  سلامت  کارکنان،  روان  سلامت  شناسی،  وظیفه  و  کاری پذیری  وجدان  ارکنان، 

سازی شفافهای سازمان،  مأموریت روشن بودن و گرایی در سازمان، شفافآوری کارکنان و عوامل سازمانی مشتمل بر قانونکارکنان، تاب

 در متخصص کارکنان جذبگرایی در مشاغل،  سازمان، تخصص وریبهره  افزایش منظور  به کارکنان به ، اهمیتمرتب اهداف و تقسیم کار

خوانی داشته همنتایج این بخش از تحقیق با نتایج تحقیقات دیگر    روانی و جسمانی بوده است. لحاظ به سالم  کارکنان جذب شغل مد نظر،

آوری و صبر و شکیبایی هستند  تاب  کارکنانی که دارای ویژگی   ، در پژوهش خود عنوان کردند (2024پورحبیبی و همکاران )  است. از جمله

 حفظ  خود  در  را  اشتیاق  توانندمی  و  هستند  صبورتر  دارند  بیشتری  آوریکه تاب  از درجه اشتیاق شغلی بیشتری برخوردار هستند. کارکنانی
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ورگائوه    . (3)  شوندمی  سرددل  و   کنند  تحمل  را  مشکلات   این  توانندنمی  گردند می  بهانه  دنبال  و   دارند  تریکم   آوریتاب  که  افرادی  اما   ،کنند

( همکاران  )2022و  یاسری  و  بروئه  و  در  2022(  وجدان  کردند  عنوانخود    مطالعه (  با  هماهنگ  کاری  اشتیاق  برونکه  گرایی،  کاری، 

گرایی، جذب و  ( تخصص2022. کمانگری و همکاران )(7،  17)  شناسی کارکنان آنها ارتباط مثبت و معناداری داردپذیری و وظیفهتوافق

در تحقیق   (2024یعقوبی و همکاران ).  (5)  انداستخدام صحیح کارکنان را بر حفظ اشتیاق شغلی آنها در ادامه مسیر شغلی موثر دانسته

توانند منابع شغلی خود را بسیج آوری دارند، به خوبی میتاب  و   بینی، خودکارآمدیی در خوشلای کارکنانی که رتبه با  ، خود بیان داشتند

های ویژگی  ،استاشتیاق شغلی  کننده    بینیشخصیت یکی از عوامل مؤثر و پیش .  (2)  در کارشان مشتاق هستند  طور کلی بیشترکنند و به

شده را   توانند مسیر رسیدن به اهداف از پیش تعیینکه میطوریشغلی کارکنان داشته بهانگیزه و اشتیاق  شخصیتی ارتباط تنگاتنگی با  

 کارکنان  بین  که  لازم است این موضوع را درک کنندمدیران ادارات ورزش و جوانان    نکته حائز اهمیت این است که(.  15)  هموار سازند

 اینکه احتمال باشد، بیشتر آن  اساس و هاتفاوت این گوناگونی و  تنوع از  مدیران  آگاهی هرچه .دارد وجود های فردیتفاوت آنها نظارت تحت

 سازمان هدایت کنند، بیشتر خواهد بود.  هایهدف به دستیابی جهت درهمراه با اشتیاق بالا   را  خود  نظارت تحت افراد هایتلاش بتوانند

توانمندسازی   جوانان استان چهارمحال و بختیاری عبارت بود ازورزش و    ارکنان اداراتراهبردهای افزایش و بهبود اشتیاق شغلی در بین ک   

مدیران. نتایج این بخش تحقیق   و  کارکنان  روابط   سازمانی و ارتقاء  عدالت  و   سلامت   به  کاری، توجه  زندگی   کیفیت  و آموزش کارکنان، بهبود

دهد و  می  افزایش  را  شغلی  اشتیاق   کارکنان،  ( که در مطالعه خود عنوان داشتند توانمندسازی2022سنجری و همکاران )  با نتایج تحقیق

یانپور و همکاران آر  (. 9شود، همسو است )می  کار   به   آنها   اشتیاق  افزایش  باعث   حس   این   اند،شده  توانمند  کنند می  احساس  کارکنان  وقتی 

عنوان به عنوان یک پیوند اساسی و حیاتی برای افزایش میزان اشتیاق کاری کارکنان  را    کارکنانکیفیت روابط بین مدیران و  (  2024)

( در 2019زاده و همکاران )( و خسروی 2022کمانگری و همکاران ).  (6)  خوانی دارد کردند که با نتایج تحقیق حاضر در این بخش هم

داشتند  پژوهش بیان  و  کردند  اشاره  کارکنان  شغلی  اشتیاق  سطح  بر  موثر  متغیری  عنوان  به  سازمانی  عدالت  از  خود  عدالت های 

فراهم میمن  بستری سازمانی اشتیاق شغلی  برای رشد  احساس میاسب  وقتی کارکنان  رفتار کند.  آنها منصفانه  با  کنند که در سازمان 

  .(10،  5)  شوند تر هستند و به سازمان متعهدتر میکنند، از کار خود راضیکنند، احساس ارزشمندی میشود، اعتماد بیشتری پیدا میمی

بسترسازی مناسب برای برقراری ارتباط واضح، روشن و    بین کارکنان در سازمان، یکی از راهکارهای حیاتی در افزایش اشتیاق شغلی در  

گذاری اطلاعات صحیح از چشم انداز، به وسیله نشر و اشتراک چهارمحال و بختیاریاستان ادارات ورزش و جوانان شفاف از طرف مدیران 

د،  های گفتگو و مباحثه را در سازمان گسترش دهنکه مدیران سازمان فرصتزمانی  .با کارکنان است  سازمانهای  انتظارات و اهداف و آرمان

بهبود درک کارمندان و کارکنان از کلیت سازمان و ساخت فضای حمایتی از کار تیمی و گروهی کارمندان و    این مسئله باعث ایجاد اعتماد

گزارش را در میان کارکنان و مدیران   و ارائه   دشود. ارتباطات روشن و شفاف در سازمان، جریان آزاد دریافت پیشنهادات، بازخورسازمان می

توان بیان در تبیین راهبرد ارتقاء سلامت و عدالت سازمانی می  همچنین  ؛( 2)  گرددو موجب بهبود اشتیاق شغلی آنها می  دهدافزایش می

دهند.  خصی نشان میهای مثبت مشعادلانه هیجانرهای  و در برابر رفتا  های منفیی غیر عادلانه هیجانکرد که کارکنان در برابر رفتارها 

گذاری مشابهی دارند،  شود که آنان احساس کنند در مقایسه با سایر کارکنان که مشارکت و سرمایهعدالت زمانی توسط کارکنان ادارک می

حقوق و مزایا عادلانه عمل پرداخت   در  کارکنان دوست دارند که سازمان آورند. علاوه بر آن، دست میه درآمد و جایگاهی مناسب و برابر ب 

کمتری بگیرند، اما در جایی کار کنند که باب میلشان   حقوق که    کنندقبول میآگاهانه و از روی میل    کارکنانبسیاری از  همچنین    ؛کند

های سازمان بر پایه عدل و انصاف  که سیاست  زمانی که کارکنان درک کنندبنابراین    ؛باشد، سازمان را عادلانه ببینند و احساس برابری کنند

 نمایند.  تر ارزیابی می، اشتیاق کاری خود را بیشتر و مطلوباست

پیامدهای توسعه   پژوهش  این  اداراتدر  در بین کارکنان  از   اشتیاق شغلی  بودند  استان چهارمحال و بختیاری عبارت  ورزش و جوانان 

رشد و پیشرفت کارکنان، شکوفایی استعداد کارکنان، ارتقاء  مواردی مانند  که    سازمانی  پیامدهای توسعه فردی، توسعه سازمانی و توسعه فرا

کارکنان، احساس رضایت شغلی کارکنان،   انگیزه  ، افزایشبهبود خلاقیت  توانمندی کارکنان، کاهش رفتارهای مخرب و انحرافی کارکنان،
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  وری سازمان، غیبت کاری کمتر کارکنان، کیفیت کاری بهتر، بهبود تعهد سازمانی کارکنان، افزایشکاهش ترک شغل کارکنان، افزایش بهره

مدیریت، بهبود شهرت و برند سازمانی، رضایتمندی و وفاداری ارباب رجوع و اعتمادسازی ذینفعان خارجی از سازمان را شامل   به  اعتماد

  خوانی دارد. آنها در تحقیق خود عنوان داشتند( هم2013ضیاءالدینی و رمضانی )  بخش از پژوهش با نتایج پژوهش  . نتایج اینشدندمی

وجود دارد. به این معنا که هر چه سطح اشتیاق شغلی کارکنان بیشتر  معکوس و قوی بین اشتیاق شغلی و ترک خدمت کارکنان، رابطه

ها  تر باشد، احتمال ترک خدمت آنها کمتر است و برعکس، هر چه سطح اشتیاق شغلی کارکنان پایینباشد، احتمال ترک خدمت آن

( در تحقیقات خود عنوان داشتند که اشتیاق شغلی کارکنان بر 2023و همکاران )  ( و یان2024و همکاران )    1(. ایگاوا11)  بیشتر است

دهد که با نتایج تحقیق حاضر همسو ای تاثیر مثبت دارد و از طرفی فرسودگی شغلی را کاهش میوری، عملکرد سازمانی و تعهد حرفه بهره

( در پژوهش خود 2022(. یکی دیگر از کدهایی که در مقوله پیامدها مشخص گردید، تعهد سازمانی بود. ژانگ و شان )14، 13باشند )می

هایی که بر افزایش  اشتیاق شغلی و تعهد سازمانی، دو مفهوم بسیار مرتبط و مهم برای موفقیت سازمان هستند. سازمانبیان داشتند که  

بنابراین،   ؛توانند عملکرد بهتری داشته باشند و به اهداف خود دست یابند کنند، میاشتیاق شغلی و تعهد سازمانی کارکنان خود تمرکز می

خود   ( در مطالعه2020)  2یوخیمینکو و شارما   (. 15)  گذاری بر روی این دو مفهوم، یک استراتژی هوشمندانه برای هر سازمانی استسرمایه

( که با نتایج تحقیق 17کند )اهداف می  از ذهنی و آگاهی   شادی شغل و زندگی، از رضایت به مثبت طور  به کاری بیان داشتند که اشتیاق 

صورت    توان گفت اشتیاق شغلی کارکنان منافع بسیاری را بهمی  نتایج این بخش از پژوهش  تبییندر راستای  سو است.  در این بخش هم

بعضی از منافع فقط در   .شودنمایان میمختلفی از سازمان  ح  برای سازمان و افراد در پی دارد. این منافع در سطو  تقیمو غیرمس  تقیممس

ی اشتیاق  درحالی که بعضی از منافع تأثیر مستقیمی بر ذینفعان خارجی سازمان دارند. مزایای داخل  ، گردندازمان هویدا میی سمحیط داخل

بیشتر از داوطلبان داخلی با    فادهت، قابلیت اسی کارکنان، افزایش ایمن  غلی شامل بهبود مدیریت، کاهش غیبت کارکنان، بهبود روحیهش

امل ش. مزایای خارجی اشتیاق شغلی کارکنان  استآنها    فزایش انگیزها  سازی، کاهش جابجایی کارکنان وهای جانشیناستفاده از برنامه

. این اثرات مثبت استارج از سازمان  استعداد خ  افزایش سطح وفاداری مشتریان و افزایش جذب کارکنان با سود و درآمد،    افزایش حاشیه

زایش دستمزد، افتن  رف  الاوری کارکنان، باین مزایا ممکن است شامل افزایش بهره .استتک کارکنان    تنها به نفع سازمان بلکه به نفع تک  نه

 . (20)  تی کارکنان باشدلامنفس و بهبود س عزت

 سیستمی و جامع نگاه باید کارکنان انگیزش تقویت  برای  مدیران که  است  این دهدمی ارائه عام صورت به پژوهش این  که  ارزشمندی یافته 

 افزایش موجب تواندنمی آن مانند و رفاهی  امکانات افزایش جذاب، مزایای و حقوق  نظیر عامل چند یا یک بر صرف تمرکز باشند. داشته

 جامع الگویی اما اند،شده انجام های ورزشیکارکنان سازمان اشتیاق  بر مؤثر عوامل درباره هاییپژوهش اگرچه .شود کارکنان شغلی اشتیاق 

ت ورزش و  اادار  مدیران  به پژوهش این  هاییافته باتوجه به.  است نشده ارائه  باشد، کارکنان اشتیاق  هایمؤلفه و ابعاد  منعکس کننده که

 راهنمای به عنوان پژوهش این پیشنهادی الگوی از کارکنان شغلی  اشتیاق  تقویت  برای ،شودمی توصیه چهارمحال و بختیاریاستان  جوانان  

 برای  جامع الگوی  این کارگیریهب .سازند برآورده را  کارکنان متفاوت انتظارهای و نیازها قادرند هامؤلفه این  از هریک .کنند استفاده عملی

 هم کارکنان  در نتیجه، ؛است قائل احترام  و ارزش  آنها  آفرینینقش و  انتظارها نیازها، برای سازمان  که بود  خواهد به این معنا کارکنان

پیشنهادات زیر که بر اساس نتایج تحقیق حاضر   ،در این راستا  . کندمی پیدا افزایش آنها شغلی  اشتیاق  و  آیندمی  بر متقابل جبران درصدد

 . گردد، ارائه میاست

بسترسازی   ،گرددبا توجه به اینکه یکی از راهبردهای بهبود اشتیاق شغلی، ارتقاء روابط بین کارکنان و مدیران عنوان شد پیشنهاد می  •

کارکنان    با  ادارات ورزش و جوانان استان چهارمحال و بختیاریمناسب برای برقراری ارتباط واضح، روشن و شفاف از طرف مدیران  

  .است

 
1. IGAWA 

2. Yukhymenko and Sharma 
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جهت تشخیص  گردد  ها در الگوی تحقیق حاضر مشخص گردید، پیشنهاد می با توجه به اینکه عوامل فردی به عنوان یکی از مقوله •

های  پذیری باید سیاستآوری، پایداری، توان و مسئولیت شامل؛ خوش بینی، خودکارآمدی، تاب  فردیهای  ی برخی ویژگی لاسطح با

در فرایند استخدام و استفاده از افراد خبره   تلاشروشنی برای استخدام افراد واجد شرایط در سازمان موجود بوده و مدیران ضمن  

 .های فنی و تخصصی مورد لزوم اهتمام بورزندها در کنار توانیجهت سنجش متقاضیان، نسبت به انتخاب افرادی با این ویژگی

، زمینه استای که در این پژوهش به آن اشاره شدهاخلاق حرفههای  در زمینه مهارت  لازمهای  مدیران باید سعی نمایند با آموزش •

 افزایش اشتیاق کارکنان را مهیا نمایند.  

پیشنهاد می • اینکه مقوله عدالت و سلامت سازمانی از جمله راهبردهای بهبود اشتیاق شغلی کارکنان بوده است،  گردد  با توجه به 

 ارتقاء سازمانی کارکنان بر حسب شایستگی آنها باشد.  صورت شفاف در پرداخت حقوق و مزایا اقدام نمایند و همچنین مدیران به

تواند بر بهبود  کنند که میها دعوت  گیریبرای مشارکت در تصمیم  کارکناناز    گردد مدیرانبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می  •

 اشتیاق شغلی کارکنان موثر باشد.  

اساس آن کارمندان اگر طی زمان   د سیستمی ایجاد کنید که برنتوان برای افزایش انگیزه و عملکرد در سازمان، می گردد پیشنهاد می •

 .  پاداش دریافت کنند  ،مقرر وظایف خود را به بهترین نحو تحویل دهند

گردد مدیران در  است، پیشنهاد می  شده اشاره    بهبود اشتیاق شغلیی  برا  با توجه به اینکه در تحقیق حاضر توجه به خانواده کارکنان •

 های مناسبتی سازمان حضور داشته باشند.های مختلف از خانواده کارکنان تجلیل نمایند و از آنها دعوت نمایند در برنامهمناسبت

 شده،  استفاده منابع نسبی بودن محدود کیفی به دلیل کار هر در دارد. هم محدودیت یک داد، ارائه که هاییبینش وجود با پژوهش این

 شودمی پیشنهاد .اند نشده شناسایی هنوز  که باشند هم دیگری هایمؤلفه یا نباشند کامل پژوهش این پیشنهادی مدل ابعاد از برخی شاید

.  شود دیگری هایمؤلفه شناسایی به منجر شاید شود تا استفادههای دیگر  به روش کیفی هایداده گردآوری برای هدآین هایپژوهش  در

ادارات مختلف ورزش و جوانان استان چهارمحال و   کارکنان برای پژوهش این  پیشنهادی الگوی هایمؤلفه از هریک اهمیت  این،   بر  علاوه 

 هایپژوهش در که شودمی  توصیه اینجا در باشد. متفاوت تواندمی  حوزه هر در نیز اداره هر عملکرد و است متفاوت یکدیگر  با بختیاری

 .شود ارزیابی  کارکنان دید از  هامؤلفه این اهمیت آینده،

 تمامی اصول اخلاقی در فرآیند انجام این پژوهش مورد توجه بوده است.   ملاحظات اخلاقی:

 گونه حامی مالی نداشته است. این پژوهش هیچ  حامی مالی:

 اند. این مقاله از مرحله اجرای پژوهش تا نگارش مقاله مشارکت داشته  نویسنده  مشارکت نویسندگان:

 ندارد.   د، تعارض منافعی در این پژوهش وجوهبنابر اظهار نویسند  تعارض منافع:

 نمایند.  مقاله حاضر از همه کسانی که در انجام این پژوهش آنها را یاری نمودند، تقدیر و تشکر می  نویسنده  تشکر و قدردانی:
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