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 چکیده 
  

Abstract 

تحل و  شناخت  حاضر  پژوهش  بر   لیهدف  مؤثر  عوامل 
با   یقطعات صنعت   دیواحد تول  کیکارکنان    یشغل  زشیانگ
پژوهش از لحاظ    نیمضمون بوده است. ا  لیتحل  کردیرو

پژوهش  جزو  م  یکاربرد   یهاهدف  روش رد یگیقرار   .
 هیمورد نظر کل  یبوده و جامعه آمار  یفیپژوهش از نوع ک

مختل سطوح  در  تول  کی   فکارکنان  قطعات   یدیشرکت 
تعداد   به  سال    270خودرو  در  اند. بوده   1399-1400نفر 

رسبه  یریگنمونه  تا  هدفمند  نظر  دنیصورت  اشباع   ی به 
  17با    یو اکتشاف   قیو با انجام مصاحبه عم  رفتیصورت پذ
و کارکنان سطوح مختلف شرکت انجام شد.   رانینفر از مد
براون و کلارک   نمضمو  ل یپژوهش، تحل  ن یا  لیروش تحل

بوده است.    MAXQDA2020افزار  و با استفاده از نرم
عنوان عوامل به  یده مضمون اصل  ییاز شناسا  یحاک  هاافتهی

عوامل عبارتند   نیکه ا  باشدیم  یشغل  زشیاثرگذار بر انگ
سازمان عدالت    ،یشغل  یدلبستگ  ،یسازمان  تیحما  ،یاز: 

جبران خدمات،    تیریمد  ،یسبک رهبر  ،یشغل  یسرسخت
الزامات   ،یشغل  تیامن  ،یاقتصاد   تیوضع و  نقش  وضوح 

با توجه به نتا  ن یاز مضام  کیدست آمده، هر  به   جیشغل. 
با   رانیکارکنان دارند و مد  یشغل  زشیدر انگ  یسهم  یاصل

 دستشده به   ییشناسا  یمورد توجه قراردادن عوامل ادراک 
م بهتر  انگ  توانندیآمده،  بهبود    ارکنان ک  یشغل  زشیباعث 

 گذار باشند.شوند و بر عملکرد آنها اثر 
 
تحل  ،یشغل  زشیانگ  :هاي کلیدي ژهوا کارکنان،    ل یادراک 

 مضمون، عملکرد شغلی

 The aim of this study was to recognize and 

analyze the effective factors on employee work 

motivation in an industrial production unit 

applying thematic analysis approach. The 

purpose of the current study was considered as 

applied research. The research method was 

qualitative and the statistical population was 

consisted of all 270 employees in different 

levels of an auto-parts manufacturing company 

in 2020-2021. Judgment sampling was done 

until the theoretical saturation was acquired. 

Applying in-depth and heuristic interviews, 17 

individuals, both managers and non-manager 

personnel at different levels of the company 

were questioned. The analysis method of this 

research was thematic analysis (Braun & 

Clarke) using MAXQDA2020 software. The 

findings indicate the identification of ten main 

themes as factors affecting work motivation 

was indicated, including perceived 

organizational justice, perceived organizational 

support, job involvement, occupational 

hardiness, compensation management, 

leadership style, economic status, role clarity, 

job security, and job demands. According to the 

results each of the main themes has a share of 

employees' work motivation while managers 

were better able to improve the work motivation 

of employees and affect their performance by 

considering identified perceptual factors 

derived from the qualitative analysis method. 
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 مقدمه •
 هایفعالیت  انجام  برای  سازمان   یک  مدیریت  ابزار  و  وسیله   که  مختلفی  عوامل  بین  در.  هستند  سازمان  یک  سرمایه  ترینبزرگ   کارکنان،

 بهبود  به  در پی دستیابی(. 2019کاوا و همکاران، لورین) شد  قائل بیشتری اهمیت انسانی  نیروهای  نقش برای  بایستی باشند،می  سازمانی 

( و برای موفقیت در عرصه رقابت، توجه به نیروی 1397سازمانی )باقری و همکاران،    اهداف  مهمترین  از  یکی  عنوانبه   شغلی  عملکرد

 نشان  هاسازمان   بیشتر  بر  گذرا  نگاه  (. یک1398بر آنها در محیط کار حائز اهمیت است )کریمی و همکاران،  انسانی و عوامل اثرگذار  

 ولی   نیستند،  برخوردار  بالایی  استعداد  از  چه  اگر  که  هستند  زیادی  افراد  و  کنندمی  کار  بیشتر  دیگران  به  نسبت  کارکنان  از   برخی  دهد،می

 عملکرد  چرا  که  است  مطرح  پرسش  این  اساس  همین  بر.  کرد  مقایسه  شانهمکاران   با  را  آنها  تواننمی   که  است  عالی  حدی  به  کارهایشان

 زمینه   تواندمی   )job/ work motivation(شغلی    انگیزش  بحث  گفت  توانمی  که  است  رو  این  از(.  1394رابینز،  )  است  متفاوت  کارکنان

 . باشد هاپرسش  این به پاسخگویی

  که   مسئله،  این  از  آگاهی  و  آیدمی  کاربه  مدیریتی   اقدامات  تأثیرات  بینیپیش   و  رفتار  علل  شناخت  منظوربه  ابزاری  عنوانبه  انگیزش

 و   عملکرد  بر  توانندمی  بالا  انگیزه  با  کارکنان.  دارد  ضرورت  مدیران  برای  است،  کارکنان  رفتارهای  و   حرکت  دلیل  جوییپی  نوعیبه 

 داخلی   هایچالش   با  مواجهه  در  دارند  پایینی  انگیزه  کارکنان   که  سازمان  یک  دیگر  طرف  از  بگذارند.  تأثیر  سازمان  بهتر  چه   هر  وریبهره 

 سوی   از  ضعیفی  عملکرد  ارائه  موجب  امر  همین  و  ندارند  هافعالیت  انجام  راستای  در  زیادی  تلاش  کارکنان  زیرا  است،  ناتوان  خارجی  و

 چه  که  بداند  و  کند  درک  را  آنها  هایاولویت  و  کارکنان  نیازهای  که  باشد  مهم   باید  مدیر  هر  برای(.  2020  ریانتو،  و  آزکیا)  شودمی   سازمان

 مناسب   انگیزشی  وضعیت  ها،مشوق  تریناثربخش   و  بهترین  از  ترکیبی  از  استفاده  با  عوض،  در  و  بود  خواهد  کارکنان  مشوق  چیزهایی

 (. 2020 پوترا، و ساگیراتو)  نماید تنظیم را موقعیت هر برای

 اثرگذار   کارکنان   انگیزش  بر   تواندمی  کاری   مختلف  هایمحیط   به  توجه  با   گوناگونی   عوامل  که  اندداده  نشان  زمینه  این  در  هاپژوهش 

 در   ،(2020)  سوزوکی.  سازند  توانند بستر تقویت انگیزش شغلی و عملکرد بالاتر را فراهمها با شناسایی این عوامل میباشند، که سازمان

 شامل   اثرگذار  عوامل  که  است   آن  از  حاکی  هااست. یافته  پرداخته  کارکنان  انگیزش  بر  تأثیرگذار  مهم  عوامل  بررسی  به   خود  پژوهش 

 در   نیز  ،(2019)  همکاران  و  کاوالورین.  اندبوده   سازمانی  فرهنگ  و  ارزش  و   کاری  محیط  شناختن،  رسمیت  به   پاداش،  یا  دستمزد   و  حقوق

 عملکرد   اجتماعی،  مزایای  کار،  محیط  در  ارتباطات  شغلی،  امنیت  مزایا،  خوب،  کاری  تیم  کار،  محیط  جوّ  شامل   انگیزشی  عوامل  ایمطالعه

 دادند. قرار بررسی مورد  حقوق و شناختن رسمیت به   آزاد، زمان محیط، با ارتباط شخصی،  رشد منصفانه، ارزیابی نظام استرس، شغلی،

 به  بهتر  دستیابی  بتوانند در جهت   مدیران  کارکنان،  شناسایی عوامل مؤثر بر انگیزش  با   است که  این  پژوهش  این  ارزش  و  اهمیت

سازمانی،  سطح   ارتقا  شغلی،  رضایت  افزایش  کار،  به  تعهد  و  کاری  وجدان  تقویت   نوآوری،  افزایش  کارکنان،  سازیتوانمند  اهداف 

 های زبده و غیبت  نیروهای  ترک  از  جلوگیری  جمله؛  از  اثراتی  به  ابتکاری،  هایراه  یافتن  با  و  بردارند  گام  کاری  زندگی  کیفیت  و  وریبهره 

  سازمانی   عملکرد  افزایش  ارتباطی و  مشکلات  تقلیل   کارکنان،  روانی  سلامت  و   بهداشت  ارتقا  محوله،  وظایف  به  نسبت  یکنواختی  و  زیاد

  یابند. دست

 اساات کااه  جانبااه  همااه  و  جااام   رویکاارد  و  نگاااه  یااک  گاارفتن  نظاار  در  پااژوهش  ایاان  از  هاادف  شااده،  مطاارح  مااوارد  اساااس  بر

 عواماال  از  صااحیح  درک  بااه  رساایدن  همچنااین در  بپااردازد.  شاارکت  کارکنااان  انگیاازش  باار  مااؤثر  عواماال  شناسااایی  بااه  بااومی  طوربه

 مساایر  در  شااود تااا  گرفتااه  کااار  بااه  اماار  ایاان  در  تواناادمی  هاییمشااوق  چااه  کااه  شاارکت  ماادیران  بااه  دادن  آگاااهی  و  موجود  انگیزش

باشااد.   کننااده و راهگشاااکمک  کارکنااان  شااغلی  رضااایت  و  عملکاارد  انگیاازش،  ارتقااا  و  بهبااود  جهاات  در  ماادیریتی  هایگیریتصمیم

لاای بااه یااک نظریااه هااای قبمطالعات زیااادی در ایاان زمینااه توسااط پژوهشااگران صااورت پذیرفتااه اساات و از آنجااا کااه در پژوهش

انگیزشی اشاره شااده اساات، در ایاان پااژوهش سااعی شااده کااه عواماال مااؤثر باار انگیاازش شااغلی اسااتخرا  شااده از مجاارای کلیااه 

هااای های انگیزشاای مربوطااه در تاادوین راهکارهای انگیزشاای مااورد بررساای و پااایش قاارار گیرنااد تااا بااا شناسااایی نظریااهنظریااه

 کننده باشند.انگیزشی و نگهداشت پرسنل شرکت کمک
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 روش  •
 استفاده  کیفی  هایداده   بررسی   جهت  در   )thematic analysis(  مضمون  تحلیل  رویکرد  از  و   است  کیفی  حاضر، تحلیل   پژوهش   روش

 شامل  1400-1399  سال   قطعات خودرو در  تولیدی  یک شرکت   مختلف  سطوح   در   کارکنان  کلیه  پژوهش  نظر   مورد  آماری  جامعه.  شد

های انجام  شد. با توجه به بررسی  انجام )theoretical saturation(نظری  اشباع به رسیدن تا هدفمند صورتبه گیری نمونه . بود نفر 270

 سطوح  و  تولیدی  و  پشتیبانی  هایبخش )  مطالعه  مورد  شرکت   کارکنان  و   مدیران  شامل  نظرنفر به عنوان صاحب   17شده از بین آنها  

اصلی در انتخاب افراد برای مصاحبه   بوده است. در این راستا ملاک  نمونه  حجم  نظری،  اشباع  اساس  بر(  کارگری  و  میانی  مدیریتی،

به آنها  کامل  برایآگاهی  همچنین  بود.  انگیزشی شرکت  مسائل  با  ارتباط  در  و خاص  عمومی   از   اولیه  هایداده  آوریجم   صورت 

( بودند که %24/88نفر مرد ) 15( و %76/11نفر زن )  2کننده در مصاحبه شامل افراد شرکت . شد استفاده اکتشافی و عمیق هایمصاحبه

 اند. ( در پژوهش شرکت داشته %53/23نفر ) 4( و در سطح کارگری %06/47نفر ) 8(، در سطح میانی %41/29نفر ) 5در سطح مدیریتی 

  شود می  محسوب  توصیفی   روش  یک  و  هاداده  تحلیل  استراتژی  که یک   است  بوده  مضمون  تحلیل  روش  تحلیل،  و  تجزیه  روش

.  کند می  دنبال  را  خاصی  فرایندهای  آنها،  از   یک  هر  که  دارد   وجود  مضمون  تحلیل  برای  مختلفی  هایروش(.  2018  ،  نولن  و  کستلبری)

 .است شده استفاده MAXQDA2020 افزارنرم  از و( 2006) کلارک  و  براون مضمون تحلیل روش از  پژوهش، این در

 ابزار   •

دادهابزار جم   تماس   برقراری  امکان  هامصاحبه  بود.  )in-depth and heuristic interviews(اکتشافی    و  عمیق  ها، مصاحبهآوری 

  با   سازمانی  مسائل  به  نسبت  شوندگان  مصاحبه  هایدیدگاه  از  آگاهی  برای   باز  هایپرسش  از  و  کرده  فراهم  را  شونده  مصاحبه  با  مستقیم

  بین   در  اعتماد  گیریشکل  برای  مصاحبه  ابتدای.  انجامید  طول  به  دقیقه  20  تا   15  بین  مصاحبه  هر  است.  شده  استفاده  انگیزش  محوریت

شوندگان،   مصاحبه  پرداخت. به هدف پژوهش مورد  در کوتاه توضیح خود، معرفی با  پژوهشگر شونده، مصاحبه کارکنان و  پژوهشگران

های پرسش   ادامه، بر اساس اهداف پژوهش،  در.  در جهت پژوهش استفاده خواهد شد  صرفا  و  محرمانه  اطلاعات  که  داده شد  اطمینان

 مرور  قابلیت  تا  گرفت  صورت  شونده  مصاحبه  هایگفته  با  مطابق  و  دقیق   هایبردارییادداشت  مصاحبه  حین  در.  طراحی شده مطرح شد

 این  شد. در مطرح مختلف از طرق انگیزش واژه  ها،پرسش بیشتر درک جهتبه  همچنین. شود فراهم پژوهشگران  برای مجدد بازبینی و

  زمینه   در  متخصص  اساتید  از  تن  سه  آن به  از  پس   و  گرفت  بازبینی اولیه قرار  مورد  شده  استخرا   مفاهیم  روایی،  از  اطمینان  برای  پژوهش

بندی و اصلاحی آنان در خصوص مفهوم هر یک از موارد استخرا ، دسته   نظرات  ارائه شد.  مدیریت  و   سازمانی  و  صنعتی  شناسیروان 

ماه مجددا توسط    5منظور تأیید اعتبار، مضامین استخرا  شده با فاصله  همچنین به   .شد  ارتباط با هر یک از مضامین تعیین شده اعمال

 کارکنان دیگری در آن شرکت مورد بررسی و تأکید قرار گرفت.

 ها یافته •
 .است آمدهدست  به زیر صورتبه  مضمون براون و کلارک تحلیل روش به هامصاحبه از انگیزش بر مؤثر عوامل شناسایی نتایج

چندین بار    افزار،نرم   در  آنها   سازیپیاده   و   هامصاحبه  دقیق تمامی   کردن  مکتوب  از  پس  مرحله  این  در :  هاداده   با   آشنایی  اول؛  مرحله

 توصیه  به   بنا   است  ذکر  به   لازم.  شوند  آشنا  گرفته  صورت   هایمصاحبه  محتوایی  گستره  با   پژوهشگران   تا  گرفت  قرار  بازخوانی   مورد

بررسی، محتوای   شرکت،  کلی  عملکرد  بر  تأثیرگذاری  احتمال  و  شده  ابراز  نظرات  منفی  هایجنبه  به  توجه  با  مدیریت شرکت مورد 

  نگرفت. ارائه شده به آن شرکت قرار گزارش در های انجام شدهمصاحبه

 برای  بررسی  مورد  و  استخرا   معنادار  واحدهای  هامصاحبه  جمله  به  جمله  از  اول،  مرحله  ادامه  در:  اولیه  کدهای  تعریف  دوم؛  مرحله

 .شد ایجاد اولیه کدهای و گرفت قرار موضوع با مرتبط نهان و معنادار هایداده  کشف

 که   کرد  پیدا  دست  کدهایی  به  اولیه  کدهای  از  برخی  گذاشتن  کنار  با  پژوهشگر  دوم  مرحله  از  پس:  مضامین  جستجوی  سوم؛  مرحله

 .گرفتند قرار بالقوه فرعی مضامین  قالب در

 .گرفتند قرار مجدد بررسی مورد نامزد  و بالقوه فرعی و اصلی مضامین مرحله این در: مضامین بازبینی  چهارم؛ مرحله
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 های مضمون  بین  در  لازم  هایبرگشت  و  رفت  و  نهایی  پالایش  با  پژوهشگر   مرحله  این  در:  مضامین  نامگذاری  و  تعریف  پنجم؛  مرحله

 و  فرعی  و  اصلی  مضامین   تلخیص  با  و  قبلی  مراحل  انجام  اساس  بر  نهایت  در  داشتند،  هم  با  پوشانیهم  که  مضامینی  بررسی  و  فرعی

 37  و  اصلی  مضمون  10  (.1یافت )جدول    دست  اصلی  و  فرعی  مضامین  به  نظری  مبانی  و  پیشینه  و  تحقیق  سؤالات  و  بررسی  همچنین

 . است شغلی انگیزش بر مؤثر اصلی و فرعی مضامین استخرا  برای گرفته صورت مراحل نتیجه فرعی مضمون

 شغلی  انگیزش بر مؤثر   فرعی و  اصلی . مضامین1جدول

 ردیف 
مضامین  

 اصلی 
 کد اولیه  فرعی مضامین 

1 
عدالت  

 سازمانی 

  و  مدیران بین احترام حفظ

 سطوح  همه در کارکنان

  هایارزش  به  توجه متقابل، احترام   نادرست، الفاظ کار نبردن  به افراد، درخور  و مناسب کلام

  برخورد  کارگر، خطای  به احترام  رعایت با و صحیح  گوشزد افراد،  عزت  حفظ  افراد،   وجودی

  در  احترم رعایت و  شخصیت حفظ   ،(بالا و پایین رده)  افراد  همه به احترام   همراه و شایسته

 دیگران  مقابل

 واگذاری قسمتی از سهام شرکت   سهام   در کارکنان کردن  سهیم

 هاعدالت در پرداختی  هاپرداخت بودن  عادلانه

حس اعتماد و عدم تبعیض بین 

 مدیران و کارکنان
 های مدیریتی نسبت به دیگر کارکنان، اعتماد ها، پررنگ بودن سمتتبعیض جلوگیری از 

  سابقه و قدیمی نیروی  به توجه

 وی

دیده شدن کارکنان قدیمی، اهمیت به سابقه کارکنان قدیمی، نگاه و توجه به کسانی که در  

تر ای قدیمی تر، تشویق نیروهدهه سوم کاری خود هستند، جلوگیری از خروج کارکنان با سابقه

های سازمانی، تمایز در  کارگیری نیروی باسابقه در سمتشرکت، جلوگیری از عدم به

 ها بین نیروی قدیمی و جدید پرداخت 

 آمیزغیر تبعیض و منصفانه رفتار

 مدیران  سوی از

نگاه ابزاری به برخی از کارکنان، جلوگیری از برخورد نادرست از سوی مدیران، ارزش قائل  

شدن و اهمیت دادن، عدم تبعیض، بها دادن، در نظر گرفتن پتانسیل و ظرفیت افراد در  

 جاهای نابهرفتارها، جلوگیری از محبوبیت

 روز هستندها ماهانه و به های به موقع، پرداخت وجود پرداخت  حقوق موقع به پرداخت 

  آموزشی هایدوره  گرفتن نظر در

 سازمانی سطوح  همه برای
 جلوگیری از اینکه فقط افراد خاص دوره ببینند، همه افراد نیاز به دوره و آموزش دارند 

  

 منصفانه  کار حجم

های شب، توجه به  ریزی برای شیفتها، برنامهها، عدم توجه به تعطیلی سخت بودن شیفت

ها در ماه  ریزی برای میزان استراحت و شیفت کاری، برنامهمیزان استراحت بین دو شیفت

 رمضان و بعد از افطار، در نظر گرفتن توان جسمانی افراد، توجه به فرسودگی بدنی 

 ارگونومی   شرایط  برقراری
توجه به روشنایی، میزان صدا، خستگی از کار، در نظر گرفتن بنیه و فیزیک بدنی افراد،  

 استانداردسازی، توجه به عوامل سرمایشی، گرمایشی، فراهم کردن شریط کار و محیط

 پروری جانشین  ایجاد
رفتن افرادی که پتانسیل برای  پروری، نادیده گپروری، اهمیت جانشینرنگ بودن جانشینکم

 پروری دارند فرایند جانشین 

رعایت فاصله پرداختی بر اساس  

 سمت افراد و بر مبنای شایستگی 

های همه سطوح، توجه به سطح کارکنان سازی و یکدست شدن پرداختیجلوگیری از همسان 

 دهد و عملکرد وی اختصاص می ها، در نظر گرفتن سابقه افراد، زمانی که فرد  برای پرداخت 

  

 بر مبتنی استخدام و  جذب

 شایستگی 

  مهارت، و  دانش با تحصیلات تطابق  عدم  تجهیزات، با جدید  استخدامی افراد   شناخت عدم

  آنها صلاحیت که سازمانی درون کاندیداهای از حمایت  تلاش، و توانمندی اساس بر گزینش

 بودن لایق  است،  محرز

  هایفرصت  کردن فراهم

 تبعیض  بدون و برابر  استخدامی

های خانوادگی و یا  ها، جلوگیری از استخدام کردن در گزینشای عمل جلوگیری از سلیقه

 بازی(آشنایان )پارتی 

 هاپروژه  که افرادی  دادن مشارکت

  نه و جلسات در  دادند  انجام  را

 مدیران  صرفا

اند، اختصاص فرصت حضور در  ژها نقشی نداشته ممانعت از حضور افرادی که در انجام پرو 

 اندرکار ها برای خود افراد دستجلسات و ماموریت 

2 
 سبک 

 رهبری 

  صمیمی  و  دوستانه  جوّ  ایجاد

  و  انتقادات ارائه   در  پرسنل  برای

  بعد )انتقادات  و  نظرات به توجه

 ( ضوابط

 انتقادورزی در  توجه به نظرات افراد، دادن فرصت انتقاد، جرأت 

 پروری پروری، بنیان زیربناهای فکری برای جانشینپرورش و مراقبت، توسعه برنامه جانشین پروری جانشین  ایجاد
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  از استفاده و  دادن مشارکت

  در  سازمان درون  خبره نیروهای

 ای پروژه  و  ایمشاوره امور 

تخصصص افراد خبره، حضور افراد  عنوان مشاور و افراد خبره، استفاده از پذیرفتن افراد به 

 متخصص سازمانی در جلسات، شناسایی افراد متخصص و دارای سطح دانشی بالاتر

  حق   دارای افراد   نمودن مشخص

  از  جلوگیری برای تصمیم

 افراد  گمیسردر 

ویژه مدیران، مرجعیت، جلوگیری از اینکه همه  ها بهسردرگمی ناشی از مشخص نبودن سمت 

 مدیر بدانند خود را 

مندی از نظرات، پتانسیل و  بهره

امور و    در ترجوان افراد  توانمندی

 مدیریتی  یا سمت

 ترکمک به رشد نیروهای جوان، احیا سازمان با کمک نیروهای جوان، درک بالاتر افراد جوان 

 هارشد و توسعه شخصی، رسیدن به خواسته پیشرفت  مسیر  ایجاد

 زیاد هایکنترل کاهش
جا و جلوگیری از تذکرهای نا  ها، توجه و دقت به خروجی کار، تذکر بهاعتماد، کاهش حاشیه

 جابه

3 
  حمایت

 سازمانی 

 مدیران  توجه و قدرشناسی

قرارگرفتن مدیران بالادستی در کنار زیردستان، تأمین نیازهای عاطفی و درونی افراد، تشویق،  

قدردانی، ارزش قائل شدن برای افراد، حفظ ارزشمندی پرسنل مقابل حمایت کلامی از افراد، 

 هاشان با قدرشناسی از سوی مدیران خانواده 

 کارگران  پزشکی  مسائل به توجه
درک مشکلات جسمانی کارگران، حمایت از افرادی که در سازمان سلامت خود را از دست  

 اندداده 

توانمندی و  ها و توجه به پتانسیل

 موفقیت کارکنان 
 ارزشمندی آنها  و هاخروجی  ها با وجود توانمندی افراد درون سازمانی، دیدنسپاری پروژه برون 

4 
الزامات  

 شغل 
 پرسنل  تجربه و فنی دانش

های برتر در برخی  آل بودن از نظر تخصص و فن، دانش فنی، رتبهاهمیت سابقه و تجربه، ایده

 هازمینه

 نقش وضوح 5

  و وظایف ها،نقش شفافیت

 هاجریمه   مسیر و  هامسئولیت

های  های سازمانی، چارت سازمانی مناسب، معارفه، تعیین وظایف، تعریف شاخص تعریف پست 

 هاسازمانی، تعریف وظایف در راستای حیطه شغلی هر فرد، مسیر صحیح جریمه 

  ارتقا به  رسیدن سازیشفاف

 برنامه داشتن  و شغلی 
 داشتن برنامه ارتقا شغلی  

6 
امنیت 

 شغلی 
 ثبات شغلی، امنیت شغلی، دوام کاری بالای شرکت دوام  / امنیت  / شغلی ثبات

7 

  مدیریت

  جبران

 خدمات 

  و  سازمان  در موجود  مزایای حفظ

 بیشتر مزایا   برقراری

ها مزایا، بررسی مزایایی که برای قدیمی حفظ مزایای موجود و جلوگیری از قطع آنها، افزایش 

های خاص، تمرکز بر مسئله  های بیماری خوب بوده، توجه به ارائه مزایای خاص مثل ارائه بیمه

 مسکن

 دلیل ارزشمندی شغلی، رسیدن به سطوح بالاتر به ارتقا شغلی  ارتقا

 حقوق   افزایش حقوق   افزایش

 ها،خدمات رفاهی مالی و پاداش غیر مالی، هدایای اعیاد و مناسبتپاداش  و بهبود پاداش   ارائه

 درست  عملکرد  ارزیابی درست  عملکرد  ارزیابی

8 
  سرسختی

 شغلی 

برخورد صبورانه و اصولی با  

 مشکلات
 آستانه تحمل بالا، باور به تغییر و تداوم، تحمل ناملایمات 

9 
دلبستگی  

 شغلی 
 علاقه به کار، سرسری نگرفتن کارها  مندی فرد به شغل علاقه

10 
وضعیت  

 اقتصادی 
 های زندگی، مشکلات اقتصادیمالی و هزینه تأمین مالی،  درآمد درآمد مالی 

 
 مضامین   نقشه  اصلاح   همچنین  و   نهایی  اصلی  و  فرعی   مضامین  به  رسیدن  و  پنجم  و   چهارم  مرحله  در  استخراجی  اساس مضامین  بر

  MAXQDA  افزار  نرم  MaxMap  از  مضامین  نقشه.  است  آمده  دست به   1  شکل شماره  در  نهایی  مضامین  نقشه  چهارم،  مرحله  در  حاصله

 است. آمده دستبه  افزار نرم نهایی خروجی عنوان به

 روش  نهایی  مرحله  که  مرحله  این  در  شودمی  دیده  آمده،دست  به   مضامین  شبکه  اساس  بر  که  همانطور:  گزارش  تدوین  ششم؛  مرحله

  دارد.  وجود  پژوهش این برای  مشخص کاملاً هایمضمون از ایمجموعه  است، مضمون
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 . نقشه مضامین نهایی پژوهش 1شکل 

   بحث  •
.  است   شده   انجام   کیفی  تحلیل   یک  صورتبه   و   کار  محیط  در   کارکنان  شغلی  انگیزش  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  هدف  با   حاضر   پژوهش 

 سازمانی،  عدالت:  از  عبارتند  عوامل  این  که  شدند  شناسایی  شغلی  انگیزش  بر  اثرگذار  عوامل  عنوانبه  اصلی   مضمون  10  دادنتایج نشان  

 وضوح  شغلی،  امنیت  اقتصادی،  وضعیت  خدمات،  جبران  مدیریت  رهبری،  سبک  شغلی،  سرسختی  شغلی،  دلبستگی  سازمانی،  حمایت

 بر   مؤثر  عوامل  شناسایی  ،(2003)  دیلمان و همکاران   ؛(2004)  دمودی و همکاران،  ؛(2012)گریوا و همکاران  .  شغل  الزامات  و  نقش

 دادند. قرار  نظر های خود مدرا در پژوهش  شغلی انگیزش

 ،ناامیدی  عصبانیت،  ترس،  که   داد  نشان   2000  سال  در  پیندر  و  هالوس  سازمانی است. پژوهش  یکی از مضامین استخراجی، عدالت

 خود  پژوهش  در ،(2017) غزلی و  بابا (. 1389 لاتام،) دهندمی تشکیل  را شده ادراک عدالتیبی  پیامدهای پذیری، تهییج  در  کاهش و غم

 این   به  خود  پژوهش  در  ،(2012)  ساریترک  و  کلیک.  دارد  ارتباط  کارمندان  انگیزه  با  مثبتی  طوربه  توزیعی  و  ایرویه  عدالت  که  دریافتند

 .دهندمی قرار تأثیرتحت  را کارکنان انگیزش و دارد وجود انگیزش و سازمانی عدالت بین مستقیمی رابطه که  رسیدند نتیجه

  انگیزش،  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  راستای  در  ،(1396)  محمدپور و همکاران  علی.  باشدمی رهبری  آمده سبک دست  دیگر مضمون به

 یا و  سرپرست هر اگر اندداشته  اظهار  خود مطالعه طی  ،(2019)اند. حنفی و همکاران برشمرده  انگیزشی عوامل از یکی  را رهبری سبک

 دریافتند  نتایج  اساس  بر  و  است  اثرگذار  بسیار  کارکنان  عملکرد  بهبود  در  کند،  اعمال  کارمحیط  شرایط  با  مطابق  را  خود  رهبری  سبک  رهبر،

 دارد. وجود شغلی انگیزش  و رهبری سبک بین مثبتی و معنادار تأثیر

  ،(2012)است. در راستای این مضمون، بسفورد و همکاران ها استخرا  شده  سازمانی مضمون دیگری است که از مصاحبه حمایت

 بنابراین،.  گذاردمی  تأثیر  سازمان  در  آنها  ماندن  قصد  و  انگیزه  شان برسرپرستان  حمایت  از  کارکنان  درک  که  داشتند  اظهار  خود  پژوهش  در

  و   کنندمی  پیدا  خود  وظایف  انجام  به  انگیزه  و  روحیه  شد.کارکنان  خواهد  کارکنان  در  ارزشمندی  شدن  گرجلوه   باعث  حمایتی  جوّ  بهبود

چل و میت  و  (2015)عثمان و همکاران    ،(2019)  بیتنکورت و همکاران  هایآیند. پژوهش برمی  شرکت  سوی  از  توجه  جبران  درصدد

 .  دارد رابطه شغلی انگیزش  با شده ادراک سازمانی حمایت که  دادند نشان ،(2012) همکاران

  کارکنان  آن  در  که   است  شرایطی  شغلی  امنیت   است،  کرده  بیان  2006  در سال  سویت  .باشدشغلی می  آمده امنیت  دستنتیجه دیگر به

 ذهنی   آسودگی  با  و  باشند  نداشته  را  سالبه   سال  و  هفته  تا  هفته  روز،به   روز  صورتبه   خود  کار  در  ماندن  ثابت  برای  اطمینان  عدم  احساس
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 عوامل   دیگر  کنار  در  شغلی  امنیت  وی  تحقیق  در.  باشدمی  راستاهم   ،(2011)  یانگ  تحقیق  با  این یافته  .(2017  دوآد،)  بپردازند  خود  کار  به

 . است  اثرگذار انگیزش  بر  بررسی، مورد

  روانی   مشکلات  که  داد  نشان   خود  تحقیق  در  1982  سال  در  جاهدا.  است  روانی   فشار  افزایش  شغلی،  امنیت  در عدم  دیگر  مهم  مساله

 از   و یکی  است  شغلی   ثبات  کارکنان  هایدغدغه  از   یکی  که  است  طبیعی  نتیجه  در(.  2017  دوآد،)دارد    وجود  بیکار  افراد  با  مرتبط

 امنیت  تأمین  با  هاسازمان.  نگیرد  قرار  تهدیدکننده  عوامل  مورد  وی  شغل  که  است  این  کارمندی   هر  برای  سازمانی  هر  به  ورود  هایشرط 

 .باشد همراه تواندمی انگیزه ارتقا و روحیه حفظ با خود که کنندمی فراهم را تزلزل از دور به فعالیتی زمینه شغلی

 فردی،  تلاش  کلید  شغلی  دلبستگی  که  است  داشته  اظهار  خود  پژوهش  در  ،(2020)  شغلی بود. کاویتا  یافته دیگر، مضمون دلبستگی

 دارای   هایباشد. سازمان   گذاراثر   سازمان  وریبهره   و  کارکنان   تعهد  بر  تواند می   و  است  سازمانی   عملکرد  نیز  و  رضایت  و  عملکرد  انگیزه،

 مراقبت   و  توجه  بر  دارند،  خود  شغل  به   بالایی  دلبستگی  که  افرادی  دارد  اشاره  هم  کانونگو  .دارند  خوبی  عملکرد   بالا،  دلبستگی  کارکنان

 که   داد  نشان  ،(2011)  محسن و همکاران  پژوهش  هاییافته(.  2012شارما و همکاران،  )  کنندمی  تمرکز  بیشتر  خود  شغل  به  رسیدگی  و

 دلبستگی   اثر   به  خود  پژوهش  در  ،(2020)پوربا و همکاران  .  دارد  وجود  کارکنان  انگیزش  و   شغلی  دلبستگی  بین  معنادار  و  مثبت  رابطه

  اند.کرده  اشاره موفقیت به شغلی و رسیدن  عملکرد  بر شغلی

یافته   سرسختی قالب  در  که  است  دیگری  به شغلی هم مضمون  پژوهش  این  کیفی  نتیجههای  آمد.   پژوهش   با   قسمت  این  دست 

زا سازگارتر به نوعی افرادی که دارای سرسختی بالایی هستند با شرایط استرس.  دارد  یهمسوی  ،(1396)  قیری و همکارانبند   زادهحسین

 (.2013باشند )بارتون و همکاران، هستند و سلامتی و عملکرد قابل توجهی را دارا می

  تأثیر  به  هم  ،(2014)  آدویه  پژوهش.  است  بوده  کارکنان  توسط  اشاره  مورد   هایمضمون  دیگر  از  هم  خدمات  جبران  مدیریت   مضمون

 جبران  مدیریت  داشتند  اظهار  خود  پژوهش   در  ،(2014)   الیگاند  و  آدویه.  است  کرده  اشاره  شغلی  انگیزش  بر  خدمات  جبران  مدیریت

. گیرد  قرار  استفاده  مورد  غیره  و  هاناآرامی  جایی،جابه   غیبت،  کاهش  برای  تواندمی  مدیران  دست  در  واقعی   ابزار  یک  عنوانبه   خدمات

 چون  است؛  سوال  مورد   سازمان  به  ورود  از  قبل  حتی  و  است  کارمند  هر  برای  انگیزشی  معیارهای  از  شکبی  خدمات  جبران  مدیریت

  نماند. بلا استفاده و  شده طراحی هایبسته  حد در خدمات جبران هایبرنامه که شوند وارد کاری هایمحیط در دهندمی ترجیح افراد

 هایجنبه  عنوانبه   شغلی  الزامات  خاص،  طوربه .  شود   انجام  کاری  باید  شغلی  هر  در  که  است   واضح  شغل   مضمون الزاماتدر رابطه با  

 شغل  تا  دارند(  عاطفی  یا  شناختی)  روانی   یا  و  فیزیکی  تلاش  و  پتانسیل  به  نیاز  که  دارد  اشاره  شغل  سازمانی  یا  اجتماعی  روانی،  فیزیکی،

 به جهت در الزام یک و است متفاوت شغل هر نوع به توجه با که هاییصلاحیت و هاویژگی وجود(. 2004 باکر، و شافلی) شود انجام

 عملکرد   ارائه  و  انگیزش  بر  و  کارکنان شده  خیال  آسودگی  باعث  ویژگی،  آن   نبود  به  نسبت  شودمی  محسوب  مشاغل   رساندن  انجام

 است. اثرگذار ترمطلوب

  انگیزه   نقش  وضوح  و   شفافیت  که؛   است  آن  از  حاکی   ،(2019)  کاندا و همکاران   نقش است. پژوهش  وضوحیافته دیگر مضمون  

 ساها  همچنین  دهد.می   کاهش  آنها  نقش   با   رابطه   در  را   کارکنان  حد  از  بیش   سردرگمی  نقش،  وضوح  و  دهدمی  افزایش  را  کارکنان   درونی 

  ها نقش  و  هامسئولیت  ندانستن  یعنی  هاسازمان   در  افراد  نقش  مورد  در  وضوح  فقدان  کنندمی  بیان  خود  پژوهش  در  ،(2019)  همکاران  و

 شود.  ترپایین  شغلی عملکرد و استرس نارضایتی، جایی،جابه  غیبت، به منجر تواندمی فرد اقتدار میزان و

 مخار    تأمین  و  آنها   خرید  قدرت  آورند،می   دستبه   کارکنان  که  پولی  اقتصادی است. میزان  آمده وضعیت  دست آخرین مضمون به

زندگی،هزینه  و   سطح   بر  مؤثر  عوامل  بررسی  در  ،(2011)  فرید  و  عالم.  است  افراد  اقتصادی  وضعیت  دهندهنشان   هایشاخص   های 

  بر  مهم  عوامل   از  یکی  عنوانبه   را  پول  ،(2014)  یوسف و همکاران.  برشمردند   اثرگذار  عوامل  جز  را  اقتصادی  وضعیت  عامل   انگیزشی

 نتوانند   و   گیرند،  قرار  نابسامانی   وضعیت  در  اقتصادی  وضعیت  لحاظ   از  که  کارکنانی   کرد  بیان   توانهمچنین می.  برشمرند  کارکنان  انگیزش

 (.  2015 آرمپتزی و همکاران،) نیستند راضی زندگی از کلی طوربه  باشند، ایمن زندگی هایهزینه تأمین جهت از

های انگیزشی به عوامل شناسایی شده  های پیشین در این زمینه از منظر کلیه نظریهدر این پژوهش سعی شده است برخلاف پژوهش 

گانه  ، دوعاملی هرزبرگ، نیازهای سه   Yو    Xهای سلسه مراتب نیازها، نظریه  های مهم در این حیطه نظریهتوجه شود. از جمله نظریه 

ارزشیابی شناخت، هدف مک کللند،   تعلق و رشد، خودتعیینی،  برابری، نیازهای زیستی،  گذاری، کنترل، خودکارآمدی، تقویت رفتار، 
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نام برد. از اینهای شغل را می انتظار و ویژگی گیرند. های انگیزشی جای می عوامل شناسایی شده در نظریه  این  از  یک  رو هر  توان 

با نظریه برابری )آدامز،  مضمون عدالت سازمانی از جمل  (، است و کارکنان بر تأثیر رعایت عدالت و 1965ه عوامل انگیزشی مرتبط 

تواند به طرق مختلف خود را در جوّ سازمانی و در حمایت انصاف در محیط کار بسیار تأکید داشتند. مضمون حمایت سازمانی که می

با نیازها جای دارد و کارکنان بر افزایش میزان حمایت در محیط کار اشاره داشتند.    های انگیزشی مرتبطاز کارکنان نشان دهد، در دیدگاه 

ساز ایجاد دلبستگی شغلی، امنیت شغلی و رسیدگی و توجه به وضعیت اقتصادی که از تواند زمینهتوان گفت توجه به این عامل میمی

های شغل )هاکمن ان مورد اشاره قرار گرفته است، در نظریه ویژگیدیگر مضامین استخراجی بودند، شود. الزامات شغل که توسط کارکن

کننده باشد که مدیران با در نظر گرفتن این تواند بسیار کمکگیرد و در همین راستا وضوح نقش به افراد می( جای می1976و اولدهام،  

رهبری که   سبک  چون  مضمونی  به  وانند فراهم کنند. توجهتشان میدو مضمون بستری شفاف و بدون ابهام و انگیزه بخش برای کارکنان 

 هدایت   و  نفوذ  راستای  در  و  کاری  محیط  یک  کارکنان  شایسته  که  ایگونهها توسط کارکنان هم مورد تأکید قرار گرفت، به در طی مصاحبه

بزند. همچنین   رقم  سازمان   در  را  ارزشی  با   تحولات  و   دهد  افزایش  را   کارکنان  شغلی  انگیزش  تواندباشد هم می  آنان  تردرست   چه  هر

ساز  ( نمایانگر شود و نشانگر رضایت شغلی افراد باشد، زمینه1968تواند در نظریه دوعاملی )هرزبرگ،  مدیریت جبران خدمات که می

غافل شوند. مضمون سرسختی   جبران خدمات نباید  نظام روز  های مختلف برای افراد است و مدیران از اجرای صحیح و به انگیزاننده

( قابل تبیین است، نشانگر تلاش هر چه بیشتر کارکنان در محیط کاری است و دیده شد 1982شغلی که با نظریه خودکارآمدی )بندورا،  

 های کاری خود اشاره داشتند. وجود این ویژگی در انجام فعالیتافراد به 

 گیرينتیجه •
  کارکنان مورد بررسی قرار گرفت و عوامل   شغلی  انگیزش  بر  مؤثر  عوامل  تحلیل  و  یدر پژوهش حاضر به صورت کیفی شناسای

ها مشهود است، هر یک از عوامل مورد اشاره گردید. همانطور که از یافته  محرز  مصاحبه  مورد  کارکنان  دید  از  انگیزش  بر  تأثیرگذار

 خدمات،  جبران  مدیریت  رهبری،  سبک  شغلی،  سرسختی  شغلی،  دلبستگی  سازمانی،  حمایت  سازمانی،  توسط کارکنان که مضامین عدالت

توانند باشند، سهمی بر انگیزش شغلی آنان و تقویت عملکردشان میشغل می  الزامات  و   نقش   وضوح   شغلی،  امنیت  اقتصادی،  وضعیت

انگیزش، همچنین توجه   بر  گذاراثر  عوامل  ادند  قرار  نظر  مد  و  کارکنان، شناخت  هایاز دیدگاه   بیشتر  آگاهی  در  داشته باشند و به مدیران

 لازم کمک کننده باشند. انگیزشی پتانسیل کارکنان و ایجاد انگیزش  ارتقا و بهبود جهت در موان  رف  های انگیزشی مرتبط،به نظریه

با    وجود  هامصاحبه  انجام   برای  نیاز  مورد  افراد  تأمین  و   در این پژوهش محدودیت دسترسی توجه به کیفی بودن ماهیت داشت. 

های کاری چنین پژوهشی انجام گردد و نتایج در چارچوب شرایط موجود و متغیرهای درگیر  در دیگر محیط  گرددمی  پیشنهاد   پژوهش،

 در آن جامعه آماری مورد بررسی قرار گیرد.
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