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  دهیچک

 

روز به روز  هابر سازمان یمدیاپ نیمختلف ا راتیاست، تأث بانیدست به گر 19 دیکو – روسیروزافزون کرونا و یمدیکه جهان با اپ یدر حال

 رانیدنفر از م 15با  یفی. در بخش کباشدیم یکرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیمدل اشت ی. هدف پژوهش حاضر، طراحشودیم ترانیع
بخش  یهاافتهیشدند.  لیتحل هامصاحبه ودا،یکافزار مکسانجام شد که با نرم قیمصاحبه عم یو خصوص یدولت یدر بخش بانکدار نیو معاون

با  ینمونه آمار ،ی. در بخش کمدیکرونا استخراج گرد طیدر شرا یشغل اقیاشت یهامؤلفه یبرا یکد محور 6کد باز و  157نشان داد که  یفیک
استفاده شد و سپس کب مر ییایسازه، همگرا، واگرا و پا ییاز روا ییایو پا ییروا نییتع ی. برادینفر انتخاب گرد 384 یاخوشه یریگروش نمونه

و  دیگرد یافزار متلب بررسنرم لهیو به وس یریتفس یساختار یتن از خبرگان با روش مدلساز 10با نظر  هامؤلفه نیا نیب یروابط درون نییتع یبرا
 شیافزا ینشان داد که برا هاافتهی افزار آموس استفاده شد.با نرم یاز معادلات ساختار یشغل اقیاشت دیجد یشنهادیآزمون مدل پ یبرا تیدر نها

 ،یمعنو ،یارزش یهااقیاشت رب دیبا رانیآن مد تیتقو یمنظور برا نیتمرکز کرد که بد یادراک اقیبر اشت دیبا ییکرونا طیدر شرا یشغل اقیاشت
 عمل یانجیم ( به عنوانیروح اقیاشت ،یتیحما اقیمدل )اشت نیاز ا گریدو مؤلفه د نی. همچنندینما دیکار خود تأک تیبه عنوان اولو ،یمال
 .کنندیم

  یمال اقیاشت ،یتیحما اقیاشت ،یروان /یروح اقیاشت ،یشغل اقی(، اشت19 -دیونا )کووکر :هاکلید واژه
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 مقدمه 
 ایمدرن دن خیدر تار یبشر یهاآزمون نیاز دشوارتر یکی به افت،ی یجهان یمدیکشف شد و از آن زمان اپ نیدر چ 2019که در اواخر سال   19 دیکو
 – روسیو کرونا یمدیطور که اپمخرب را، مهار کنند. همان یمدیاپ نیدر حال انجام است تا ا یارانهیگسخت یهاشده است. در جهان، تلاش لیتبد

شده و  داریپا یکیتیتحولات ژئوپل جادیباعث ا رد،یگیم یشتریب انیقربان ،یاشتبهد یهاستمیالشعاع قرار دادن سدر حال گسترش است، با تحت 19 دیکو
 یکیزیکرونا نه تنها سلامت ف یماریب نییپا یریپذینیبشیو پ تی(. عدم قطع2020اقتصاد ،  یانجمن جهانرا متزلزل کرده است ) یاقتصاد جهان یهاهیپا

،  نگشاوینان و ت ا،یج ن،یلیی ا،یجی)س دهدیمقرار  ریتحت تأث زیاز نظر احساسات و شناخت را ن ژهی، به وراداف یبلکه سلامت روان کند،یم دیافراد را تهد
2020.) 

کارکنان و  انیمفاصله  جادیو سبب ا انداخراج کرده انیرا کارفرما یو برخ شوندیحاضر نم یکار طیخود در مح یباعث شده است برخ 19 دیکو یمدیاپ
 جادیا یمنابع انسان تیریمد ژهیسازمان ها و به و یبرا زیچالش برانگ یا نهیزم ،یفعل یریهمه گ تی(. وضع1399 ،یشده است )متن هاکارخانه ادارات و

کار  یروین دتوانیمکارکنان،  یشغل اقیاکنون متوجه هستند که با تمرکز بر اشت انی(. کارفرما2021سانچز ،  -گزیو رودر نیدور -لا کال یکرده است )د
 دیمف تواندینم ردیگیمصورت  تیریکه توسط مد شرفتیدر جهت پ یکارکنان، هر ابتکار یشغل اقیو اشت یریکنند. بدون درگ جادیمؤثرتر و کارآمدتر ا

 یآباددولت یقربان ،یدریحت )اس یشغل اقیکه کارکنان به سازمان خود دارند، اشت یاو علاقه اقی(. مقدار اشت2010،  یویدیاسر ایباشد )مارکوس و سنده
شخص خودش را به عنوان  تیوضع نیشده که در ا فیصدر ارتباط با کار تو یذهن بخشتیحالت مثبت و رضا کی یشغل اقی(. اشت1396 ،یجانو محمد

و سالاروند،  یکارش دارد )نداف، مهراب یهاتیو ارتباط مؤثر با فعال یرومندیاحساس ن کیو  داندیم یشغل یبه تقاضاها ییپاسخگو یتوانمند برا یفرد
 یامدهای(. در مطالعات پ2021شود )رازمن و استراکل ،  یتر م یقو انکارکن یشغل اقیاز کار داشته باشند، اشت یکه کارکنان احساس خوب ی(. زمان1398

و  یرینص ،یزی)مهر خوردیم به چشم یه خوبب هازمانافراد و سا یبرا ،ید عملکرد شغلو بهبو یمانند سلامت روان، تعهد سازمان یشغل اقیمثبت اشت
 (. 1398 راندوست،یا

 ،یمیو ابراه یفلاح چ،یدارند ) پورعبادالهان کو یو تداوم ثبات مال یپول یها استیس یاعتبار، نظام پرداخت ها، اجرا نیدر تأم یمه ریها تأث بانک
 طیبر شرا رانیا یدر عملکرد بانک ها یمعنا که ممکن است هر گونه ضعف و کاست نی، به ابانک محور است رانیاقتصاد ا ی(. به طور قابل توجه1399
 یراتییتغ زین یصنعت بانکدار یامروز گرید یاز کسب و کارها یاری(. همچون بس1399 لوفر،یو ن ینظر ،یبگذارد )ترخان یمنف یریکشور تأث یاقتصاد

نژاد، سپهوند و  عارفبقاء باشند ) یبرا طیمح ریمتغ طیبا شرا یقادر به سازگار دی. بانک ها باندک یخود تجربه م طیرا در مح دهیچیو پ عیسر اریبس
از مشاغل  یاریبحران کرونا بس طیکه در شرا نیبا وجود ا زیو ن هاسازمان یو نقش آن در اثربخش یشغل اقیاشت تی(. با توجه به اهم1399اقدم،  یمیرح

 هاتا عملکرد سازمان گرددیماحساس  یشغل اقیاشت شیبه افزا ازین ند،ینمایم تیفعال یبه صورت دورکار هااز آن یبا مردم و بعض میدر تماس مستق
 یکرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیاشت یالگو یحکه طرا قیتحق ی. با توجه به مطالب مطرح شده و هدف اصلابدیبخصوص بانک ها بهبود 

که قرار است در  شوندیم مطرح ریرو سوالات ز نیاز ا ارد،قرار دهد وجود ند یمورد بررس یطیشرا نیرا در چن یشغل اقیکه اشت یکه مدل نیاو  باشدیم
 پژوهش حاضر بدان پرداخته شود:

 نیشده در ا ییشناسا یشغل اقیاشت یهامؤلفه یاست؟ در ادامه روابط درون یشامل چه عوامل یکرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیاشت یهامؤلفه
 چگونه خواهد بود؟ یبانک ستمیکرونا در س طیپژوهش و در شرا

 پژوهش نظری چارچوب
 اشتیاق شغلی

مشارکت کارکنان در کار خود است. اصطلاح  یبه معنا اشتیاق شغلیعبارت  (.2016، 2یمطرح شد )ل 1کانتوسط  1990در سال  یشغل اقیمفهوم اشت
 یریو درگ یدلبستگ اق،یاشت زانمی (.2021، 3علی، خان و علی) دکن یباشد که در آن کار م یارتباط افراد با بدنه ا یممکن است به معنا یق شغلاشتیا

ند، به اشتیاق شغلی به این معنا است که کارکنان به صورت فیزیکی درگیر هست(. 2006، 4ی، باکر و سالانوااست )شوفل یشغل اقیاشت ،مطلوب با شغل
 اقیوان گفت که اشتتمی میهنگا (.2020، 5دکویپر و شوفلیط برقرار می کنند )مان ارتباطور شناختی هوشیار و به صورت همدلانه با افراد دیگر در ساز

ق شغلی بالا همه ا اشتیاافراد ب(. 2016، 6)والکوفنماید شغل غرق  کینسبت به  ی، فرد خود راو احساس یشناخت ،یوجود دارد که از لحاظ جسم یشغل
شود و تفکری گیرند. اشتیاق شغلی با انرژی، مشارکت و کفایت متمایز میمسئولیت به کار می ابعاد فیزیکی، شناختی و عاطفی خود را در انجام دادن

غل و سازمان محل کار فرد است. ای به شاشتیاق شغلی سه مؤلفه را در بردارد که نوعی تعهد شخصی و حرفه  (.1399مثبت و واقعی است )محمدی، 
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پذیری ذهنی اشاره دارد. همراه با تمایل به تلاش و پافشاری در انجام وظایف و سطوح بالایی از انعطافبودن اولین مؤلفه یعنی نیرومندی به پر انرژی 
به نحوی که فرد سرشار از احساساتی چون شود، دومین جزء اشتیاق شغلی فداکاری است که به تعامل و درگیر شدن کامل فرد با شغلش مربوط می

نقش مهمی در سازمان دارد. سومین مؤلفه یعنی جذب که در آن فرد چنان با خرسندی مجذوب شغلش کند شوق، غرور و افتخار است و حس می
 یشغل اقیاشت نهیمطالعات در زم .(1399شود، توصیفی از تمرکز کامل فرد در شغلش است )بستانی و قربانحسینی، شود که متوجه گذشت زمان نمیمی

 یو ذهن یکیزیاز لحاظ ف نیلذت و وجد دارند و همچن ،یحس خوشحال یو از لحاظ احساس شتریمثبت ب یهادهد که کارکنان مشتاق تجربهمی نشان
ی تقویت می شود که شغل و منابع شخصی غلی زماناشتیاق ش (.2008 ،یو شوفل )باکر ندیرا منتقل نما یشغل اقیاشت نیتوانند امی باشند ومیتر سالم

 (.2021، 1اوجو، فاوهنمی و یوسلیزاند )خواسته های شغلی را برآورده کن

 های اشتیاق شغلی مؤلفه
 :گرددیم به آن اشاره ریکه در ز گشته لیبر آن صحه گذاشته و تحل گرید یهامستخرج و با نام اتیاز ادب یابعاد در این مطالعه

ر تحقیقات خود؛ سازماندهی، شناسایی و تفسیر اطلاعات حسی باشد. گرگوری ادراک را د: ادراک راهی برای شناخت جهان اطراف می2یادراک اقیاشت

 نماید که اشتیاق شغلی کارکنان، شاملمی (، بیان2010) 3(. روکهام1397زاده، جلالی و حیدری، داند )افجه، قربانیمحیط جهت شناخت محیط می
(. 1396های شناختی است )هاشم مطوری، ن از سازمان و شغلشان مؤلفهتفکر یا ادراک کارکناباشد. چگونگی میهای شناختی، عاطفی و رفتاری مؤلفه

 (.1396پیشه،  درک فرد از شغل خویش در برانگیختن وی برای کارکردن نقش مهمی دارد )اقبالی، همتی گلیان و رعیت

شود. معنوی بودن اغلب همراه با خوش خلقی و یها و احساسات یک فرد به کار گرفته موی معمولا در زمینه رفتارها، نگرشه معن: واژ4یمعنو اقیاشت

رو بودن، جود و بخشش، شفقت و مهربانی یا هر آن چیزی است که در رفتار به )نیکی( یا )پاکدامنی( قلمداد گویی است و مترادف با گشادهپرهیز از گزافه
ها و جهت دادن به سوی سعادت، یگانگی به این حساسیتکنیم. تلاش در راستای پرورش حساسیت به خویشتن، دیگران و وحدت بخشیدن به یم

کنند می تر رفتارتر و عادلانه(. افراد معنوی در محیط کار، مهربان1396ترین تعریف از معنویت است )نوروزی، منتظری، پورمندی و حسینی اوزینه، جامع
های قوی برای انجام کار دارند، نسبت به شغلشان آورند. کارکنانی که انگیزهمی دررود، کار گروهی بیشتری را از خود به نمایش میو انگیزه آنان بالاتر 

 (.1396دهند )اقبالی و همکاران، میاشتیاق و علاقه زیادی دارند و مشتاقانه وظایف خود را انجام 

ی که سبب شادی و برداشت مفید و مؤثر وی به : از دیدگاه منینجر سازش فرد با جهان اطرافش با حداکثر امکان، به طور5یروان/  یروح اقیاشت

تواند محلی باشد که افراد روز به روز بهتر شوند و در آن احساس (. محیط کار می1390طور کامل گردد سلامت روحی است )ایرانزاده و زنجانی، 
دهد بهداشت و سلامت ( نشان می2003) 8و وینبرگ( 2001) 7(. نتایج پژوهش تیلور2012، 6و رشد کنند )اسپریزر، پورات و گیبسون سرزندگی، نشاط

 (.1393روان کارکنان نقش مؤثری در بالابردن کیفیت کاری و دلبستگی شغلی دارد )کشاورز، فراهانی و محمدیان، 

توان ره خود و دیگرانند و میهای ما درباکنند و مرجع قضاوتل ما را هدایت میو نبایدهایی هستند که اعماها ها مجموعه باید: ارزش9یارزش اقیاشت

ها و کدهای تشکیل دهنده رفتار ها، فعالیتتواند به بررسی ماهیت نگرشها میها نگریست. درک ارزشها به عنوان اعتقادات اساسی افراد و گروهبه آن
(. کارکنان اشتیاق بیشتری 1393زاده، متین و حسناند )زارعیها، انگیزش و رفتار و مبنای مفروضات اساسی یک جامعهمبنای نگرش هاکمک کند، ارزش

 (.2009گردد )باکر، ها به طور مناسبی قدردانی میبه شغل خود خواهند داشت، اگر احساس نمایند که از رفتار و عملکرد مطلوب آن

در انجام وظایف شغلی را فراهم سازد و مثل تواند موجبات ارتقای خلاقیت و نوآوری کارکنان مدت میسازمانی در بلندایط : شر10یتیحما اقیاشت

کنند می دانند و نسبت به سازمان احساس پایبندی و وفاداریمیفرهنگ حمایتی سازمان بر اشتیاق شغلی مؤثر است. کارکنان سازمان را معرف خودشان 
دهد )حمایت سازمانی(، می را مورد مساعدت و حمایت قرارهاست و نیروهای خود این احساس را ادراک کنند که سازمان دلواپس خوشبختی آن زمانی که

 (.1396آرام و خادمی، دانند )فقیهشان میخود را جزیی از سازمان متبوع

حقوق و پاداش به  شور و اشتیاق شغلی کارکنان با رعایت انصاف در پرداختتوان زمینه را برای دهند می: برخی نتایج نشان می11یمال اقیاشت

لطیفی ان، رعایت رویه اجرای قوانین سازمانی، رعایت مسائل اخلاقی، احترام و صداقت در هنگام برخورد با کارکنان فراهم کرد )رنگریز، سجاد و کارکن

 
2. Ojo, Fawehinmi & Yusliza   
2. perceptual engagement   
3. Rukhhum 
4. Spiritual engagement 
5. Mental / Psychic engagement 
6. Spreitzer, Porath. & Gibson 
7. Taylor 
8. Weinberg 
9. Value engagement 
10. Supportive engagement  
11. Financial engagement 
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ر نهایت سلوک و رفتار سطح زندگی، قدرت خرید و سلامت روحی و روانی کارکنان دارد و د (. حقوق و مزایای مناسب تأثیر فراوان بر طرز1397جلیسه، 
 (.1397گردد )ابدالی و همکاران، وری میدر بانک باعث افزایش بهره

ه عنوان اجزای تشکیل ای بای و شیفتگی حرفهای، فداکاری حرفه( در پژوهشی از مقیاس اشتیاق شغلی استفاده نمود که از انرژی حرفه1398کریمی )
( در مطالعات خود از مقیاس اشتیاق شغلی استفاده نمودند 1398کش، مقدسی و زهره وندیان )زاده، کمانخسرویدهنده اشتیاق شغلی نام برده شده است. 

وقف خود و  شغلی که نیرومندی،از مقیاس اشتیاق  (1398) زفرقندییعیو سم یعسکر که انرژی، تعهد و جذب به عنوان ابعاد آن بودند. در پژوهشی،
طی پژوهشی از مقیاس اشتیاق شغلی استفاده نموده  (1397)زاده مکلور و کاظمییرحاند. ستفاده نمودهجذب به عنوان ابعاد آن در نظر گرفته شده است ا

از مقیاس اشتیاق شغلی که  (1394)جلیلی روهر و نیا، فقانع باشند.که از شوق کار، وقف کار شدن و شیفتگی در کار به عنوان ابعاد اشتیاق شغلی می
 1، دکاسترو و یووایمانالو، کار گروهی و احساس پیشرفت ابعاد اشتیاق شغلی بودند، در پژوهشی استفاده نمودند. نیازهای اساسی، حمایت مدیریتی

ای به عنوان اجزای تشکیل دهنده آن ای و شیفتگی حرفهفهای، فداکاری حراز مقیاس اشتیاق شغلی در پژوهشی استفاده نمودند که انرژی حرفه (2020)
ای، ای و شیفتگی حرفهای، فداکاری حرفهای از مقیاس اشتیاق شغلی استفاده نمودند که انرژی حرفهدر مطالعه (2019) 2سالانواو  و، کزیپلا باشند.می

ای، از مقیاس اشتیاق شغلی استفاده نمودند که انرژی حرفه (2019) 3اوریا و کورسیی، واندنبرگ، کدمونتانای در مطالعه باشند.می ابعاد اشتیاق شغلی
در پژوهشی از مقیاس  (2018) 4مطالیبالو عابد یمصطف باشند.میای به عنوان ابعاد تشکیل دهنده اشتیاق شغلی ای و شیفتگی حرفهفداکاری حرفه

 (2018) 5ر و اورلمنسباک .باشندمیای به عنوان ابعاد اشتیاق شغلی ای و شیفتگی حرفهاکاری حرفهای، فداشتیاق شغلی استفاده نمودند که انرژی حرفه
 ای به عنوان ابعاد تشکیل دهنده آن بوده استفاده نمودند. ای و شیفتگی حرفهای، فداکاری حرفهدر پژوهشی از مقیاس اشتیاق شغلی که انرژی حرفه

  پژوهش  شناسیروش
و از نظر روش از نوع  ینظر هدف کاربردباشد. پژوهش از میی کرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیاشت مدل یضر، طراحهدف پژوهش حا

 ترینیدارد. مصاحبه اصل یشغل اقیاشت دیجد یهامؤلفه ییدر شناسا یسع یفیباشد. بخش کمی یهمبستگ -یفیاز نوع توص ( ویو کم یفی)ک ختهیآم
بخش  یاستفاده شده است. جامعه آمار افتهیختار سا مهیقسمت از روش مصاحبه ن نیباشد. در امی پژوهش نیا یفیدر بخش ک هاداده یورگردآ ارابز
خاص توسط پژوهشگر و  یهاباشند که انتخاب آگاهانه شرکت کنندهمیبانکداری دولتی و خصوصی  در بخش نیو معاون رانینفر از مد 15شامل  یفیک
و  هالفهؤباشد که منجر به استخراج ممیکیودا مکسبخش  نیاگرفته شده در  بوده است. نرم افزار بکار یبه اشباع نظر دنیرس ،گیریرط انجام نمونهش

 ایبه موضوع بوده و  ربوطمها آن یرساله دکتر ایداشته  یمقاله پژوهش نهیزم نینفر از خبرگان که در ا 12 اری، در اختهاهیگو نیگشته که ا هیگو یتعداد
 استان مازندران یخصوصو  یدولت یبانکداردر بخش  کارکنان کلیهشامل  معه پژوهشجا ،یاند قرار گرفته است. در بخش کمداشته یتجرب یستگیشا
 شامل پرسشنامه عاتاطلا یگردآور . ابزاردینفر انتخاب گرد 384ای و با استفاده از فرمول کوکران خوشه گیریبا روش نمونه یباشد. نمونه آمارمی
خبرگان استفاده  یعنوان اعتبارسنجاز شاخص لاوشه به هاهیگو هیتصف ی، برااندبه دست آمده هاهیکه گو یفیبخش، در ادامه بخش ک نیباشد. در امی
 ییپرسشنامه از روا ییروا یررسب یاده شده است. براتفاسSPSS  افزارنرمبا  یاکتشاف یعامل لیاز تحل د،یابعاد جد ییو سپس بمنظور شناسا دیگرد

از  زین ییایمحاسبه پا یباشد و قابل قبول است برامی5/0بزرگتر از  رهایتمام متغ یبرا AVEفاده شده است که مقدار و واگرا است( AVEسازه، همگرا )
مربوط به  جیبوده است. نتا 7/0ابعاد بزرگتر از  میماکرونباخ ت یمرکب و آلفا ییایکرونباخ استفاده شده است که پا یآلفا نیو همچن( CRمرکب ) ییایپا

پرسشنامه  یهاداده لیتحل ی، براهالفهؤم یدرون یابی( نشان داده شده است. در بخش ارز4در جدول ) قیتحق یهاپرسشنامه ییایو پا ییروا لیلتح
باشد که با می پرسشنامه ،یریتفس یدر معادلات ساختار طلاعاتآوری ااستفاده شد. ابزار جمع متلب افزاراز نرم( ISM) یریتفس یساختار یمدلساز

قرار  لیو تحل هیپرسشنامه بازگردانده و مورد تجز 10شده  عیپرسشنامه توز 12. از تعداد دیگرد یتوسط محقق طراح یشغل اقیاشت یهاتوجه به مؤلفه
 است.  دهیاستفاده گرد آموس افزارنرماز  یمعادلات ساختار یابیاز مدل مدلآزمون  یبرا تیگرفت. در نها

 پژوهش های یافته
 ی بخش کیفیهایافته

کدامند؟ از تحلیل محتوای کیفی استفاده شده است. به طور کلی  های اشتیاق شغلی در شرایط کرونا در سازمانهابه منظور پاسخ به سؤال اول که مؤلفه
 ی زیر اجرا شده است:هابه کارگیری تحلیل محتوا گامدر 

 : ابتدا مساله مورد نظر شناسایی و هدف تعیین گردید.تحقیقبیان مساله و تعیین اهداف  -گام اول

 
1. Manalo, de Castro & Uy 
2. Peláez, Coo & Salanova 
3. Montani, Vandenberghe, Khedhaouria & Courcy 
4. Mostafa & Abed El-Motalib   
5. Bakker & Oerlemans 
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ی گردیدند. از بین بندجهت طرح سوال استخراج و دسته ها: در این مرحله پس از مرور ادبیات و پیشینه پژوهش، مؤلفهتعیین سوال تحقیق -گام دوم

 ای جهت مصاحبه تنظیم گردید.پرسشنامه هاشناسایی و بر اساس آن دانابعاد مستخرج شده آن بعدهایی که بیشترین کاربرد و فراوانی را داشته

آوری شود، انتخاب و جمعمی : در این مرحله، محتوایی که در تحلیل بررسیتعیین محتوای مورد نظر برای پژوهش و انتخاب نمونه از آن -گام سوم

 یین حجم نمونه از اصل اشباع استفاده شده است.برای تعطریق نمونه گیری هدفمند انتخاب و  گردید. نمونه از
بیشترین  دهندگان میان کل پاسخاز باشد:میبدین شرح ی توصیفی هاباشند، یافتهمی نفر 15با توجه به آمار به دست آمده از مصاحبه شوندگان که تعداد 

درصد(، افراد دارای سابقه خدمت  7/66د دارای مدرک کارشناسی ارشد )درصد(، افرا 0/60سال ) 50تا  41درصد(، سنین  3/93درصد مربوط به مردان )
 باشد.می درصد( 3/53) 3درصد( و شعبه درجه 0/60درصد(، معاون شعبه ) 0/40سال ) 30تا  21

در  نوشتاری متن به شد سپس ضبط شوندگان توسط محقق مصاحبه یهاصحبت : تمامهاتعیین مقوله ها واز موضوعتدوین فهرستی  -گام چهارم

 محیط وورد تبدیل گردید. 

 ابتدا محتوی کلیه مصاحبه پیاده سازی و سپس کدگذاری باز به روش کدگذاری نکات کلیدی: هاانجام تحلیل محتوا و تعیین فراوانی مقوله -گام پنجم

و شبکه  هافراوانی آن (1شغلی به دست آمد که در جدول ) ی اشتیاقهالفهؤکد محوری برای م 6کد باز و 157مصاحبه،  15انجام شد. از تجزیه و تحلیل 
 ( آورده شده است.1در شکل ) هامؤلفه

 
 در بخش بانکداری اشتیاق شغلی( در شرایط کرونا یهالفهؤ)م ها. مشخصات مفاهیم و کدهای محوری و باز مستخرج از تحلیل مصاحبه1جدول 

داد تع در قالب کد محوری پردازیمفهوم مقوله

 کدهای باز

فراوانی 

 کدهای باز
  

فه
ول

م
ها

ی
غل

ش
ق 

تیا
ش

ی ا
 

 157 9 اشتیاق ادراکی  

 26 اشتیاق معنوی

 20 اشتیاق روحی/ روانی

 31 اشتیاق ارزشی

 46 اشتیاق حمایتی

 25 یق مالاشتیا

  157 جمع کدهای محوری و باز    

 1استخراج شده مطابق شکل  کیوداافزار مکسدر این مرحله مدل اشتیاق شغلی که با استفاده نرم نتایج به دست آمده: تجزیه و تحلیل -گام ششم

 شده است. ها پرداختهدستهو زیر هابندی دستهنشان داده شده است که به طبقه

 
 در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهالفهؤ. شبکه م1شکل 
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در این مرحله، در پژوهش حاضر برای روایی و پایایی بخش کیفی از چهار محور مقبولیت، همسانی، مشخص نمودن روایی و پایایی نتایج:  -فتمگام ه

به شده که محاس 968/0ن برای پایایی نیز از کاپای کوهن استفاده گردید که مقدار شاخص کاپا برابر با پذیری استفاده گردید. همچنیپذیری و انتقالتایید
 پذیری عالی دارد. نشان از سطح توافق

 ی بخش کمیهایافته
طبق  است. رگان استفاده شدهعنوان اعتبار خب وشه بهاز شاخص لا هابرای تصفیه گویه شده توسط خبرگان،های تکمیلنامهآوری پرسشپس از جمع

 20سوال مشخص شده و  CITC 70مقدار ، شده است. به منظور انجام تحلیل اکتشافیحذف  هامانده و مابقی گویه گویه باقی 70تعداد  CVRآماره 
 حذف شد. بر سوالات باقی مانده تحلیل اکتشافی صورت خواهد گرفت. بود 3/0مقدار آن پایین تر از سوال که 

. در تحلیل عامل اولیه ن بارتلت استفاده شداز آزمواز متغیرها در ماتریس همبستگی برای تحلیل عاملی  ایور مناسب بودن حجم مجموعهمنظبه 
طبق  باشد بهتر است( و همچنین ترباشد )هرچه به یک نزدیکمی این پرسشنامه توانایی عاملی شدن را به مقدار قابل قبول تا اینجا دارا مشخص گردید

نتیجه هر  گرددمی بودن ماتریس همبستگی رد همانیعنی بنابراین فرض صفر ی درصد است 5از  ترکوچک داریمعنیچون مقدار آزمون کرویت بارتلت 
 های تحقیق است.عاملی برای داده دو شاخص حاکی از مناسب بودن انجام تحلیل

ویژه  یهاگیری شده در پرسشنامه ارزشازهاندسئوال 50( خلاصه شده است. از 2ها در جدول )نتایج حاصل از اجرای تحلیل عاملی اکتشافی بر روی داده
 . نمایدمی را تبیین هادرصد کل واریانس متغیر 297/84عامل بر روی هم  6عامل بیشتر از یک است و درصد واریانس مشترک بین متغیرها برای این  6
 

 (در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهالفهؤج شده )متبیین شده عوامل استخرا. ارزش ویژه و واریانس 2جدول 

  ارزش ویژه درصد واریانس تبیین شده درصد تراکمی

24.879 24.879 12.440 1 

43.546 18.667 9.333 2 

59.471 15.925 7.963 3 

69.367 9.896 4.948 4 

78.685 9.317 4.659 5 

84.297 5.612 2.806 6 

ده است. هر متغیری که بار بیشتری بر یک عامل داشته باشد، به آن ( ارائه گردی3در جدول )بهراه تناظر سوالات  هاماتریس حاصل از چرخش عامل
باید آن متغیر را در عاملی  بار شودشوند. از طرفی اگر یک متغیر بر بیش از دو عامل و بیشتر از آن معنادار تلقی می 3/0عامل تعلق دارد. بارهای 

 بگنجانیم که بر آن بیشترین بار را دارد.
 (در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهالفهؤ)م PCاختار عامل چرخش یافته مقیاس از طریق روش ماتریس س .3جدول 

 هاشاخصو  هاگویه

1 2 3 4 5 6 

0.948 : S1 0.963: S7 0.948: S23 0.952: S34 0.979: S44 0.743: S64 

0.931 : S2 0.956: S8 0.935: S24 0.946: S35 0.957: S45 0.708: S65 

0.927 : S3 0.944: S9 0.924: S25 0.944: S36 0.954: S47 0.688: S66 

0.923 : S4 0.943: S10 0.877: S27 0.922: S37 0.953: S48 0.650: S67 

0.911 : S6 0.938: S13 0.874: S30 0.920: S39 0.946: S49 0.647: S69 

 0.917: S15 0.639: S32 0.905: S40 0.944: S50  

 0.915: S16  0.893: S41 0.943: S52  

 0.883: S17  0.875: S42 0.926: S53  

 0.867: S18  0.848: S43 0.918: S54  

 0.848: S19   0.915: S56  

 0.656: S21   0.905: S58  

    0.903: S59  

    0.898: S61  
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    0.879: S62  

 ( نشان داده شده است. 4در جدول ) و همچنین نتایج روایی و پایایی ی حاصل از تحلیل اکتشافی اشتیاق شغلیهالفهؤم بندیدسته
 بهمراه نتایج روایی و پایایی بانکداریدر بخش  ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهالفهؤی حاصل از تحلیل اکتشافی مهالفهؤم بندی. دسته4جدول 
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 0.985 0.944 72/0 اعتقاد دارم.به شغلم 
 

0.988 

 70/0 می باشد.مشتریان مورد قبول محصولات و خدمات از طرف 

 70/0 آن می باشد.اون پذیرای عممدیر یا وقتی انتقادی دارم 

 71/0 می رسد.بالادستی به  نمصدای 

 67/0 می نمایم.سازمان درک شغل و موقعیت خود را در 

ی
نو
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ق 

تیا
ش

ا
 

 0.982 0.980 0.837 71/0 از کارم لذت ببرم.ماید که نمی  سازمان به نحوی عمل

 71/0 میدانم. پذیرمسئولیتخود را 

 69/0 شود.می من تعالی سبب  مرنوع کا

شود )از نظر رنگ، نور، سرمایش، گرمایش، می که برای کارمند مهیا محیطی
می  منو خود سیستم عامل شبکه و ...( سبب رشد و تعالی سیستم  افزارنرم

 شود.

69/0 

 68/0 شود. من میارتباط برقرار نماید سبب تعالی  منبا  مسئول مستقیم زمانی که 

 68/0 شم.می باشریک ی کاری هادر موفقیت

 67/0 شود.می منتعالی تفویض اختیار سبب 

 65/0 داریم.هم تفاهم کارکنان با ما 

 63/0 دارم.رشد و پیشرفت در سلسله مراتب سازمانی 

 64/0 من می شود.فردی سازمان باعث پیشرفت 

 55/0 است.مشخص هدف در کار 
ی

وان
/ ر

ی
وح

ق ر
تیا

ش
ا

 
 0.962 0.951 0.811 71/0 می نمایم.آرامش نسبی ساس در سازمان اح

 71/0 مهیا می شود.من ابزار کار برای 

 70/0 می گردد.مناسب ایجاد فرایندهای کاری 

 64/0 می نمایم.برقرار ارتباط  مبا کار

 63/0 ت.که دارای انرژی اس می کنمدر محیطی کار 

 54/0 رم.رضایت دا ماز شغل

ی
ش

رز
ق ا

تیا
ش

ا
 

 0.985 0.983 0.882 72/0 شغلی ارزشمند است.، مشغلاحساس می کنم 

 70/0 می رسم.نظر وجهه اجتماعی در جامعه ، به سطح قابل قبولی از مبا شغل

 71/0 است.مدیر در سازمان تعریف شده برای رئیس و م ارزش کار

 69/0 است.ارزش معنوی دارای  مکار

 68/0 می دانم.اهداف سازمان جزئی از  خود را

 68/0 نماید.می ایجاد انگیزه  مکه برای است ایبه گونه مشغل

 66/0 .می باشممجموعه مثمرثمر در پیشرفت 

 65/0 می شود.زیرمجموعه ارزش قائل سیستم برای کارکنان 

 65/0 شود.می حفظ  ماحترامی در حضور مشتر
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حم
ق 

تیا
ش

ا
ی

ایت
 

همراه با حفظ حریم و چارچوب صمیمانه و دوستانه ارتباط مجموعه کاری ام در 
 گیرد.می قانونی سازمان صورت 

71/0 0.880 0.989 0.990 

 69/0 سپارد.می  منبا نظارت به مدیر کارها را با اعتماد همراه 

 68/0 شود.می سازمان اهمیت داده د در به مسایل بازنشستگی افرا

ی پشتیبانی و هاقبیل مسکن، بیمه، صندوقبه خدمات رفاهی و حمایتی از 
 شود.می و ... اهمیت داده مسائل ورزشی 

70/0 

 67/0 می نمایم.سازمان احساس امنیت در  مجایگاه و مکاندر 

 70/0 دارم.امنیت شغلی 

 68/0 گیرد.می در سازمان صورت من  و معقول از حمایت منطقی

مدیر با کارکنان می تواند  همفکریچنانچه در محیط کار مشکلی بوجود بیاید 
 مؤثر باشد.

66/0 

    68/0 شود.می شایسته سالاری انجام بر اساس  هاتشویق

    67/0 گردد.می درج ام تشویق در پرونده 

 68/0 می نماید.تأمین  مبرای آینده عالی را مشغل

 66/0 گیرد.می رفتار منصفانه صورت ، مدهمیل عملی که انجامدر مقاب

 66/0 داشت. ممناسب، ارتقاء مناسب نیز خواهرد در صورت عملکباور دارم که 

 65/0 .ردتوجه دا ام خانوادهسازمان به 

ق
تیا

ش
ا

 
ی

مال
 

 0.860 0.796 0.550 54/0 شود.می اختصاص داده به من مناسبی پاداش و مزایای سازمانی 

 52/0 گیرد.می و مناسب صورت پرداخت و مزایا به موقع 

 55/0 گیرد.می افراد در سازمان صورت اعطاء تسهیلات مالی به 

 54/0  در من ایجاد انگیزه نماید. تواندمی حقوق مناسب 

 50/0 دارد.ی وجود حقوق دریافتتناسب کار با 

 
 در حد مناسبی است.های اشتیاق شغلی نشان داده شد است، روایی واگرای مؤلفه 5همانطور که در جدول 

 در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناها. روایی واگرای مؤلفه5جدول 

 مالی حمایتی ارزشی روحی معنوی ادراکی 

      0.972 اشتیاق ادراکی

     0.915 0.247 شتیاق معنویا

    0.900 0.182 0.120 روانی اشتیاق روحی/

   0.939 0.242 0.326 0.296 اشتیاق ارزشی

  0.938 0.134 0.199 0.111 0.221 اشتیاق حمایتی

 0.742 0.220 0.224 0.393 0.235 0.379 اشتیاق مالی

 
 ( نشان داده شده است.6جدول ) ی اشتیاق شغلی درهامؤلفهکمی خلاصه مراحل کیفی و 

 در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهامؤلفهیکمصه مراحل کیفی و خلا .6جدول 

 تعداد ایجاد شده تعداد اولیه  

 15 15 مصاحبه مرحله کیفی

 157 573 هاجملات و گویه

 70 157 )اعتبار سنجی خبرگان( CVR مرحله کمی

EFA عامل 6( و 50) 70 ملی اکتشافی()تحلیل عا 

CFA عامل 6( و 50) 50 ملی تاییدی()تحلیل عا 
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 (ISMمدلسازی ساختاری تفسیری )
برای تعیین روابط چگونه است؟  های اشتیاق شغلی شناسایی شده در شرایط کرونا در سازمانهادر پاسخ به سوال دوم تحقیق که روابط درونی مؤلفه

این زمینه استفاده شده است.  خبره در 10متلب استفاده شد. بدین منظور از  افزارو نرم ISMیک ی اشتیاق شغلی در شرایط کرونا از تکنهادرونی مؤلفه
ا بر )امتیازه( در زیر آمده است. 7شود که در جدول شماره )می با یکدیگر جمع هاآوری نظرات همه خبرگان، اعداد صفر و یک همه ماتریسبعد از جمع

 دهیم.می مبنای تلفیق نظرات خبرگان را مد پرسشنامه قرار ISMامه در پرسشنمی باشد(.  4تا  1اساس 
 در بخش بانکداری ی اشتیاق شغلی در شرایط کروناهانظرهای خبرگان در مورد روابط میان مؤلفه بندی. جمع7جدول 

 ی اشتیاق شغلیهامولفه 

اشتیاق 
 روحی

اشتیاق  اشتیاق معنوی کیاشتیاق ادرا
 حمایتی

 اشتیاق مالی ق ارزشیاشتیا

فه
ول

م
ها

ی
غل

ش
ق 

تیا
ش

ی ا
 

 18 19 20 10 25  اشتیاق روحی

 10 16 14 11  17 اشتیاق ادراکی

 25 29 18  28 15 اشتیاق معنوی

 15 10  17 20 29 اشتیاق حمایتی

 26  20 13 23 20 اشتیاق ارزشی

  24 19 22 20 29 اشتیاق مالی

بدین  20گیرد که برابر است با می به بیان ساده عدد مد ملاک ارزیابی قرار بدست آمد.ماتریس دسترسی اولیه برگان، خبا توجه به نظرات تجمیعی 
 0کوچکتر هستند را عدد  20 دهیم و اعدادی که ازمیقرار 1بزرگتر هستند را برابر  20کنیم و اعدادی که از می مقایسه 21منظور اعداد جدول را با مد 

 دهیم. میقرار
نیز  Bرابطه داشته باشد و معیار  Bبا معیار  A. یعنی اگر معیار  i,j=1 , j,k=1–> i,k=1ماتریس دستیابی اولیه باید این قانون بررسی شود که اگر 

دهند که در ماتریس می ننشا شوندمشخص  1یی که با علامت *اهرابطه داشته باشد خانه Cنیز باید با  Aرابطه داشته باشد آنگاه معیار  Cبا معیار 
بعد از محاسبه ماتریس دسترسی اولیه، ماتریس دسترسی نهایی برای ابعاد با در نظر . انددسترسی اولیه صفر بوده و پس از سازگاری عدد یک گرفته

زگاری مورد بررسی قرار گرفت و مشکلی از ماتریس دستیابی نهایی از لحاظ سا د.آید تا ماتریس دستیابی اولیه سازگار شومی گرفتن رابطه تسری بدست
 این لحاظ مشاهده نشد. 

که در  گیردمی وابستگی شکل -شود و ماتریس قدرت نفوذمی در نهایت ستون قدرت نفوذ از جمع سطری و ستون وابستگی از جمع ستونی حاصل
 ( در زیر آمده است:8جدول )

 وابستگی-اتریس قدرت نفوذم. 8جدول 

فه
ول

م
ها

ی
غل

ش
ق 

تیا
ش

ی ا
 

 ی اشتیاق شغلیهامولفه 

اشتیاق 
 روحی

اشتیاق 
 ادراکی

اشتیاق 
 معنوی

اشتیاق 
 حمایتی

اشتیاق 
 ارزشی

اشتیاق 
 مالی

قدرت 
 نفوذ

 رتبه

 دو 3 0 0 1 0 1 1 اشتیاق روحی

 سه 1 0 0 0 0 1 0 اشتیاق ادراکی

 یک 6 1 1 1 1 1 1 اشتیاق معنوی

 دو 3 0 0 1 0 1 1 اشتیاق حمایتی

 یک 6 1 1 1 1 1 1 اشتیاق ارزشی

 یک 6 1 1 1 1 1 1 اشتیاق مالی

  3 3 5 3 6 5 وابستگی

 سه سه دو سه یک دو رتبه

وجی و مجموعه مشترک مجموعه خر .گرددمشخص  هامجموعه عوامل خروجی، ورودی و مشترک آن باید برای تعیین سطح هر یک از عوامل
ی موثر بر هادر سطح سوم مؤلفه هام، پنجم و ششم یعنی اشتیاق معنوی، اشتیاق ارزشی و اشتیاق مالی یکسان هستند. لذا این مؤلفهی سوهامؤلفه

 یهاا این مؤلفه در سطح یک مؤلفهمجموعه خروجی و مجموعه مشترک مؤلفه دوم یعنی اشتیاق ادراکی یکسان هستند. لذ گیرند.می اشتیاق شغلی قرار
توان می ها. با حذف این مؤلفه و حذف شماره آن از مجموعهندارد هاگیرد. یعنی این مؤلفه تأثیر چندانی بر سایر مؤلفهمی موثر بر اشتیاق شغلی قرار

تیاق حمایتی یکسان اول و چهارم یعنی اشتیاق روحی و اشی های سطح دوم را شناسایی نمود. مجموعه خروجی و مجموعه مشترک مؤلفههامؤلفه

 j عامل

 i عامل 
 

 iعامل 

 

 j عامل
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از  های آن مؤلفههای سطح دوم و شمارههاپس از حذف مؤلفه گیرند.می ی موثر بر اشتیاق شغلی قرارهادر سطح دوم مؤلفه هاهستند. لذا این مؤلفه
 توان عوامل سطح سه را مشخص کرد. می هامجموعه

 باشد.می (1( و نمودار )9جدول )به صورت  MICMACمتلب و آزمون  فزاراخروجی نرم
 

 (MICMACمیزان وابستگی )نمودار قدرت نفوذ و. 9جدول 

 اشتیاق مالی اشتیاق ارزشی اشتیاق حمایتی اشتیاق معنوی اشتیاق ادراکی اشتیاق روحی عوامل

 6 6 3 6 1 3 قدرت نفوذ

 3 3 5 3 6 5 میزان وابستگی

 

 
 (MICMACتگی )نمودار میزان وابس. قدرت نفوذ و1نمودار 

است که نیروی نفوذ ضعیفی دارند، با این وجود از نیروی وابستگی بالاتری  "متغیرهای وابسته"دسته اول شامل  MICMACبا توجه به نتایج آزمون 
ی نفوذ ضعیفی دارند، با این وجود از است که نیرو "متغیرهای وابسته"امل دسته دوم نیز ش لفه اشتیاق ادراکی(.ؤبرخور دارند )م هالفهؤنسبت به سایر م

است که  "متغیرهای مستقل"دسته سوم نیز شامل  لفه اشتیاق روحی و اشتیاق حمایتی(.ؤبرخور دارند )م هالفهؤنیروی وابستگی بالاتری نسبت به سایر م
توان بر بقیه متغیرها تأثیر می ند و با ایجاد تغییر در آنهاست، که در واقع متغیرهای کلیدی هستنیروی نفوذ قوی دارند، اما نیروی وابستگی آنها ضعیف ا

 لفه اشتیاق معنوی و اشتیاق ارزشی و اشتیاق مالی(.ؤگذاشت. )م
ه شده ( نشان داد2کنیم که در نمودار )می را بر اساس اولویت به دست آمده از بالا به پائین ترسیم ها، آنهامؤلفه فدر این مرحله بر اساس سطوح مختل

 است:
 

 
 در شرایط کرونا در بخش بانکداریی اشتیاق شغلی هالفهؤ. مدل ساختاری تفسیری م2نمودار 

 

 

 

 

 سطح سوم

 طح دومس

 ادراکی اشتیاق

 حمایتی اشتیاق روحی اشتیاق

 ارزشی اشتیاق معنوی یاقاشت مالی اشتیاق

 سطح اول

 پذیریبیشترین تأثیر

 گذاریبیشترین تأثیر
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 مدل نهایی ارتباط بین متغیرها 
  اسبی برخوردار است.( نشان می دهد که مدل پژوهش از برازش من10شاخص برازش مدل در جدول )

 یی تحقیق. مدل نها10جدول 

 X2/df RMSEA NFI IFI RFI PRATIO PNFI شاخصهای برازش

 >50/0 >50/0 >9/0 >9/0 >9/0 <05/0 <2 میزان قابل قبول

 69/0 66/0 92/0 95/0 93/0 038/0 93/1 مقادیر محاسبه شده

 
 افزار آموس ترسیم شده است. اس از برونداد نرم( مشخص شده است. این مدل با اقتب3ار )ی اشتیاق شغلی در نمودهامدل معادلات ساختاری مؤلفه

 
 در بخش بانکداریدر شرایط کرونا ی اشتیاق شغلیهالفهؤمدل معادلات ساختاری م. 3نمودار 

 به نمایش گذاشته شده است.( 11، چهار رابطه مورد تأیید قرار نگرفته است. خلاصه نتایج تحقیق در جدول )هااز بین رابطه
 رآوردهای مدل ساختاری. ب11جدول 

تخمین  مسیر نتیجه آزمون

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

ضریب 

 استاندارد

 سطح معناداری

اشتیاق  عدم تأیید
 حمایتی

اشتیاق  --->
 ارزشی

0.080 0.053 1.492 0.079 0.136 

اشتیاق  عدم تأیید
 حمایتی

 اشتیاق --->
 معنوی

0.043 0.056 0.766 0.041 0.443 

اشتیاق  تأیید
 حمایتی

اشتیاق  --->
 مالی

0.253 0.069 3.637 0.188 0.0001 

اشتیاق  تأیید
 روحی

اشتیاق  --->
 ارزشی

0.126 0.045 2.817 0.139 0.005 

اشتیاق  عدم تأیید
 روحی

اشتیاق  --->
 معنوی

0.048 0.047 1.026 0.051 0.305 

ق اشتیا تأیید
 روحی

اشتیاق  --->
 مالی

0.400 0.059 6.786 0.329 0.0001 

اشتیاق  تأیید
 روحی

اشتیاق  --->
 حمایتی

0.093 0.043 2.182 0.103 0.029 

اشتیاق  تأیید
 ادراکی

اشتیاق  --->
 حمایتی

0.199 0.049 4.052 0.205 0.0001 

اشتیاق  عدم تأیید
 ادراکی

اشتیاق  --->
 روحی

0.085 0.054 1.570 0.080 0.116 

  یریگ جهیبحث و نت
 یامدهایپ یاما دارا باشدیمافراد در ارتباط  ی. اگر چه به ظاهر با سلامت جسمباشدیم یچالش جهان نیتربه عنوان مهم 19 دیکو یکنون طیدر شرا
به همراه داشته  زینو ... را  یمال ،یتیحما ،یروانو  یروح یامدهایپ نه،یقرنط طیبوده است. بحران کرونا و شرا زین یاسیو س یفرهنگ ،یاجتماع ،یاقتصاد
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بود.  یکرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیمدل اشت یپژوهش طراح نیافراد گشته است. هدف ا یشغل اقیامر سبب کاهش اشت نیاست و ا
به عنوان  یمال اقیو اشت یتیحما اقیاشت ،یارزش اقیاشت ،یروان /یروح اقیاشت ،یمعنو اقیاشت ،یادراک اقینشان داد که اشت یفیبخش ک یهاافتهی

 های. با توجه به بررسابدییم شیافزا یشغل اقیگردند، اشت تیتقو یاستخراج یهاهر کدام از مؤلفه کهیم. هنگاباشندیم یشغل اقیاشت یهامؤلفه
که در  گرید یهاپژوهش یهاافتهین پژوهش با یا یهاافتهی یرو به طور نسب نیمطابق با پژوهش حاضر در دسترس قرار نگرفت. از ا قایدق یامطالعه

 یزفرقندیعیو سم ی(، عسکر1398و همکاران ) زادهی(، خسرو1398)یمیکر لیاز قبگذشته  قاتی. تحقگرددیم سهیپژوهش آمده مقا نهیشیبخش پ
(، 2019و همکاران ) ی(، مونتان2019و همکاران ) زی(، پلا2020) ن(، مانالو و همکارا1394کاران )و هم این(، قانع1397زاده )و کاظم کلوریمی(، رح1398)

 جهینت نیترکه مهم یواقع شد در حال یمورد بررس یعاد طیدر شرا یشغل اقیاشت نهی( در زم2018(، باکر و اورلمنس )2018) بیمطالالو عابد یمصطف
نشان داد که با توجه به آزمون  زین یبخش کم یهاافتهی. باشدیم یکرونا در بخش بانکدار طیدر شرا یشغل اقیاشت یالگو یطراح قیتحق نیا

MICMAC اقیو اشت یروح اقیمولفه اشتشامل  زین دسته دوم ،یادراک اقی: دسته اول شامل مؤلفه اشتاندشده یبنددر سه سطح دسته هامؤلفه 
مستقل هستند که  یرهایکه متغ یمال اقیو اشت یارزش اقیو اشت یمعنو اقیاشت فهشامل مؤل زیو دسته سوم ن باشندیوابسته م یرهایکه متغ یتیحما
و  یمال اقیاشت نیاز آن است که ب یپژوهش حاک گرید یهاافتهیگذاشت.  ریتأث رهایمتغ هیبر بق توانیم هادر آن رییتغ جادیبوده و با ا یدیکل یرهایمتغ
که  دهندیمحوله را به نحو احسن انجام م یکارمندان کارها یمال اقیاشت شیرابطه وجود دارد. با افزا یحرو اقیو اشت یمال اقیاشت نیو ب یتیحما اقیاشت

 یروح قایاشت زانیم ،یمال اقیاشت شیبا افزا نی. همچنابدییم شیافزا زین یتیحما اقیو اشت گرددیو سازمان از کارمند م ریمد تیامر منجر به حما نیا
 اقیاشت نیاست که ب نیپژوهش ا یهاافتهی گری. از ددینمایسازمان تلاش م یهاو همسو با هدف شودیکار خود م ریدرگ مشو شخص با آرا شتریب زین

کنان، حفظ احترام کار یبرا ستمی، ارزش قائل شدن س ریو مد سیرئ یها ارزش کار کارمند برا. اگر در سازمانرابطه وجود دارد یروح اقیو اشت یارزش
 اقیاشت شیلازم جهت افزا طیو شرا اتیدارد که مقتض یارزش اقیباشد نشان از اشت ییدر کارکنان در سطح بالا زهیانگ جادیو ا یمشتر ورکارمند در حض

 یادراک اقیو اشت یتیحما قایاشت نیب نیو همچن یروح اقیو اشت یتیحما اقیاشت نیکه ب دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی. دیفراهم خواهد گرد یروح
بر اساس  قیتشو ،یتیو حما یدادن به خدمات رفاه تیاهم م،یو دوستانه با کارمند همراه با حفظ حر مانهیهمچون ارتباط صم یوجود دارد. موارد هرابط
 شیافزا یتیاحم اقی. هر اندازه که اشتدینمایم ایرا مه یروح اقیبروز اشت نهیو ... زم یشغل تیو معقول از کارمند، امن یمنطق تیحما ،یسالار ستهیشا

 یکارکنان گشته و دلبستگ یراب زهیانگ جادیسبب ا تواندیو سازمان، م رانیصورت گرفته از طرف مد یها تی. حماابدییم شیافزا زین یروح اقیاشت ابدی
قرار دهد.  ریتحت تأث یاداراک اقیاشت تواندیم ابدی شیافزا یتیحما اقیو هر چه اشت باشدیم یتیحما اقیهمان بروز اشت نیکه ا دینما جادیبه کار ا

 نیو ب یادراک اقیو اشت یروح اقیاشت نیب ،یروح اقیو اشت یمعنو اقیاشت نیب ،یتیحما اقیو اشت یمعنو اقیاشت نینشان داد که ب هاافتهی گرید نیهمچن
 یادراک اقیبر اشت دیبا ییکرونا طیدر شرا یشغل اقیش اشتیافزا ینشان داد که برا هاهافتی یرابطه وجود ندارد. به طور کل یتیحما اقیو اشت یارزش اقیاشت

دو مؤلفه  نی. همچنندینما دیکار خود تأک تیبه عنوان اولو ،یمال ،یمعنو ،یارزش یهااقیبر اشت دیبا رانیآن مد تیتقو یمنظور برا نیتمرکز کرد که بد
 . کنندیم عمل یانجیم( به عنوان یروح اقیشت، ا یتیحما اقیمدل )اشت نیاز ا گرید
 :گرددیم شنهادیبه دست آمده، پ جیتوجه به نتا با
خاص باز  یریگ میتصم یشود، دست افراد برا یم شنهادیها به سازمان پ تیاز کارها و مسئول یاریکه بس یدر سطح شعب بانک، در دوران کرونا زمان -

 .ابدی شیانجام آن افزا یکارکنان برا اقیباعث شود اشت طیهستند شرا ریکه وقت گ ییاز کارها یاریگذارده شود تا بس
اقدام  ونیناسیواکس یتوانند برا یکنند. بانک ها م یبه سلامت خانواده خود فکر م یاست حت ادیز اریکارکنان بس یبر رو یشار رواندر دوران کرونا ف -

شوند و هم  نهیواکستوانند هم خود کارکنان  یم زیو ن ندینما یرا وارد خانه نم یضیبرسند که مر نانیاطم نیکه در خط اول هستند به ا یکنند تا افراد
 شود. یآن ها م اقیاشت شیامر سبب افزا نیخانواده تحت پوشش آن ها. ا

استرس را در کارکنان کم نموده  زانیر ممشاو ایبحث مربوط به روانشناس  قیتوان از طر یم ابد،ی یم دایپ شیخطا در دوران کرونا به واسطه ترس افزا -
 .ابدیش تا سطح خطا کاه

 ندینما زهیانگ جادیبحران کرونا باشد، در کارکنان ا طیو پرداخت حقوق که متناسب با کار کارمند در شرا یمال لاتیاعطاء تسه قیبانک ها از طر رانیمد -
 . ندیامور نما نهیبه انجام به قیو آنان را تشو

 اقیاش نهیبه یسازادهیو پ تیبه تقو هامؤلفه نیتا بتوانند با تمرکز بر ا دینما یخدمات مال رانیبه مد یانیکمک شا تواندیمپژوهش  نیز احاصل ا جینتا
 . ندینما یکارکنان را همراه زین یتیو حما یکرونا پرداخته و از نظر روح روسیبا وجود و یشغل
 یو موانع بررس هاشرانیارتقاء و پ نهیدر زم یکرونا عوامل طیشده اما در شرا ییفقط مؤلفه ها شناسا یوضوعپژوهش از نظر م نیبه ذکر است در ا لازم

 .گرددیم شنهادیپ یآت نیبه محقق شتریب قاتیحاضر و انجام تحق قیشدن تحق تریموارد ذکر شده جهت غن ینشده است. بررس

 منابع
بانک  کنانکارکنان )مورد مطالعه:کار وریتأثیرنظام پرداخت بر بهره (.1397. )امیر، اشرفی و علی ،میری ،محمد رضا ،ضابط ،رضا ،جوادیان ،علی ،ابدالی

 .102-75(، 53)9ناجا،  فصلنامه علمی منابع انسانی ن. قوامین شعب شهر تهرا
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نونگذاری. مجلس و اختی اثرگذار بر ادراک در فرایند قا(. عوامل شن1397افجه، سید علی اکبر، قربانی زاده، وجه الله، جلالی، کاظم و حیدری، الهام. )
 .207 -177(، 95) 25راهبرد، 

(. بررسی تأثیر معنویت در سازمان بر اشتیاق شغلی پرسنل منطقه یکم نیروی 1396علی. )اقبالی، صادق، همتی گلیان، سید ابراهیم و رعیت پیشه، محمد
 .44 -31(، 4)4ایی،پژوهشی آموزش علوم دری –لنامه علمی دریایی راهبردی ارتش جمهوری اسلامی ایران. فص

(. بررسی رابطه مدیریت مشارکتی با توانمند سازی و سلامت روحی معلمان زن ) مطالعه موردی(. زن و 1390ایرانزاده، سلیمان و زنجانی، سعید. )
 .83-65(، 14)4مطالعات خانواده، 

فصلنامه چشم  نقش میانجی توانمندی کارکنان در شهرداری ساوه.تأثیر گردش شغلی بر اشتیاق شغلی با  .(1399) .مسعود قربانحسینی، طاهره و بستانی،
 . 119-108 ،(24)3 انداز حسابداری و مدیریت، جلد چهارم،

اقتصاد  ینامه پژوهش ها. فصلرانیا یساختار بازار در صنعت بانکدار یابی(. ارز1399. )نیحس ی،میابراه و روزیف ی،فلاح ،محسن، چیپورعبادالهان کو
 .26-11 ،(13)4 ی،صنعت

(. لسونیو و ماریس یا)روش دو مرحله رانیا یصنعت بانکدار ییعوامل مؤثر بر کارا ی(. بررس1399. )سایپر ،لوفرین و میعظ ی،نظر ،هیعط ی،ترخان
 .41-1 ،(2)17 ی،اقتصاد مقدار یپژوهش یفصلنامه علم

ررسی روابط چندگانه میان راهبردهای رهبری مثبت گرا، اشتیاق شغلی و (. ب1396سعود و محمد جانی، صدیقه. )حیدری، مرضیه، قربانی دولت آبادی، م
 .63-43(، 32(، پیاپی )4)8پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،  –نشاط اجتماعی در دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس. فصلنامه علمی 

ارتباط عدالت سازمانی و اشتیاق شغلی با عملکرد سازمانی مربیان  .(1398) .یمکر،زهره وندیانو  حسین ،مقدسی، اکرم ،کمانکش، اسفندیار، خسروی زاده
  .55-63(، 1) 6 ،پژوهشی مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش -صلنامه علمی . ف)مورد مطالعه: هیات های ورزشی شهر اراک(

شناختی با فرسودگی شغلی معلمان )مورد مطالعه معلمان بهزیستی روانبررسی رابطه اشتیاق شغلی و  .(1397) .رضا ،کاظم زاده و حسین ،رحیمی کلور
 . 82-71 ،(4)7 ،روان شناسی مدرسه .شهر اردبیل(

نامه مشاوره شغلی و (. عوامل مؤثر بر دلبستگی شغلی کارکنان با رویکرد فراتحلیل. فصل1397رنگریز، حسین، سجاد، عاطفه و لطیفی جلیسه، سلیمه. )
 .146-117 (،37)1سازمانی، 

(. نقش میانجی ارزش های کاری درونی در ارتباط بین ارزش های کاری بیرونی و رفتارهای ضد 1393زارعی متین، حسن و حسن زاده، محمدصادق. )
 .243-262(، 2)3شهروند سازمانی با تأکید بر نگرش اسلامی. مدیریت در دانشگاه اسلامی، 

. یدر صنعت بانکدار یمنابع انسان یریپذبر انعطاف یمبتن یسازمان یچابک ی(. مدل ارتقا1399صمد. ) ،دماق یمیرح و رضا ،سپهوند ،محسن ،نژادعارف 
 . 26-1، (1)10 ی،مطالعات منابع انسان یعلم ۀفصلنام

ارت بهداشت درمان ارآمدی و اشتیاق شغلی در کارکنان وزرابطه بین تحقق رهبری تحولی با خودک .(1398) .مرتضی زفرقندی، سمیعی و مجید، عسکری
 .45-35(، 3) 28، طب و تزکیه ی.و آموزش پزشک

(. رابطه حمایت سازمانی و جو سازمانی نوآورانه با اشتیاق شغلی کارکنان وزارت علوم، تحقیقات و فناوری. 1396فقیه آرام، بتول و خادمی، محسن. )
 .146 -133(، 1)10های آموزشی، مدیریت و برنامه ریزی در نظام 

(. تاثیر آموزش سرمایه روان شناختی مدیران بر افزایش اشتیاق شغلی کارکنان. پژوهشنامه 1394) .نیا، مریم، فروهر، محمد و جلیلی، صدیقهقانع 
 .72 -59(، 3(، پیاپی )3)1روانشناسی مثبت، 

-178، (2) 3 ،هداشت کار و ارتقاء سلامت. بملایربا اشتیاق شغلی در کارکنان دانشگاه ی پنج عامل بزرگ شخصیت بررسی رابطه (.1398. )جواد ،کریمی
187. 

رابطه سلامت روانی و دلبستگی شغلی در معلمان تربیت بدنی شهر یاسوج. مطالعات  .(1393کشاورز، لقمان، فراهانی، ابوالفضل و محمدیان، حیدر. )
 .78-71(، 3)1مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، 

تخصصی ارزیابی تأثیرات اجتماعی ویژه نامه پیامدهای  -فصلنامه علمی .بر اقتصاد جهانی 19کووید  -ویروس کرونابررسی اثرات  .(1399) .متنی، حسین
 .181-163 ( ،2 )1 ،19 کووید –شیوع ویروس کرونا 

 ،(4)18 در توسعه و سیاست،ی و سلامت سازمانی زنان پرستار. زن تحلیل ساختاری تأثیر سکوت و آوای سازمانی بر اشتیاق شغل (.1399سارا. ) محمدی،
601-617. 

 ،نشریه پرستاری ایران ه.اشتیاق شغلی پرستاران و ارتباط آن با حمایت اجتماعی ادراک شد (.1398. )سعیده ،ایراندوست و احمد ،زینب، نصیری ،مهریزی
32 (120 ،)60-70. 

فصلنامه  .مان و رفتار کاری نوآورانه: تأکید بر نقش میانجی اشتیاق شغلیتبادل اجتماعی ساز .(1398).جهانگیر نداف، مهدی، مهرابی، علی و سالاروند،
 .154-129(، 5)2مدیریت نوآوری در سازمان های دفاعی، 
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