
 

215 Zainab Esmaili, Shams al-Sadat Zahedi, Alireza Kooshki Jahormi, Mohammad Javad Hozoori. Identifying the Ante-
cedents and Consequences of Human Resource Motivation in the Insurance Industry with a View to Vroom's Expec-

tancy Theory 

Journal of Executive Management   
Volume 16. Issue 31. Spring and Summer, 2024. Pages 215 to 245. 

Research Paper 

Identifying the Antecedents and Consequences of Human Resource Motivation 
in the Insurance Industry with a View to Vroom's Expectancy Theory 

Zainab Esmaili*1  , Shams al-Sadat Zahedi2 , Alireza Kooshki Jahormi3 , Mohammad Javad Hozoori4  

 
1 student of Public Administration Majoring in Organizational Behavior, School of Management and Accounting, 
Allameh Tabatabai University, Tehran, Iran 
2 Supervisor,Professor, Member of the Faculty of the Department of Public Administration, Faculty of Manage-
ment and Accounting, Allameh Tabatabai University, Tehran, Iran 
3 Advisor, Assistant Professor, Member of the Academic Staff of the Department of Public Administration, Fac-
ulty of Management and Accounting, Allameh Tabatabai University, Tehran, Iran 
4 Advisor, Associate Professor, Member of the Academic Staff of the Department of Public Administration, Fac-
ulty of Economics and Management, Payam Noor University, Tehran, Iran 
 

10.22080/JEM.2024.25146.3842  

Received: 
April 17, 2023 
Accepted: 
November 5, 2023 
Available online: 
August 17, 2024 

Abstract 
Human resource motivation, along with knowledge and attitude, is one of the vital compo-
nents for understanding behaviors. This understanding of the human resource motivation 
process requires a systematic approach. In this regard, Vroom's expectancy theory is an 
almost complete theory related to human resource motivation. The present study was con-
ducted using qualitative research and thematic analysis methods of semi-structured inter-
views to identify the implications and antecedents of human resource motivation in the 
insurance industry using Vroom's expectancy theory. The statistical population of the study 
included 14 managers from the insurance industry. They were selected by non-probabilistic 
and snowball sampling methods.  The analysis of the extracted data was done by thematic 
analysis method in MAXQDA software. Accordingly, 82 indicators in the form of 12 sub-
categories were identified. One of them is extrinsic motivation factors, including 4 dimen-
sions of working conditions, sense of job security, opportunities for job progress and pro-
motion, financial rewards, and financial and non-financial rewards given to human re-
sources. Another component is intrinsic motivation factors, including 3 dimensions of di-
versity and challenges related to job skills and duties, positive feedback from managers and 
colleagues, and appreciation or punishment to motivate human resources. Interactive jus-
tice refers to justice in the relationship between human resources and the organization. 
Procedural justice is related to justice in the implementation of processes and organiza-
tional policies. Distributive justice is related to justice in the distribution of resources and 
rewards in the organization. Eleven primary categories include human resource motivation, 
innovation, performance in performing tasks, organizational silence, love of work, gender 
beliefs about the role in the organization, job burnout, perceived organizational support, 
attitude towards teamwork, organizational justice, and organizational supervision. Thus, by 
implementing the strategies presented in the research model, it is expected that the insur-
ance industry will achieve a significant achievement in the field of human resource motiva-
tion. 
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Extended abstract 
1. Introduction 
With the emergence of new technologies 
and following globalization, the nature of 
work and, consequently, the employees’ 
motivation is growing and changing more 
and more (Bergman, Bergman, Berger, 
2017). Accordingly, it can be said that mo-
tivating employees, on the one hand, plays 
an important role in the success and im-
provement of their working performance, 
and on the other hand, is one of the major 
concerns of managers and executives in 
any organization in this period to increase 
productivity. The reason for this is that the 
employees of the organization have been 
proven as the main factor in the quality 
survival of any organization. The efficiency 
of the organization and following that, the 
achievement of the organization's vision 
and goals, depends on creating the desired 
motivation in the employees. Of course, 
one of the reasons for paying attention to 
the concept of motivation can be its im-
portance in occupational psychology 
(Fincher & Robins, 2019, 805). For years, 
the internal characteristics affecting em-
ployee motivation have been investigated 
by researchers, and among the theories 
proposed in this field is Vroom's expec-
tancy theory, which by creating a strong 
relationship between rewards and the 
amount of work required to achieve that 
reward provides a relatively comprehen-
sive view to the concept of manpower mo-
tivation. However, this theory also has 
some weaknesses and therefore cannot be 
used to investigate the issue of employee 
motivation in all jobs. According to what 
was discussed, in the present study, sev-
eral research gaps were identified by the 
researcher, such as the fact that no re-
search has been done regarding the ante-

cedents and consequences of human re-
source motivation in the insurance indus-
try.  

2. Methods 
In the current research, in order to design 
a paradigmatic model of consequences 
and antecedents of human resource moti-
vation in the insurance industry, a qualita-
tive approach with the Grounded Theory 
Method was used considering Victor 
Vroom's expectation theory. Moreover, 
the method of in-depth interviews was 
used as a data collection tool. By using this 
qualitative tool, based on the background 
and different experiences of the managers 
of this industry, this research investigated 
the perceptions of employee motivation in 
the insurance industry. In this regard, 14 
managers of the insurance industry, in-
cluding 11 male and 3 female respondents, 
were questioned by semi-structured in-
depth interviews. Finally, the Latent Con-
tent Analysis method using open, axial, se-
lective coding in MAXQDA software was 
used to analyze the collected data.  

3. Conclusions 
Based on the results obtained from the 
qualitative analysis, the categories of ex-
trinsic motivation and intrinsic motivation 
according to Vroom's theory are under the 
axial code of human resources motivation. 
In addition, the categories of interactional 
justice, procedural justice, and distributive 
justice are under the axial code of organi-
zational justice. The axial codes of organi-
zational justice, organizational supervi-
sion, attitude towards teamwork, per-
ceived organizational support, and job en-
gagement are under the axial code of an-
tecedents and factors affecting human re-
sources motivation. Moreover, according 
to the existing relevant literature, the axial 
code of gender beliefs always has a mod-
erating role on the antecedents’ side and is 



 

217 Zainab Esmaili, Shams al-Sadat Zahedi, Alireza Kooshki Jahormi, Mohammad Javad Hozoori. Identifying the Ante-
cedents and Consequences of Human Resource Motivation in the Insurance Industry with a View to Vroom's Expec-

tancy Theory 

Journal of Executive Management   
Volume 16. Issue 31. Spring and Summer, 2024. Pages 215 to 245. 

also introduced as a moderating variable in 
this research according to the extraction 
from numerous interviews. Finally, the ax-
ial codes of innovation and performance as 
organizational consequences of motiva-
tion, job burnout, and organizational si-
lence are presented on the other side of 
the research model as individual conse-
quences of motivation. 

4. Findings 
In the future, the competition of organiza-
tions and societies, and in particular, in the 
insurance industry, will be based on tech-
nologies and human resources. As such, a 
major strategic investment must be made 
for such a competitive and motivated 

workforce. Certainly, employees in such 
an environment are motivated and eager 
to share their valuable experiences and 
will act for the benefit of their organiza-
tion. In this regard, managers should have 
a correct understanding of employee mo-
tivation and the proper process of creating 
this motivation. Therefore, the employee's 
input should also be included in the valua-
tion process. For this purpose, question-
naire tools, surveys, or informal meetings 
with employees can be used to understand 
their desires and motivations and thus 
help to improve the process. Conse-
quently, managers should always discuss 
with their employees if there is a problem 
in understanding the process. 
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شناسایی پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  . کوشکی جهرمی، محمدجواد حضوریزینب اسماعیلی، شمس السادات زاهدی، علیرضا  
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

 پژوهشی علمی

  با  بیمه صنعت  در انسانی منابع انگیزش  پیامدهای و پیشایندها شناسایی
 وروم  انتظار نظریه بر نگاهی

ت  شمس ، *1اسماعیلی زینب لسادا حمدجواد ، 3جهرمی  کوشکی علیرضا ، 2زاهدی  ا وری  م   4حض

 
یریت  دانشجوی  1 ولتی  مد یش  د یریت سازمانی،دانشکده  رفتار  گرا داری،   و   مد یران  تهران،  ،  طباطبائی علامه  دانشگاه حساب  ا

یت  گروه   علمی هیئت  عضو  استادراهنما، 2 یر ولتی،  مد یت  دانشکده  د  ایران  طباطبائی،تهران، علامه  دانشگاه  حسابداری،  و  مدیر
یار،  استاد 3 ور،استاد دیریت  گروه علمی هیات  عضو مشا یت  دانشکده دولتی،  م یر داری،  و  مد  ایران  تهران،  طباطبائی، علامه  دانشگاه حساب

ور،دانشیار،  استاد 4 دیریت  گروه علمی  هیات  عضو مشا دیریت،  و  اقتصاد دانشکده  جهانگردی، و   دولتی م  ایران  تهران، نور،  پیام دانشگاه  م
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یافت:  یخ در  تار
2 ین  ۸ 14 فرورد ۰2 

یخ   : پذیرشتار
 14۰2  آبان 14

یخ انتشار  :تار
2 14  مرداد ۷ ۰3 

 چکیده
زش گی ع   ان نی  مناب سا ت  کنار  در   ان رش،  و  شناخ گ کی   ن ن  از  ی رای  مهم   ارکا تارها  درک   ب ن.  است  رف یند  از   درک  ای رآ   ف
زش گی ع ان ب سانی   منا زم  ان ستل ک م رد ی ک ی تیک   رو ستما ست  سی ر و  ا ن  د ن  ای ریه میا ظ ار ن نتظ ریه  وروم،   ا ظ سبتا   ن   ن

ملی ط در کا زش با  ارتبا گی روی  ان سانی نی ن اشدمی ا هش . ب ژو ر پ ره با  حاض ریبه ز گی ش ا ه ژو ی پ حلیل  روش  و کیف   ت
وای ه  هایمصاحبه  محت یم فتهن دف  با  و  ساختاریا ها  شناسایی  ه مد ا های  و  پی شایند زش   پی گی ع  ان نی  مناب سا   در   ان

ت مه   صنع هی  با  بی گا ر  ن ه  ب ری نتظار  نظ ورت  وروم  ا رفت   ص ذی ه.  پ مع ماری  جا قیق  آ ح مل  ت ر  14  شا دی ت   از  م   صنع
ه وده  بیم ش  به  که  ب ه  رو ون رینم مالی  گی راحت وله  و  هدفمند  غی رفیگل ب  ب ا نتخ ده  ا زیه.  اندش ج حلیلت اده  وت   هاید

ج را ه شدهاستخ ش ب ل  رو ن تحلي و ک با  و مضم رم کم زارن جام MAXQDA  اف رفت ان ذی 8 و  پ ص 2 ب در شاخ   12  قال
وله رعی  مق مل  ف ا مل  ش وا نی  ع رو زش  بی گی ود  که  ان عد  4  از  خ رایط  ب س   کاری،  ش منیت  ح ل،  در  ا رصت  شغ   هایی ف

رای ت  ب رف ش غلی  ارتقای  و  پی ش  و  ش دا رمالی  و  مالی  هایپا ه  غی ع  به  ک ب ی  منا سان ود،می  اعطا  ان کیل  ش ش ند شده  ت   ا
ز  و ولفه  نی مل  م وا زش  درونی  ع گی مل  ان ه  بعد  3  شا ه  ک وع  ب ش  و  تن ط   هایچال رتب ظایف  و  هامهارت  با  م   و  شغلی  و

ورد ت  از  مثبت  بازخ ن  سم را دی ن  و م کارا نی  و  هم دردا ه تنبیه یا  ق ور  ب زش  منظ گی ع  ان ناب نی  م سا ن   باشد،می  ان چنی   هم
ملی عدالت ه  تعا ت  ب ر  عدال بط  د ن  روا ع  بی ب نی  منا سا ن  و ان ی  در  دارد،  اشاره  سازما ال ت  که  ح ه  عدال یروی   عدالت   به  ا

رای  در ها،  اج رایند ت  ف ت  و  سازمانی  هایسیاس عی  عدال وزی ه  ت ت  ب م  در  عدال سی ع  تق اش  و  مناب ر  هاپاد ن  د  سازما
وط رب ودمی  م ز  و  ش وله  11  نی صلی  مق مل  ا زش  شا گی ن ع  ا سانی،  مناب وری،  ان وآ رد  ن ک م  در  عمل ظایف،  انجا ت  و و ک   س

شق  سازمانی، ه  ع سیتی  باورهای  کار،  ب سبت  جن شبه  ن ن،  در  نق دگی  سازما و رس ت  شغلی،  ف   سازمانی   حمای
ک رش  شده،ادرا گ سبت   ن ه  ن هی،  کار   ب رو ت  گ ن،.   باشدمی   سازمانی،  نظارت  و  سازمانی   عدال رای رای   با   بناب   اج

های رد هب ه  را ش،  مدل  در   شده  ارائ ه ژو نتظار   پ ت  رود می  ا ع ه  صن ت  به   بیم یدس شم  یاب ریچ ر  گی وزه  د زش   ح گی ن   ا
ع نی مناب سا رسد ان  . ب

دواژه ها:   کلی
یه  انسانی،  منابع  انگیزش    نظر

  و  بیرونی عوامل وروم،  انتظار
  محتوا،  تحلیل انگیزش،  درونی 
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پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  شناسایی . حضوری جهرمی، محمدجواد  کوشکی  زاهدی، علیرضا السادات اسماعیلی، شمس   زینب
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

 مقدمه 1
ا   ب انی  انس ابع  من انگیزش  ن  آ بال  دن به  و  ار  ک اهیت  م

اّوری ورود   ایفن صورت    ه به  ن  شد جهانی  و  جدید 
ه یفزا ن  اند ان،برگما ال رشد و تغییر است)برگم ی در ح

برگر  و  1،2۰1۷و  موفقیت  در  اسی  اس نقش  انگیزش   .)
ا   ایف ار  ک ط  محی در  افراد  عملکردی  ایی  و    کندیمتوان

بود برا  به ن  از    یکیهمواره    ،یوربهره   شیافزا  یآ
اینگران  نیتریاصل دست   رانیمد  یه ن  و  ارا اندرک

ان  ییاجرا ازم س هر  طور   نیا  است.  یدر  به  مسئله 
اصل  یقطع امل  ع که  است  کرده  ابت  و    یث م  تداو

ان   تیفیک ا انگسازم ن ب ارکنا ان هستند. ک ارکن ا، ک   زه یه
ارا أث ییمطلوب، بر ک ن ت ازما  توانندی گذاشته و م ریس

دست چشم   یابی به  کمک    زاندابه  سازمان  اهداف  و 
برا ش  تلا در  ان  یکنند.  ازم س در  ا  استعداده ا، حفظ  ه

چند از  مسئول  م  نیافراد  ه  استفاد ا    کنندی روش  ت
برا را  به  نخ و  استعداد  ا  ب ان  ارکن طولان  ی ک در   یمدت 

اسمت ا  فیوظا و ه جمله تأخ  ند،ی خود حفظ نم   ر یاز 
اداش  پ ارائه  حقوق،  خت  پردا ادر  دوره    یه به  مربوط 

ا  ای  یشغل االزام   یمال  یقرارداده ا  ب ه  نیآور.    چ یحال، 
ا  کی ش   نیاز  به رو ا  شناخته  ه موثر  امل  ک طور 

ه ارجی )  .اندنشد ان ابرا(.  2۰2۰  ،2ب و    ن،یبن جذب  جهت 
ن ظ  افزا  یروهایحف و  به  ازده  شینخ اگروه   یب  یه

انگ  یسن ازمان،  س در  طول   زهیمختلف  در  ان  ارکن ک
ام ال   ی تم اس ا  یکار  یه گ  د یب قرار  توجه    رد یمورد 

م ) ا ن    زهیانگ(.  2۰2۰  ،3 هنسک عنوا به  ار    کی اصولا   رفت
تعر ن    شودی م  ف یهدفمند  عنوا به  است  ممکن  و 

که    ی ندیفرآ شود  گرفته  نظر  در  جستجو  ار  رفت از 
ا ن تع  یداریشدت و پ ا ی که ن  یتا زمان  کند،ی م  نییآ   ازه

ه شوند  یبه طور منطق ارجی)  برآورد ان ه (.  2۰2۰  ،   ب   علاو
أ  (،2۰1۷)  وارما  این،  بر انگ  کندی م  د ییت   زه یکه 

گروه   یریگجهت  اثربخشدر  الاتر  ب سطح  و  ا  و    یه
ارآ افزا  ییک ان  دهد،ی م  شیرا  ازم س الا    یتعهد  ب را 

به  برد،یم ه  اد م  نه یاستف فراهم  را  منابع   کند،ی از 
ال  یطیمح فع بر  تمرکز  ا  ب ات ی عملکردگرا  انه    یه خلاق

 
1 Bergman,Bergman, Berger 
2 Banerjee 
3 Hanscom  

ا نوآورانه  ادیو  ا  کند،ی م  ج برا  ییتوان را  ن  ازما   ی س
چالش   جههموا ا  اب ار  یه تج امشخص   شیافزا  ین

شرا  دهدیم ن  طیو  ا  یرو یجذب  پ و  به  نخ را    داریکار 
م بود  ا )  بخشدیبه ابرا(.  2۰1۷  ،4وارم   ت یاهم  ن، یبن

ان  منابع  زشیانگ ازمان  یانس س هر    ی امر  یدر 
اپذ ارن "انگ  ریانک اصطلاح  ط زشیاست.  امل  ش   ف ی" 

ه  نظر  یاگسترد مدل   اتیاز  طور و  به  که  است  ا  ه
ا تع  ه گسترد ه   ن ییب اکنند ا، از جمله    یعاطف  یه رفتاره

خواسته  ماهداف،  بط  مرت ا،  اوره ب و  ا  اشدی ه اب  نی. 
بس  ی نظر  ی گستردگ در   یاری مشخصه  ات  موضوع از 

اس دل  یروانشن به  اما  ن    یمفهوم  تیاهم  لی است،  آ
اس روانشن ایبررس  زشیانگ  ،یشغل  ی در   یاژه یو  ی ه

در  .(5،2۰19)فیشر و رابینز   حوزه داشته است نیدر ا
نظر  یکیرابطه،    نیا اهیاز  حوزه    یه در  کارآمد 

انی  زشیانگ انس نظرمنابع  است  هی،  م  ورو ار  .  انتظ
ا  هینظر از  وروم  ار  ان  زش ینگانتظ از   یکی  ی انس
اه ینظر  نیترمهم  ابتدا    زش یانگ  ند یفرا  یه که  است 

 ( وروم  ط  برا1964توس ه یچ یپ  تیماه  حیتوض  ی(    د
ان   زشیانگ ازم س در  ان  اانس شد.    یکار  یه مطرح 

بق نظر م )   کتوریانتظار و  هیط (، هر فرد قبل  1964ورو
اب   انتخ اص،    ک یاز  خ شخص  کی اقدام  را    یمعادله 

م بتوکندی حل  اگر  ن.  اجزا  ا ادله    ی از  "مع مختلف 
منطقیشخص و  معقول  دقت  ا  ب ارمند  ک  یسرنخ  ی" 

م آورد،  نی بدست  آ  توا پ  ندهیاقدامات  را   ینیبش یاو 
ارنز ) کرد ن، و 6ب ارا  (.  2۰1۸ همک

متغ  نیا سه  اساس  بر    ی عنی  یاصل  ری مدل 
ن   ت،یظرف اخته شده است )به عنوا ار س ابزار و انتظ

اخته م  زین VIE یتئور م    هیر(. نظشودی شن ار ورو انتظ
توض1964) تصم   دهدی م  ح ی(  چگونه  افراد    م یکه 

ن  رندیگیم ا  مولفه    ی زشیانگ  یرو یت سه  س  اسا بر  را 
بررس  یداخل م، )  کنند   یخود  .2۰2۰  هنسکا ا   (   ن یبا 

ار ا توجه به ت ال، ب موجود، مشخص    ات یو ادب  خچهیح
ه است که محققان برا ال  ی شد اس   ی سع یطولان یه

ه  وکرد ا  ت ای ژگیاند  انگ  یدرون  یه بر  منابع   زشیمؤثر 
انی اسا  انس شن ا  ییرا  در  و  نظر  نیکنند  ا،    ه یراست

4 Varma 
5 Fincher  & Robins 
6 Burns et al 
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وروم   ار  نظر  یکیانتظ اهیاز  مورد    یه در  جامع  ا   نسبت
ان منابع زشیانگ در  زشیدرک انگ یاست و برا یانس

احوزه  مد  یه م  تیریمختلف  ه  اد اشودی استف از    ن ی. 
انگ  یبرا  هینظر انی  زشیدرک  انس ابع  صنا  من  عیدر 

ز از  مراقبت  مانند  ایمختلف  نی )پ  ییب هو  رسو  ، 1ی و 
هتلدار2۰۰1 چ  ی(،  جانگ   انگ ی ) خدمات  2۰۰۸،  2و   ،)

ن   یتیامن خانگ(،  2۰۰9،  3)جانسو  یخشونت 
ن،   ابدار2۰1۰)جانسو کت ات  2۰1۸،  4)چوپرا   ی(،  خدم  ،)

ان ب  یدرم انیو  اران   یمارست همک و  ن  (،  2۰19،    5)رحما
ه  )ارنست 2۰19)چوپرا،    یفروشخرد آموزش  و   )6 ،

ه2۰14 و  هسو  اران ؛  اسوا2۰14  ،7مک اران   نی؛  همک ، 8و 
است2۰2۰ شده  اده  استف اندلر. (  ک و   9جورجس 

نظر2۰12) اربرد  ک برا-انتظار  هی(  را    زش یانگ  یارزش 
بررس  یریادگی ن  الا بزرگس کوم   یدر  و    سینیکردند. 

انوئل از عوامل    ی تیریادراک مد  نی ( رابطه ب2۰۰۷)   10ام
ارز  یری گاندازه س  یابیعملکرد،  و    ستم ی و  اداش  پ

ا    یرا بررس  زهیانگ   افته ینسخه توسعه    کیکردند. آنه
سنت مدل  برا  تیظرف -انتظار  یاز    ند یفرآ  ح یتوض  ی را 

مد  زشیانگ سطح  کردند.    یانی م  ت یریدر  ارائه 
ا  یتئور  نیا  ن،یهمچن درک  بر    نکهیبه  ش  پادا چرا 

جنس  س  ا م  تیاس است    انیدر  متفاوت  ان  کارکن
است  ه  کرد اموانگ  کمک  اران   )ن همک .   11،2۰1۷و   )

س  هینظر درک  به  ار  ااستی انتظ ش    یه پادا و  ارتقا 
اران  همک و  )زنگ  است  ه  کرد ا2۰1۸،  12کمک    نی(. 

ال  ی مبتن  یابی نهیهز  در  هینظر فع   و   د ی)اسنت یبر 
ن  ارا ام 13،2۰۰5همک ت توسعه  و  چن    نی(  ه)   و کنند
ن  ارا ن14،2۰16همک ا  زی(  با  است.  شده  ه    نیاستفاد

دل به  ال،  ضعف  لیح اط  نق ا  یوجود  ه، ینظر  نیدر 
نینم ن برا  یاز شکل کل  توا منابع   زشیانگ  یبررس  یآ

انی تمام  انس احوزه   ی در  کرد  ی شغل  یه اده  ا استف ب  .  
بررس به  ا  ودموج  قاتیتحق  یتوجه  پ اه یدر  اگ  یه

ارج  یداخل خ تحق  ن یچند  ،یو  برا  یقیخلاء    ی مهم 

 
1 Pearson & Hui 
2 Chiang & Jang 
3 Johnson 
4 Chopra 
5 Rehman et al 
6 Ernst 
7 Hsu et al 

ن یقتحق اسا  گرا صنعت    ییشن در  ابتدا،  است.  ه  شد
بطی  قی تحق  چیه  مه،یب بر    مرت مؤثر  عوامل  درباره 

انی  زشیانگ انس ابع  از من ه  استفاد ا  ب خصوص  به   ،
انگ  یتئور است.  نشده  ام  انج ار،  منابع   زشیانتظ

انی ا  انس اهم  نیدر  ز  یاژه یو  تیصنعت  ایدارد    ن یرا 
در مح پو  عیسر  ،ینیبش یپ  رقابل یغ   یطیصنعت    ا یو 

ال  ا  کندی م  تیفع در  آن  رشد  نیو  داشتن    ازمندی ن  را
ان ارکن ا انگ  ی ک ات    زهیب ا ارائه خدم الا است تا بتوانند ب ب

و به  زم   ژه یخود  این  نه یدر  ن    ی روه اسا کارشن و  ش  فرو
مشتر اد  اعتم ارات،  خس خت  را    انیپردا خود  ه  القو ب

ا بررس  گر،ید  فکسب کنند. از طر  ار  یب   ه ینظر  خچهیت
انگ و  ار  ن    زش،یانتظ اکنو ت که  است  ه  شد مشخص 

ه ل یتعد  ریمتغ   چیه ا  یاکنند شناس کامل  طور    یی به 
همچن  است.  ه  تحق  ن،ینشد ات یاغلب  حوزه    ق در 

انی  زشیانگ انس ابع  روش   من از  ه  استفاد ابا    ی کم  یه
ادب و  ه  شد م  ا نظر  یکم  اتیانج مورد  و    هیدر  م  ورو

انگ العه  انی  زشیمط انس ابرا  منابع  بن دارد.   ن،یوجود 
قابل  ق یتحق ن  ییاجرا  ت یحاضر  و    ی بررس  ازمند یدارد 

امع  اشدی م  ی ترج همچن ب   ق یتحق   ن یا  جینتا  ن،ی. 
تقو  تواندیم ان  تیدر  انس ابع  ب  یمن و    مهی صنعت 

ه به اد اده قرار گ از آن   نه یاستف ا مورد استف ه  ردیه . علاو
ا اتیاولو  یبررس  ن،یبر  اشرکت   یقاتیتحق  یه  یه

م  مهیب ان  خاص  دهدی نش تمرکز  بحث   یکه   منابعدر 
ان ان در ا زش یانگ شیو افزا یانس صنعت وجود  نیآن

بنابرا اصل  ن،یدارد.  ا  ق یتحق  یسوال  اضر  است    ن یح
عوامل چه  انگ  یکه  انی  زشیبر  انس صنعت   منابع  در 

تأث   رگذاری تأث  مهیب چه  و  ازه    یراتیهستند؟  س از 
انی  زشیانگ انس ابع  ا  من دست   نیدر  به  صنعت 

ا  د؟یآیم بر  متغ  ن،یعلاوه  ایمتغ   ا ی  ری چه    ی ره
ه ل یتعد  رابطه وجود دارد؟  نیدر ا یاکنند

8 Swain et al 
9 Gorges & Kandler 
10 Kominis & Emmanuel 
11 Namwong et al 
12 Zeng et al 
13 Snead et al 
14 Chen et al 



 

221 

ن . 31 شماره  .16 دوره ستا ب ت. 1403 بهار و تا فحا 2 ص  . 245تا  15

دیریت  پژوهشنامه اجرایی  م  

Journal of Executive Management 

پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  شناسایی . حضوری جهرمی، محمدجواد  کوشکی  زاهدی، علیرضا السادات اسماعیلی، شمس   زینب
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

 مبانی نظری 2
مورد    1۸۸۰دهه    ل یاست که در اوا  یا"، واژهزشی"انگ

ا تم " واژه  ن،  زما آن  از  قبل  و  گرفت  قرار  ه  اد " لی استف
ا  یبرا اره رفت قرار   یزشیانگ  یبحث  ه  استفاد مورد 

اران   گرفت یم همک و  س  انگ2۰۰5،  1)فورگا به    زشی(. 
ن  شده است که افراد   فیو محرک تعر رو ین کی عنوا

ار ک م  ا انج به  ترغ   یرا  هدفمند  و    ب یخاص 
ار2۰۰6  ،2م ی)ککندیم تع تفس  ف ی(.  ای و    ی مختلف  ی ره

انگ ارائه    زشیاز  پژوهشگران  ط  توس که  دارد  وجود 
ه مفاهشد تحر  میاند.  انند  أث  دیشد  کی م ت   ی رو  ریو 

جزئ کار،  م  ا معنا  یاتیانج توض  زشیانگ  ی از    ح یرا 
انگدهندیم مح  زش ی.  مهم  ط یدر  نقش  در   یکار 

ش برا  بیترغ ارمندان به ادامه کار و تلا  یابی دست یک
سازمان اهداف  ا یا  یبه  ن    . کندی م  ف اسا روانشن

ان/یصنعت ازم بررس  یس توص  یبه  در   زشیانگ  فی و 
و  طیمح توجه  ار  و  داشته   یاژه یک بروک  ن  اند)و

ن  ارا ا2۰21،  3همک ا  ب تفس  نی(.  ال،  ایح ار  ره تع   ف یو 
نهینظر اره انگ پردازا ع هستند)کل زش یدرب  ،4کازیمتنو

انگ2۰1۰ خلاصه،  طور  به  مح   زش ی(.  به    ط یدر  کار 
م کمک  ان  ارکن ترغ کندی ک کار  ادامه  به  ا  و    ب یت شوند 

تح سازمان  قق به  )ه  یاهداف  کند    گل، یلیکمک 
وودمن  و  م  ر1992،  5اسلوکو برندت  سی؛  ؛  199۰،  6و 

اران   ن یالوم همک ار2۰21،  7و  ب انی؛  اران   یک همک ، 8و 
س 2۰13 اران   دی؛   همک جو2۰12،  9و  و  ا  م ؛  2۰22  ،10ی؛ 

ن  کورت2۰13،  11مورا زم2۰۰۷،  12؛  در    زش یانگ  نهی(. 
انی انس ابع  انگرش   ،من اشه یاند  و  ه   سه   یتی ریمد  یه

  نگرش   ،یسنت  نگرش:  شودی م  شامل  را  زیمتما  مرحله 
ط  ان  رواب ابع  نگرش   و   یانس س  یانسان  من   و )توما

ا  آن "مدل ابزار ،ی(. نگرش سنت13،2۰21گوپت "  یکه به 
م  زین تئور  شود،ی گفته   لوریت   یعلم  تیریمد  یبه 

اگرددیبرم در  ماد  نی.  ش  ادا پ ا    یمدل،  تنه ن  عنوا به 

 
1 Forgas et al 
2 Kim, D 
3 Van den Broeck et al 
4 Çeliköz 
5 Helliegel, Slocum, and Woodman 
6 Reece & Brandt 
7 Elomien 
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انگ امل  نکا  زشیع م  رکنا گرفته  نظر  اشودی در   نی. 
د به  بتن  یاه یپا  یدگاهینگرش  ا  ی م فرض    ن یبر 

تع  پردازدیم مد  نییکه  کار    ستم یس  جادیا  ر،یکننده 
تشو و  ش  ادا ال  قیپ برانگ  یم ان  کارکن تا    خته یاست 

گرش  .شوند انسان  ن ط  ن    ای  یرواب انسا "مدل 
نیاجتماع ا  زی"  پ ه    هیبر  شد بنا  اثورن  ه ات  الع مط

ا ب  نیاست.  عوامل  نیا  انگرینگرش  که  ه    یاست  علاو
مال ش  ادا پ انگ  توانندی م  یبر  کمک    زشیبه  افراد 

د بارت  ع به  ان   گر،یکنند.  نانس س  ا اس بر  ا  ای ه و    ازه
اجتماع ات  باط د  یارت ا  نیب انگ  زی ن  گرا   زش یبه 

دهه  (.  14،2۰21)بوشیرسندیم از  بعد    196۰اما  به 
نگرش  که  شد  امشخص  انسان  یسنت  یه ط  رواب  یو 

اقص  ریتصو مح  ی ن در  ن  انسا ار  رفت ارائه    طی از  کار 
  زش یانگ  نهینگرش معاصر در زم  جه،ی. در نتدهندیم

ان بر ا ارکن   ی فرض استوار است که عوامل متعدد  ن یک
تأث  به  ادر  ا  یرگذاریق هستند.  ان  انس رفتار    ن یبر 

امل   اع  تیاهمعوامل ش ات، روابط اجتم بران خدم   ی ج
مد ا  نیب ماه  را اران،  همک و  تیو  ای ژگیو  شغل،   یه

زندگ و  ار  از مح  ،یتوازن ک فرد  ن  ط یادراک  و    ازهایکار، 
غ و  فرد  ارات  ا  ره ی انتظ در  تئور  نیاست.  ا،   یراست

نسلسله  تب  ایمرا طر  ازه تئور  قیاز  و  مزلو  ام   یآبراه
بهداشت عنو  یزشیانگ-یعوامل  به  ن هرزبرگ    ا

اهینظر انگ  یه اصر  هستند   زشیمع و  مطرح  )گرنت 
ارکر،  ای تئور  گر،ید  یبندم ی تقس  در .15(2۰2۰پ   یه

م  زشیانگ ن ی را  تئور  توا دسته  سه   ،ییمحتوا  یبه 
ارز  یندیفرآ اخت  یابیو  کرد.    یبنددسته   یشن

ایتئور محتوا  ییمحتوا  یه الب    زشیانگ  یبر  ق در 
این ن  ازه درک  به  و  دارند  ایتمرکز  ا  ییازه ب از   دیکه 

م  ستمیس   قیطر کمک  شوند  ه  برآورد ش  .  کنندی پادا
ال  امث ا  ییه تئور  نیاز  ایدسته  تئور  ه امل   یش

نسلسله  تب  تئور  ازهایمرا مزلو،  ام  آبراه واسطه   یبه 
تئورمک  تئورآلدلفر   یکلند،  هرزبرگ    ی دوعامل  یو 

9 Syed et al 
10 MA & Joy 
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14 Bushi 
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ن است ارا ن و همک ای تئور(.  1،2۰14)کیا بر    یندیفرآ  یه
بر    ییروهاین  ا ی  یروانشناخت  یندهایفرآ  یرو که 

م  زشیانگ م  گذارندی اثر  اکنندی تمرکز  ای تئور  نی.   ه
تئور امل  تئور  یش ار،  تئور  یانتظ و   یبرابر  یهدف 

ار ب یهستند. به طور مثال، تئور که   کندی م انیانتظ
تلاش  بدانند  افراد  ااگر  ن یه ا نتا  ش مطلوب    جیبه 

ا امخواهد  ا  دینج نت در  جیو  بب  س فت یمطلوب    ا
م ش  ادا انگ  شودی پ است،  ارزشمند  ش  ادا پ   زش یو 

ز  یبرا کار  م  ا الوار    ادیانج بود)ت   و خواهد 
ن  ارا می (.  2،2۰21همک برابري  افراد تئوري  اگر    گوید 

اس  حس آن   ا ا  ب اکنند  ه،  به   ه شد برخورد  ادلانه  ع طور 
الا ب ا  ییانگیزش  وظ ام  انج خواهند    محوله   فی براي 

ن   داشت)چنگ ارا همک .3،2۰2۰و  ایتئور  (  یابیارز  یه
اخت خت   یشن پردا ابه  ال  یه ن    یرونیب  ای  یم عنوا به 

انگ  کی ارزشمند  بع    ت یاهم  زش یمن
بارت د4،2۰2۰نی)هودهندیم ای تئور  ن یا  گر،ی(. به ع  ه

ش   تقدندمع پادا اکه  ارج  یه ارزش    توانندی م  ی خ
ش  ادا اپ اهش دهند  یدرون  یه ا  در  .را ک  هینظر  ت،ینه

و ار  ب  وورم،  کتوریانتظ رابطه  انگ  نیبه  و    زش یتلاش 
پ  ا  ب ن   یامدهایفرد  ازما س و  خود  انتظار  مورد  مطلوب 

م اره  ا2۰19)چوپرا،کندی اش أک   هی نظر  نی(.   کندی م  دیت
ا ابزاره ارات،  انتظ اس  اس بر  فرد  و    یکه  اداش  پ

تصم  ت یظرف ا  کندی م  یریگم ی خود  رفتاره چه    یی که 
نتا به  تا  کند  اب  انتخ پ یرا  دست  مطلوب  کند.    دایج 

دارا فرد  فرد  بی ترک  ی هر  به  ارزش   ی منحصر  ا، از  ه
أث ت که  است  ارات  انتظ و  ا  بر    یمیمستق  ری ابزاره

انتظار   هینظر  ،یطور کل  به  .و عملکرد او دارد  زشیانگ
عنوان   به  م  نظر  یکیورو اهیاز  زم  یه در    نه ی مهم 

انسانی  زشیانگ ابع  فرا  من اس  اس اب    ند یبر  انتخ
ارات و پ  س انتظ ا بر اسا مطلوب مورد    یامدهایرفتاره

تأک ار  )  . کندی م  د یانتظ م  بود 1964ورو معتقد   )
انگیزش   جب  مو شخصی  ارزشمند  عوامل  یکسری 

می افراد  افراد  سپس   ش گردد.  اتلا برای  ه لازم  ی 
م   ا انج را  خود  نظر  مورد  مطلوب  اهداف  به  ابی  دستی

 
1 Kian et al 
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ابراین عملکرد افراد  2۰14،  5)سونی و راوال   دهدیم (. بن
انگیزشی  عوامل  از  ناشی  مطلوب  نتایج  ارزش  به 

میک  و  ن  سالیوا نظر  بق  ط دارد.  (،  2۰12)  6بستگی 
مهم   نظریه  یک  وروم،  انگیزش  ار  انتظ نظریه 
ای   اورده دست از  ه  اد استف ا  ب که  است  انگیزشی 
انگیزش   عوامل  تشریح  به  روانشناسی،  ات  تحقیق

ن  کند میفردی کمک   که این    کندینم. وروم دقیقا  بیا
ه   داد توضیح  فقط  وی  هستند.  ایی  چیزه چه  عوامل 

ایج مطلوب، تصمیم  گیری  که افراد با امید به کسب نت
اران،    کنند می همک و  ای2۰15)پرویس  به    هی نظر  ن(. 

انگ  ل یتحل عملکرد   ی فرد یزشیعوامل  با  ا  آنه و رابطه 
م کمک  ان  ازم س و  2۰14  7)ارنس، کندی در  انفر  ک ؛ 

ا  (. از این 8،2۰1۸کرونول العهرو، ب ا    مط ط ب ات مرتب ادبی
نتیجه   این  به  اد    میرسی مانگیزش  ایج روند  درک  که 

رویکرد  یک  مستلزم  انی،  انس ابع  من در  انگیزش 
این   پیگیری  به  قادر  ن  مدیرا تا  است  سیستماتیک 
ن   میزا افزایش  اشند.  ب خود  درک  ائید  ت برای  ا  رونده

ابه  ج ا  ی ن  کارمندا بت  غی اهش  ک و  ایی  تولید  ج
به   را  مدیران  که  هستند  دلایلی  از  برخی  ن،  ارمندا ک

ن   و)سورال  دهندبعد سوق می  مرحله ارا     (.9،2۰22همک

 ژوهشپ یتجرب یمبان 3
اره  نهیشیپ درب ای   پژوهش  امده پیش و  ا    پیامده

انی  زشیانگ انس ب  منابع  صنعت  ن  به   مه یدر    ک یعنوا
ع جد ان  تیریدر حوزه مد  دیموضو مطرح    یمنابع انس

بررسشودیم اگرچه  ای .  انگ  ه اره  منابع   زشیدرب
انی صنعت  انس ادر  م   گرید  یه ا ا  انج ام است،  ه  شد

ات یتحق بررس  ق ای و  ا  م یمستق  یه صنعت    نیدر 
اص به   نی. از ااندرفته مورد توجه قرار نگ  یطور جدخ

ادب ا  ات یرو،  در  ا  نه یزم   ن یموجود  س به  بت    ر ینس
احوزه  انسان  تیری مد  یه ابع  است  یمن در کمتر   .

اره   اش ذیل  ات  تحقیق به  ن  میتوا ع  موضو این  ایید  ت
ن)  ارا ارآمد(، 1396نمود: سواری و همک   ، یرابطه خودک

انگ  یشغل  اقیاشت شغل  یدرون  زشیو  عملکرد  ا   یب

6 Sullivan & Meek 
7 Ernst   
8 Kanfer & Cornwell 
9 Soral et al 
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قراردادند.    آموزگاران بررسی  مورد  ارا  ا   جینت ب پژوهش 
ا ه روش  از  ه  اد ار  یاستف بستگ  بیضر  یآم  یهم

نیپ ن دادند که ب  ونیو رگرس  رسو ارآمد  ن ینشا   ی خودک
شغل عملکرد  ا  ب  یب عملکرد   یشغل  اقیاشت  نیو  ا  ب

ب  یشغل و  اران  عملکرد   یدرون  زشیانگ  نیآموزگ ا  ب
بت معن  یشغل ن رابطه مث ارا وجود دارد.   یدار  یآموزگ

اد آب ه  ا )  یش ن  ارا همک به  1395و  خود  پژوهش  در   )
انگ  یبررس نتا  یشغل  زشیعوامل    ن یا  جیپرداختند. 

انگ که  داد  ن  ا نش برجسته   زشیپژوهش  در   یانقش 
ازمان انی ا  یورو بهره   یعملکرد س ابع انس ایمن کند ی م  ف

فرد عملکرد  بود  به سازمان  یو  بود   یو  به واسطه  به 
ا  ن، یممکن است. همچن  یشغل  زشیانگ   ت یسطح رض

انی تأث  زشیو انگ ابع انس آن  یادیز ریمن ا بر عملکرد  ه
انگ مهم  زشیدارد.  ا  ینقش  ارتق و  بود  به سطح    یدر 

ال ان دارد، درح ازم م انگ  کهی عملکرد افراد و س   زش یعد
کارا کاهش  به  اثربخش  یی منجر  ن    یو  ازما س و  فرد 

)شودیم ه  زاد موسی  و  رضوانی  پژوهش  در   .1394  )
تمرکز   بیمه  انی  انس منابع  انگیزش  بر  موثر  عوامل  بر 

است ه  است که  .  شد ه  داد ن  ا نش پژوهش  این  نتایج 
علمی،   و  جدی  عملکرد  ابی  ارزشی انند  م عواملی 
م   ا ایج انج ازخورد از طرق مختلف در مورد نت فت ب ا دری
برای   پیشرفت  فرصت  ن  بود فراهم  کاری،  ایف  وظ
ا   ب و  ایسته  ش ن  مدیرا وجود  و  انسانی  ابع  من ام  تم

ابل  ق أثیر  ت خدمتی    یتوجهصلاحیت،  انگیزش  بر 
ن   نشا پژوهش  این  نتیجه،  در  دارند.  انی  انس ابع  من

عمی این  به  توجه  که  می دهد  و وامل  بود  به تواند 
ه   همرا به  را  بیمه  انی  انس منابع  انگیزش  افزایش 

اشد اهدئوداشته ب انلو و م انگیزش   ری تأث( 2۰13)1. چیت
ار انی یبر عملکرد ک ابع انس در ایرلند مورد بررسی   من

دادند. ا  قرار  بررس  نیهدف    زش یانگ  ر یتأث   یپژوهش 
انی است.  یبر عملکرد کار ابع انس العه من   در این مط

ماهدئو  تانلویچ   ی اصل  یهاهینظر  یبررس  به    و 
ب  یابیارز  یبرا  زشیانگ رابطه  و   زشیانگ  نیمجدد 

پرداخته و  عملکرد  تحل  ه یتجزاند  ه    لی و  داد ن  نشا
ابع انسانی رابطه   نیاست که ب انگیزش و عملکرد من

 
1 Chintalloo & Mahadeo 
2 Paais & Pattiruhu 
3 Kuswati 

ادار دارد.  یمعن پاتیروهو  وجود  و  ایس  در 2۰2۰)2پ  ،)
أث  پژوهشی بر  ،شز یانگ  ریت ان  یره ازم بر    یو فرهنگ س

ا انی  تیرض انس منابع  عملکرد  بررسی   و  مورد  را 
که   داد  ن  نشا تحقیق  این  نتایج  ش  ز یانگقرارداد. 

بهرور  یمهم  ری تأث  تواندیم منابع   یبر  عملکرد  و 
اشد. وقت انی داشته ب انی انگیزش    یانس ابع انس که من

اف وظا  یبرا  یک ام  ا    فیانج ب حتمالا   ا دارند،  خود 
ا  یاجرا  بهتر  انگیزش   ن ی. اکنندی خود را آغاز م  فی وظ

طر  تواندی م  شز یانگ اداش   ق،یتشو  قیاز  اپ اد  یه   ی م
افرصت   ،یمعنو  و اء،    یشغل  شرفتیپ  یه ارتق   ا یو 

نگران  یحت ایرفع  مح  ه ار  ط یدر  .  شود  تیتقو  ی ک
انگیزش  2۰2۰)3کوسواتی اثیر  ت خود  پژوهش  در   ،)

قرارداد.   بررسی  مورد  ان  ایش عملکرد  بر  را  ن  ارمندا ک
ا  کوسواتیهدف   تجرب  نیاز  بات  اث العه    ر یتاث   یمط

انگ به    یزشیعوامل  هم  انی،  انس منابع  عملکرد  بر 
توص تا  یفیصورت  صورت  به  هم    ی اکتشاف/یدییو 

ا نت است.  ه  م  نیا  جیبود ن  نشا که   دهندی مطالعه 
رو ش  ز یانگ تأث   یبر  انسانی  منابع   اری بس  ر یعملکرد 

بت ن دارد.    یمث ارا همک و  لح  ،  2۰11)4صا انگیزش    ر یتأث ( 
شغل عملکرد  ا  یبر  دولت  انی  انس در   ی التی منابع 

الز ن  م آ از  حاکی  نتایج  قراردادند.  بررسی  مورد  را  ی 
مثبتی   رابطه  شغلی  عملکرد  و  انگیزش  که  است 

ای مدیریت به ویژه میاستراتژیدر نتیجه،   دارند. -ه
انی تدوین  ت ابع انس ا توجه به سطح انگیزش من واند ب

ن  ارا همک و  رییسی  سلسله  (،  2۰19)5شود.  مدل 
ب انیا یانجیاثر م و  زشینگی امرات  ،نگیزش منابع انس

ازار  نیب نوآور  یداخل  یابیب بررس  یو  مورد    ی را 
پ  قی تحق  نیا.  قراردادند روش  ایاز    ی برا  یشیم

ه   یآورجمع بهمن داد ه  گرو انی  انس ابع  من از  ا  ه
ه م اد اکندی استف ان م  ج ی. نت اثر  ش  ز یکه انگ  دهدی نش

ازار  نیب  یجزئ  یانجیم نوآوری  داخل  یابیب دارد.   یو 
تحریک   را  نوآوری  انگیزش  گردید  مشخص  همچنین 

ال  می   ستم یس  کیو    یارتباطات داخلکند و در عین ح
ازمان  لیتحو أث نیشتریب  دیدج  یس ازار  ریت ب بر   یابیرا 

نوآور  یداخل و   دارند.    یو  اگونی  ارسی گ

4 Salleh 
5 Raeisi 
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ن)  ارا رابطه    1(2۰۰۷همک گ  ینوآور،  ان   شز یو 
عموم بهداشت  ان  مورد  متخصص را  انیا  اسپ در  ی 

اورند که   بررسی قراردادند ات    ینوآورو براین ب در خدم
عموم افزا  یبهداشت  اعث  سلامت    ت یوضع  شیب

ابرایم  تیجمع بن محرک  ن،یشود.  ادرک    ی ه
ا یفرآ ن سلامت    استیس  ی برا  ینوآور  ینده   ک یگذارا

ه است. ینگران ن داد که  عمد ایج نشا   ی درک نوآورنت
نیمد  یبرا ات    را موسس مقدم  خط  ارکنان  ک و 

که    یمتفاوت است. در حال  ی)دولتی( عموم  یبهداشت
ب م  مقد خط  ان  کارکن کل  شتر ینگرش  عملکرد    ی به 

بستگ مد  یموسسه  ن یدارد،  و    را مشارکت  اس  احس
ب  یم  یشتریب  شز یانگ ا  آنه ار  رفت و  به    شتریکنند 

ا فرد  یهالیپروف سازمان  ی نوآورانه    دارد.   یبستگ  یو 
ابراین،   مزا  یبرابن ن  اند رس حداکثر  ایفرآ  ی ایبه    ی نده

فن بهداشت  یسازمان  ا ی  ینوآورانه  ات  خدم ارائه   ،یدر 
ادیا انگ  ج و  مشارکت  س  حسا و    رانیمد  یبرا  ش ز یا

بهداشت ات  مؤسس در  مقدم  خط  ان  ارکن  یعموم  یک
است.  اریبس اران   مهم  همک و    ر یتأث   (،2۰22)2دای 

نوآور  یشخص  شز یانگ بر  نوآورانه  جو  چ  یو   نیدر 
دادند.   قرار  بررسی  امورد  انگ  جینت داد  ان  ش  ز ینش

أث  یشخص ت نوآورانه  جو  توجه  راتیو  ابل  بر    یق
ا  نوآوری بر  ه  علاو ن    یرونی ب  شز یانگ  ن، یدارد.  عنوا به 

امل    کی م  شی  ز یانگع عمل  مشخص    کند یمثبت  و 
آمارگردید    یدرونش  ز یانگ  نیب  یدار  ی معن  یتفاوت 

ن و   ارا   ر یتأث (،  2۰19)3نوآوری وجود ندارد. فیشر و همک
انگ  یدرون  شز یانگ خلاق  ی رونیبش  ز یو  و    ت یبر 

اننوآور ازم ان مورد بررسی قرار دادند.ی در س ای آلم  ه
ا ال یتحل  جینت ب  ونیرگرس  یه مرات اثرات    ی سلسله 

درون انگیزش  ه  گسترد بت  انه    یمث خلاق عملکرد  بر  را 
أ ت نوآورانه  ا  د ییو  بر  ه  علاو   ه یفرض   ن یا  جینتا  ن،یکرد. 

ا ت ب  دییرا  انگیزش  که  ب  ،یرونی کرد  انگیزش    نیرابطه 
ادار را به  ی نوآور/تیو عملکرد خلاق یدرون   و طور معن

تعد بت  اافته ی.  کندی م  لیمث چه    ه هر  که  داد  ن  ا نش
در فتیاحتمال  ش   ا چه    شتریب  پادا هر  و  اشد  ب

درون أث  ی انگیزش  ت اشد،  ب الاتر  ب  ر یب بت  بر    ی شتری مث
ا )   جینت چوپرا  دارد.  پژوهش 2۰19خلاق/نوآورانه  در   )

در  انگیزش  اد  ایج برای  م  ورو ار  انتظ نظریه  از  خود 
انه  کتابخ اربران  ایج  ک نت کرد.  ه  اد استف اهی  دانشگ ای  ه

انگیزش،   جمله  از  م،  ورو تئوری  عوامل  که  داد  ن  ا نش
و   انگیزش  بر  مهمی  تأثیر  ظرفیت،  و  ابزار  ار،  انتظ

دارند کاربران  ایت  ) .رض انارجی  پژوهش 2۰2۰ب در   )
صنعت   انی  انس منابع  انگیزش  در  ارتقا  أثیر  ت به  خود 

ان داد که فرصت  خت. نتایج نش ا بیمه در هند پردا ه
افزای اعث  ب کار  در  پیشرفت  منابع و  انگیزش  ش 

آن  حفظ  و  انی  می انس ان  ازم س در  ا  اله درح   که یشود، 
اهش  ک روند  این  در  ازمان  س به  تعهد  و  اداری  وف

ابدمی جدول  ی در  از  اخلاصه    1.  انه یشیپی  ی ه
هیبررس ه شده است:  شد  آورد
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 ی از  ادبیات پژوهشی در رابطه با انگیزش شغلی منابع انسانی  ا خلاصه   - 1جدول 

حقق وع  سال  و م وض  جهینت م

و  گیپاشاب  یرض
(1398) 

  بر  ایمزا و پاداش ریتأث یبررس
  نقش بر د یتأک با سبز  تی ریمد

  ،یشغل زشیانگ یاواسطه
لعه   مهیب کل   اداره در یامطا

 زنجان  استان یاجتماع نیتأم

  سبز تی ری مد بر  یشغل زشیانگ ق یطر از ایمزا و  پاداش پرداخت
 . هستند اثرگذار 

وح   یاردکان یفت
(1397) 

 یبندرتبه و ییشناسا
حول  یارهایمع   پرداخت  درگرا ت

ور به یسازمان یهاپاداش   منظ
ود   آن  ریتأث و عملکرد بهب

 منابع انسانی زشیبرانگ
لعه ور : یمورد مطا   شعب ام

جارت بانک  زد ی شهرستان ت

 ،یکاربرد ت یخلاق) یعملکرد یارهایمع شاخص  5  از شاخص 3
خصص، و یستگیشا وربه( منابع انسانی  کار ت یفیک  ت   خالص ط

  بانک شعب  امور  اداره در یشغل  زشیانگ زانیم درصد  88.2
جارت  . کنندی م نییتب را زدی شهر  ت

لامیره و  
 ( 2006)1همکاران

  ریو تأث زشیدر انگ رییتغ ریتأث
بین  ی در شغل یآن بر فرسودگ

 ورزشکاران 

تییتغ   یقابل اعتماد یهاکنندهینیبش یپ ،زشیانگ تی فیدر ک را
ودگ یبرا   جینتا ن، یاست. علاوه بر ا یشغل  یهمه ابعاد فرس

حل   ی منف ی ریرپذییکه تغ ینشان داد که شناگران ون یرگرس ل یت
جربه م یعاطف   یدر معرض خطر فرسودگ شتریب کنند،ی را ت

 هستند.  یشغل

ریسمابسی و  
 ( 2۰12)2همکاران

تحول   یسبک رهبر ریتأث
  یفرسودگ ش،ز یانگ ن،یآفر

و   یشغل ت یبر رضا یشغل
 عملکرد کارکنان

حول آفرین نقش مستقیمی در افزایش انگیزش، فشار   رهبری ت
کمتری بر وقوع فرسودگی شغلی ، بهبود رضایت شغلی و  

ودگی  انگیزش دارای اهرم منفی  .عملکرد دارد معنادار بر فرس
انگیزش تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی   .شغلی است

 .دارد عملکرد کارکنانو 

لد و   مک دونا
 (2۰19)3همکاران

و   یشغل یفرسودگ ت،یرضا
 در محل کار  شز یانگ

ودگ یهمبستگ شز یانگ ن یروابط ب یشغل تیرضا   ی و فرس
جیرا  یهمبستگ  کند.  ی م میان

لا ، رضا عیجهت بد  ن یاز ا جینتا نیا   ی شغل ت یهستند که او
وان ورودبه ودگش ز یانگ یعن   یهای خروج یجابه ی شغل ی و فرس

لقاء مشترک شناسا کی ود،ی م ییا  ی مجدد دیتأک جینتا ا ،یو ثان ش
ت   ح با کارمند سرپرستمناسب  بر نقش ارتباطا کار   ط یدر م

 .دارد

پز و   دشام
 ( 2۰16)4همکاران

حول آفر  یرهبر :  ر ییو تغ نیت
ونه رهبران از طر لت   قی چگ عدا

  روانیپ شز یبر انگ یسازمان
ود تأث  گذارند  ی م ریخ

ل دهدی نشان م جینتا حول  یکه در حا بر هر   نیآفرکه رهبران ت
لت سازمان وع عدا عمدتا   روان یپش ز یانگ گذارند،ی م ریتأث ین

حت تأث لت رو   ریت وز یفرد  نیو ب یاهیعدا .  یعیو عدالت ت  است

 
1 Lemyre 
2 Risambessy  
3 MacDonald 
4 Deschamps 



 

226 

ن . 31 شماره  .16 دوره ستا ب ت. 1403 بهار و تا فحا 2 ص  . 245تا  15

 

دیریت  پژوهشنامه  اجرایی  م

Journal of Executive Management 

شناسایی پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  . کوشکی جهرمی، محمدجواد حضوریزینب اسماعیلی، شمس السادات زاهدی، علیرضا  
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

و و   وتانت س
 (2۰1۸)1همکاران

لت سازمان کار و   طیمح ،یعدا
 شز یانگ

حق جینتا لت سازمان ینشان م قیت ح یدهد که عدا کار   ط یو م
ورت فرد یمثبت و معنادار ریتأث  یبر انگیزش کارکنان چه به ص

. کارمندان ی و چه جمع   ک یدر  ی مدت طولان  یکه برا یدارد
ل شرکت با   ی که از سو یرفتار خوب لی شرکت کار کرده اند، به د

ود یآنها م دهد،   یکه شرکت به آنها م تی و احساس امن ش
چنان در شرکت م .  ی هم  مانند

لطفی و  
 (2۰22)2همکاران

و   ینظارت، انگیزش کار ریتأث
ت ب بر عملکرد   یفرد نیارتباطا

به   یکارکنان و تعهد سازمان
وان متغ  مداخله گر  یرهایعن

دارد، اما   یمعنادار ریبر عملکرد کارکنان تأث زشینظارت و انگ
ت ب . سپس   یبر تعهد سازمان یریتأث یفرد نیارتباطا ندارد

خص  . دارد یمعنادار ریتأثانگیزش بر  ینظارت و ارتباط ش

رونن و  
 (2۰2۰)3دونیا 

نظارت نادرست بر   ریتأث
  یامدهایکارکنان و پش ز یانگ

 از آن در محل کار  یناش

ود یمش  ز یمنجر به کاهش انگ نادرستنظارت  لت   ن ی. اش حا
ود بر رفتارها یزشیانگ وبه خ ولد یغ ی کار یبه ن و قصد ترک   رم

 یو رفتارها یشغل  تیگذارد و بر رضا یمثبت م ریشغل تأث
وآورانه کارکنان تأث .  یم یمنف رین  گذارد

و و   ون ووی
 (2۰22)4همکاران

نظارت   یها کیتکن یاجرا
آن بر   ریو تأث یو فرد یگروه

و عملکرد   یکار شز یانگ
لمان   مدارس    درمع

ل ی معنادار ریبر عملکرد معلمان تأث ینظارت گروه   ی دارد، در حا
گذاشته و بر   ریمعلمان تأث ی کارش ز یبر انگ یکه نظارت فرد

.  یم ریعملکرد آنها تأث  گذارد

 تانگام و یکیدیس
(2018) 

ح ریتأث   جبران کار،  طیم
ت    عملکرد بر زشیانگ و خدما

  یهاشرکت  در منابع انسانی
 بنگلادش مهیب

ح ور به زشیانگ و  خدمات جبران  کار،  طیم وجهقابل  ط   بر  یت
 . گذارندی م ریتأث منابع انسانی عملکرد

واینم  ( 2017) ک
  حفظ  و  زشیانگ در ایمزا نقش

خش  در انسانیمنابع  ل ب   ی ما
ور  چک  ی جمه

ل یایمزا جادیا ل ر یو غ ی مناسب ما منابع انسانی در   یبرا ی ما
خش مال واندی م یب . همچن  زشیانگ ت   نیمنابع انسانی را بالا ببرد

حقق نت واندی با ارزش م یایمزا جادی گرفت که ا جه یم در بحث   ت
  یشغل یو ارتقا ردیمنابع انسانی قرار گ  یبرا تیظرف جادیا

وان انتظاربه منابع انسانی با سابقه از    شتریاست که ب یعن
 سازمان دارند

  همکاران و وانگ
(2017) 

وب   هینظر توسعه  یبرا ی چارچ
وغ  ی مهندس ت یری مد  بل

ور دییپژوهش با تأ جینتا وغ   لی از قب ی عناصر  ن،یشیپ یتئ بل
بر   دییو تأ رانیمؤثر در مد یخودرهبر جادی ا ران،یمد یفکر

 افزوده است.  یقبل هیرابر نظر یمشارکت  تی ریمد

جیلت و  
 (2۰23)5همکاران

  ،هدرک شدی سازمان  تیحما
  انیو مشارکت در م شز یانگ

 س یافسران پل

که از   کندیم دیتأک ییهاسم یدرک مکان تی حاضر بر اهم جینتا
واندیم  یآنها تعامل کار قیطر ص،  ابدی شیافزا ت . به طور خا

ود مشارکت کار  یبرا ها و ناظران  سازمان  س،یافسران پل یبهب
 را ارتقا دهند.  سیافسران پل شز یتلاش کنند تا انگ دیبا

 
1 Sutanto 
2 Luthfi 
3 Ronen & Donia 
4 Wiyono 
5 Gillet 



 

227 

ن . 31 شماره  .16 دوره ستا ب ت. 1403 بهار و تا فحا 2 ص  . 245تا  15

دیریت  پژوهشنامه اجرایی  م  

Journal of Executive Management 

پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  شناسایی . حضوری جهرمی، محمدجواد  کوشکی  زاهدی، علیرضا السادات اسماعیلی، شمس   زینب
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

ونگ و   ه
 (2۰19)1همکاران

درک شده،   یسازمان  تیحما
و تعارض کار و   یانگیزش درون

واده در ب  داوران فوتبال نیخان

لا  حما مثبت   ریتأث یدرون زشیادراک شده بر انگ یسازمان تی او
. دوم، انگ .  یدرون شز یداشت تعارض کار و خانواده را کاهش داد

وم، انگیزش درون ادراک شده و   یسازمان تی حما ن یرابطه ب یس
واده را به طور کامل - تعارض کار جی خان .  یم میان  کند

چل و   میت
 ( 2۰12)2همکاران

درک   یسازمان تی نقش حما
لت توز و   ی عیشده، عدا

  ی در واکنش به فناور شز یانگ
ت جد  د یاطلاعا

وز  یسازمان  تیحما   یبا انگیزش درون یعیادراک شده و عدالت ت
ت مرتبط است،   یاستفاده از فناور یشده برا ییو شناسا اطلاعا

  یفناور رش یاما تنها حمایت سازمانی ادراک شده با لذت و پذ
ت مرتبط است. انگیزش درون هر دو با   ی رونیو ب یاطلاعا

ودند، اما استفاده از فناور ی استفاده از فناور ت مرتبط ب   یاطلاعا
ت تنها زمان ت و پذ یاطلاعا لذ همراه بود که افراد انگیزش  رشیبا 

. انگیزش درون یدرون تیتأث ز ین یداشتند حمایت سازمانی   را
ت و پذ لذ جیرا   رشیادراک شده بر   کند.  ی م میان

  همکاران و ویاد
(2016 ) 

وامل    ت یرضا یساختار ع
تیتأث: یشغل   متقابل را

ت  جبران  تی ریمد   و خدما
  بر و منابع انسانی زشیانگ

وب اساس  انتظار  هینظر چارچ

  زش یانگ و پاداش ت یر یمد  نیب یاساس یوابستگ از یحاک جینتا
لعه نیا ، یآمار ازنظر. است   پاداش تی ری مد که  داد نشان مطا

  نسبت  منابع انسانی ی شغل ت یرضا بر یشتریب میمستق ریتأث
 دارد زشیانگ قی طر از میرمستقیغ رابطه به

ومون وئل  و  زیک    امان
(2007 ) 

- انتظار  هینظر دوباره مروور
  زشیانگ یبرا توسعه  تیظرف

 ران یمد

  زشیانگ بر ی معنادار و مثبت  ریتأث یذات و یخارج  پاداش دو هر
  دقت یعنی ،یتیری مد ز یجوا اندازه حال، ن یا با. دارند  تی ریمد

  عملکرد، پاداش-عملکرد وندیپ ت یشفاف  و عملکرد ی ریگ اندازه
وربه را یخارج یهاپاداش  ارزش وجهقابل   ط حت  یت   قرار ریتأث ت

 دهد یم

 روش شناسی پژوهش 4
ا هدف کاربرد  یفیبه صورت ک   قی تحق  نیا م    ی و ب ا انج

جمع  است.  ه  ه   یآورشد مرحله  داد دو  در  ا  ه
انه  ابخ م   یاکت ا    یدانیو  ب ابتدا  است.  شده  م  ا انج

انه  کتابخ روش  از  ه  اد ا    نهیشیپ  ،یااستف ب ط  مرتب
ع انگ انی  زشیموضو ایو تئور  منابع انس  یزشیانگ  یه

امه    کیقرار گرفته است. سپس    یمورد بررس پرسشن
اختار    مهین ادب  افتهیس اس    ی طراح  زشیانگ  اتیبراس

برا و  ه  عم  یشد به  اح شد.    قی مص اده  استف خبرگان  ا  ب
تحل  یبرا و  ه   ل یاستخراج  اداد از   یه ه  آمد دست  به 

تحل روش  از  احبه،  نرم   مضمون  ل یمص مکس و  افزار 
تحل  2۰2۰  ودایک شد.  ه  ن  ل ی استفاد ات  مضمو اطلاع  ،

ه   یمهم داد اره  تحقدرب سؤالات  و  ا  ن    ق یه نشا را 

 
1 Hong 
2 Mitchell 

حد  دهدیم به  الگو  یمعن  یو  م  مفهو در   یو  موجود 
ه   یامجموعه  داد ااز  نم را  ا  ازدی م  ان یه ن    س )براو

تحق  2۰۰6،    کلارکو در  فرآ  ق ی(.  استخراج    ند یحاضر، 
دسته  ام   یبندو  بکه    نیمض ش روش  از  ه  اد استف ا  ب

ام  ا  نیمض است.  گرفته  از   یکیروش،    نیصورت 
ش  ارو تحل  یه در  تحل  یفیک  لی پرکاربرد    محتوا   لی و 

آترا (. در مرحله مصاحبه    2۰۰1،    نگیاسترل و  دیاست )
برا خبرگان،  ا  ترک   یب از  نمونه  اروش   ب یانتخاب   یه

برف گلوله  ش  رو و  ه  ی احتمال  ری)غ  یهدفمند  استفاد  )
نظر اع  اشب روش  از  ه  استفاد ا  ب و  است  ه    ، یشد

ه است )ا  ی به حد کاف  یریگنمونه م شد ا تراوس  شانج
طي  199۰،    نیکوربو پژوهش  به (.اين  اح ا    مص   14ب

ن، یا  مه یب  ،یمرکز   مهی)ب  مه یدر صنعت ب  ریمد   مه یب  را
ب ا،  و    11از    متشکل   که(   ا یآس   مه یدان ا  انم،    3آق   9خ



 

228 

ن . 31 شماره  .16 دوره ستا ب ت. 1403 بهار و تا فحا 2 ص  . 245تا  15

 

دیریت  پژوهشنامه  اجرایی  م

Journal of Executive Management 

شناسایی پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در  . کوشکی جهرمی، محمدجواد حضوریزینب اسماعیلی، شمس السادات زاهدی، علیرضا  
 صنعت بیمه با نگاهی بر نظریه انتظار وروم 

دکتر  4  سانس،یل  فوق  لاتیتحص  ی دارا  نفر و    ی نفر 
تحص  کی با  انسیل   لاتینفر  درصد    2۸/ 6و    س

و   ارت  نظ اونت  مع اور  مش ن  کنندگا ارکت    3/14مش
ر مشاور  ان  کنندگ مشارکت  و    سییدرصد    1/۷کل 

مد اون  مع ن  کنندگا مشارکت  ازرس  ریدرصد  ب و    یکل 
ذخا  سییر بر  ارت  نظ ر  یفن ریاداره  انه یدب  سییو    رخ

ال  یشورا مد  مهیب  یع و  ر یو  امل  مسئول    ع کارشناس 
قبول مد  یاداره  و  خارج  ب  سیرئ هحوز  رکلیاز    مه یکل 

اداره    یمرکز مسئول  اس  ارشن ک و  ارت  نظ ن  معاو و 
ابرس همچن  یحس ارکت    3/14   نیو  مش درصد 

سابقه   ا  ب ن  و    2۸کنندگا ال  ارکت    3/14س مش درصد 
ابقه   س ا  ب ن  و    26کنندگا ال  ارکت    3/14س مش درصد 

سابقه ا  ب ن  و    12کنندگا ال  ارکت    1/۷س مش درصد 
ابقه   س ا  ب ن  ال،  15کنندگا   29سال،  2۷سال،  13س

ال، ال،  25س ال،    19س و    32س ه  14سال  بود اند سال  
نظر اع  ب اش برادیرس  یبه  ا  ییروا  نیتضم   ی.  پ   یی ایو 

ن به دل  ل یتحل   ه یآن، توص   ی ریتفس   ت یماه  ل یمضمو
ب   شودیم شود   یشتریتوجه  ه  داد اص  اختص ن  آ به 

کلارک،   و  ن  برا2۰۰6)براو انی اطم  ی (.  روا  ن  ییاز 

ام  ،ییمحتوا ه به صورت جداول نیمض   ی استخراج شد
ن نفر از    ۷به   ان  منابع  حوزه   در  خبرگا ارسال شد    یانس

را خود  نظر  ا  ام  ت مض بر    نیدرباره  ه  علاو کنند.  م  اعلا
ا  یبرا  ن،یا بره درخواست    کیاز    ،ییایسنجش پ نفر خ

تا   مصاحبه   4شد  از  کدگذارمورد  را  ا  کند.    یه
لست ا  نییتع  ی را برا  یفرمول  یهو ه   ییای پ اداد  یاسم  یه

اس   اس ه  "بر  کرد ارائه  ه"  شد ه  مشاهد توافق  درصد 
 است: 

PAO = 2M / (N1+N2) 

فوق،   فرمول  موارد    Mدر  تعداد  دهنده  ان  نش
  N1  ن یدو کدگذار است. همچن  ن یمشترک ب  یکدگذار

ترت   N2و   کل  بیبه  تعداد  ه  دهند ن  موارد    ه ینشا
م  یکدگذار م  دو و  اول  کدگذار  توسط  ه  اشدی شد . ب

ا  PAOمقدار   ایدر  و    نیب  نج توافق(  م  )عد   ک یصفر 
ب اگر  و  است،  کامل(  اشد،    ۰.۷از    شتری)توافق  ب

جدول    لوبمط در  که  انطور  هم ه    2است.  داد ن  نشا
ضر است،  ه  ا  ب یشد برابر   نیب   یکل  ییایپ کدگذار  دو 

ا  ه و تأ ٪۸۸.3ب ه است.  دییبود  شد

 یی به روش هولستی ا ی محاسبه پا   - 2جدول  

احبه  ای کدهای   مص تعداد کل کده
 (N1)محقق

ای   تعداد کده
بره  (N2)خ

تعداد 
ات  (M)توافق

نتیجه  
 PAOآزمون

احبه   مص
اره   0.961 100 100 108 1شم

اره   احبه شم مص
2 63 60 60 0.975 

اره   احبه شم مص
3 70 66 66 0.970 

اره   احبه شم مص
4 47 42 42 0.943 

 0.883 228 228 288 کل 
 

 هاتجزیه و تحلیل داده 5
 باز  یکدگذار -گام اول 5.1

و   اطلاعات  استخراج  در  اول  مرحله  از،  ب کدگذاری 
ای   واحده به  که  است  برچسبی  صورت  به  اهیم  مف

می  متصل  ادار  ایهمعن پ و  ه  شود  دهند تشکیل  ای  ه
می  فراهم  را  کدگذاری، تئوری  اول  مرحله  در  کند. 

به   و  است  ضروری  مشاهدات  و  اد  اسن اولیه  ابی  ارزی
ن   نمود مشخص  و  معنادار  ای  واحده از  ایی  رمزگش

مهمبخش ای  می ه کمک  مشاهدات  در  در تر  کند. 
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تحلیل   اس  براس ه  شد استخراج  اولیه  ای  کده ادامه، 
قرار  بررسی  مورد  پنهانی  محتوای  تحلیل  ا  ی اتیک  تم

ا، در این پژوهش  گیرند.  می ای در این راست تعداد کده
ابتدایی   ا    4۷3اولیه  ب مشورت  ا  ب که  است  ه  بود

و   ان  برگ به  مخ آن  تعداد  بیشتر  بررسی  و  ن  تخصصا
افته است 525  .افزایش ی

 کدگذاری محوری-گام دوم 5.2
جد روش  دو  محقق  حاضر،  ال  ح اد یا  یبرا  دیدر    ج

ا م  دیجد  یکده نظر  در  ا  ردیگی را  کده را    ه یاول   ی و 
ا    کند یم  یبنددسته ب معنادار  گریکدیکه  اط   یارتب

برخ احب   ی دارند.  ص کدگذاراز  هم  هنوز  ن  را    ینظرا

محقق هنوز هم    رایز  دانندی در مرحله اول برجسته م
ا مف  یقبل  یکده اط  ارتب س  اسا بر  ا آن   یهومرا  ه

اکندی م  یبنددسته در  کدگذار    نی.    ک ی  ا یمرحله، 
ا  یسر ا    هیاول   ی کده م جد  ک یرا ب ا به عنوان مقوله    دین

م نظر  ا  ا ی  رد،یگیدر  دارا  ییکده که  ع    یرا  انتزا درجه 
الاتر ا  ی ب تی عمل  یهستند و کده ه   ای   یا اهد   ی رتریپذمش

ز در  م  ریرا  نظر  در  مقوله  ن  عنوا به  .  ردیگی خود 
س   کدگذار  زی ن  نیکورب  واشتراو بارت  ع  یمحور  یاز 

انتزاع    نیبالاتر  انیب  یبرا ه    ک یدرجه  استفاد م  مفهو
ا ارائه جدول  کنند یم ا    3. ب ادل نظر ب ب نو در ت ،  خبرگا

اصل مقولات  فرع  یمحقق  ا  یو  را  خود  اد یمحتمل    ج
 . کندیم

 فرعی  مقولات  و مولفه ها   اصلی  مقولات  ، ( اولیه  کدهای شاخصها)  . 3 جدول 

وله لفه اصلی  مق و   1فرعی م
 ( 1)ابعاد

لفه فرعی و   2م
لیه( ( 2)ابعاد  شاخصها)کدهای او

 منابع انسانی زشیانگ

وامل ب   یرونیع
 زشیانگ

حیطی در   شرایط م
 سازمان

 کردن شرایط رفت و آمد کارکنان فراهم 
 اهمیت روانشناسی کار در سازمان 

جاد محیطی دوستانه و جدی   ای

 امنیت شغلی 
 ی شغل ندهیکارکنان از آ نانیاطم

 یروان سلامت 
 ی جسم سلامت 

ارتقا و   یفرصت ها
 عیترف

داشتن شرایط عمومی و صلاحیت حرفه ای  
 کارکنان برای گرفتن پست 

همیت طی کردن مراحل سلسله مراتبی ا
 پستی هر مدیر 

وقع بودن افراد برای گرفتن پست   پر ت

ولی - پاداش پ
 دستمزد

وق با وظیفه شغلی  متناسب بودن حق
لی   لزوم مشوق های ما

 مزایای شغلی 
واده های کارکنان  هدیه دادن به خان

وامل درونی   ع
 انگیزش

وع در مهارت و   تن
 وظایف شغلی 

ت کارکنان  متناسب بودن شغل با روحیا
خص بودن شرح وظایف هر کارمند   مش

ودن برخی وظایف شغلی چیده ب  پی
 متناسب بودن شرح وظایف با شان کارمند 

ورد  بازخ

ت    اهمیت آسیب نرساندن به احساسا
ورد  همکاران در  هنگام بیان بازخ

ورد مداوم   همکاران در جهت  دادن بازخ
 پیشرفت در انجام وظایف 

 متناسب بودن توبیخ با خظا 
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ویق و   قدردانی و تش
 تنبیه 

 تشکر و تعریف کردن از کارمندان 
ویق نامه ها به عنوان عامل انگیزش  دادن تش

وآوری     ن
وآورانه توسط مد یها  دهی ا رشیپذ   ران ین

 یبالادست
 د یجد یها ده یدنبال کردن ا

   عملکرد در انجام وظایف 

ودن و به ندرت دچار اشتباه شدن  حتاط ب  م
 ر کا طیبه و زود نرفتن از مح  دن ینرس رید

جام به موقع وظا  در زمان مقرر  فی ان
 ی اضطرار طیکنترل اوضاع در شرا

جام بهتر از سا  همکاران  ریان

ت سازمانی و    سک

ود سلسله مراتب سخت گ وان   رانهیوج به عن
 مانع

جم کار شیافزا ها و   دهیا ان یپس از ب یح
تیپ  شنهادا

ت را ب یعدم استقبال ازافراد   انیکه مشکلا
 کنند  یم

نسبت به   رانینگرش بد همکاران و مد 
خص  کند یکه صحبت م ی ش

 کند  ینم یصحبت کردن  کارمند کمک
لت یدر معرض تهاجم و ب قرار  گرفتن    یعدا

 هنگام صحبت 
 از صحبت کردن  ران یمد  تیعدم حما

 (یشغل فهی)وظعشق به کار
   

 به شغل)کار(  یاحساس وابستگ
ب نسبت به کار)شغل(   احساس خو

 دوست داشتن شغل 
ت و شاد لذ  نسبت به کار  یاحساس 

نسبت به   یتیجنس یباورها
   نقش در سازمان 

حدود   یشغل یایاستفاده از مزا یزمان تی م
 خانم ها یبرا

کار باشند و زنان   طیبهتر است مردان در مح
 در منزل باشند 

  طیآزرده شدن مردان  از  صحبت زنان در مح
 کار

ودن زنان از مردان در مح  کار  طیبهتر ب
ودن مردان از زنان در مح یرقابت  کار  طیب

ودن زنان  نسبت به مردان  در   قابل اعتماد ب
ح  کار  طیم

ودن کارکنان خانم در کار  ق یمنظم و دق  ب

ودگ    ی شغل یفرس

حت فشار روان  کار  طیبودن در مح یت
به زمان جهت احساس حال بهتر در   ازین

ح  کار  طیم
 کار   طیدر مح رو یو ن یاحساس سرشار از انرژ
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ورد  کار و مح یصحبت منف  کار  طیدرم

   ادارک شده  یسازمان  تیحما

خار سازمان به دستاوردها کارمندان در   یافت
ح  کار  طیم

وجه به کارمندان   ت
وم  تی دادن سازمان به رضا تیاهم و   یعم

 کارمندان  یکل
وجه به بهتر  کارمندان یکارکردها ن یت

 به رفاه کارمندان  تیاهم
ت یگرفتن شکا دهیناد  ا

 مضاعف   یاز تلاش ها یقدران
 ارزش قائل شدن 

نگرش نسبت به کار  
  ( یمی)تیگروه

 
 
 
 

 

ب  و هماهنگ با اعضا و  میت ی ارتباط خ
نسبت به   یدر کارگروه شتریب یریادگی

 ی کارفرد
ود و اعضا ییبه توانا ری اعتماد داشتن مد   یخ

 م یت
ارزش قائل شدن به کمک ها و نظرات  

 میت یاعضا
 ی میداشتن کار ت تیاهم

ودن کار فرد  ی مینسبت به کار ت یپررنگ ب
جاندن درست  کارمندان در  ت  ی کار میگن

لت سازمانی  عدا

لت تعاملی   عدا

 

صم یبرقرار با کارمندان   ران یمد مانهیارتباط 
صم  ی ریگیم  در هنگام ت

صم ران یاحترام  مد   میبه کارمندان درهنگام ت
ورد کارشان یریگ  در م

با کارمندان درهنگام   رانیرفتار دوستانه  مد
صم  ی ریگ میت

لت رویه   ایعدا

وض به   ی ریگ یمتصم ل یاز دلا ران یمد  حیت
 کارمندان

ت توسط مد قیدق ی جمع آور   ران یاطلاعا
 ی ریگ میاز تصم شیپ

وش دادن مد از   ش یبه کارمندان پ رانیگ
صم  ی ریگ میت

صم با نگرش عادلانه   یکار  ماتیگرفتن ت
 ران یتوسط مد

وزیعی  لت ت  عدا

 ی افتیدر یها  یدیعدم عادلانه بودن عا
ول ودن مسئ  ی شغل یها ت یعادلانه ب

وق ودن سطوح حق  ی معقول ب
ودن برنامه کار  کارکنان ی درست و به برنامه ب

  نیتدو ی برنامه ها یعدم وجود ناظر بر اجرا   سازمانینظارت 
 شده 
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بر   یمرکز  مهیب  یدوره ا ینظارت و بازرس
 مهی ب یشرکت ها

وم توسط   ی ا مهیکردن خدمات ب ی ساز یب
 نهاد ناظر

 گذشته ی کار یندهایاصلاح کردن فرا
ود شورا ل یوج  مهیب ی عا

 حاصل از مصاحبه های نیمه ساختاریافته   محقق   ی ها   افته ی منبع:  

برا اف  ی محقق  اض ات  اطلاع و    یارائه  ن  با مخاط به 
ا   ت یفیاز ک   یبخش  یابیارز را بر    ه یاول  یکار خود، کده

اتر م س  ا بررس  سیاس مورد  ن  انو م  یش . دهدی قرار 
فراوان س  اسا بر  را  ا  کده م  ی ابتدا  اندارد  و    کندی است

اهم س فراوان  تی درجه  اسا بر  را  کد  و    یهر  اسبه  مح
عدد صورت  م  یمساحت  ا ی  یبه  ا    دهدیارائه  ت

همچن  ن  با اهم  نیمخاط نظر   تیدرجه  از  را  ا  کده
برخ  یفراوان اگرچه  کنند.  ان،ینو  ی درک  انند    سندگ م

ال   ات در س ان و تحل   ی محتوا  ل ی ، تحل2۰1۷اسک   ل یپنه
هم در  را  اضاف  نیتم  ات  م  یاطلاع اوت   دانند،یمتف

س خروج ا ع دارا  نیپژوهش، ا  یبراس ا در مجمو  یکده
اشدی م تکرار ا ی یفراوان 525  .ب

 ( شانون  ماتریس ) فراوانی  نظر  از  ها  کد  اهمیت  نمایش  ماتریس  - 1 نمودار 

ا درجدول    لیتحل  جینت ن  نمودار    3مضمو ن   1و  ا نش
ه دو بعد   که  دهدیم ابع انسانی دربرگیرند انگیزش من

ط   شرای بعد  ار  چه ه  بیرونی)دربرگیرند انگیزش  عوامل 
ازمان، امنیت شغلی، فرصت ا  محیطی در س ای ارتق ه

پولی اداش  پ و  ترفیع  انگیزش  -و  و  دستمزد( 
بازخورد،   شغل،  و  ارت  مه در  ع  درونی)تنو
نیز   انی  ازم س عدالت  و  قدردانی/تنبیه/تشویق( 

و    ای  رویه  توزیعی،  عدالت  بعد  سه  ه  دربرگیرند

اصلی مقولات  همچنین  اشند.  ب می  املی  ن  تع چو ای 
ن   بود اشق  ع ازمانی،  س سکوت  عملکرد،  نوآوری، 

نقش  به  بت  نس جنسیتی  ای  اوره ب شغل،  به  بت  نس
ازمانی  س حمایت  شغلی،  فرسودگی  ان،  ازم س در 

، ه  شد ارت    ادراک  نظ و  ارگروهی  ک به  بت  نس نگرش 
ازمانی نیز از تحلیل محتوای مصاحبه ای پژوهش س ه

اسا  استخراج گردید.  ا شن در   یو فرع  یاصل  یهاتم  ییب
به  لیتحل  کردیرو اح مص متن  از  پژوهش ،  تم  الگوي 
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ا   ب ابق  سوالا2  نمودارمط به  اسخ  پ در  بر  ت  ،  پژوهش 
س خروجي نرم  ا ه است.  ارائه  افزار اس  شد

 
پیشایندها و پیامدهای انگیزش منابع انسانی در صنعت    2020استخراجی  از نرم افزار مکس کیو دی ای  مدل    - 2نمودار 

 بیمه 

ا  در پژوهش   ،نمودار  به   توجه   با  و  تینه در  محقق 
ا بررس اضر ب ا توجه به کدها و مقولات    اتیادب  یح و ب

ه   دست  به ان برگزار   یو جلسات کانون  آمد که با خبرگ
 یرونی ب  زشیانگ   تکه مقولا  دیرس  جهینت  نینمود به ا

ا  یدرون زش یو انگ کد   ل یذ درم و ور  ه یبه نظر توجهب
ان  زشیانگ  یمحور انس عدالت    و   یمنابع  مقولات 

امل لتو  یاه یرو عدالت ،یتع  کد لیذ در یعیتوز عدا
لت  یمحور ازمان  عدا ا  نیهمچن  ،یس  یمحور  یکده

لت ازمان  ،یسازمان  عدا س ارت  به    ،ینظ بت  نس نگرش 
ارگروه ازمان  تیحما  ،یک و    یس ه  شد به  ادارک  عشق 

ار ایپ  ک مو  ندهایش عوامل  انگ  ثرو  منابع   زشیبر 
ان ا  یمحور  کد  نیهمچن  ،یانس اوره ا   یتی جنس  ی ب   ب
بط  موجود  اتی ادب  به  توجه  ن   با  مرت  نقش  همواره   آ

ن   است داشته را لگریتعد اکنو ات انگیزش ت و در ادبی
است شده  برده  ن ام  ن متغیر  این    ن یا  در  لیکنو   از 

ا  پژوهش به  از  آن  استخراج  به  توجه  ب اح امص   ی ه
ن   به  گرفته   صورت   ات یدر ادب  لگریتعد  ریمتغ   ک ی  عنوا

دگرددی م  یمعرف  زشیانگ سمت  در  مدل    گری. 
ا کده   ی فرسودگ  ،عملکرد  ،ینوآور  یمحور یپژوهش، 

ازمان  یشغل س سکوت  پ  یو  ن  عنوا ایبه    ی امده
 . دیگرد ی معرف زشینگا

 نتیجه گیری 6
آ ه،یدر  ان   ند ازم صنعت  س خصوص  به  و  جوامع  ا،  ه

ا    مهیب سر  گریکدیب اور  بر  ان  ی فن انس منابع  به    یو 
و   پرداخت،  خواهند  ابت  سرمارویازاین رق  یگذاره ی، 
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ن  کی استراتژ انگیزش  ی رویدر  با  ار  خواهد  یضرور  ، ک
انچه    بود. اشندچن ب داشته  انگیزش  انی  انس ابع  ،  من

اشتراک    اتیتجرب به  را  به    خواهندگذاشتخود  ا  ت
از  س ن نفع  مح   ما تغ  ط یو  ان  ارش اد یا  یراتییک   ج

ایتئور  راستا،دراین  .(1،2۰21)بوشی کنند   زش،یانگ  یه
ا مد  یقدرتمند  یابزاره به  که  نیهستند  کمک    را

س  کنندیم ا  طراح  ستمیت را  ش  عوامل    یپادا و  کنند 
هانگیزش ا  دهند شناس و  کنند.    ییرا  )ژانگ 

تحق(.  2،2۰22لیو  اضر قیهدف  پ  ،ح ا یشایتوسعه    نده
ان  زشیانگ  یامدهایو پ ابع انس اه  یمن ا نگ   ه یبر نظر  یب

ار وروم در صنعت ب   ی فیاست، که از روش ک  مهیانتظ
ن)محتوا/تم( مضمو ا  ی برا  تحلیل    ه ینظر  نیتوسعه 

است شده  ه  اد پژوهش  و    استف امل  که  الگوي    ۸2ش
الب   ق در  اخص  اصلی    11ش فرعی    12و  مقوله  مقوله 

از گرديد.  معرفی    است، حاصل  نتایج  به  توجه  با 
ه،   آمد دست  به  مدل  و   تواندی مش  ز یانگپژوهش 

اشد؛    یرونیب  ای  یدرون درونابعاد  ب امل    یعوامل  ش
ع در مهارت  ازخورد، قتنو ا، ب ب   قیو تشو  یدردانه   ه یو تن

درحال اد    که ی است،  بابع اش  یرونی عوامل  از   ی ن
ش  ادا اپ شرا  یرونیب  یه انند  ن،    یطیمح  طیم ازما س

افرصت   ،یشغل  تیامن ال  یه ش م ادا است.    یارتقا و پ
ن م ات نشا الع و    یدرون  زشیکه انگ  دهدیشواهد مط

گ یطور کلو به یرونیب انی، عملکرد  زشیان ابع انس من
ا   یو به خصوص انگیزش درون کند،ی م ینیبش یرا پ ب

بط است. انگ  تیفیک انی،   زشیعملکرد مرت منابع انس
در    تیفیک را  عملکرد  و  ار  بود   کیک به ان  ازم س

وقتبخشدیم ن   ی.  ا  سازما ب را  خود  انسانی  ابع  من ا  ه
تول دارند،  نگه  م    د یانگیزش  ا انج ع  انقطا ن  بدو

ابراشودیم بن ن   ن،ی.  ازما جرس کل  در  ا  کار،   انیه
اهنگ ال  یهم ع باعث    نیو ا  ابندیی را دست م  یع موضو

ات    شودیم  یوربهره  شیافزا الع مط بر  بق  منط که 
آباد(،  2۰2۰)3کوسواتی اه  )  یش اران  همک   ، (1395و 

موس  یرضوان )   یو  ه  و    ،  (1394زاد ایس  پ
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اتیروهو  ن 2۰2۰)4پ ارا همک و  لح  صا انلو  2۰11)5(،  چیت و   )
اهدئو م می2۰13)6و  در  (  ا  م پژوهش  ادعای  و  اشد  ب

ا   ب دیگر  سوی  از  است.  قرارگرفته  ایید  ت مورد  ات  ادبی
نمودار   به  که    2توجه  شد    زش یانگ  نیب مشخص 

نوآور و  انسانی  ابع  دارد.من وجود  رابطه  اس    ی  اس بر 
ام  انج العه  انگمط ه،  م  زشیشد انی  انس  تواندی منابع 

املبه ع ن  ا  یعنوا در  اد یمؤثر  ان   ینوآور  ج ازم س ا در  ه
به  کند.  ارت عمل  ب م  گر،یدع انگیزش   تواندیوجود 

ا ا یبرا یاکننده ک یتحر اشد ت انی ب ه یمنابع انس اد  یه
مح در  را  خود  نوآورانه  و  انه  دهند.    طی خلاق ارائه  کار 

اط ب  نیا انی و نوآور  زشیانگ  ن یارتب ن    یمنابع انس نشا
ن مح  دهدیم ا فراهم کرد و مستعد    یپرانرژ  یطیکه ب

ازمان   یبرا  زشیانگ س انی،  انس ممنابع  ا  از   توانندیه
نوآور  قیطر فرآ  یتحقق  م  مداو بود  به ایو  و    نده

ابت  بود    یریپذمحصولات خود، رق و عملکرد خود را به
اران  بخشند همک و  رییسی  ات  مطالع ا  ب (،  2۰19)7که 

اران)  همک و  اگونی  ارسی و    8(2۰۰۷گ دای   ،
ن  ارا اران 2۰22)9همک ( همخوانی  2۰19)10(، فیشر و همک

نتا  دارد. اس  اس که    جیبر  شد  مشخص  پژوهش، 
ابع انسانی    زشیانگ ابل تاثیر  من   ی بر فرسودگ  یتوجهق

به   یشغل ارت دارد.  ب اف  گر،یدع ک انگیزش  در   یوجود 
م انی  انس ابع  کاهش   یشغل  یفرسودگ  تواندیمن را 

ه، انگ انی م  زشیدهد. به علاو ابع انس نقش   تواندیمن
افظت خستگ  یمح اس  احس اهش  ک ناام  یدر    ی دیو 

ر  یشغل کاهش  به  و  اشد  ب کیداشته    ی فرسودگ  س
نت  یشغل در  کند.  انگ  جه، یکمک  به  منابع  زشیتوجه 

ا و  انی  ادیانس م   یطیمح  ج ا پشتاله و   یبانیبخش 
م فرسودگ  تواندیکننده،  اهش  ک ظ   یشغل  یدر  حف و 

أث یسلامت روان انی ت  رگذاریو عملکرد بهتر منابع انس
اشد و   ب لامیره  تحقیقات  ا  ب نیز  رابطه  این   .

ن  ارا اران 2۰۰6)11همک همک و  ابسی  ریسم  ،)12(2۰12  ،)
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اران  همک و  الد  دون می2۰19)1مک  بق  منط اشد (    .ب
اضر   ا رابطه  پژوهش ح باط ب منابع   زشیانگ  نیبدر ارت

سازمان سکوت  و  انی  فرضیه   افته یبه    ی،  انس   و 
ادب  یدیجد   . است  افتهیدست    زشیانگ  اتیدر 

ارت به ب انگ  گر،یدع م  زشیوجود  انی  انس  تواندی منابع 
ان  به ازم س سکوت  افزا  یکاهش  آن   شیو  ا انگیزش  ه

ن    یبرا ازما س در  ات  اطلاع و  دانش  اشتراک  و  باط  ارت
ا به  توجه  ا  ب شود.    زش یانگ  د،یجد  هی فرض  نیمنجر 

ابع انسانی و پشت انی من ان ی ب ازم ن  به تواندی م  یس عنوا
ادیدر ا  یدیعوامل کل  ازمان  یفضا  ج از و ارتباطات س  یب

ازمان س سکوت  و  کنند  عمل  کاهش   یمناسب  را 
ابرا بن انگ  ن،یدهند.  به  و   زشیتوجه  انی  انس منابع 

ادیا انگ  یطیمح  ج و    تواند یم  بخش،زش یمحرک 
ع بود  ان  ملکردبه ازم داخل  یس ارتباطات  تسه  یو    ل یرا 

اضر ارزش بس  نیکند. از ا در ارائه    یاریرو، پژوهش ح
ا ن در ادب  دیجد هی و فرض جینت   ات یخود دارد که تاکنو

بررس  زشیانگ در   یمورد  است.  نگرفته  قرار  توجه  و 
عدالت   که  است  ه  شد داده  ان  نش اضر  ح پژوهش 

ازمان رو  یس لت  عدا بعُد  سه  و    یعیتوز  ،یاه یدر 
امل امع منجر به انگبه  یتع انی  زشیطور ج منابع انس

بارتی،گرددیم ع به  ان   ی وقت  .  سازم روش که  ا  و ه ا  ه
ا یفرآ و    یریگم ی تصم  ینده ادلانه  ع صورت  به  را  خود 

م ارائه  اف  اس    دهند،ی شف حس ا انی  انس ابع  من
تصم  کنند یم درست  ماتیکه  به  ن  اذ    ی سازما اتخ

ه اشد و  انگ  نیاند  ع  ن   زشیموضو تقوآ را  ا    ت یه
ش   یوقت  همچنین،. کندیم ادا پ منابع،  و که  ا  ه

مع فرصت  س  ا اس بر  ا  به   یارهایه برابر  و  ادلانه  ع
م  رسند،یم  عیتوز س  احسا انی  انس ابع  که    کنندی من

مناسب   اندازه  به  ان  ازم س در  خود  ارزش  و  زحمات 
ا اس م  یی شن ه  داد ش  پادا انگ  شودی و  را  آن   زش یکه  ا  ه

ایت  دهدیم  شیافزا نه در  و    یوقت  و  ط  رواب در  که 
ان ازم س املات  به  ،یتع انی  انس ا  منابع  ب افراد  ن  عنوا

مساو حقوق  و  قرار   یارزش  توجه  و  م  احترا مورد 
ا افزاآن   زش یانگ  رند،یگیم ع    ن ی. اابدیی م  شیه موضو

ا برخورده و  ا  رفتاره امل  و    ی ش م  احترا انه،  منصف
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اخت و تقد اه یاز د  ر یشن ادگ ایو ن  ه منابع انسانی   ی ازه
و   و  است امپز  دش ات  تحقیق ات  ادبی ا  ب بق  منط

ن  ارا اران 2۰16)2همک همک و  انتو  سوت می2۰1۸)3(،    )-
اتی برخوردار میاشد و در حقیقت از  ب -پشتوانه ادبی

اشد. ازمان همچنین مشخص گردید که  ب ارت س  ینظ
أث  ابل   ریت انگ  یتوجهق دارد.    زشیبر  انی  انس ابع  من

ان ازم س ارت  ن  به   ینظ مح  کیعنوا در  مهم    ط یعامل 
م ار،  مستق   تواندیک ارت  نظ شکل  دو  و    میتحت 

غ ارت  به   میرمستق ینظ و  شود  ام  بر    لهیوسانج تمرکز 
ا اره رفت و  أث  یعملکرد  ت انی،  انس بر    یادیز  ری منابع 

ن   زشیانگ اشد آ ب داشته  ا  مستقیم، در    .ه ارت    نظ
نیمد مستق  را صورت  به  ن  سرپرستا بر    می و 

ال  ات یفع م  ه ارت  نظ انی  انس ابع  من عملکرد  .  کنندی و 
و   نیا ازخورد  ب ارائه  گرفتن،  نظر  تحت  امل  ش ارت  نظ

بود عملکرد است. ا  قیتشو ارت م  ن یبه ع نظ  تواندی نو
ا افزاب برا  زشیانگ  شیعث  انی  انس  یابیدست  یمنابع 

عمل و  اهداف  شود  کردبه  ارت    . بهتر  نظ در 
ان میرمستقیغ ازم س ش ،  رو از  ا  اه انند    ییه م

امه  ه    یابیارز  ،یزیربرن استفاد عملکرد  کنترل  و 
ارت کنند. ا  کنندیم انی را نظ ابع انس ا عملکرد من   ن یت

ش  تنظرو شامل  ا  استم ی س  می ه تع   یه   ن ییعملکرد، 
اهدف ازخورد مداوم است. ا  یه ع    نیواضح و ارائه ب نو

ارت م انی را تحت تأث  تواندی نظ ابع انس ه    ری من قرار داد
انگ ن   زشیو  براآ را  ا  تقو  یه عملکرد  بود    .کند  تیبه

و   لطفی  ات  الع مط بر  بق  منط نتیجه  این 
ن  ارا ا 2۰22)4همک دونی و  رونن  و 2۰2۰)5(،  وویونو  و   )
ن  ارا می2۰22)6همک د(  اشد.  نشان  ب اضر  ح پژوهش  ر 

ا حم که  است  ه  شد ه  ان  ت یداد ازم ه    یس شد ادراک 
أث  ابل   ریت انگ  یتوجهق دارد.    زشیبر  انی  انس ابع  من

ا ازمان  ت یحم ه به   یس ن  ادراک شد امل مهم    کی عنوا ع
مح ازمان  ط یدر  ه    یس دهند ان  نش که  است  مطرح 

ا انی پشت  ت،یحم فرصت   یب و  منابع  ارائه  او  لازم    یه
است  یبرا انی  انس ایت  .  منابع  حم درحقیقت، 
به  به ابی  دستی در  ای مدیریتی  ارکرده ک از  یکی  ن  عنوا

می  ایفا  مهمی  ار  بسی نقش  ا  اهداف،  ب زیرا  کند، 
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ایت  می حم مستمر  و  دقیق  ازمانی  بروز س از  توان 
به   کرد،  جلوگیری  ن  سازما در  عملکردی  ات  انحراف
صورت   آنی  اصلاح  ا  ی بود  به برای  ش  تلا که  طوری 

درک به گیرد.  سازمانی  حمایت  دیگر  بارت  به  ع ه  شد
ارمندان و   ش ک ن به تلا ازما اره دارد که س این نکته اش

ن  آ توجه  سهم  انی  ازم س اهداف  به  نیل  جهت  در  ا  ه
مراقبت   ارمندان  ک اه  رف و  سلامتی  از  و  دارد  افی  ک

میمی اید.  معنی    نم به  حمایت  گفت  توان 
است  شکل ارمند  ذهن ک در  اعتقاد عمومی  یک  گیری 

می  ان  نش به  که  نسبت  اندازه  چه  تا  ان  ازم س دهد 
ن   کارمندا ش  تلا برای  و  دارد  توجه  ن  ارمندا ک سلامتی 

ائل می  ات  این نتیجه نیز م  .شودارزش ق بق بر ادبی نط
نظیر العاتی  مط و  اران   موجود  همک و  (، 2۰23)1جیلت 

اران  اران 2۰12)2میتچل و همک (  2۰19)3( و هونگ و همک
اشد و این فرضیه به دست آمده بر مبنای تحلیل  می ب

ن ه    مضمو حمایت کرد امل  ا را به صورت ک به ه اح مص
توجه است.   ا  به    ب حاضر،  پژوهش    ه یفرض   ک یبه 

دب  دیگر  دیجد ا ن    می افتیدست    زشیانگ  اتیدر  آ که 
اث  انی    زشیعشق به کار بر انگ  ریت ابع انس اشدمیمن  .ب

باط عم یمعناعشق به کار به  و مثبت   قی علاقه و ارت
ا شغل و وظ ابع انسانی ب افه یمن   ی خود است. وقت  یه

م لذت  خود  ار  ک از  انسانی  ابع  اس    برندی من حس ا و 
مف  کنندیم و  ارزشمند  ان  ارش انگیزش    دیک است، 

ن  افزاآ ا  است  این    .ابدیی م  شیه ممکن  ار  ک به  عشق 
اش مختلف  ین عوامل  مهارت   یاز  جمله  از  اشد،  و ب ا  ه

ا و    ،یشغل  یاستعداده اران  همک ا  ب بت  مث باط  ارت
ن،یمد افرصت   را پ  یه و  ارزش   شرفت یرشد  و  و  ا  ه

ازمان س ایاهداف  م  نی.  به    توانندی عوامل  منجر 
انی شوند یریگشکل ار در منابع انس   ن ای .عشق به ک

م م  انگ  دیجد  یکردیرو  تواندی مفهو بود  به در    زش یرا 
ان ازم س عملکرد  بود  به و  انی  انس ابع  ادیا  یمن کند،    ج

عم  رایز باط  ارت و  لذت  بر  م  قی تمرکز  کار  ا   تواندیب
اصلبه محرک  ن  تفکر    شیافزا  یبرا  ی عنوا و  انگیزش 

ان عمل کند  قخلا ازم در این پژوهش همچنین   .در س
نمودار   به  توجه  ا  که    2ب گردید  نگرش  مشخص 
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گروه کار  به  بت  توجه به   ینس ابل  ق بر    یاطور 
أث   زشیانگ انی ت این فرضیه از طریق    .دارد   ریمنابع انس

و   مدیریت  حوزه  در  متعددی  تجربیات  و  ات  تحقیق
است گرفته  قرار  بررسی  مورد  انی  ازم س اسی  .  روانشن

حق املات   قتیدر  تع برای  فرصتی  گروهی  ار  ک
می  ارائه  اران  همک با  اری  همک و  این اجتماعی  دهد. 

اری  همک و  املات  می تع ا  و  ه روحیه  تقویت  در  توانند 
همچنین،   اشند.  ب أثیرگذار  ت انی  انس منابع  انگیزش 

به انی  انس ابع  من که  ای  وقتی  راست در  مشترک  طور 
ار می  اس مسئولیت  یک هدف مشخص ک کنند، احس

تجربه   را  هدف  این  به  دستیابی  برای  مشترک 
دیگر،    .کنندمی سوی  می از  گروهی  ار  ابت  تک رق واند 

انی تشویق کند. اگر رقابت در  الم را بین منابع انس س
این   بیفتد،  اق  اتف عادلانه  و  سالم  کاری  ط  محی یک 

توانمندیمی و  ارایی  ک بود  به به  منابع تواند  ای  ه
شود منجر  انی  به    .انس بت  نس بت  مث نگرش  کل،  در 

ار گروهی می  اد انگیزش بیشتر در منابع ک تواند به ایج
کار،  کیفیت  بود  به نتیجه،  در  و  کند  کمک  انی  انس
اد   ان را ایج ازم ط کاری در س بود رواب افزایش تولید و به

میکند توجیه  درستی  به  را  نتیجه  این  نیز  ات  ادبی  .-
ات   الع مط ا  ب ابق  مط نتیجه  این  که  طوری  به  کند 

اندو اران 2۰1۷)4لازارو  -م همک و  رودریگوز  و   )5(2۰22  )
که  می کرد  ان  بی باید  ایت  نه در  اشد.  اب اوره   ی ب

به مجموعه   یتیجنس  ازمان  س در  نقش  به   یانسبت 
ا و نگرش  اوره اره نقش و  از ب اره دارد که فرد درب ا اش ه

ا  تیجنس  دارد.  ان  ازم س در  امل    نیخود  ش ا  اوره ب
مورد   عملکرد  خود،  نقش  به  بت  نس فرد  ارات  انتظ

جنس از  ار  اص  تیانتظ تصورات  یخ و  ان،  ازم س   ی در 
جنس ات  اسب من اره  مح  ی تیدرب م  طی در  ار  به .  شودی ک

ال، ن مث ن    ی افراد  عنوا ازما ان در س اور دارند که زن که ب
ه م او فرصت  شوندی کمتر ارزش داد   ی برا یکمتر یه

جنس  یشغل  شرفت یپ اور  ب به    ی تیدارند،  بت  نس
منف دارند  یبرا  ینقش  را  ان    ی کنندگل یتعد  اثر  .زن

ا اوره به    یتی جنس  یب ن  ا ازم س در  نقش  به  بت  نس
ا تعد  ری تأث  ی معن ب  نیا  ل یو  رابطه  بر  ا  اوره   ن یب
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ایمتغ که چگونه   شودی م  یبررس  و  مختلف است  ی ره
ا اوره بتن  ی تیجنس  ی ب ن    س ازما س در  نقش  به 

تعد  توانندیم ب  یاکننده لینقش  رابطه    ن یدر 
اینیبشیپ سازمان  زش یانگ  یه عدالت  انند   ،ی)م

ازمان ارت س ار گروه  ،ینظ بت به ک عشق    ،ینگرش نس
حما و  ار  ک ان  تیبه  ازم انگ  یس و  ه(  شد   زش یادراک 

همچن و  انی  انس ابع  ب  ن یمن منابع   زشیانگ  ن یرابطه 
انی و پ ایانس ازمان  زشیانگ  یامده  ،ی)مانند سکوت س

تعد  یشغل  یفرسودگ  ،ینوآور را  عملکرد(    .کنند  لیو 
ارت به ب أ  گر،یدع گروه  ری ثت ار  ک به  بت  نس بر    ینگرش 

انی ممکن است در افراد  زشیانگ اور   یمنابع انس که ب
جنس انیدارند  است،    تش ارزشمندتر  ان  سازم در 

ا اشد.  ب اوت  تعد  نیمتف ادب  یکنندگل یاثر    ات یدر 
قرار گرفته است،    یمورد توجه و بررس  دیجد  زشیانگ

م  رایز ن  ا عوامل  دهدینش ا  یکه  اوره ب انند    ی م
بت    یتیجنس  است    بهنس ممکن  ان  ازم س در  نقش 

ا ی و پ زشیانگ گریعوامل د نیرابطه ب   زش یانگ یامده
تعد نتا  لیرا  به  توجه  با  که    نیا  جیکنند.  پژوهش 

م ن  ا مختلف  دهدی نش عدالت    یعوامل  جمله  از 
ازمان ان  تیحما  ،یس ازم نگرش    یس ه،  شد ادراک 

کارگروه به  بت  سازمان  ،ینس ارت  کار   ینظ اشق  ع و 
أث  ت ن  انگ  یمهم  ریبود و   زشیبر  دارند  انی  انس منابع 

ن  زشیانگ انسانی  ابع  فرسودگ  ز یمن  ،یشغل  ی بر 
ان ازم س عم  ینوآور  ،یسکوت  أث  لکردو  است،   رگذاریت

ب صنعت  ا  نتوای م  مه ی در  اره راهک   ی برا  ریز  ی از 
عملکرد   زشیانگ  شیافزا بود  به و  انی  انس منابع 

اده  ن استف ازما  :نمودس

ادیا ان  ج ازم لت س نی: اطمیعدا که    شوندحاصل    نا
ااست یس رو  ه اه یو  ازمان  یه ش   ،یس ادا و   یدهپ

افرصت  برابربه   یشغل  یه و  ادلانه  ع م    ی طور  تما به 
م اعمال  انی  انس ابع  همچنشودی من ایفرآ  ن،ی.    ی نده

باط مؤثر    یر یگم یتصم اشند و ارت ابل فهم ب اف و ق شف
طر از  انی  انس ابع  من ا  سا  قیب و  مستمر  ازخورد  ه ب   زند

 .شود ل یتسه

ادیا ا  ج ان  تیحم مدیسازم نی:  ن    را سرپرستا و 
با ن  ازما منابع   یفراوان  تیحما  دیس به  نسبت  را 

طر از  دهند.  ارائه  انی  قو  قیانس ازخورد  ب   ی ارائه 

ارسنج اعتب بت،  ا  یمث ادیعملکرد،  افرصت   ج  یه
حرفه  رشد  و  ا  یاآموزش  ادیو  و    یکار  طیمح  ج الم  س

ا ا  نیا کننده،ت یحم  .ردک تیرا تقو ت یحم

ارگروه  قیتشو ک ایبه  فض ترو  یی:  که    دهند  جیرا 
ار همک صورت  به  آن  در  بتوانند  انی  انس ابع  و    یمن

ارگروه طر  تیفعال   یک از  به    قیتشو  قی کنند. 
امل مستق ارکت و تع ا نی ب میمش ن ی م م،یت  یاعض   توا

بستگ ار  یهم و انگیزش منابع   نمود  ت یرا تقو  یو همک
انی را افزا  .داد شیانس

ادیا ازمان  ج س ارت  ازمان  ینظ س ارت  نظ  یمؤثر: 
ن  به ا  کیعنوا در  مهم  ادیعامل  ابع   زشیانگ  ج من

م محسوب  انی  مدشودی انس نی.  ا  را بتوانند    دیب
ال  ات یفع به   ه را  انی  انس منابع  عملکرد  منظم  و  طور 

ا دهند.  ارائه  ه  ازند س ازخورد  ب و  کنند  ارت    ن ینظ
ا ب ازخورد  گونه   دیب را    یابه  انسانی  ابع  من که  اشد  ب

بود عملکرد خود کندیتشو  .ق به به

امه   ج یترو برن کار:  به  فرصت عشق  و  ا  اه را    ییه
خود   دادارائه   کار  اشق  ع بتوانند  انی  انس ابع  من که 

شرا بود  به اشند.  فرصت   ،یکار  ط یب اارائه  و    یه رشد 
شغل ا  قیتشو  ،یتوسعه  استعداده از  ه  استفاد   ی به 

ارزش   یفرد انگ  یگذارو  و  انگیزش  منابع   زشیاز 
م انی  ابل   تواندیانس ق بود  عملک  یتوجهبه و   رددر 

اشدآن  ت یخلاق ا داشته ب  .ه

اه ا  یآگ اوره ب در  یتیجنس   یاز  ان :  ازم اس ب ا،   دیه
اه ا  یآگ اوره ا بر آن   ریو تأث   یتیجنس   یلازم در مورد ب ه

باش داشته  امه دیشغل  برن آموزش .  و  ا  اه ارائه    ییه را 
صح   دیده درک  به  را  انی  انس ابع  من   ر یتأث   حیکه 

ا اوره فرصت   ی تیجنس  ی ب ابر  پ  یشغل  یه   شرفت یو 
افرصت  جادیکند. ا  بیترغ یاحرفه  برابر و حذف   یه

بع سازمان  ی تیجنس  ضی ت سطوح  ن  یدر    ز یمختلف 
است  اریبس ا  با  .مهم  از  ه  اد  شنهادات،یپ   نیاستف

ن  قابل   میتوا بود  انگ  یتوجهبه انسانی،  زشیدر  ابع  من
ان ازم س شغل  یعملکرد  رشد  ب  یو  صنعت  را    مهیدر 

بود اهد  همچنش ا  ن،ی.  جب  ادیمو و    یطیمح  ج الم  س
ن خود م ازما ادل در س که به هر دو منابع   دیشوی متع

فرصت  زن  و  مرد  انی  اانس م  یه را   نیا  .دهدی برابر 
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ا س انند  م ا،  پژوهش   ر یپژوهش،  محدودیت  ه دارای 
ایی است ات یاز محدود  یکی.  ه ن افراد    ه مشغله فراوا

ار العه در نمونه آم پژوهش است. به علت    یمورد مط
عیش اه روس یو و اسب یکرونا، گ ات افراد من   ی برا یاوق

پ و  بودند  ن دسترس  در  احبه  ایریگیمص   ی اریبس  یه
ار  ن یتأم  ی برا  طیشرا  نیدر ا صورت گرفت.    ی نمونه آم

ا ا  ت،یدر نه ا ب نینفر از مد 14تنه صنعت مصاحبه   را
به  اح ان مص زم که  گرفت  به مدت  صورت  ا  ه    4ه به  ما

ا توجه به این محدودیت توصیه می امید. ب -طول انج
ع  ه متنو خبرگان که  تری از گردد که محققین یک گرو

انی در شرکتمی ابع انس -تواند متشکل از مدیران من
اهی  دانشگ اتید  اس و  کشور  از  خارج  و  داخل  ای  ه
العه   مط بسط  جهت  اشند،  ب کشور  از  ارج  خ و  داخل 

عمیق  به  مصاح ام  انج جهت  برگزینند.  فعلی  تر 
پژوهش، این  دیگر  ن    دایپ  محدودیت  فرد    ک یکرد

ا بره که هم توان ا  لی تحل  ییخ   ی کاف  ییمحتوا و هم آشن

نرم  ا  همچن   MaxQDA افزارب در    نیو  دانش  داشتن 
ان   یزشیانگ  اتی ادب  نهیزم زم باشد،  داشته  بود. را  بر 

ن صرف شد  ،یفرد  ن یچن  یبرا ه زما   ت یمحدود  .دو ما
ا  یگرید در  طول    نیکه  به  داشت،  وجود  پژوهش 

دل  به  دارد.  اره  اش آن  م  ا   ند یفرآ  یدگیچ یپ  لیانج
تحل  یآورجمع امصاحب  لی و  ه اه  ام  انج پژوهش   نی، 

طولان ن  زما فرآیند  .داشت  ازین  یای مدت  اگرچه 
می را  ادی  زی ن  زما میتحلیل  توصیه  ولیکن  گردد برد، 

ا   ب را  تولدیافته  تازه  مدل  این  آتی  فرصت  در  که 
افزار   نرم  از  ه  اد صورت    نمونه    کیدر    spssاستف به 

العه   مط تعمیم  اکتشافیک  جهت  و  گردد  بررسی  ی 
ای  مدل به   ا نرم افزاره جامعه، مدل اکتشاف شده را ب

از  ا  ت گردد  آزمایش  اری  ساخت ادلات  مع لسازی  مد
حاصل   ان  اطمین قطعی  صورت  به  ن  آ پذیری  تعمیم 

. گردد
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