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  چكيده

فرد با  ياست كه در پاسخ به تعامل دائم  يحالت مثبت  قتياست و در حق  يحس  كاملاً  يموضـوع  ينشـاط منابع انسـان
  ،ي شود و  در قالب سه احساس مرتبط به هم از جمله قدرت جسمانيحاصل م  يكار  طيعوامل معنادار شغل و مح 

به خودشـان   زيآمتيامطلوب و رض ـ  يكاركنان با نشـاط، نگرش ـ  نيقيباشـد. به يم يشـناخت  يو سـرزندگ  يعاطف  يانرژ
ــتنـد و فرا  يمتعـادل  يد، از روابط اجتمـاعرن ـدا  گرانيو د   ياب ي ـرا مثبـت ارز  گرانيخود و د  يزنـدگ  نـديبرخوردار هسـ
  كرديباشـد كه با رويم  يانسـاننشـاط منابع  ياسـتاندارد برا يارائه چارچوب  در خصـوص  . پژوهش حاضـركننديم

ود. يانجام م  يش ـيمايو پ  يفيتوص ـ ناد كتابخانه  ياز روش بررس ـ  يفيك  كرديبا رو  يپژوهش كاربرد  نيادر  شـ و  يااسـ
احبه  ،يويآرش ـ اهده و مصـ ده اسـت. همچن  اطلاعات  يآورجمع  براي  مشـ تفاده شـ ل  نياسـ  نظريه  ق،يتحق  يراهبرد اصـ
  يمنابع انســـان  و  تيريمرتبط با حوزه مد  رانيكارشـــناســـان و مد  ،پژوهش خبرگان  يجامعه آمار وبوده   اديبنداده
ند و برايم اوت  يبردارروش نمونه  يريگنمونه  يباشـ   ق،ي تحق يهاافتهيدر خصـوص   مد نظر قرار گرفته اسـت.  يقضـ

تاندارد  ،با در نظر گرفتن روش پژوهش ان  يبرا  يچارچوب جامع و اسـ اط منابع انسـ د  يزيرطرح  ينشـ   يبه طور  شـ
 يامدهايگر، راهبردها و پمداخله  ،يانهيزم  ،يتوجه به عوامل علّ با  ينشـاط منابع انسـان  يهاها و مولفهكه شـاخص
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سـازمان    ينشـاط منابع انسـان  يبرا  يچارچوب اسـتاندارد اد،يبنداده نظريه  قياز طر تي. در نهاشـدندآن مشـخص 
 .تقرار گرف دييجامع بودن و كامل بودن آن از منظر خبرگان مورد تا ،يو صحت و درست شد نيتدو

 بنيادداده نظريهاستاندارد، نشاط منابع انساني، كليدي:  كلمات 

  مقدمه
از مباحث مهمي اسـت كه در فرآيند مديريت منابع انسـاني جايگاه    1اسـتانداردسـازي منابع انسـاني

سـازي نيروي انسـاني، داشـتن چارچوبي مشـخص و اسـتانداردباشـد. هدف از مي  اي را داراويژه
ده براي افراد، پسـت يدن به هدف خويش ها و وظايف ميتعيين شـ ازمان را در راه رسـ باشـد كه سـ

  ).2021، 30415 ( ايزو  نمايدياري مي
اي كه شـادماني و نشـاط، به عنوان يكي از مهمترين نيازهاي رواني انسـان، به دليل تأثيرات عمده

مجموعه زندگي انســان دارد، همواره ذهن مديران و رهبران  در گيري شــخصــيت آدميبرشــكل
با طرح شـدن روز افزون   .)1398(ميكائلي و همكاران،   اسـت  كردهازماني را به خود مشـغول سـ

ي انسـان، براي شـادي در امر سـلامتي روان و خوشـبختي و همچنين تأثير آن در تقويت قواي روان
دم را نسبت به آن تغيير مر  عمومحتي    ،ها و مشكلات دنياي امروز، توجه همهدگيمقابله با پيچي

ها نشـان داده اسـت كه نشـاط، صـرف نظر از ). تحقيق1392وش باشـي و همكاران،  (چاو  داده اسـت
تواند سـلامت جسـماني را بهبود بخشـد؛ افرادي كه شـاد هسـتند،  چگونگي به دسـت آوردن آن، مي

تري مي اس امنيت بيشـ اناحسـ ميم ميكنند، آسـ تري  تر تصـ اركتي بيشـ گيرند، داراي روحيه مشـ
، 2(اويسـال ددارنرضـايت  كنند، بيشـتر احسـاسبت به كسـاني كه با آنان زندگي ميو نسـ  بوده

ازمانبا توجه به چالش  .)2014 ازمان با  ها،  هايي كه سـ تند، ايجاد يك سـ امروزه با آن مواجه هسـ
ــازمان در بلندمدت مي باشــد. شــادي  نشــاط و شــاد يكي از نيازهاي راهبردي براي موفقيت س

ــايـت    نـان افزوده و در نهـايـت ايجـادانگيزد و بر آگـاهي آفراد را برميفعـاليـت ا آرامش خـاطر و رضـ
  .)2021، 30415 ( ايزو  نمايديك سازمان ايجاد مي ةباطن در پيكر

   :اهميت
ــاط در ز ــاط و راهندگي افراد و در جامعه به اندازهاهميت نش ــيدن به نش ــت كه رس هاي اي اس

گذاران و حوزه مطالعاتي و افزايش آن همواره يكي از اهداف زندگي افراد، دســتور كار ســياســت
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اثرات نشـاط در دو سـطح    )1395(پابرجا،  از علماي علوم اجتماعي  بوده اسـتپژوهشـي برخي 
اط موجب نگرش مثبت به زندگي، خودپنداري مثبت،   اهده اسـت. نشـ فردي و اجتماعي قابل مشـ

آميز به  يتبرخورداري از سـلامت روان وتعادل عاطفي، اميدواري به آينده، نگرش مطلوب و رضـا
خود و ديگران، روابط اجتمـاعي متعـادل، دوري از كينـه و نفرت، انتخـاب آگـاهـانـه اهـداف زنـدگي،  

هاي زندگي، برخورداري تلاف وقت و كاهلي، افزايش موفقيتتلاش براي تحقق اهداف، دوري از ا
اخص هاي بالاي زندگي، عملكرد  تم ايمني در مقابل  از شـ يسـ ارهابهتر سـ تمايل    ، خواب بهتر،فشـ

ــغلي ــتر براي كمك به ديگران، عملكرد بهتر ش ــميم  -بيش ــيلي و تص ــود  گيري بهتر ميتحص ش
 ).2012 ،1(ماجامبر

به عنوان شـــاخصـــي مهم    2گيري نبضآفريني اندازههمچنين علماي ديني نيز با توجه به نقش
اند.  معرفي نموده »سنجِ روحيِ افرادضنب«را به عنوان  »نشاط«براي سنجش سلامت جسم، نقشِ  

ازماني«پديده   رزندگي سـ اط و سـ ازمان اسـت    »نشـ م و روح  كاركنان درسـ لامت جسـ مربوط به سـ
افراد سـرو كار دارد ايط مادي و معنوي و انگيزش شـغلي كه با رفاه، بهداشـت روح و روان و شـر

  ).1396(قهرماني، محمدي مقدم، جووري،
  :ضرورت

و  رورت پرداختن به مقولة نشـاز يك سـ ي مياط و عوامضـ ود كه ل ايجادكنندة آن از آنجا ناشـ شـ
ت يار مهم اسـ وداگر و همكاران،    هم براي جامعه و هم براي نهادهاي آن بسـ . امروزه با  )1400(سـ

ازمان  ،توجه به اينكه افراد تر وقت خود را در سـ پري ميبيشـ اطي    كنند، اگر محيط كار باها سـ نشـ
مند شـوند. با آشـكار شـدن فوايد و اهميت ي از آن بهرهوانند از مزاياي ناشـتداشـته باشـند، مي

ورهاي مختلف توج اط، كشـ تهمحيط كاري همراه با نشـ وع مبذول داشـ ي به اين موضـ اند. ه خاصـ
و بهداشـت  مديران بايد توجه داشـته باشـند كه مديريت اثربخش بدون توجه و اعتماد به سـلامت  

  ).1388، (بختيار و همكاران شودرواني كاركنان حاصل نمي
وي ديگر،  اطاز سـ ت كه نشـ بب اين اسـ ازماني به سـ اط سـ رورت توجه به نشـ ازماني  ضـ آفريني سـ

شـود. افراد بانشـاط  و عملكرد شـغلي كاركنان محسـوب مي  ابزاري ارزشـمند براي اصـلاح شـخصـيت
ــرزنده تحليل ــودگي عاطفي كمتر و غيبت كمتري دارند و كمتر و س ــغلي كمتر، فرس رفتگي ش

ــت   ــغـل خود را ترك كننـدممكن اسـ همچنين روابط اجتمـاعي متعـادلي دارنـد و فرآينـد  ،كـه شـ
ابي مي دگي خود و ديگران را مثبـت ارزيـ دزنـ ان،    كننـ اهريـ ه1393( طـ اتي كـ  ). يكي ديگر از نكـ
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ر را دوچندان مي رورت پژوهش حاضـ ازماني بر بهرهكنضـ اط سـ اس د، تاثير نشـ ت. بر اسـ وري اسـ
ــورت گرفته رابطه م ــتمطالعات ص ــازمان و بهرهس ــادي در س وري برقرار بوده و با  قيمي ميان ش

اط كاركنان بهرها ادي و نشـ اط  يابد، لذا برقراري برنامهوري آنها نيز افزايش ميفزايش شـ هاي نشـ
توان به مزاياي پايدار سـازماني  اي كم ميدي بوده و با صـرف هزينهها داراي مزاياي زيادر سـازمان

ــت يافت. ار ــادي كاركنان و بهرهتبو فردي دس ــتقيم ش ــازماناط مس ــدهها موجب  وري س تا   ش
هاي شادي براي كاركنان خود  وري بيشتر اقدام به ايجاد آموزشدستيابي به بهره براي ها  سازمان

تا شـاد بوده و اين شـادي را به خانه هاي خود نيز ببرند (زارع زيدي،   كنندنموده و آنها را ترغيب  
اي نگيزهتواند  ابايد توجه داشت كه پژوهش حاضر ميت اين پژوهش  ). همچنين در ضرور1396

آفريني جزء اهداف راهبردي آن گيري سـازماني باشـد كه در آن نشـاطبراي توجه بيشـتر در شـكل
  است.

انساني  توان آن را در حوزه مديريت منابعنشاط منابع انساني مطرح است، ميدر اينجا  از آنجا كه  
تاندارد تا تدويننمود    طرح ازمان چارچوب مناسـب اسـ اني سـ ازماني منابع انسـ اط سـ ازي در نشـ سـ

در نهايت اين امر موجبات بهبود  كند و مند  منابع انســـاني يك ســـازمان را نظام  بتواند توســـعه
  .ه باشدوري را در پي داشتكيفيت و اثربخشي و افزايش بهره

تاندارد برادر نتيجه هدف از پژوهش حاضـر ارائه  ت. اين   ي نشـاطچارچوب اسـ منابع انسـاني اسـ
ــاطوري منـابعپژوهش بـا رويكرد افزايش بهره ــازمـان بـه كـاوش پـديـده نشـ ــاني در سـ آفريني  انسـ

ــازماني منابع ــاني مي س ــل پردازد. همچنينانس اين  يپژوهش، اهداف فرع يبا توجه به هدف اص
  :از عبارتند وهشپژ
  سازمانيمنابع انساني هاي نشاط شناسايي مولفه-
  تصديق و اعتبارسنجي چارچوب استاندارد نشاط منابع انساني سازماني از خبرگان-
  چارچوب جامعيت و صحتبررسي -

  مباني نظري 
ازمان اني در سـ اني موثرترين ابزار   بوده و ناپذيرانكار  ،هااز آنجا كه نقش منابع انسـ  براي منابع انسـ

محيط مناسـب  ي  آورمبه فراه نكردن توجه ،اسـت  سـازمان  شـدهتعيين  دسـتيابي به اهداف از پيش
  ). 2006 ،1تواند مسائل زيادي را براي سازمان به وجود آورد (رندهاوابراي آنها مي
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عنوان مهمترين   انسـاني به  ابعسـريع فناوري، من بسـياردر عصـر جهاني شـدن و پيشـرفت   از طرفي
   .شودميقلمداد  سرمايه هرسازمان

اني مجموعه از طرف ديگر ازمان   هاي ها، دانش و ويژگياي از مهارتمنابع انسـ عمومي افراد در سـ
(حســين پور و   فردا باشــد كار امروز و ظرفيت كار اســتعداد انجام  ةدهندتواند نشــاناســت و مي

  ). 1395قرباني پاچي، 
ــابـه اين ترتيـب ــعـه خزمـان، سـ ــان  ود در محيط رقـابتي نيـازمنـد منـابعهـا براي بقـا و توسـ ي و انسـ

). با اين وجود مديريت  2016، 1هاي آنها هسـتند (احمد و همكارانها و پتانسـيلهمچنين قابليت
ــابع انساني مي ــه عنوان يكي از روش تواندمن ــاي ب ــراي ارتق ــب ب عملكرد و پايداري   هاي مناس

ــراي  ها، نگرشمهارت تواندمورد توجه قرار گيرد، اين رويكرد ميها  سـازمان ها و رفتار افراد را بــ
ــازماني ــه اهداف س ــتيابي ب ــان و دس ــرار دهد (كدريسن و  انجام كارهايش موجود تحت تاثير ق

  ). 2016،  2همكاران
ــاني  ــاني بـا ارزش  ،: در بين عوامـل توليـداهميـت منـابع انس ــت  ترين عـامـل نيروي انسـ كـه اسـ

ازمان را كاهش مي دهدبي بلكه افزايش ضـايعات و  ،توجهي به آن نه تنها كارايي و اثربخشـي سـ
هايي با  ســازمان  ،نارضــايتي از شــغل را به همراه خواهد داشــت. در محيط رقابتي دنياي امروزي 

د  توانن مي  كار باكيفيت و رقابتي صـرف نظر از سـن، نگرش، زبان، جنسـيت، مذهب و غيرهنيروي 
  در ميدان باقي بمانند.

اني عه منابع انسـ تاندارد توسـ وري و اســتانداردهاي ســنگاپور به منظور قوت : هيأت بهرهاسـ
يدن به زيرسـ ازمانبخشـ اني سـ عه نيروي انسـ دن آناخت توسـ تاندارد ها و افزايش رقابتي شـ ها، اسـ

راي اي بان نشـانهعنو  . اين اسـتاندارد بهكردتدوين    1997توسـعه منابع انسـاني را در دسـامبر سـال  
ازماني مي ود كه دبرتري، موجب شـهرت سـ رمايهشـ اني خود سـ كند.  گذاري مير زمينه نيروي انسـ

عه منابعرويه  براي بازبينيِ  ي رامندآيند نظامفر ،اين ابتكارعمل اني به منظور تحقق هاي توسـ انسـ
انسـاني نيز از روي اسـتاندارد توسـعه نيدهد.  پيشـنهاد ميها  به سـازمانبهتر نتايج كسـب و كار 

دن طرفداري مينيروي ان  راهبردپذيرش يك  اني براي رقابتي شـ يعني يك رويكرد جامع    ؛كندسـ
دهد. اين هاي توســعه نيروي انســاني را در مســير تحقق اهداف كســب و كار قرار ميكه فعاليت

تاندارد كه به چارچوب ته    هاي آمريكايي و بريتانيايي در زمينهاسـ اني توجه داشـ تعالي نيروي انسـ
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ت. فعاليت ه مرحلهاسـ عه نيروي انسـاني را در چارچوب يك فرآيند سـ تعهد، -اي هاي متنوع توسـ
ه مطالعات بهره  و با اهداف كسـب و كار  پيوند مي كرده  تلفيق-اجرا و پيگيري  سـ وري دهد (موسـ
كند كه هشـت ها را ملزم ميمانسـاز اسـتاندارد توسـعه منابع انسـاني  ).353:  1388و منابع انسـاني،

اسـي را ايجاد كنند عه كاراين هشـت نظام عبارت از   ؛نظام اسـ ي، توسـ راهه، تحليل نيازهاي آموزشـ
يص منابع ند. براي هر يك از باشـ، آموزش توجيهي، ارتباطات، پايش، ارزيابي و بازخورد ميتخصـ

  ).72: 1385(سلطاني،انجام شود اقدامات از سه دسته بايد ها اين نظام
ي توسعه الف) اقدامات برجسته: مجموعه اقداماتي است كه رهبران در پيروان و كاركنان خود برا

  دهند.و بالندگي آنان انجام مي
امل مجموعه اقداماتي اسـت كه توسـط پيروان و كاركنان انجام تاندارد: شـ ده  ب) اقدامات اسـ و  شـ

  رود.الزامات استاندارد فراتر مي كمينهدر بسياري از موارد اين اقدامات از  
د و در ناي براي توسـعه دارهايي اسـت كه توان بالقوهج) عوامل بالقوه براي توسـعه: شـامل حوزه

  گذاري نشــده اســتها ســرمايهپرورش كاركنان روي آن بســياري از موارد كاملاً براي اهداف
  ).74: 1385(سلطاني،

اط  طُ النَّفسَ و يُثِيرُ النَّشــاطَ، الغَمُّ يَقبضُِ   : "فرمايندمي (ع) : امام عليمفهوم نشـ روُرُ يَبســُ الســُّ
كند و موجب نشـاط و شـادي دل را باز مي  ؛ يعني)2023(غرر الحكم:  " النَّفسَ و يَطوِي الانبسِـاطَ

ــر زندگي مي ــود و س ــاط خاطر را از بين ميكند  اندوه نيز تنگناي رواني ايجاد ميش   بردو انبس
شـواهد گوياي آن اسـت كه احسـاس نشـاط مولد انرژي، شـور، حركت و پويايي،   .)1398(مرشـدي، 
سـلامت جسـمي و رواني افراد اسـت. نشـاط از ابتلا به افسـردگي و ناراحتي روحي و   ةكنندو تعيين

كند. حتي برخي كشـــورها براي درمان رواني جلوگيري كرده و ســـلامت رواني را تضـــمين مي
ري  كه سبب بهبود برقرا  ييكي ديگر از دلايل  كنند.ميدرماني استفاده  هاي رواني از خندهبيماري 

اط مي ت كه آنارتباطات در افراد بانشـ ود اين اسـ اختشـ تا  هاي رواني تمايل دارندها به لحاظ سـ
ــيم كنند. همين امر به برقر ــايرين تقس ــاط خود را باس اري روابط اجتماعي ثمربخش كمك نش

ا آن1395(هزارجريبي ،   كندمي ها مربوط  ). مهمترين تفاوت نشـاط با شـادي به خاسـتگاه و منشـ
متفاوت مربوط هسـتند، شـادي يكي از   در حقيقت نشـاط و شـادي به دو حوزه كاملاً  ؛شـودمي

تمولفه ته نظريه ،هاي بهروزي ذهن اسـ اط در دسـ دن در كار قرار هادر حالي كه نشـ ي درگير شـ
تر ظهور آن يعني بهاز سـوي ديگ  )1392(فاني،    گيردمي ادي و بسـ هاي روزي ذهن در حوزهر، شـ

ت ي اسـ ناسـ اد و جامعه شـ ي عمومي، اقتصـ ناسـ تر ظهور آن يعني   ،روانشـ اط و بسـ در حالي كه نشـ
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ــي كار و نظريه ــناس ــدن در كاري به روانش ــتمفهوم درگير ش به بيان    .هاي مديريتي مربوط اس
ي مربوط اســت و مختص مباحث  مفهومي اســت كه به زندگي شــخصــي و عموم  ،شــادي  ،ديگر

ــاط كارنان در محيط كار اثر ــت، اما اگر چه محيط خانوادگي بر نش ــغلي نيس گذار مديريتي و ش
ت براي مباحث مرتبط با   دن در كار مربوط اسـ اط با توجه به اينكه به نظريه درگير شـ ت، نشـ اسـ

رزندگي ارت1396(جووري،   كار مطرح شـده اسـت باط هماهنگي با  ). بنابراين شـادي و نشـاط و سـ
شـادي  زندگي حتماًني انسـان تفاوت وجود دارد. نشـاط و سـرهم دارند، اما ميان اين دو حالت درو

كند و چه بسـا در ه شـادي ايجاد نشـاط و سـرزندگي نميرا به همراه خواهد داشـت، در حالي ك
در حالي شـادي كذب اسـت  ،اين نوع شـادي  ،به بيان ديگر بشـود؛نشـاطي هم مرور زمان باعث بي

هاي انجام شـده در حوزه منابع انسـاني  كه نشـاط و سـرزندگي، شـادي واقعي اسـت. بيشـتر پژوهش
و رفتار سـازماني، بر مفاهيمي مانند رضـايت شـغلي، تعهد سـازماني، رفتار شـهروندي سـازماني،  

ازمان  ي  تحليل رفتگي و .. متمركز بوده اسـت، هرچند اين متغيرها در تبيين پيامدهاي فردي و سـ
نقش بســزايي دارند. پديده نشــاط ســازماني كه يك مفهوم مثبت و جديد اســت نشــان داد كه 

  بيني نتايج فردي و كاري دارد.قدرت تبيين مناسبي در پيش
اني اط منابع انسـ ا پيدايش نظريهنشـ اط من: منشـ اني، مفهومي به نام  هاي مربوط به نشـ ابع انسـ

تند و همكاراندرگير ت (اينسـ دن در كار اسـ دن در كار را 2006(  2). بريت2012، 1شـ ) درگير شـ
كرد كاري گيرد، به طوري كه عملهد فرد به عملكرد كاري در نظر مياحســاس مســئوليت و تع
). نشـاط به معناي پديد آوردن بسـتر و فضـايي  2009، 3(ويفيلد و دوني  براي وي بسـيار مهم باشـد

ادماني در خكه منجر به توليد انرژي، طرااسـت   به نحوي كه بتوان    ،شـودود و ديگران ميوت و شـ
احســاس انرژي براي دســتيابي به اهداف مورد نظر و نيز نتايج مورد انتظار   ،با ســبكي و چالاكي

  تلاش كرد. 

اني اط منابع انسـ كار موضـوعي اسـت كه متخصـصـان  : نشـاط در محيط  عوامل موثر بر نشـ
اني،منابع ازمان  انسـ ال ها براي فهميدنمديران و سـ يدهآن سـ اند. افراد با آمال و آرزوهايي ها كوشـ

كند و پيوندند، هماهنگي و همسـويي سـازمان با اين آمال در افراد شـادي ايجاد ميبه سـازمان مي
وري، اين شـــادي و خوشـــنودي خود در محيط كار باعث نوآوري، خلاقيت در كار، افزايش بهره
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ار مت و پويايي برخوردســازمان هم از ســلا  ماندگاري، وفاداري افراد به ســازمان شــده و متعاقباً
ا توجه به مباحث فلسـفي مربوط به اثبات طبقات هسـتي و يا ). ب1395(ملك زاده،  خواهد شـد

  عوالم هستي، حكماي اسلامي به چهار عالم كلي يا به چهار منشاء معتقدند: 

 

  ).1385عوامل اثرگذار بر نشاط منابع انساني با توجه ماوراء طبيعت (طالبي و زاهدي،  .1شكل 

  پيشينه پژوهش 
  پژوهش  يداخل نهيشيپ

  MAXQDAمحتوا و استفاده از نرم افزار    ليبا تحل  ي) در پژوهش1399نژاد و همكاران (يمعصوم
غل 10شـاخص و   46مشـتمل بر را  نشـاط كاركنان    ي هاشـرانيپ ي الگو  ،2018نسـخه    ،ي مولفه (شـ

ــ  ،يكيولوژيزيف  ،ي انـهيزم  ،يرفـاه  ،ي و رهبر  تيـريمـد ــخصـ ارتبـاطـات،   ،يمهـارت  ،ي اعتقـاد  ،يتيشـ
. بر اسـاس وردند) بدسـت آياجتماع  ،يسـازمان ،ي عد (فردبُ  3) و  يسـازمان ي شـهروند ي رفتارها

دار درصد و شاخص معنا 73/6با    يتيشخص ةدرصد، مولف  58/10با   ي انهيزمة  مولف ،حاصله  جينتا
  باشند. يم يفراوان نيشتريب ي درصد دارا 85/3بودن كار با 

ــان داد ارزش1398و همكاران ( يانيب  جينتا ــازمان  ي هاو ارزش ياجتماع  ،ي فرد ي ها) نش به    يس
 رگذاريتأث يدر دانشـگاه آزاد اسـلام يبر نشـاط سـازمان ياسـلام  ي هاارزش ي ندهايشـايعنوان پ
  هستند.
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ازمان  يبررسـ«تحت عنوان  ي) در پژوهشـ1397و رحمان زاده ( انيهاد اط سـ   يعوامل مؤثر بر نشـ
ــه عامل جمع  ،»رانيا  يكار كتابخانه مل  طيدر مح ــناختتيس ــازمان ي فرد  ،يش عنوان  به  را  يو س

  :دست آمد به ريز  جينتا  كه دادندمورد سنجش قرار    گفتهشيپ  ي ابزارها قياز طر  ياصل  ي رهايمتغ
نشـاط   زانيم تيو تقو  يشـناختتيعوامل جمع  ني) بيتوافق بي(ضـر  يگهمبسـت  بيشـدت ضـر

نشـــاط كاركنان   زانيم تيبر تقو  يشـــناختتيعوامل جمع  ي رگذاريتأث ديكاركنان ســـازمان مؤ
ــ  باشـــد؛يم و   يشـــياندباورها و اعتقادات، مثبت ي هارمؤلفهيبا ز  ي رابطه عوامل فرد يدر بررسـ

لامت روان و كانون كنترل و تقو اط كاركنان، تحل  زانيم تيسـ انداده لينشـ كه عوامل   داد ها نشـ
 نينامه بر اآمار پرسـش  جينتا  زين  يدارند. در رابطه با عوامل سـازمان ريبر نشـاط كاركنان تاث  ي فرد
  دارد. ريتاث ي كنان در جامعه آماركه عامل مذكور بر نشاط كار گذارديصحه م جهينت

 ريتأث  يو تعهد سازمان  يبر نشاط سازمان  يسازمان  تيكه معنو  افتندي) در1396و همكاران (  ي باقر
ازمان ته و نشـاط سـ ازمان تيمعنو  نيرا در رابطه ب  ي گريانجينقش م  يداشـ ازمان   يسـ   يو تعهد سـ

ازمان  تيامروزه معنو كه  كردند  ي ريگجهينت  ها چنينآن  كند.يم فايا مهم    ي ازهاياز ن يكيبه   يسـ
تواند  ياست كه م  ي ادوگانه  ي رويدر سازمان ن  تيشده است. معنو  ليتبد  هاسازمان  تيموفق  ي برا

ــازمان را توأم با   ــاند. لذا لازم اســت مد  جيبه نتا  گريكديفرد و س ــازمان رانيدلخواه برس ها در س
لازم را  ي هاي زيرآن، برنامه قياز طر يبه نشـاط و تعهد سـازمان  يابيو دسـت  تيمعنو  جاديا ي راسـتا

  مناسب را فراهم سازند. ي سازوكارهاانجام داده و  
از   يفيط ،قيتحق  جينتا  ي نشـان دادند كه بر مبنا ي) در پژوهشـ1396قاجار و همكاران (  يقهرمان

اركت در م نيدو نگرش موافقت و مخالفت با ا ا حاكم   رانيمد  انيمشـ ت كه زمو اعضـ از  نهياسـ سـ
ع  يسـيماتر ي الگو  جاديا اط تيدر چهار وضـ   يِو بالقوگ   يك»نوع  «  يِبالقوگ ،يخاموشـ  ،ينيآفرنشـ

ده  »نوع دو« ت. در فاز دوم تحق  شـ را  ي با توجه به واكاو ،قياسـ به    يانجيو م ي انهيزم  ،يعلّ طيشـ
اربرد ــدن تحقي منظور هرچـه كـ ا  ق،يتر شـ ارهـ ار مولا   -از نهج البلاغـه  زين  ييراهكـ  ي كتـاب گهربـ

  السلام ارائه شده است. هيعل يامام عل انيمتق
  يروانشـناخت   هيسـرما ي هااز شـاخص  كيهر   شيكه با افزا افتندي) در1396زاده و همكاران ( يعل

  ران يلذا مد  ؛ابدييم  شيافزا ريتاث بيبه اندازه ضـــرا  ينشـــاط ســـازمان زانيبصـــورت جداگانه م
در   يسـازمان ي كاركنان فراهم سـازند تا نشـاط و شـاد ي را برا  يمطلوب  يجو سـازمان دباي  هاسـازمان

  .نديآنها نما يبه سلامت روح  اي ژهيوتوجه و شود تيتقو اآنه
  پژوهش يخارج نهيشيپ 
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تواند متاثر  ينشان دادند كه نشاط كاركنان در سازمان م  ي) در پژوهش2021و همكاران (   ويبرير
 ي نشــاط و شــاد  ي تواند رويحقوق و دســتمزد م  زانيبه عنوان مثال م  ؛باشــد  ياز عوامل مختلف

ان ازمان تاث  يمنابع انسـ د و ريدر سـ ازمان  ايگذار باشـ اگر   .اسـت ليدخ  نهيزم نيدر ا  زين  ياهداف سـ
ــتا  ي اهداف فرد ــازمان ي در راس ــود، م  ياهداف س ــاط كاركنان را تحت يجهت داده نش تواند نش

  الشعاع قرار دهد.
و   يتعهد ســـازمان  نيب ي كه ارتباط مثبت و معنادار  نشـــان داد  يقيدر تحق  زي) ن2021(  اكيكا

  اقيشور و اشت  ي كه دارا  ينشان داد كه افراد سازمان زمان ي وجود دارد. در واقع و  ينشاط سازمان
ب ب  يمناسـ ازمان تعهد ب  طيدر مح  يهسـتند و از نشـاط مناسـ   ي شـتر يكار برخوردارند، نسـبت به سـ

ازمان عنوان م  نهيزم نيموثر در ا ي از راهكارها يكي ي دارند. و اركت در سـ كند كه يرا وجود مشـ
  مثمرثمر باشد. يليخدر نشاط كاركنان تواند يم
هيـ اافتـ اران  ي هـ ا  زي) ن2021(آوادا و همكـ اداش، امن  تيـحكـ اء، پـ ه ارتقـ ــغل  تيـاز آن دارد كـ  ،يشـ

ت، م  انيهمتا تيحما رپرسـ م زانيو سـ ناختن پ  تيدرآمد و به رسـ   ي د يمف  ي هاكننده  ينيبشيشـ
 نيشدن ا  اديهستند. در واقع آنها نشان دادند كه با كم و ز  يسازمان  طيدر نشاط كاركنان در مح

  شود. يم اديكم و ز زينشاط افراد ن ،ي كار طيعوامل در مح
ون اط م  ي امطالعه ) در2020(  راتانسـ ان داد كه نشـ د.    يمختلف يعوامل ريتواند تحت تاثينشـ باشـ

تان، ك  تيحما  ،ي كار  طيدر پژوهش خود روابط در مح  ي و رپرسـ   يو شـخصـ  ي كاريزندگ  تيفيسـ
 ي دهند و رويم  رييدر سـازمان تغرا  كاركنان    ي قلمداد كرد كه شـاد يرا عوامل يكيزيف  طيو مح
  گذارند.يم ريآن تاث

رشـد و   ي كاركنان برا  اذعان داشـتند كه نشـاط ي ادر مطالعه  زي) ن2018عمر و همكاران ( ليخل
ازمان تيحائز اهم  اريبسـ  داريتوسـعه پا   تي ظرف  شيرشـد و افزا ازخاطر  نناياطم ي ها برااسـت. سـ

اثرگذار  عامل كيكاركنان خود به عنوان   ي به نشــاط و شــاد ديبا ي كار  طيخود در مح  يرقابت
  توجه كنند.

ه مؤلفة اعتقادات مذهب  ،)2014پژوهش مهداد ( در ازمان  ،يرابطة سـ اط سـ ازمان   ينشـ   يو تعهد سـ
د يابيارز ان م  جي. نتاشـ ازمان  يقيرابطة عم  يدهد كه اعتقادات مذهبينشـ اط سـ ته و   يبا نشـ داشـ
  مؤثرند. يانواع تعهد سازمان تيدو مؤلفه بر تقو نيا

اط معلمان در محل كار«) در مقاله خود با عنوان2013و همكاران  (  كيتاد خ   »نشـ به دنبال پاسـ
در نوســان   گريد ي كار  فهيبه وظ ي كار  فهيوظ  كياز  يزشــيخودانگ ايكه آ  ندپرســش بود  نيبه ا
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ت؟ نت ان داد پژوهشاين   جهياسـ ت  ياثر منف  يزشـيخودانگ  ،نشـ غل  ي هادرخواسـ اط را  يشـ بر نشـ
  سازد.يم يخنث

به عنوان   يشغل  ريانطباق مس  ييتوانا  ريتاث  يبه بررس  پژوهشي) در  2013و همكاران (    جونستون
نشـــان داد  پژوهش جينتا  كه اســـترس و نشـــاط كاركنان پرداختند  نيبر رابطه ب  يانجينقش م
  شود.ينشاط كاركنان در سازمان م شيباعث كاهش استرس و افزا يشغل ريمس تيشفاف

 

  مدل مفهومي نشاط سازماني   .2شكل 

  روش تحقيق
روش    ةكنند، تعيينپژوهشـگرش و سـئوالات پيش روي در حقيقت  ماهيت موضـوع و هدف پژوه

اي نشـاط منابع انسـاني سـازمان  حاضـر ارائه چارچوبي اسـتاندارد بر  پژوهشباشـد. هدف تحقيق مي
ها  شــناســايي مولفه براي مصــاحبه    از روش(  با رويكرد كيفيهمچنين در اين تحقيق   ،اســت

پيمايش مناسـب بودن و   براي (از روش پرسـشـنامه   يكمّ  با رويكرد ووتصـديق و اعتبارسـنجي آنها  

نشاط سازماني

ارتقاء
و به  پاداش 

رسميت 
شناختن

نطباق مسير ا
شغلي

منيت شغليا

حمايت 
همتايان و 
سرپرست

ميزان درآمد
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تفاده مي )جامعيت   ود.اسـ  مراحل بوده وردي بكار پژوهشاين   ،با توجه به هدف  بر اين اسـاس  شـ
  .شونداساس اهداف و فرآيند انجام كار به صورت زير بيان مي بر وهشپژاجرايي  

  
  

  اجرايي پژوهش مراحل .1 جدول
  روايي و پايايي   شرح خدمات   عمليات  مرحله 
  مرحله
  اول 

هاي نشاط  شناسايي مولفه
منابع انساني سازماني و ارائه  
چارچوب استاندارد نشاط  

  منابع انساني سازماني

براي شناسايي و  مصاحبه با خبرگان 
ها و ارائه  بندي مولفهاولويت

چارچوب نشاط  منابع انساني  
  نفر  15 سازماني (رويكردكيفي)

روايي نظري، پايايي  
درون كدگذار ميان  

  كدگذار

مرحله  
  دوم 

تصديق و اعتبار سنجي 
چارچوب استاندارد نشاط  
منابع انساني سازماني  از  

  خبرگان

 كيفي)از طريق مصاحبه (رويكرد 
  نفر 15

روايي نظري، پايايي  
درون كدگذار ميان  

  كدگذار

مرحله  
  سوم 

جامعيت و درست  بررسي  
  بودن چارچوب 

(رويكرد   هابر اساس پيمايش داده
 120بر اساس جدول مورگان ي)كمّ

  نفري 180نمونه از جامعه 

روايي محتوي، پايايي 
  آلفاي كرونباخ 

 جم نمونهگيري و حجامعه آماري پژوهش و روش نمونه

  شود:بخش تقسيم مي سهدر اين پژوهش جامعه آماري بر اساس فازبندي به 
ــلط  يبخش اول: خبرگان ــاط   تجربه نظري، كه تس ــاني، مديريت و نش عملي در حوزه منابع انس

(مصاحبه    و در دسترس باشند را داشته  پژوهش در مشاركت توانايي و سازماني و همچنين تمايل
  .نيمه ساختاريافته)
ــلط  يبخش دوم: خبرگان ــاط  تجربه نظري، كه تس ــاني، مديريت و نش عملي در حوزه منابع انس

(مصاحبه    و در دسترس باشند را داشته پژوهش در مشاركت توانايي و تمايل  و همچنينسـازماني  
  .ساختار يافته)

نابع انسـاني، مديريت و نشـاط  عملي، در حوزه م تجربه نظري، كه تسـلط  يبخش سـوم: خبرگان
و در دسـترس باشـند به جهت   را داشـته پژوهش در مشـاركت توانايي و تمايل سـازماني و همچنين

  .بررسي مناسب بودن و كابردي بودن چارچوب (پرسشنامه)
  گيري و حجم نمونه روش نمونه
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  بر اساس مراحل اجرايي پژوهش، جامعه آماري به شرح ذيل است.
  گيري هاي نمونهروش. 2جدول 

  تعداد نمونه   روش نمونه گيري   عمليات  مرحله
ايي مولفه  اول مرحله ناسـ تاندارد نشـاط منابع شـ ها و ارائه چارچوب اسـ

  انساني سازماني
  17  هدفمند

تصـديق و اعتبارسـنجي چارچوب اسـتاندارد نشـاط منابع   دوم مرحله
  انساني سازماني از خبرگان

  9  هدفمند

  50  هدفمند  بودن چارچوب جامعيت و درستتاييد   سوم مرحله

  هاشناسايي مولفهاول:  مرحله 
بنياد اسـت، براي شـناسـايي  با توجه به راهبرد تحليلي كه مبتني بر نظريه داده  پژوهش،در اين  

ــاحبـه و ...)  ابعـاد و مولفـه ــي متون، كتـاب، روزنـامـه، مصـ هـاي چـارچوب نهـايي پژوهش، بـه بررسـ
نفر    26بر اسـاس اصـل اشـباع نظري تعداد  ، خبرگان  باپرداخته شـد. در اين مرحله براي مصـاحبه  

احبه دند. پس از انجام مصـ هاي كيفي  ها و گردآوري دادهبه عنوان حجم نمونه خبرگي انتخاب شـ
تفاده از روش  Atlas.ti گيري از نرم افزارهاي تحليل كيفي همچون  ي كدگذاري و با بهرههابا اسـ

و در نهايت با    )1393(غفوريان و همكاران، شــد  هاي الگوي پژوهش شــناســايي  ابعاد و مولفه
تفاده از رويكرد داده روح  پژوهشبنياد، چارچوب نهايي  اسـ ورت مشـ دكه  در ادامه به صـ تدوين شـ

  شود.بيان مي
  سنجيتصديق و اعتبار دوم: مرحله

  گيرد:ميهم مصاحبه فردي و هم تحليل گروهي مد نظر قرار  ،افزايش اعتبار براي به اين منظور 
  كنندگان مشاركت تكتك با فردي مصاحبه-1

به   ديگري  و پرسدمي را شده پيش تنظيم از سوالات نفر يك كه هدفمند است گفتگويي مصـاحبه،
بررسي   شده، طي مسير تحليل ،فرعي گام اين از هدف .)1995(اويشـي،  دهدمي سـوالات پاسـخ آن

ده ارايه چارچوب مطلوبيت لاح محورهاي  تعيين و شـ ت. چارچوب در تغيير و اصـ  علت اين به اسـ

احبه به اين ورت مصـ ده گرفته نظر در فردي  صـ  نظر بر ديگران نظر تاثيرگذاري  از مانع كه بود شـ

 نوع شـود. داده هاتحليل و نظرات بيان براي  مناسـب فرصـتي كنندهمشـاركتهر  به و باشـد فرد يك

  بود. يافتهارنيمه ساخت فردي  مصاحبه مصاحبه،
  )جمعي (گروهي تحليل-2
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 بدسـت مختلف نظرات مناسـب فضـاي  يك در بتوان كه بود اين جمعي تحليل از اسـتفاده علت

ــاحبـه آمـده ا و كرده بنـدي جمع را فردي  هـاي از مصـ ــترك موارد كردننهـايي بـ  اجمـاع و مشـ

(ســالاري و  يافت دســت مشــترك و جامع تحليل يك به اختلافي موارد كنندگان درمشــاركت
گروه  ابزار گام، اين براي  ابزار بهترين هاي تحليل گروهي،ويژگي به توجه با. )1395همكاران،  

 كه بود اين مختلف هاي گزينه بين از توافق گروه انتخاب شـد. علت داده تشـخيص ) توافق(  اجماع

 گروه مخالفت يا مشـخص موافقت صـورت به كه اسـت ابهام بدون هاييگزاره اين ابزار خروجي

  .كندمي بيان را كنندهمشاركت
 وجود رسـمي هاي گزاره نه تمركز، گروه در كه گفت بايد توافق گروه و تمركز گروه بين تفاوت در

يسـتم و دارد ورتي در، گيري راي  مشـخص نه سـ  هاي گزاره ايجاد و وجود توافق گروه مبناي  كه صـ

 و تفسـير به وابسـته تمركز گروه از بدسـت آمده اسـت. نتايج گزاره هر ازاي  به گيري و راي  مشـخص
ــت گروه) مدير(گرداننده   تعبير  ) برگزاركننده و گرداننده(مدير تمركز، گروه در عبارتي به ؛اس

ورتيدر  ،گيردمي را نهايي تصـميم اركت خود توافق گروه در كه صـ  را نهايي تصـميم كنندگانمشـ

تفاده گروه از عناصـر تواندمي توافق گروه ضـمن در  .گيرندمي   .) 1998(مورگان ،    كند تمركز اسـ
به شـرح زير اسـت (ليسـت ،  بر اسـاس روش ليسـت  شـد طي توافق گروه اين براي  كه مسـيري 

2001.(  
 كنندگانمشاركت از متشكل توافق گروه تشكيل  
 پژوهشگر ( گروه  گرداننده توسط هاگزاره شفاف بيان و تدوين(  
  هاگزاره به كنندگانمشاركت دادن راي 

 داشت وجود نظر اختلاف يا و توافق آن در كه گزاره هايي تفكيك و تعيين. 

 مسير ادامه در آن گذاشتن كنار و توافق مورد هاي گزاره كردن نهايي 

 توضيح(  شفاف شدند يا و مجدد پردازي تعبار يا نداشت وجود آنها مورد در توافق كه هاييگزاره 

 شدند  شكسته گزاره دو به يا و ) شدند داده

 مورد راي  دوباره) شده شكسته يا و شده پردازي عبارت مجدداً شده، شفاف (جديد هاي گزاره اين 

 گرفتند قرار گيري 

 شد ايجاد توافق هارهگزا همه مورد در كه زماني تا روند اين ادامه 

 آمد  بدست مشخص) هاي گزاره  ( نتايج توافق، گروه جلسه از بعد ترتيب بدين. 

  :است اصلي بخش دو شامل گام اين خروجي
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امل كه چارچوب مطلوبيت به مربوط هاي گزاره چارچوب ه شـ يصـ ت. مانند چارچوب هاي خصـ  اسـ

اده مراحلي به را چارچوب نشـاط منابع انسـاني اسـت توانسـته آمده دسـت گزاره به« اين  قابل و سـ

 »كند تبديل  درك

تخراج اقدام قابل نظريه يا تجويزي و نظريه به مربوط هاي گزاره  اين گزاره:   همانند تحقيق از اسـ

 .»بايد صورت پذيرد Aاقدام  Oنتيجه  به دستيابي براي  قطعيت، عدم شرايط در«

 سوم) مرحله( ي)پيمايش(كمّ روش با آمده بدست چارچوب ميداني بررسي

مت از تحقيق رويكرد ي و كمّي  در اين قسـ ت، پيمايش آن راهبردبوده و    قياسـ به طوري كه   ؛اسـ
ي و پيمايشــي مورد ســنجش قرار كمّنتايج بدســت آمده از بخش اول (بخش كيفي) به صــورت 

تگيرد. اين بخش از نوع تاييدي اسـت كه مناسـب بودن و مي بودن چارچوب از  جامعيت و درسـ
ود ديق مي شـ نجي در باره مناسـب بودن چارچوب) طريق پيمايش تصـ نجي يا افكارسـ در  (نظرسـ

اير خبرگان پيمايش ميبودن (چارچوب ) را از خبرگان ذي  درسـتحقيقت   در اين  شـودنفع و سـ
تا نتايج  دوم بخش در اسـت بوده كيفي تحقيق نوع از كه پژوهش قبلي بخش از آمده بدسـت راسـ

  گيرد. مي قرار سنجش مورد و پيمايشي يكمّ صورت به
  آمده  بدست چارچوب مورد در خبرگان از نظرخواهي پرسشنامه.  3 جدول

  سوال   بعد
  اســت گنجانده خود در را بر نشــاط منابع انســاني موثر موضــوعات تمام چارچوب اين  مانعيت و جامعيت

 ... )و مفروضات، سناريوها، (مانند

  .برسد نظر به غيرمفيد و اضافه كه ندارد وجود چارچوب از بخشي هيچ مانعيت و جامعيت
 و قابل ساده مراحلي به را پيچيده نشاط منابع انساني فرآيند اسـت توانسـته چارچوب اين سهولت و سادگي

 .كند تبديل درك

  داد ياد ديگران به منطقي هزينه و زمان صرف با توانمي را چارچوب اين سهولت و سادگي
 .سازدمي رهنمون نشاط منابع انساني به را ما چارچوب اين  صحت و درستي 

ــتفاده با بودن كاربردي ــاط منابع  طراحي مورد در ديگران با توانمي چارچوب اين از اس چارچوب نش
  كرد و تفاهم تعامل انساني

 ترجيح مديريتي قضــاوت و شــهود از اســتفاده به نســبت را چارچوب اين از اســتفاده  بودن كاربردي

  .دهممي
 .دانممي استفاده قابل عمل عرصه در را چارچوب اين  بودن كاربردي

 اين از اسـتفاده  ،كنند تدوين را    چارچوب نشـاط منابع انسـاني ديگران كه صـورتي در  بودن كاربردي

 .كنممي توصيه را چارچوب
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  .امنديده جايي را چارچوب اين مشابه و شودمي محسوب نوآوري يك  چارچوب اين نوآوري
 و محيطي كارآمد شـرايط همه در بود،منابع انسـاني  قصـد با نشـاط كردن اگر پيشـتر  نوآوري

 .تمنداش ابزاري چنين باشد مناسب

  .باشد نيز كامل باشد، ساده اينكه حال عين در است توانسته چارچوب اين سهولت و جامعيت
  .دارد وجود جامعيت و خلاصگي بين مناسبي توازن چارچوب اين در سهولت و جامعيت
  است فهميدن قابل بودن، نو و تازگي عين در چارچوب  سهولت و نوآوري

  
  

  هاوتحليل دادهروش تجزيه 
ان از   ات خبرگـ ل اطلاعـ ــپس    فنوندر بخش اول براي تحليـ د  دلفي و سـ اننـ ل كيفي مـ تحليـ

. لازم به ذكر اسـت كه اسـتفاده از نرم افزارهاي شـودمياسـتفاده   Atlas.ti كدگذاري و از نرم افزار  
سـازي ارچههدف يكپ  بادر تحليل متون و مطالعات پيشـين و همچنين متون مصـاحبه    يادشـده

ــب داده ــدا ميهمناس ــگراناول ( مرحلهدر واقع در  ؛)1398(آدايي و همكاران،  باش ) به  پژوهش
پوشاني  پردازند. در اين گام به علت حجم بالاي اطلاعات و بعضاً همجانبه موضوع ميبررسي همه
ياري از م تفاده از اين بسـ يار موثر اسـت. در بخش دوم نيز  قبيل نرمفاهيم و عبارات، اسـ افزارها بسـ

و اين امر با    شـودمي اسـتفاده اسـتنباطي آمار از هم و توصـيفي آمار براي تحليل پرسـشـنامه از
ها روش تحليل داده ،احل اجرايي پژوهش. بر اسـاس مرشـودانجام مي SPSSاسـتفاده از  نرم افزار 

  به تفكيك مورد اشاره قرار گرفته است.
  ها هاي تحليل دادهروش. 4جدول 

  روش تحليل   عمليات  مرحله 
  بنيادنظريه داده  ارائه چارچوب استاندارد نشاط  منابع انساني  اول مرحله
ــتاندارد    دوم و سوم   مرحله ــنجي چارچوب اس ــديق و اعتبارس تص

  نشاط منابع انساني و پيمايش آن
  اي آزمون ميانگين، آزمون تي تك نمونه

  هاي تحقيقيافته
  اول: ارائه چارچوب استاندارد نشاط منابع انساني مرحله

  
  ي پژوهشمتغيرهاي علّ



                                                                                        نشريه علمي مديريت استاندارد و كيفيت          

113 

DOI:10.22034/jsqm.2024.400157.1500 

 

رايط و متغيرهاي علّ ايي شـ ناسـ ازماني از روش كدگذاري مبتني بر كدگذاري براي شـ اط سـ ي نشـ
ــد كه مجموعه ــتفاده ش ــلي  اي از متغيرهاي علّباز، محوري و انتخابي اس ي اثرگذار بر مفهوم اص

هاي كيفي كه برآمده  . براي اين كار با اسـتفاده از تحليل يافتهشـدها شـناسـايي  پژوهش توسـط آن
  .شدي شناسايي از متون مصاحبه است، متغيرهاي علّ

  شناسايي عوامل علي . 5 جدول

كدگذاري    كدگذاري باز 
  محوري 

كدگذاري  
  مقوله   انتخابي

ار درآوردن   اختيـ عواطف، تحـت  و  احســــاســــات  كنترل 
احسـاسـات، كنترل و مديريت هيجانات، وظيفه شـناس، ثبات 
عـاطفي، خلق و خو، نوجويي، اميـد بـه آينـده، اميـد بـه زنـدگي، 
نگرش مثبت به مشتريان و ارباب رجوع، اميدواري، اعتماد و 
اري و  ايي ســــازگـ اطر، توانـ د، آرامش خـ داونـ ه خـ اد بـ اعتقـ

  پذيري، توانايي حل مسألهانطباق

ــي   ــاس هوش احس
(عـــاطـــفـــي)، 
رمايه  شـخصـيت، سـ
ي،  روانشــــنــاخـتـ

  سرمايه معنوي

  علل فردي
  
  

و  ــل  ــوام ع
ويت در  علاقه  يشرايط علّ ايت از عضـ اس رضـ ازمان، احسـ مند بودن به سـ

ــاركـت  ــازمـان، توجـه بـه كـاركنـان، حمـايـت مـديران، مشـ سـ
بازخورد، خلاقيت مديريت با كاركنان، اسـتقلال در كار، ارائه  

و نوآوري در كار، توجه به حقوق و دستمزد كاركنان، پاداش  
  و تنبيه مناسب، رفع نيازهاي مادي كاركنان

اني،  د ســـازمـ تعهـ
مديريت مناســـب، 
ويژگي هاي شغلي،  

  حمايت سازماني

عــــلــــل  
  سازماني

  
  گر پژوهشمتغيرهاي مداخله

رايط و متغيرهاي مداخله گر در   ايي شـ ناسـ ازماني از روش كدگذاري بر مبناي  براي شـ اط سـ نشـ
اي از متغيرهاي مداخله گر اثرگذار كدگذاري باز، محوري و انتخابي اســتفاده گرديد كه مجموعه

ــط آن ــلي پژوهش توس ــتفاده از تحليل بر مفهوم اص ــايي گرديد. براي اين كار با اس ــناس ها ش
ــايي  هاي كيفي كه برآمده از متون نظري و مصــاحبه اســت، متيافته ــناس غيرهاي مداخله گر ش

  گرديد. 
  

 گرشناسايي عوامل مداخله .6جدول 

 كدگذاري محوري  كدگذاري باز
ذاري  دگـ كـ

  مقوله  انتخابي
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الي  ازهـاي مـادي و مـ امين نيـ ــب، تـ اسـ درآمـد كـافي و منـ
غله بودن، گرفتاري كلات مالي، چند شـ هاي كاركنان، مشـ

اب و رجوع،   ان و اربـ ــتريـ گ مشـ ــطح فرهنـ روزمره، سـ
ه دغـ اعي، تخلف، دغـ ات اجتمـ ازعـ اي ذهني، وجود  منـ هـ

  تنش در جامعه، كلاهبرداري

ل اقتصــــادي،  عوامـ
  اجتماعي و فرهنگي

  علل كلان
  
  
  
  

ــل   ــوامـ عـ
  گرمداخله

ي وصـ ب براي  توجه به خصـ ازي، ارائه راهبردهاي مناسـ سـ
ان،   اركنـ ه كـ ان آزاد بـ ازه بيـ ــغلي، اجـ ت شـ اء امنيـ ارتقـ

گزيني منابع انســاني در ســازمان، عدم تمركز، شــايســته
ــاختـار پويـا، كـاهش   ــميـت انـدك، سـ ــالاري رسـ ،  ديوانسـ

اختار منعطف، عدالت رويه اي، عدالت  كاغذبازي اندك، سـ
  اي، عدالت توزيعيمراوده

-راهبردها و سـياسـت
هاي سازمان، ساختار  

ت  دالـ ان، عـ ــازمـ - سـ
  محوري سازمان

  علل خرد

  
  ايشناسايي شرايط زمينه

اي نشـاط سـازماني تبيين شـود. پس  تا شـرايط زمينه  هسـتيمدر اين بخش از پژوهش به دنبال آن  
احبه و داده تفاده از مصـ رايط زمينههاي آن مجموعهبا اسـ د. با توجه به  اي از شـ ايي شـ ناسـ اي شـ

ه دادهجمع دي همـ هبنـ ــرايط زمينـ ا شـ اط بـ اي كيفي پژوهش در ارتبـ ذاري هـ دگـ اي، از طريق كـ
 .شدنتخابي اين مولفه نيز تكميل محوري و ا

  اي شناسايي شرايط زمينه .7جدول 
كدگذاري   كدگذاري محوري   كدگذاري باز 

  انتخابي
  مقوله 

انواده،   انواده، احترام در خـ خـ ات و آرامش در محيط  ثبـ
توجه اعضـاي خانواده به همديگر، كمك در حل مسـائل و 

خانواده، نشـاط و مشـكلات يكديگر، سـرزنده بودن اعضـاي  
اران،   الاي همكـ ايي بـ ارت و توانـ انواده، مهـ ــادي در خـ شـ
اران،   اران، خلاق بودن همكـ ل همكـ ــائـ ايي حـل مسـ توانـ
اط آور بودن همكاران، مثبت   رزنده بودن همكاران، نشـ سـ
ــب  انـديش بودن همكـاران، اميـدوار بودن، تعـاملات منـاسـ

  همكاران

خــانـواده،   در  آرامـش 
انوادگي،   ت خـ ايـ حمـ

ان خـ وادگي،  نشــــاط 
اران،   دي همكـ توانمنـ
همكــاران،   ــاط  نشــ

 شخصيت همكاران

ــط   ــي ــح م
خــانـوادگـي،  

  همكاران
  
  

ــرايــط   شــ
  ايزمينه

طراحي درست و مناسب مشاغل، تجهيزات و محيط كار، 
بالارفتن ســطح ايمني، بهداشــت، تطبيق كار با كارگر بر 
اساس ابعاد بدني فرد، پيشرفت شغلي، ارتقاء، تنزل مقام، 

ي،   كـ زيـ يـ فـ ط  يـ حـ مـ
ــعيت تجهيزات،   وضـ

ي   ومـ ونـ ارگـ
(عـــوامـــل  
ــاني)،  انســ
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ــت   ايياز دسـ ــغلي، جـابجـ ا شـ اه هـ هـاي غير دادن جـايگـ
  منتظره، اخراج ناگهاني

ــت، موفقيت،  ــكس ش
  اتفاقات غيرمنتظره

اي   دادهـ رويـ
  عاطفي

  
  شناسايي پديده محوري

ازماني تببين   پژوهش اين بخش ازدر  اط سـ وص نشـ ت تا پديده محوري در خصـ عي بر آن اسـ سـ
احبه و داده تفاده از مصـ ايي  اي از عوامل مجموعه  ،هاي آنشـود. پس با اسـ ناسـ دشـ   يكه به بيان   شـ

پديده محوري در ارتباط با مفهوم نشـاط سـازماني هسـتند. در حقيقت نشـاط، شـادي و خشـنودي 
ــايت عواملي بودند كه در تحليل  ــشدادهو رض ــند. لازم به  پديده محوري مي  ةدهندها پوش باش

بندي همه مورد بررسـي اسـت. با توجه به جمع  توضـيح اسـت كه پديده محوري همان موضـوع
ــتفـاده از كـدگـذاري محوري و انتخـابي  داده هـاي كيفي پژوهش در ارتبـاط بـا پـديـده محوري، بـا اسـ

 . شداين مولفه نيز تكميل 

 محوري شناسايي پديده  .8جدول 

كدگذاري   كدگذاري محوري   كدگذاري باز 
  انتخابي

 مقوله 

احسـاس مثبت از شـغل، فعال بودن، داشـتن نشـاط، سـرزنده 
ــازمان و همكاران،   ــبت به س حس نبود  بودن، حس مثبت نس

احســـاســـات منفي نســـبت به شـــغل،  نبودياس و نااميدي،  
  همكاران و سازمان

رژي   رانـ پـ ودن  بـ عــال  فـ
  بودن

  احساس مثبت داشتن

ــاط   نشــــــ
  سازماني

  
  
  

ــده   ــديــ پــ
  محوري

  
ــاد و پرانرژي،   غم و اندوه، هيجانات مثبت، لذت   نبودروحيه ش

بردن از شـغل و محل كار، سـرور و وجد، داشـتن احسـاسـات  
خوشـايند، شـور و اشـتياق در كار، شـادماني و مشـتاق بودن، 

  كامروايي و شادكامي

روحيه شــاد داشــتن  
ــار  ك از  ــردن  ب ــذت  ل

  هيجان داشتن

شـــــــادي 
  سازماني

ــغلي، تجربيات عاطفي   ــنودي ش ــغلي، خش ــايت ش مثبت، رض
خشنودي از شغل، باورهاي ذهني خوب و خوشايند، رضايت از 

  شغل، دلبسته بودن به شغل، احساسات سازگار با شغل

ــنودي از شـــغل  خشـ
ل   ــغـ ت از شـ رضــــايـ
  دلبسته بودن به شغل

ــنودي و  خش
  رضايت

  
  راهبردهاي نشاط سازماني 

از اين رو، با    )1395(سـالدنا،   راهبردها اسـتبنياد، ارائه يكي از اجزاي اصـلي چارچوب نظريه داده
ها به صـورت راهبرد از طرف حلاي از راهكارها و راهارائه اين توضـيح براي اعضـاي نمونه مجموعه
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ه   ان ارائـ ــدخبرگـ ه جمعشـ ه بـ ا توجـ ابي،  . بـ از، محوري و انتخـ اي بـ دهـ ب كـ الـ ا در قـ دهـ دي كـ بنـ
  كليدواژگان اصلي براي طرح و تدوين راهبردهاي نشاط سازماني به صورت زير قابل تبين است. 

  
  
  
  
  
  
  
  
 

 طرح و تدوين راهبردها  .9 جدول

كدگذاري   كدگذاري محوري   كدگذاري باز 
  انتخابي

  مقوله 

ــور در  مثبـت انـديش بودن، دوري از غم و   انـدوه، حضـ
اده از  جمع ــتفـ ا نشــــاط، اسـ اي شــــاد و بـ  فنونهـ

ت ت، احتراز از منفيمثبـ ــي، ذهن مثبـ ديشـ نگري، انـ
غل، فكر كردن راجع   ات مثبت درباره شـ اسـ ايجاد احسـ

هاي شــخصــي، خودتنظيمي با شــروع روز  به داشــته
انشــــاط،   ورزش    فنونبـ امي، انجـام  ذهني شــــادكـ

روي تا محل كار، استفاده صبحگاهي، قدم زدن و پياده
  از دوچرخه براي رفتن به محل كار

اده از   ــتفـ -مثبـت  فنوناسـ
  انديشي

ــات مثبت  ــاسـ ايجاد احسـ
  درباره شغل

خودتنظيمي با شـــروع روز  
  بانشاط

  ورزش صبحگاهي

  
 

راهبردهاي  
 فردي

 
  
  
  
  
  
  
  
  

  راهبردها 
بي در  مديريت   ارهاي عصـ غلي، كاهش فشـ ترس شـ اسـ

غلي براي افراد، تعيين كارراهه   غل، تعيين اهداف شـ شـ
شغلي به عنوان يك عامل انگيزاننده، كمك به رسيدن 

  به اهداف شغلي توسط سازمان،
ــغلي، اعطـاي   ــتفـاده از راهبرد عـدالـت و برابري شـ اسـ

غلي، به تقلال عمل، بهبود خودمختاري شـ كارگيري اسـ
ــغـل  كـاركنـان در توجـه بـه تطبيق   هـاي مورد علاقـه،شـ

تعيين اهداف شـــغلي براي 
افراد و كمك به رسـيدن به 

  هاآن
  مديريت استرس شغلي

بـرابـري  و  عــدالــت  راهـبـرد 
  شغلي

ل و  ــتقلال عمـ اي اسـ اعطـ
  خودمختاري شغلي

  
راهبردهاي  

  شغلي
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هاي شـغلي، توجه به هاي شـخصـيتي و ويژگيويژگي
  نيازهاي شغلي كاركنان

هـاي  توجـه بـه تطبيق ويژگي
هاي شــخصــيتي و ويژگي

  شغلي
كاهش تضـادها و تعارضـات سـازماني، توسـعه اتمسـفر و 
ــتفـاده از راهبردهـاي كـاهنـده   ــتـانـه، اسـ ــاي دوسـ فضـ

هاي عادلانه و مناسـب و تعارضـات سـازماني، پرداخت
اف اســـب و كفـ افي، حقوق منـ هكـ ده هزينـ اي  دهنـ هـ

ه   ه بـ ك هزينـ اداش و كمـ ه پـ دگي، ارائـ ان، زنـ اركنـ كـ
امـه ه  برنـ ارائـ گروهي،  تفريحـات  و  هـاي كوهپيمـايي 
ه امـ هبرنـ امـ ه برنـ ــي، ارائـ اي ورزشـ ه هـ اي تفريحي بـ هـ

  كارمندان

ــاي  ــفر و فض ــعه اتمس توس
دوستانه و كاهنده تعارضات 

  سازماني
و پرداخــت عــادلانــه  هــاي 

  مناسب و كافي
ارائـه پـاداش و كمـك هزينـه 

  به كاركنان
ــي و ارائـه برنـامـه هـاي ورزشـ

  تفريحي به كارمندان

  
  

راهبردهاي  
  سازماني

  
  پيامدهاي نشاط سازماني 

اي  ي پيامدهاي نشـاط سـازماني، مجموعهبا مد نظر قرار دادن نظرات خبرگان در خصـوص شـناسـاي
ايي   ناسـ ازماني شـ اط سـ داز كدها در قالب پيامدهاي نشـ ايي. جمعشـ ناسـ كننده  بندي كدهاي شـ

  به شرح زير تبيين شده است.پيامدهاي نشاط سازماني در جدول 
 پيامدها. 10جدول

كدگذاري   كدگذاري محوري   كدگذاري باز 
  انتخابي

  مقوله 

داشـتن كاركناني شـاد، داشـتن كاركنان راضـي، بهبود  
ايش فردي، افزايش سـلامت فردي، كاهش  آرامش و آسـ
ادل   اد تعـ اري، ايجـ نرخ غيبـت،  بهبود كيفيـت زنـدگي كـ

راضي و با نشاط بودن، شاد در زندگي شـخصي و كاري، 
 و سرحال بودن، شادكامي و سرزنده بودن

داشــتن كاركناني شــاد و 
  راضي

ت  ــلامـ بهبود آرامش و سـ
  فردي 

  بهبود كيفيت زندگي كاري

  
  

اي   دهـ امـ پيـ
  فردي

  
  
  
  

  پيامدها
بهبود ســطح رضــايت، افزايش رضــايت شــغلي، راضــي  

غلي،   ازمان، افزايش موفقيت شـ غل و سـ انجام بودن از شـ
ــغلي،   ــات ش ــورت مطلوب، كاهش تعارض وظايف به ص
بهبود عملكرد شـغلي، داشـتن هدف در مسـير شـغلي،  

  بهبود سرمايه مسير شغلي

  افزايش رضايت شغلي
  افزايش موفقيت شغلي

  بهبود سرمايه مسير شغلي

اي   دهـ امـ پيـ
  شغلي
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بهره بهبود  ــازمـاني،  ســ كـارايي  ــطح  سـ وري  افزايش 
ازماني، افزايش سـطح  تيابي به سـ تريان، دسـ ايت مشـ رضـ

ــازماني كاركنان،  رضــايت ارباب رجوع، افزايش تعهد س
ــازماني،  ــازماني، بهبود عملكرد س ــات س كاهش تعارض

  تحقق اهداف سازماني

وري   بهره  و  ارايي  بهبود كـ
  سازماني

افزايش رضـايت مشـتريان و 
  ارباب رجوع

اني  د ســــازمـ افزايش تعهـ
  كاركنان

اي   دهـ امـ پيـ
  سازماني

  
. پس از كدگذاري و شــدبنياد اســتفاده  براي ارائه چارجوب از روش نظريه داده  پژوهشدر اين  

هاي محوري، راهبردها و اي، پديدهگر، شــرايط زمينهي، مداخلهشــناســايي انواع متغيرهاي علّ
پيامدهاي نشــاط ســازماني كه با اســتفاده از كدگذاري انجام شــده اســت، چارچوب پژوهش به  

  د.شوان ميصورت زير بي
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{شرايط علي

فردي
 ،-عاطفي.هوش احساسي 

شخصيت، سرمايه روانشناختي، 
سرمايه معنوي

سازماني
تعهد سازماني، مديريت مناسب، 

ويژگي هاي شغلي، حمايت 
سازماني

عوامل مداخله گر
علل كلان

عوامل اقتصادي، اجتماعي و 
فرهنگي
علل خرد

راهبردها و سياست هاي سازمان، 
ساختار سازمان، عدالت محوري 

سازمان

ايشرايط زمينه
محيط خانوادگي، همكاران
آرامش در خانواده، حمايت 
خانوادگي، نشاط خانوادگي، 
توانمندي همكاران، نشاط 
همكاران، شخصيت همكاران

 ،)عوامل انساني(ارگونومي 
رويدادهاي عاطفي

محيط فيزيكي، وضعيت تجهيزات، 
شكست، موفقيت، اتفاقات 

غيرمنتظره

پديده محوري
شادي سازماني
نشاط سازماني

خشنودي و رضايت

راهبردها
فردي راهبردهاي 

استفاده از تكنيك هاي مثبت انديشي
ايجاد احساسات مثبت درباره شغل
خودتنظيمي با شروع روز بانشاط

ورزش صبحگاهي
راهبردهاي شغلي

اهداف شغلي براي افراد و كمك به تعيين 
رسيدن به آن ها

مديريت استرس شغلي
شغلي راهبرد عدالت و برابري 

اعطاي استقلال عمل و خودمختاري شغلي
توجه به تطبيق ويژگي هاي شخصيتي و 

ويژگي هاي شغلي
راهبردهاي سازماني

توسعه اتمسفر و فضاي دوستانه و كاهنده 
تعارضات سازماني

پرداخت هاي عادلانه و مناسب و كافي
ارائه پاداش و كمك هزينه 

 
  چارچوب نشاط سازماني. 3شكل 

  
  دوم : تصديق و اعتبارسنجي چارچوب استاندارد نشاط منابع انساني مرحله
  جمعي) (انعكاس گروهي تحليل از برآمده هاييافته
تفاده علت ل مختلف نظرات بتوان كه بود اين جمعي تحليل از اسـ احبه از حاصـ  را فردي  هاي مصـ

 در كنندگانمشـاركت اجماع و مشـترك موارد نهايي كردن با و كرده در گروه توافق بندي جمع

ــترك و تحليل جامع يك به اختلافي موارد ــت مش  گروه فنون طريق از مرحله اين .يافت دس

د. انجام )توافق (اجماع  بدون هاييگزاره ابزار اين خروجي كه بود اين گروه توافق انتخاب علت شـ
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ورت به كه اسـت ابهام اركت مخالفت گروه يا موافقت مشـخص صـ  براي   .كندمي بيان را كنندهمشـ

 .شد برداشته زير هاي گام امر، اين

ه از متشـكل توافق گروه اركت سـ لي كنندهمشـ گر همراه به اصـ دمي پژوهشـ  كليدي  هاي گزاره ،باشـ

 دادند، راي  انفرادي  صــورت به هاگزاره به كنندگانمشــاركت شــد، مكتوب توســط پژوهشــگر

 شـــدند، نهايي اجماع مورد هاي گزاره عنوان به بودند موافق آن نفر با ســـه هر كه هاييگزاره

ازي شـفاف يا و شـدند مجدد پردازي عبارت يا نبودند توافق مورد كه هاييگزاره  هاي گزاره اين و سـ

زير بود كه در  گزاره نوع 6 شــامل اين گام . خروجيگذاشــته شــدند گيري راي  به دوباره جديد
  نهايت مورد توافق قرار گرفت.

ي فردي و هوش احسـاسـي، شـخصـيت، سـرمايه روانشـناختي و سـرمايه معنوي به عنوان شـرايط علّ
ي هاي شـغلي و حمايت سـازماني به عنوان شـرايط علّتعهد سـازماني، مديريت مناسـب، ويژگي

 سازماني مد نظر قرار دارند

اقتصــادي، اجتماعي و فرهنگي به عنوان عوامل كلان و راهبردهاي ســازماني، ســاختار  عوامل 
گر در نشـاط منابع  محوري سـازمان به عنوان عوامل خرد، از جمله عوامل مداخلهسـازماني، عدالت

 باشندانساني مي

يت خصـ اط خانوادگي، توانمندي همكاران، شـ   محيط خانواده، همكاران، آرامش در خانوادگي، نشـ
اطفي، محيط فيزيكي، مو دادهـاي عـ ــاني، رويـ اران، عوامـل انسـ اقـات غيرمنتظره  همكـ قعيـت و اتفـ

 باشندانساني مياي براي نشاط منابعزمينه شرايط

انديشـي، ايجاد احسـاس مثبت درباره شـغل و و ورزش صـبحگاهي به عنوان مثبت  فنوناسـتفاده از 
 راهبردهاي فردي 

ي غلي و كمك به رسـ غلي،راهبرد عدالت و برابري تعيين اهداف شـ ترس شـ دن به آنها، مديريت اسـ
غلي، اعطاي اسـتقلال عمل و خودمختاري شـغلي و توجه به ويژگي هاي شـخصـيتي و شـغلي به  شـ

 عنوان راهبردهاي شغلي

ــازماني، پرداخت جوّتوســعه  ــتانه ، كاهش تعارض س هاي عادلانه و ارائه پاداش و و فضــاي دوس
 ردهاي سازمانيكمك هزينه به عنوان راهب

 پيمايش طريق از چارچوب سنجش از حاصل هاي سوم:يافته مرحله

وم، در ت نهايي چارچوب فاز سـ خگويان جامعه به آمده بدسـ د ارايه پژوهش اين پاسـ  تا نظرات شـ

  .آيد بدست زير ابعاد مورد در را آنان
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 سهولت و سادگي

 مانعيت و جامعيت

 صحت و درستي و استاندارد بودن

 :شدند تنظيم ترتيب بدين پژوهش هاي فرضيه

  .است متوسط سطح از بالاتر چارچوب سهولت بخشي و سادگي عدبُ وضعيت :1 فرضيه
 .است متوسط سطح از بالاتر چارچوب مانعيت و جامعيت عدبُ وضعيت :2 فرضيه

 .است متوسط سطح از بالاتر چارچوب صحت و درستي و استاندارد بودن عدبُ وضعيت :3 فرضيه

نجش براي  يله به مختلفي هاي مولفه عد،بُ 3 اين سـ وال 14 وسـ خ از سـ يده دهندگانپاسـ د  پرسـ   .شـ
 هر ليكرت مقيـاس بـه مربوط هـاي رتبـه ميـانگين خبرگـان، نظرات بنـدي جمع منظور براي  بـدين

والات از كدام تفاده با ليكرت) طيف در متوسـط كد( 3عدد  يعني مقدار معين با سـ   tآزمون  از اسـ
ه اي تك نمونه د مقايسـ ي 3عدد   از هاميانگين داربودن معني بالا  و شـ د. بالا  بررسـ معني   بودن شـ

 پذيرش) عدم (موافقت عدم صــورت اين در غير و تلقي موافقت عنوان به 3 عدد از ميانگين دار

  .شد تلقي
  نامهشپرس پايايي 

نامه يك اعتبار شـ  كه اسـت معني اين به اسـت. پايايي مربوط آن پايايي و يري  اندازه دقت به پرسـ

 ضـريب كار اين براي  .نباشـد متفاوت زياد آمده، به دسـت نمره شـود، تكرار بار چند اگر پرسـشـنامه

تفاده د آلفاي كرونباخ اسـ اس،  شـ ت به كرونباخ مقدار آلفاي  كه بر اين اسـ  آن مقدار كه آمده دسـ

 .اسـت پايايي برخوردار از پرسـشـنامه كه داشـت بيان توان همچنين مي. % اسـت  796با   برابر

  :نمود مشاهده توان مي زير جدول در را آمده دست به اطلاعات
  نباخ وكر آلفاي  ضريب.  11جدول

 موارد براي كرونباخ  آلفاي ضريب  موارد  تعداد

  شده استاندارد
  كرونباخ آلفاي ضريب

  0/ 517  5  سادگي سهولت و
  0/ 749  4  جامعيت چارچوب

  0/ 628  3  ودرستي چارچوبصحت 
اس بر ت عدد اسـ تنباط توانمي آمده بدسـ نامه كه كرد اسـ شـ  برخوردار قبولي قابل پايايي از پرسـ

  .است
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  هاي استنباطييافته
يه مت، نتايج مربوط به آزمون فرضـ تفاده از تي تكدر اين قسـ اي گزارش نمونههاي پژوهش با اسـ

  شده است.
ــيــات   فرضـ آزمون  از  داده  ،پژوهشقبــل  نرمــال  توزيع  از  اطمينــان  منظور  آزمون بــه  از  هــا 

  0/ 05در سـطح    k-s-zآماره حاصـل  براسـاس نتايج  و اسـميرنوف اسـتفاده شـده اسـت  –كولوموگروف
p≤ باشد.بنابراين توزيع نمرات متغيرهاي تحقيق نرمال مي ،معني دار نبوده  

  آماري  تحليل و آزمون انجام مسير
  :شودمي برداشته گام سه آماري  تحليل و آزمون انجام براي 
طريق  از كار اين كه شــد انجام   tآزمون از اســتفاده براي  ســوالات بودن نرمال بررســي ابتدا در

  .شد انجام اسميرنوف  -كولموگروف آزمون
 .قرار گرفت  tآزمون  مورد آن به مربوط) سوالات( هامولفه عد،بُ هر ازاي  به ترتيب به سپس

 .قرار گرفت آزمون مورد كلي صورت به عدبُ آن عد،بُ يك هاي مولفه تمام تحليل و آزمون از بعد

تر توضـيح  با رابطه در اسـميرنف -كولموگروف آماره مقدار اگر اين اسـت كه يك گام مورد در بيشـ

 اسـت نرمال سـوال آن نمرات توزيع بنابراين بوده، دار معني > p%  5سـطح   در ازسـوالات يك هر

 اي نمونهتك tآزمون از توانمي و بوده نرمال هاداده توزيع بنابراين و شــودرد مي صــفر فرض و

 آزمون اين انجام لازمه زيرا .اسـت پارامتري  هاي آزمون جزء كه نمود فرضـيات اسـتفاده انجام براي 

ت آن ند نرمال توزيع ها داراي داده كه اسـ ورت به عبارتي به يا باشـ ده توزيع نرمال منحني صـ  شـ

 .باشند

  :است صورت بدين هافرضيه اينكه سوم و دوم گام مورد در بيشتر توضيح و
 H0است 3 عدد از كمتر يا برابر عد،بُ هر به مربوط شده داده هاي پاسخ ميانگين :فرض صفر  
H1 است 3 عدد از بيشتر عد،بُ هر به مربوط شده داده هاي پاسخ ميانگين :فرض مقابل.   
%  5سـطح   در سـوالات از يك هر با رابطه در اسـميرنف  -فكولموگرو آماره مقدار اينكه به توجه با

p < ــوالات نمرات توزيع بنابراين بوده، دار معني ــفر فرض و نرمال فوق، هاي مؤلفه و س  رد ص

ــودمي ابراين توزيع و شـ اداده بنـ  انجـام براي  اي نمونـهتـك   tآزمون   از توانمي و بوده نرمـال هـ
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 اين آزمون اين انجام لازمه زيرا باشـد.مي پارامتري  هاي جزء آزمون كه نمود اسـتفاده فرضـيات

  .باشند شده توزيع نرمال منحني صورت به به عبارتي يا باشند نرمال توزيع داراي  هاداده كه است
  چارچوب سادگي و سهولت عدبُ تحليل

تاي  در ي راسـ هولت عدبُ بررسـ ادگي، و سـ ده مطرح پرسـش پنج سـ  عد،بُ اين آزمون براي   .اسـت شـ

 شده مطرح هاي پرسش از يك هر سپس و داده قرار تحليل مورد را tآزمون   هر پرسـش براي  ابتدا

 در شــده مطرح هاي پاســخ كه آنجا از  .كنيممي عدبُ كلي بررســي جديد براي   tآزمون  وارد را

(متوسـط)   3با   برابر   tآزمون  انجام براي  آزمون مقدار باشـند،ميليكرت  طيف مبناي  بر پرسـشـنامه
  :باشدمي زير سوالات چارچوب شامل سادگي و سهولتعد بُ . بود خواهد
 تبديل درك قابل و سـاده مراحلي به نشـاط منابع انسـاني را اسـت توانسـته چارچوب اين 

  .كند
 است فهم قابل بودن، نو و تازگي عين در چارچوب اين. 

 داد ياد ديگران به منطقي هزينه و زمان صرف با توانمي را چارچوب اين. 

 باشد نيز كامل باشد، ساده اينكه حال عين در است توانسته چارچوب اين. 

 دارد وجود جامعيت و خلاصگي بين مناسبي توازن چارچوب اين در. 

 ساده و قابل درك بودن بررسي.  13جدول 

  T P- value  معيار  انحراف  مجموع ميانگين  بررسي مورد  متغير

  0/ 001  46/ 638  2/ 55873  19/ 392  بودن سادگي و سهولت بعد
 عدبُ وضــعيت براي اي بدســت آمده  نمونه) تكtدهد ميزان(نشــان مي  13همانطور كه جدول 

دار  درصـد معنا   95كه از نظر آماري در سـطح  اسـت    638/46بودن برابر با   سـادگي و سـهولت
هاي به دسـت آمده بالاتر از ) با ميانگين3). لذا فرض برابري ميانگين جامعه(>05/0Pباشـد (مي

  .شودلذا فرض پژوهش تائيد مي ؛سطح متوسط است
  چارچوب مانعيت و جامعيتبُعد  تحليل

 ابتدا عد،بُ اين آزمون براي اسـت.   شـده مطرح پرسـش پنج سـادگي، و سـهولت عدبُ بررسـي به منظور

پس و داده قرار تحليل مورد را tآزمون  هر پرسـش براي  ده مطرح هاي شپرسـ از يك هر سـ  را شـ

 در شــده مطرح هاي پاســخ كه آنجا از  .كنيممي عدبُ كلي بررســي جديد براي   tآزمون  وارد

(متوسـط)  3  با برابر  tآزمون  انجام براي  آزمون مقدار باشـند،ليكرت مي طيف مبناي  بر پرسـشـنامه
  :باشدمي زير سوالات چارچوب شامل مانعيت و جامعيت عدبُ .بود خواهد
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 است گنجانده خود در را نشاط سازماني بر موثر موضوعات تمام چارچوب اين   
 باشد نيز كامل باشد، ساده اينكه حال عين در است توانسته چارچوب اين.  
 برسد نظر به غيرمفيد و اضافه كه ندارد وجود چارچوب از بخشي هيچ. 

 دارد وجود جامعيت و خلاصگي بين مناسبي توازن چارچوب اين در. 

 جامعيت و مانعيت چارچوب بررسي.  14جدول 

  T P- value  معيار  انحراف  مجموع ميانگين  مورد بررسي  متغير
  0/ 001  36/ 28  2/ 37033  14/ 8132  مانعيت و جامعيت بعد بررسي

ــان مي  14همانطور كه جدول   ــت آمده نمونه) تكtدهد ميزان(نش ــعيت براي اي بدس  عدبُ وض

  اسـتدرصـد معنا دار   95باشـد كه از نظر آماري در سـطح  مي  282/36مانعيت برابر با   و جامعيت
)05/0P<ــطح  ) با ميانگين3( ). لذا فرض برابري ميانگين جامعه ــت آمده بالاتر از س هاي به دس

  .شودفرض پژوهش تائيد مي ؛ براي همين،تمتوسط اس
 مقدار به توجه با آزمون اين بودن، كاربردي  عدبُ از ســوال اولين براي   tآزمون  جدول به توجه با

اهده ده احتمال مشـ د (درصـد معنادار مي  95سـطح در شـ فر در آزمون >05/0Pباشـ   t) و فرض صـ
ــودميرد  مانع بودن  و  جامع عدابعاد مورد بررسي بُ. بنابراين در سنجش كيفيت مدل، يكي از ش

  درصد در سطحي بالاتر از حد متوسط ارزيابي شده است. 95عد با اطميناناست كه اين بُ
  صحت و درستي و استاندارد بودن چارچوب:  عدبُ تحليل

 ابتدا عد،بُ اين آزمون براي اسـت.   شـده مطرح پرسـش پنج سـادگي، و سـهولت عدبُ بررسـي به منظور

پس و داده قرار تحليل مورد را tآزمون  هر پرسـش براي  ده مطرح هاي پرسـش از يك هر سـ  را شـ

 در شــده مطرح اي خ هپاســ كه آنجا از  .كنيممي عدبُ كلي بررســي جديد براي   tآزمون  وارد

(متوسـط)   3 با برابر  tآزمون  انجام براي  آزمون مقدار اشـند،بيليكرت م طيف مبناي  بر پرسـشـنامه
  :ميباشد زير سوالات چارچوب شامل صحت و درستي و استاندارد بودن عدبُ. بود خواهد
 اني و در مت   مد نظر قرار دادن راهبردهاي چارچوب منابع انسـ ازمان را به سـ نهايت سـ

  .سازدمي رهنمون نشاط
 است شده سازماندهي منطقي نظم يك در چارچوب 

  بررسي صحت و درستي .15جدول
مجموع    مورد بررسي  متغير

  ميانگين
  T P- value  معيار انحراف
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  0/ 001  45/ 296  1/ 58945  12/ 889  صحت و درستي و استاندارد بودن  بعد بررسي

صحت   عدوضعيت بُ  براي اي بدست آمده  نمونه) تكtدهد ميزان(نشان مي  16همانطور كه جدول  
درصــد  95باشــد كه از نظر آماري در ســطح  مي  296/45برابر با  و درســتي و اســتاندارد بودن 

هاي به دســت آمده  ) با ميانگين3( ). لذا فرض برابري  ميانگين جامعه>05/0P(  اســت معنادار
  .شودفرض پژوهش تائيد مي؛ براي همين، بالاتر از سطح متوسط است

  پرسشنامه از حاصل نتايج بررسي
ــودديده ميجدول زير   در كه همانگونه   .اند گرفته قرار دهندگانپاســخ تاييد موردد، ابعا تمام ش

تنباط توانمي بدين ترتيب ادگي از چارچوب كه كرد اسـ هولت و سـ يسـ بي بخشـ  برخوردار مناسـ

 عرصـه در اسـت، نوآورانه كه آن بر علاوه و ؛اسـت شـده تنظيم منطقي و درسـت در عين حال اسـت،

 لازم آنچه كه اندشـده تنظيم اي گونه به چارچوب عناصـرو  شـده داده تشـخيص كاربردي  عمل

 نيست معنا بدان اين البته  .شودچارچوب مشاهده نمي در نيست لازم كه آنچه و شده آورده است

  .شود ترو كاربردي  كاملتر زمان طول در تواندمي و است نقص بدون و كامل چارچوب اين كه
  توصيفي  هاي پرسش. 16جدول

  پراكندگي  واريانس   ميانگين  سوال خلاصه   
اسـتفاده از چارچوب نشـاط منابع انسـاني را به مراحلي سـاده و قابل    1

  درك تبديل كند. 
924 /3  725 /0  362 /0-  

  -1/ 011  1/ 010  3/ 905  تعامل و تفاهم با ديگران در مورد نشاط منابع انساني  2
قضـاوت  اسـتفاده از اين چارچوب نسـبت به اسـتفاده از شـهود و   3

  مديريتي
617 /4  429 /0  089 /1  

  -0/ 493  0/ 741  3/ 905  قابل استفاده در عرصه عمل   4
  -1/ 373  0/ 895  3/ 905   است در عين تازگي و نو بودن، قابل فهم  5
  -0/ 046  0/ 625  3/ 405  با صرف زمان و هزينه منطقي به ديگران ياد داد  6
ــاني را در خود گنجانده    7 ــاط منابع انس ــوعات موثر بر نش موض

  است 
174 /3  297 /1  577 /0-  

  -0/ 767  0/ 846  4/ 002  در عين حال اينكه ساده باشد، كامل است  8
  -0/ 904  0/ 758  4/ 212  تقدم و تاخر عناصر چارچوب منطقي   9

  -0/ 490  0/ 725  3/ 481  هيچ بخشي اضافه و غيرمفيد وجود ندارد   10
ــاني   11 ــاط منابع انس مد نظر قرار دادن اين چارچوب موجب نش

  شودسازمان مي
308 /4  531 /0  608 /0  
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اين چارچوب،پاسـخي اسـت به يك مسـئله جدي و واقعي در    12
  سازمان

827 /3  773 /0  479 /0-  

  0/ 120  0/ 170  4/ 789  شود اين چارچوب يك نوآوري محسوب مي  13
در صـورتي كه ديگران بخواهند منابع انسـاني بانشـاط داشـته    14

  كنم.استفاده از اين چارچوب را به ديگران توصيه مي ،باشند
346 /4  544 /0  858 /0-  

  0/ 707  0/ 825  4/ 365  سازماندهي چارچوب در يك نظم منطقي   15
  -0/ 435  0/ 760  4/ 154  توازن مناسب بين خلاصگي و جامعيت   16

  
  چارچوب ابعاد بين رابطه و همبستگي تحليل

 صـورت نيز ديگري  آماري  تحليل يك ،پرسـشـنامه از آمده بدسـت اطلاعات اسـاس بر همچنين

 شـده مطرح هاي پرسـش اسـاس شـود. بر روشـن بيشـتر چارچوب مختلف ابعاد بين روابط تا گرفت

  :شد نظر گرفته در متغير 5 پرسشنامه، در
 سهولت و سادگي  
 جامعيت 

  بودن بديع و نوآوري 

 صحت و درستي و استاندارد بودن 

 چارچوب كاربرد براي  تصميم 

 .شد استفاده مختلف روش دو از همبستگي تحليل براي 

 پيرسون همبستگي ماتريس  
 متغيره چند رگرسيون 

 پيرسون  همبستگي ماتريس

 متغير بين كه دهدمي نشـان پيرسـون همبسـتگي محاسـبه طريق از همبسـتگي تحليل نتايج

 براي  تصـميم بعد به اين از (كه چارچوب بردن كار به براي  تصـميم و متغير سـادگي و سـهولت

؛  0/ 179با اسـت برابر همبسـتگي ضـريب  .دارد وجود داري معني رابطه شـود)مي ناميده اسـتفاده
ــميم و چارچوب بودن بديع و بودن نوآورانه متغير بين همچنين ــتفاده براي  تص  رابطه نيز اس

  .041/0با است برابر همبستگي وجود دارد. ضريب داري معني
  همبستگي پيرسون . 17جدول 

  كاربردي   سهولت   نوآوري   هاي  پژوهش همولف
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  نواوري
1  

001 /0**  
482 /0  
001 /0**  

041 /0  
001 /0**  

  سهولت 
482 /0  
001 /0**  

1  
001 /0**  

179 /0  
003 /0**  

  كاربردي
041 /0  
001 /0**  

179 /0  
001 /0**  

1  
001 /0**  

ــتگي بين مولفه كاربري  ــورت جداگانه  هاي نوآوري واز يك طرف و مولفههمبس ــهولت به ص س
نوآوري با كاربرد رابطه   مولفه سـهولت و  بين  شـوداشـاره شـده اسـت. همانطور كه مشـاهده مي

  دار وجود دارد.معني
  چندمتغيره رگرسيون  تحليل

 عنوان به صـحت درسـتي و مانعيت و و جامعيت سـهولت، و سـادگي متغير چهار تحليل اين در

 در وابسـته متغير به عنوان ) اسـتفاده براي  عزم (اسـتفاده براي  تصـميم متغير و پيشـبين متغيرهاي 

  .شد گرفته نظر
 كه 351/0تا اسـت برابر  (Multiple R)چندگانه   همبسـتگي ضـريب كه دهدمي نشـان تحليل نتايج

 4دروني همبســتگي هاي  گرفتن نظر در از بعد را وابســته و مســتقل متغير 4 ميان همبســتگي
ان متغير ريب و دهدمي نشـ ت برابر  (R Square)تعيين   ضـ ت معني بدان اين؛   099/0 اسـ  كه اسـ

 متغير چهار اين داري توسـطمعني صـورت به اسـتفاده براي  تصـميم واريانس درصـد 50 حدود

  .شودمي تبيين
  ANOVAbكلي   صورت  به  متغيره چند  رگرسيون تحليل. 18جدول 

ضريب همبستگي  
 چندگانه 

مجذور ضريب  
 همبستگي چندگانه

مجذور ضريب همبستگي  
  چندگانه تعديل شده

برآورد خطاي  
 استاندارد

  معناداري 

315/0  099/0  082/0 93804/1 001/0  

را تبيين   اســتفاده براي  درصــد از واريانس تصــميم 8ســادگي   و نتايج جدول  نوآوري براســاس 
  كند. مي

  گيري و پيشنهادنتيجه
ا در نظر گرفتن روش پژوهش انـدارد  ،بـ ــتـ ــان   ي برا  ي چـارچوب جـامع و اسـ ابع انسـ ــاط منـ   ينشـ

د  ي زيرطرح اخص ي به طور  شـ ان  ي هاها و مولفهكه شـ اط منابع منابع انسـ توجه به عوامل   با  ينشـ
ــخص   ي امـدهـايـگر، راهبردهـا و پمـداخلـه ،ي انـهيزم ،يعلّ ــدآن مشـ  نظريـه  قياز طر  تياـ. در نهـشـ
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  ،ي و صـحت و درسـت شـد نيسـازمان تدو ينشـاط منابع انسـان  ي برا ي چارچوب اسـتاندارد  اد،يبنداده
در اين پژوهش  .تقرار گرفـ  دييـمورد تـا  جـامع بودن و كـامـل بودن آن از منظر خبرگـان  ،ي كـاربرد

تاندارد طرح دبر اسـاس چارچوب اسـ والات زير پاسـخ   ةريزي شـ ازمان به سـ اني سـ اط منابع انسـ نشـ
  داده شد.  

  آفريني منابع انساني سازمان كدامند؟ي نشاطشرايط علّ

ه داده ه راهبرد تحليلي پژوهش كـه مبتني بر نظريـ ا توجـه بـ ه بـ ــت، براي در اين مرحلـ اد اسـ بنيـ
هاي الگوي نهايي پژوهش از تحليل مضـمون اسـتفاده شـد. بنابراين، پس از شـناسـايي ابعاد و مولفه

ــتفاده از روش كدگذاري و با  ها و گردآوري دادهمطالعه متون و انجام مصــاحبه هاي كيفي، با اس
اط منابع انسـعوامل علAtlas.tiّ  افزارگيري از نرمبهره تاندارد نشـ دنداني مشـخص  ي اسـ . عوامل شـ
ها گيرند. در واقع تحليل دادهدر دو بعد عوامل فردي و عوامل سـازماني قرار مي  كلي ي به طورعلّ

نشان داد كه هوش احساسي (عاطفي)، شخصيت، سرمايه روانشناختي، سرمايه معنوي مهمترين  
ــت. به عبارتي افر ــازمان اس ــادي كاركنان در س ــاط و ش ادي كه بتوانند  علل فردي در ايجاد نش

احسـاسـات و عواطف خود را در محيط كاري به خوبي كنترل كنند و يا قابليت مديريت هيجانات  
خود را داشــته باشــند، از نشــاط و شــادي بالايي برخوردارند. از طرفي اميد و اميدواري در بين  

ها را بهبود  تواند انگيزه و شــور و اشــتياق آنها نســبت به انجام وظايف و مســئوليتكاركنان مي
ازمان را الت سـ تري اهداف و رسـ د و با تلاش بيشـ اخص بخشـ وي ديگر شـ هاي  دنبال نمايند. از سـ

ب، ويژگيتع ازماني، مديريت مناسـ ازمانهد سـ غلي، حمايت سـ ازماني  هاي شـ ي در زمره عوامل سـ
ه از مهم گيرند. در حقيقت سـبك وقرار مي ازمان هميشـ يوه هدايت سـ ترين اركان موفقيت آن شـ

هدايتي قرار گرفته اسـت. مديران با سـبك  و به اندازه كافي مورد توجه محققان    شـدهحسـوب  م
بخش كاركنان و يا بازدارنده انگيزه آنها در سـازمان باشـند. زماني كه مديريت توانند الهامخود مي

ســازمان هاي  ياســتها و نظرات آنها را در راهبردها و ســاز كاركنان خود حمايت نمايد و ايده
ــتـه ــاط و اعمـال نمـايـد و يـا بـه عبـارتي بـه خواسـ هـا و نيـازهـاي آنهـا توجـه و دقـت كـافي نمـايـد، نشـ

هاي شـغلي توان به اين نكته نيز توجه داشـت كه ويژگي. ميكندميسـرزندگي را به آنها تزريق  
غلي انگيزه تن اختيار و يكپارچگي شـ ليت  بخش فعاهمچون معنادار بودن آن، مهم بودن آن، داشـ

  .دهدكاركنان در سازمان خواهد بود و همين امر نشاط و شادي آنها را افزايش مي

  آفريني منابع انساني سازمان كدامند؟اي نشاطشرايط زمينه 
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ه افتـ ل يـ اران، ارگونومي (عوامـ انوادگي، همكـ ه محيط خـ ت از آن دارد كـ ايـ اي اين بخش حكـ هـ
انسـاني در سـازمان  اي موثر بر نشـاط منابعايط زمينهانسـاني)، رويدادهاي عاطفي مهمترين شـر

ت. وجود ثبات و آرامش در محيط خانواده،   اي خانواده به همديگر مياسـ تواند آرامش توجه اعضـ
ادي كه خاطر فرد در محيط كاري را تحت تأثير قرار دهد. در واقع زماني   در خانواده نشـاط و شـ

ــمي ــفـا و صـ ــاي خـانواده بـا صـ   كننـد و بـهر هم همـديگر زنـدگي ميمـت در كنـاوجود دارد و اعضـ
ائل همديگر اهميت مي دهند و با تلاش و جديت سـعي در حل مشـكلات يكديگر مشـكلات و مسـ

الم و امن در روحيه آرامش را براي همديگر به بار مي  دارند نوعي آورند. به تبع محيط خانواده سـ
طر كمتري به انجام وظايف و باشـد و وي با دغدغه خا موثرتواند  و نشـاط فرد در محيط كاري مي

 يمل مهمو مهندسي مناسب مشاغل نيز عاويش بپردازد. از سوي ديگر طراحي هاي خمسـئوليت
د بدان هايي كه كار بايمحتواي شـغل و روش  ،در طراحي شـغل  .اسـتدر ايجاد نشـاط و شـادي 

كل انجام گيرد، تعيين مي ودشـ ئوليشـ غل به  ت. درواقع، وظايف و مسـ نحوي تنظيم  ها در يك شـ
د كه حداكثر كارايي و رضــايت شــغلي به دســت آيد و باعث رشــد و پيشــرفت و بهبود  نشــومي

ــغل با روحيه و نيازهاي كاركنان، باعث   ــازگار نبودن ش ــود. در حقيقت س زندگي كاري افراد ش
تگي روحي و بيكم اهده،  علاقگي ميكاري، خسـ غل، مشـ ود. به اين ترتيب، هدف از طراحي شـ شـ

وري، اثربخشي كار،  باشد تا به اهدافي همچون افزايش بهرهحليل وضعيت فعلي شغل ميثبت و ت
ايت شـغلي و ادي، كاهش هزينه، رضـ هاي اين دسـت يافت. يافته …انگيزش كاركنان، نشـاط و شـ

) مطابقت دارد. پژوهش حاضــر نيز همچون مطالعه مذكور  2020(  بخش با مطالعات راتانســون
مل موثر در نشـاط كاركنان كيفيت زندگي شـخصـي يا ثبات و آرامش در نشـان داد كه يكي از عوا

   تواند بر نشاط كاركنان موثر باشد.محيط زندگي مي
  آفريني سازماني كدامند؟نشاط  ةكننده و محدودكنندگر تسهيلشرايط مداخله 

گر  گر تسهيلمداخلهان داشت كه عوامل  توان اذعها، ميها در قسمت يافتهيل دادهبا توجه به تحل
رد و عوامل كلان عوامل خُانســاني در ســازمان به دو دســته  آفريني منابعنشــاط  ةو محدودكنند

يم مي تتقسـ ياسـ ود. به عبارتي راهبردها و سـ ازمان و عدالتشـ اختار سـ ازمان، سـ محوري هاي سـ
ازمان تشـكيل ازمان  رد در نشـاطدهنده عوامل خُسـ گفت  توان زمينه مي. در اين  هسـتندآفريني سـ

كند، باعث  ها و راهبردهايي كه ســـازمان براي ايجاد امنيت شـــغلي كاركنان اتخاذ ميكه برنامه
تمي ياسـ ادي در كاركنان افزايش يابد. در واقع اگر راهبردها و سـ اط و شـ ود نشـ تاي شـ ها در راسـ

در  ،ن نيز اميد داشتتوان به نشاط و شادي كاركناتقاء امنيت شغلي كاركنان باشد ميبهبود و ار
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ازمان رخ ادي از سـ اط و شـ ورت نشـ ازمان به نحوي   ؛بنددبرمي تغير اينصـ يا اينكه اگر رويكرد سـ
شـان در سـازمان به كار گرفته شـوند و مناصـب  سـاني بر مبناي قابليت و توانمنديباشـد كه منابع ان

افزايش خواهد يافت.  ســازماني را اشــغال نمايند، انگيزه، رضــايت و به تبع نشــاط و شــادي آنها  
. وجود سـاختار ارگانيگ  اسـترد در ايجاد نشـاط سـازماني  سـاختار سـازمان نيز يكي ديگر از علل خُ

تواند نه تنها روند انجام كارها را با ســرعت بيشــتري همراه ســازد؛ بلكه رضــايت خاطر و پويا مي
مد كافي و مناســب  كاركنان و به تبع ارباب رجوع را در پي خواهد داشــت. از ســوي ديگر درآ

تواند آرامش خاطر كاركنان در محيط كاري را فراهم ن و نداشتن دغدغه مادي و مالي ميكاركنا
ازمان از لحاظ مادي و مالي تأمين ،آورد. در واقع كننده نيازهاي كاركنان خود باشـد،  زماني كه سـ

ازمان تيابي به اهداف سـ را صـرف خواهند كرد.  بيشـتري انرژي و توان   ،آنها در انجام وظايف و دسـ
ادي كاري هاي ذهني و گرفتاردغدغه اط و شـ ت كه نشـ كنان در هاي روزمره نيز عامل ديگري اسـ

هاي ي هاي ذهني و گرفتاركشـــد. به تبع هرگاه اين عوامل (دغدغهمحيط كاري را به چالش مي
كس كاهش اين روزمره) زياد باشـد، نبايد انتظار نشـاط و شـادابي در كاركنان را جويا شـد و برع
د. طاهريان و همكاران ( ادي در آنها خواهد شـ اط و شـ ) و آوادا و 1393عوامل منجر به ايجاد نشـ

تواند نشـاط و شـادي كاركنان  ) در مطالعه خود نشـان دادند كه امنيت شـغلي مي2021همكاران (
هني  در محيط كاري (ســـازمان) را تحت تأثير قرار دهد. در واقع وجود امنيت شـــغلي دغدغه ذ

اســت. اين امر موثردهد كه اين امر در نشــاط آنها در محيط كاري مفيد و كاركنان را كاهش مي
  .نيز با پژوهش حاضر مطابقت دارد

  آفريني منابع انساني سازمان چيست؟پديده محوري نشاط 
هاي صـورت گرفته  پديده محوري پژوهش حاضـر نشـاط منابع انسـاني در سـازمان اسـت. در تحليل

هاي پديده محوري در نظر گرفته  شادي سازماني، نشاط سازماني و خشنودي و رضايت زيرشاخه
ان تن نشـ د. به عبارتي فعال بودن، پرانرژي بودن و احسـاس مثبت داشـ ازماني؛  شـ اط سـ دهنده نشـ

شوند  تلقي ميآور در سازمان  روحيه شاد داشتن، لذت بردن از كار و هيجان داشتن عوامل شادي 
هاي خشـنودي و شـغل و دلبسـته بودن به شـغل، مولفهيت خشـنودي از شـغل، رضـايت از و در نها

ان مي ايت را نشـ اط، حس مثبت به  رضـ تن نشـ ت كه داشـ وص بايد اذعان داشـ دهند. در اين خصـ
ان ازمان و همكاران و فعال بودن كاركنان نشـ رزندگي در آنها  ةدهندسـ اط و سـ   ميزان مطلوب نشـ

تواند شادي و نشاط در چنين باورهاي ذهني مثبت و خوب ميو هم  ست. يا رضايت فرد از شغلا
  .سازمان را ايجاد نمايد
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  آفريني براي منابع انساني سازمان چيست؟راهبردهاي نشاط 

ازماني را ردهاي نشـاطكه راهب  شـدها مشـخص در اين بخش نيز با توجه به تحليل داده آفريني سـ
ــته بندي نمود. نتاتوان در قالب راهبردهاي فردي،  مي ــازماني دس ــغلي و س يج نشــان داد كه ش

تفاده از   روع روز مثبت  فنوناسـ غل، خودتنظيمي با شـ ات مثبت درباره شـ اسـ ي، ايجاد احسـ انديشـ
بانشاط، ورزش صبحگاهي راهبردهاي مناسبي براي ايجاد نشاط در سطح فردي است. به عبارتي  

ود و يا ســازمان شــرايطي را فراهم آورد كه انديشــي به كاركنان آموزش داده شــمثبت فنوناگر 
كاركنان در شــروع كار يعني صــبح تمرين و حركات ورزشــي داشــته باشــند، نشــاط و شــادابي  

ها، بيشـتري خواهند داشـت. از طرفي تعيين اهداف شـغلي براي افراد و كمك به رسـيدن به آن
تاري  عمل و خودمخ  مديريت اســترس شــغلي، راهبرد عدالت و برابري شــغلي، اعطاي اســتقلال

هاي شـغلي راهبردهاي مناسـبي براي هاي شـخصـيتي و ويژگيشـغلي و توجه به تطبيق ويژگي
تعيين هدف و   ،ه در كاركنانسـطح شـغلي اسـت. در واقع يكي از مهمترين راهكارهاي ايجاد انگيز

ان مشـخص  را براي كاركن  اي شـدهريزي براي آنها اسـت. هرگاه سـازمان مسـير از پيش تعيينبرنامه
ــيدن به آن را نيز مشــخص كند، انگيزه فرد ــرايط لازم براي رس ــب آن به   نمايند و ش براي كس

تر  ،به اين ترتيب كاركنان انگيزه  ؛يابدمراتب افزايش مي ادابي بيشـ اط و شـ ي در محيط كاري نشـ
ــغلي دارند. همچنين مي توان گفت كه آزادي عمل و تفويض اختيار راهبرد ديگري در ســطح ش

مديريت با تفويض اختيار قادر است تا   شوند.رضايت و به تبع نشاط كاركنان مي  كه موجباست  
تر شـود و اش كمشـود تا فشـار كاري كارها را بين زيردسـتان خود تقسـيم كند كه اين امر باعث مي

 …ها و ريزي، سـازماندهي، ارزيابي و تحليل فرصـتتري مانند برنامهامكان رسـيدگي به امور مهم
ــد. تفويض اختيـار بـه عنوان يكي از پيـدا كرده و عملكرد بهتري در اين زمينـه  را ــتـه بـاشـ هـا داشـ

مهمترين راهكارهاي مشـاركت سـازماني، درياري دادن، درگير شـدن و ا حسـاس مسـئوليت كاري 
براي ســازمان و   شــوددر كاركنان يك ســازمان، بســيار اثربخش بوده و چنانچه با آگاهي انجام 

ها نشــان داده اســت كه بيش از هفتاد درصــد  ارزش افزوده را دارد. بررســي شــخص مدير حكم
يا به عبارت ديگر  كردتوان به زير دســتان تفويض دهند ميهايي را كه مديران انجام ميفعاليت

زير دسـتان قادر به انجام دادن آنها هسـتند. در اين باره برخي اعتقاد دارند كه مديران نبايد تمام 
بلكه بايد آنرا به ديگران ياد داده  ،كه قادر به انجام دادن آن هسـتند، خود انجام دهندكارهايي را  

عه  وي ديگر توسـ ند. از سـ وال باشـ تن و ايجاد سـ تجوي دانسـ و  جوّو تفويض نمايند و خود در جسـ
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هاي عادلانه و مناسب و كافي و ارائه پاداش  فضاي دوستانه و كاهنده تعارضات سازماني، پرداخت
هاي ورزشـي و تفريحي به كارمندان از جمله راهبردهايي هزينه به كاركنان و ارائه برنامه  و كمك

توان براي نشـاط كاركنان مطرح نمود. در شـرايطي كه در سـازمان  اسـت كه در سـطح سـازماني مي
ارض وجود دارد، هيچ كس نمي د، زيرا هر تعـ ام دهـ ايف خود را انجـ ه وظـ ه بهترين وجـ د بـ توانـ

ر محيط كار گرفته شـود، احتمالأ با مخالفت يا انتقاد رو به رو خواهد شـد. ترس از تصـميمي كه د
ــعيف ــود. اگر وري پـايين ميارد و منجر بـه بهرهكننـده بر عملكرد دمخـالفـت يـا انتقـاد، اثر تضـ شـ

كل   يار مشـ ت بسـ ئله ممكن اسـ ود، حل اين مسـ ديد شـ تعارض تا مدت طولاني ادامه يابد و يا تشـ
د. ايجاد ار ي حياتي دارد. براي حل اختلاف بايد نوعي مذاكره  باشـ تباطات در چنين مواردي نقشـ

برد و در اين راسـتا  در واقع تعارض نشـاط را از بين مييا ارتباطات بين طرفين درگير انجام شـود. 
  .بايد تلاش نمود تا تعارضات تا حد ممكن كاهش يابد

  سازمان چيست؟آفريني براي منابع انساني پيامدهاي نشاط 

آفريني در سازمان را در سطح فردي، شغلي و   توان پيامدهاي نشاطها ميبا توجه به تحليل داده
ي،  اد و راضـ تن كاركناني شـ ت كه داشـ طح فردي نتايج حاكي از آن اسـ مرد. در سـ ازماني برشـ سـ

دگ ــلامـت فردي و  بهبود كيفيـت زنـ ــاط  بهبود آرامش و سـ اي نشـ دهـ امـ اري مهمترين پيـ ي كـ
ــاد و راضــي يعني انجام صــحيح و درســت وظايف و فعاليتبمي ــند. وجود كاركنان ش ها در اش

ازمان محيط   ت. زماني كه سـ تري و ارباب رجوع اسـ ب و معقولانه با مشـ ازمان و برخورد مناسـ سـ
كاري مطلوبي را براي كاركنان خود مهيا ســازد و به رفاه و آســايش نيروي انســاني خود اهميت 

كيفيت زندگي كاري آنها را بهبود بخشـد، قطعاً نشـاط و شـادي را به همراه   دهد و يا به عبارتي
خواهد داشـت. از طرفي نتايج گوياي آن اسـت كه افزايش رضـايت شـغلي، افزايش موفقيت شـغلي 

اط ازمان نشـ غلي در سـ غلي پيامدهاي شـ ير شـ رمايه مسـ وند  تلقي ميآفرين   و بهبود سـ . بديهي  شـ
اط و  ت نشـ رزندگي كاركنان داسـ ته ر محيط كاري ميسـ تواند نتايج مثبت و مطلوبي در پي داشـ

اري خود از كاهدافدســـتيابي به  براي شـــود كه فرد  باشـــد. نشـــاط در محيط كاري باعث مي
هاي خود به نحو مطلوبي اسـتفاده نمايد. در واقع بكارگيري اسـتعدادها و اسـتعدادها و توانمندي 

شـود كه فرد بلكه باعث مي  ،ظايف را در پي داردام وهاي خود در شـغل نه تنها بهبود انجقابليت
اني يا وج اط منابع انسـ د. نشـ ته باشـ بي داشـ رايط و موقعيت مناسـ ب بالاتر شـ ب مناصـ ود  در كسـ

نشــاط   ،تواند رضــايتمندي ارباب رجوع را افزايش دهد. به تبعكاركنان بانشــاط در ســازمان مي
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وحيه و ســـرزندگي بيشـــتري به  اند و با ررســـدر برخورد با مشـــتري ياري ميرا  آنها  كاركنان  
كنند.  سـائل و مشـكلات آنها را پيگيري ميدهند و مهاي و نيازهاي مشـتري گوش ميخواسـته

توانند يكي از مهمترين منابع  مان وفادار خواهند ماند؛ بلكه ميمشــتريان راضــي نه تنها به ســاز
را نيز خاطر   توان اين نكتهياي ســازمان باشــند. از ســوي ديگر مبراي جذب مشــتريان جديد بر

و سـازماني را افزايش    در سـطح فردي   وري (كارايي و اثربخشـي)تواند بهرهكه نشـاط مي كردنشـان 
)، تيوز و همكاران 1396اي اين بخش نيز با مطالعات درويشـــي و كلاته ســـيفري (هدهد. يافته

غلي يكي ) مطابقت و همخواني دارد. به عبا2010) و كاچر و همكاران (2012( ايت شـ از رتي رضـ
پيامدهاي نشـاط سـازماني اسـت كه اين امر در پژوهش حاضـر نيز نشـان داده شـده اسـت. همچنين  

انتيدهيراكول  ( ازماني منجر به بهبود  2011مطالعه چايپراسـيت و سـ ) نيز نشـان داد كه نشـاط سـ
  است.پژوهش نيز به اين امر پرداخته شده اين  كه در  شدهسرمايه مسير شغلي 

  پيمايش بررسي مناسب بودن 
ــادفي و   مرحلهبا توجه به نتايج بدست آمده از  سوم پژوهش و با مطالعه جداول  متغييرهاي تص
  شود:  هاي زير استنباط ميجدول تحليل كلي نتايج تحليل

چارچوبي   ؛استفاده شدمولفه    14از    استاندارد  در اين تحقيق براي بررسي مناسب بودن چارچوب
گيري  رود منتج به شــكلك ســيســتم منســجم از اهداف مرتبط و بنيادي كه انتظار مييكه 

ده و ماهيت، كارايي و محدوديت ازگار و نامتناقض شـ تانداردهاي سـ انينشـاط منابعهاي اسـ را   انسـ
  .كندتعيين مي

ان دهندگان قرار گرفته است. بدين ترتيب ميتومورد تاييد پاسـخ ،ابعاد م: تحليل تماتحليل اول
بخشي مناسبي برخوردار است همچنين منطقي  استنباط كرد كه چـارچوب از سادگي و سهولت

تشــخيص داده شده و عناصر چارچوب به  كاربردي  ،و درست تنظيم شده است و در عرصه عمل
اند كه آنچه لازم است آورده شده و آنچه كه لازم نيست در چارچوب مشاهده  هاي تنظيم شدگونه
ــتكه اين نمي ــود. البته اين بدان معنا نيسـ تواند در چارچوب كامل و بدون نقص است و ميشـ

 تر و قابل كاربردتر شود.طول زمان كامل

و بالاتر بوده يعني پاسخي كه بيشترين تكرار را   4د براي اكثريت سوالات : متغيير مُتحليل دوم
عدد ــتـه  داردمي  »موافقم«معـادل    4  داشـ آن  از  نشان  اين  اشــــد  دگاه   بـ ديـ مجموع  در  كه 

  دهندگان به ابعاد مختلف مدل مناسب است.پاسخ
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 نهاي حاصل از پيمايش بررســي مناســب بود(يافته  سوم پژوهش مرحله:  نتايج  تحليل سـوم
افتـه ايج بخش دوم يـ ه طوري كـه ابعاد مختلف چـارچوب ؛ بـهاي پژوهش استچـارچوب) مويـد نتـ

(   سوم پژوهش مرحلهچوب بود كه همين ديدگاه در  كنندگان، در اجراي چارموردتاييد مشاركت
  دهندگان و ارزيابان مورد تاييد قرار گرفت.پيمايش) نيز از منظر پاسخ

تيابي همزمان چارچوب به ويژگيتحليل چهارم توانند به صورت بالقوه متضاد  هايي كه مي: دسـ
د شود به عنوان نمونه  باشند نيز جذاب است. گاهي بين ابعاد چارچوب ممكن است كه تضاد ايجا

باشد نوآورانه  چـارچوب  يـك  است  شدن    ،ممكن  سخت  به  منجر  است  ممكن  نوآوري  اين  اما 
چارچوب شود. يا جامعيت چارچوب ممكن است چارچوب را از خلاصه بودن و سادگي در بياورد.  

ابل  آسان و ق  نســـبتبهاما طبق نتايج پرسشنامه هم چارچوب نوآورانه پذيرفته شده و هم اينكه 
. هم جامع است و هم خلاصه و ساده. به عبارتي چارچوب توانسته است با  اســت  فهم و فهماندن

  دهندگان قرار گيرد.توازن بين ابعاد متضاد مورد پذيرش پاسخ

اســت و ده مورد   3.5كه اكثريت آنها بالاتر از    داردآن   از هاي ابعاد نشان: ميانگينتحليل پنجم
دد   الاتر از عـ ه اين نشان از موافقت بالا    4بـ ــت كـ ا  اسـ ارچوب دارد. همچنين اگر بخواهيم    بـ چـ

ــنجيم بي ر عد صحت و درستي دبُ  ،از نظر اهميـتشك  اهميـت ابعاد مختلف را نسبت به هم بسـ
ا نوآ  ،گيردقرار مي  مقام اول ارچوب ساده يـ ايراد اساسي به مدل وارد    ،ورانه نباشدچرا كه اگر چـ

ت، تمام ابعاد ديگر چارچوب زير سوال مي رود و جالب  نيسـت. اما اگر مدل اشتباه باشد و نادرسـ
 عد (صحت و درستي) بالاترين ميانگين را كسب كرده است.ترين بُاين جاست كه مهم

 پژوهش در پيشبرد دانش   پيامد نوآوري و

  باشد.مي پيامدر داراي نوآوري و يا اين پژوهش در سه محور زي
  ارائه يك جواب مشخص به يك مساله واقعي در سازمان -١
سازد،  چارچوب ارائه شده در اين پژوهش، ضمن اينكه نشاط منابع انساني را مرتفع مي -٢

ــازمـان را  ــازمـان چـارچوب داده، مزيـت رقـابتي سـ بـه تحقق هر چـه بهتر فرآينـدهـاي سـ
 دهدافزايش مي

دوم  مرحلهدر  كه همانطور، به طوري كه ادبيات مربوط به نشاط منابع انسانيپيشبرد  -٣
هاي نشاط منابع انساني، به شاخص  استاندارد  تحقيق اشاره شد، ضمن تدوين چارچوب
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ــده   مد نظر خبرگان در مرور ادبيات، و راهبرد ها و..... كه در از پنل خبرگان نهايي شـ
  شداضافه  ،است

  پيشنهادهاي نظري و پژوهش  
پيشـنهاد پژوهشي و   3و بينش به دست آمده   پژوهشبا توجه به مسـير سـپري شده در اين     

يار   نظري مشخص به ديگر پژوهشگران ارائه ميشود. با توجه به بكر بودن اين حوزه پژوهشي بسـ
وعات   ي براي مناسب است كه در اين زمينه تحقيقات كيفي و بنيادي صورت گيرد. موضـ پژوهشـ

  تحقيقات آتي بدين شرح هستند:
o خلق چارچوب توصيفي نشاط منابع انساني سازمان  
o  يك چارچوب تجويزي اسـت، اما بايد در زمينه تلاش  پژوهشچارچوب برآمده از اين ،

ــازمان ــورت گيرد.  عملي س ــيفي ص ــافي و توص ها در دنياي واقعي نيز مطالعات اكتش
تواند با مدل تجويزي اين مدل توصيفي است مي  حاصل اين مطالعات اكتشافي كه يك

 مقايسه شود. پژوهش

o ش هدرصد  مولفـ ابعاد  راهبردناخت سازمانها از  و  ا  چـارچوبهـ اي  نشان ؛  هـ مطالعات 
هاي چارچوب نشاط سازماني  ها و راهبردميدهد كه بسياري از سازمانها با ابعاد مولفه

ــنايي سازمان ــايي ميزان آش ــناس ــتند. ش ، هاچارچوبها و ن ابعاد مولفهبا اي آشنا نيس
ــاط ميزان تسلط سازمان بر اين موارد، ــايت از آن و تاثير نش ــاني   ميزان رض منابع انس

ســازماني يكي از موضوعات پژوهشي است، كه بيشك ميتواند تصــويري غني در اين 
 زمينه فراهم كند.

o همانطور كه اشـاره شـد،  ؛  ها و راهبردهاي چارچوبتعمق و مطالعه بيشـتر از ابعاد مولفه
انديشـي مباحث  مباحثي همچون مديريت اسـترس، مديريت تعارضـات سـازماني و مثبت
ــتر دارند ــتند كه در اين حوزه نياز به مطالعه و تعمق بيش چرا كه تعمق  ،جديدي هس

پژوهي منابع انساني هستند، موجبات تحقق بيشتر در اين موارد كه از محورهاي آينده
  آورد.بع انساني را فرآهم مير نشاط منابيشت

  :مراجع
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Abstract 

Vitality of human resources is a completely sensory matter and in fact it is a positive state that 
is achieved in response to the constant interaction of a person with the meaningful factors of 
job and working environment and it is in the form of three related feelings such as: physical 
strength, emotional energy and cognitive vitality. For sure, cheerful employees have a favorable 
and satisfactory attitude towards themselves and others, have balanced social relations and 
evaluate their life process and others positively. The current research is to present a standard 
framework for human resource vitality, which is done with a descriptive and survey approach. 

In this practical research with a qualitative approach, in order to collect information, the method 
of reviewing library and archival documents, observation and interview has been used. Also, 
the main research strategy has been the foundational data theory. The statistical population of 
the research is the experts, experts and managers related to the field of management and human 
resources, and judgmental sampling method has been considered for sampling. 

Regarding the findings of the research, taking into account the research method, a 
comprehensive and standard framework for the vitality of human resources was planned so that 
the indicators and components of the vitality of human resources according to the causal, 
background, intervening factors, strategies and its consequences Determined 

Finally, through the data theory of the foundation, the standard framework for the vitality of the 
organization's human resources was formulated and its accuracy, correctness, practicality, 
comprehensiveness and completeness were confirmed from the perspective of experts. 
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