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Abstract 

Purpose: In today's dynamic environment, survival and growth are two major concerns for 

organizations. The uncertainty of these environments acts as a factor, and organizations are at risk of 

survival. Some organizations have found a way to survive in today's dynamic environment and have 

experienced growth for a long time. But what is the process or strategy that may help the sustainability 

and growth of organizations for a long time? It seems that organizational vitality and related processes 

are the answer to this. The existing literature in the field of organizational vitality has mainly focused 

on a small number of antecedents and consequences. Therefore, conducting comprehensive studies in 

this field is of great importance. In the current research, an attempt has been made to identify the 

antecedents and consequences of vitality in the Family Chain Store Company. It is expected that by 

conducting this research in the applied part, antecedents and consequences resulting from this concept 

will be identified so that human resource managers can use them to improve organizational vitality and 

thus ensure the performance, survival, and growth of their organizations. In the theoretical part, it is 

expected that conducting this research will lead to the development of previous literature in the field of 

organizational vitality. 

Design/ methodology/ approach: The current research is applied in terms of purpose and 

developmental in terms of its method, which was done in a mixed (qualitative-quantitative) way. In the 

qualitative part (meta-synthesis method), the research population is made up of all the studies conducted 

in this field, which were selected using the criterion-oriented purposeful sampling method. In the 

quantitative part, the multi-step fuzzy Delphi method was used in order to reach a consensus about the 

components extracted from the qualitative part. The statistical population of a small part includes experts 

in family chain stores. 

Research Findings: In this research, the antecedents of employees' vitality in organizations were 

identified in 2 individual and organizational categories, and the consequences were also identified in 2 

categories of individual and organizational results. Then the fuzzy Delphi method was used to obtain 

experts' opinions about the importance of these factors. In the first phase of the fuzzy Delphi for 

antecedents, the results showed that the center of control, legitimacy, and individual effectiveness were 

removed due to the lower value of the obtained index. Also, the results of Fuzzy Delphi for consequences 

showed that employee productivity, creative job dependence, and job satisfaction were the most 

important, respectively. In this section, all the consequences were approved. The difference between the 

de-fuzzified average of experts' opinions in two stages for antecedents and consequences is less than 
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0.1. Based on this, the experts of the Family Chain Stores have reached a consensus regarding the 

antecedents and consequences of employee vitality in the organization, and the survey is stopped at this 

stage. 

Limitations & Consequences: Based on the findings of the present study, a job should be defined and 

designed in such a way that it provides the necessary richness and meaning and leads to positive and 

fruitful results. There are some factors that should be given special attention when defining any job. Job 

meaningfulness, job transparency, job security, autonomy at work, and career development are among 

these factors, and implementing each one will undoubtedly lead to numerous positive outcomes. There 

are many factors at the individual level that can potentially influence organizational vitality. These 

factors were included in several themes, such as demographic factors, personality characteristics, 

psychological characteristics, and individual attitudes. Therefore, it is suggested that human resource 

managers definitely consider the mentioned categories and their subcategory factors in their recruitment 

strategies and plans.    
Practical Consequences: According to the results obtained in the present research, welfare programs 

and extra-organizational activities for the welfare and health of employees are among the most important 

factors promoting organizational vitality. Also, trust in work environments can lead to organizational 

vitality. Therefore, it is suggested that in order to strengthen trust and, as a result, increase vitality in the 

organization, managers adhere to honesty in business relationships, observe justice among employees, 

and prioritize common goals over individual goals. 

Innovation or value of the Article: Human resource managers may use the results of this research to 

improve the vitality of employees and ultimately improve the performance and growth of their 

organization. 
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 چکیده 

ها، به عنوان یک عامل  باشد. عدم اطمینان ناشی از این محیطها میسازماندر محیط پویای امروزی، بقا و رشد دو نگرانی عمده برای    هدف:

ها در این محیط پویای امروزی راه بقا را یافته و برای مدتی  برخی از سازمان  .کندهای در خطر بقا را تهدید میکاتالیزور عمل کرده و سازمان

ها برای مدت طولانی کمک کند، اند. اما این فرایند یا استراتژی که ممکن است به ماندگاری و رشد سازمانطولانی، رشد را تجربه کرده

ادبیات موجود در زمینه نشاط آفرینی  رسد که نشاط آفرینی سازمانی و فرایندهای مرتبط با آن پاسخی برای این امر باشند.چیست؟ به نظر می

اند. لذا انجام مطالعات جامع در این زمینه از اهمیت  ر از این مفهوم تمرکز نمودهسازمانی عمدتاً بر روی تعداد کمی از عوامل تأثیرگذار و تأثیرپذی

ای فامیلی  ی زنجیرههافروشگاهباشد. در پژوهش حاضر نسبت به شناسایی پیشایندها و پسایندهای نشاط آفرینی در شرکت  بالایی برخوردار می

رود با انجام این پژوهش در بخش کاربردی، عوامل و پیامدهای حاصل از این مفهوم شناسایی شده تا مدیران منابع اقدام شده است. انتظار می

ها برای بهبود نشاط سازمانی استفاده نموده و از این طریق عملکرد، بقا و رشد سازمان خود را تضمین کنند. در ها بتوانند از آن انسانی سازمان

 ر به توسعه ادبیات پیشین در زمینه نشاط آفرینی سازمانی گردد.رود که انجام این پژوهش منجبخش نظری نیز انتظار می

کمی(  -ای است که به صورت آمیخته )کیفیتحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توسعه  :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

با استفاده    گرفته در این حوزه تشکیل داده است که انجام  مطالعاتجامعه پژوهش را تمامی  )روش فراترکیب(    انجام شده است. در بخش کیفی 

ای به منظور  د. در بخش کمی، از روش دلفی فازی چند مرحلهعمل آمگیری به ز میان آنها نمونها  ،مدارملاک  گیری هدفمند  از روش نمونه 

ی  هافروشگاه جامعه آماری بخش کمی شامل خبرگان شرکت  های مستخرج از بخش کیفی استفاده شد.دستیابی به اجماع در خصوص مولفه 

 باشد.  فامیلی می ایزنجیره

مقوله فردی و سازمانی و پسایندها نیز   2یندهای نشاط کارکنان در سازمان، در  ابا روش فراترکیب پیشدر این پژوهش    های پژوهش:یافته

 هامولفهاین    اهمیت  خصوص  اخذ نظرات خبرگان در  جهت  فازی  از روش دلفیمقوله نتایج فردی و سازمانی شناسایی شدند. سپس    2در  

 آمده  دستبه   ارزش  مقدار  بودن  کمتر  دلیل  شناسی و اثربخشی فردی به  حق  کنترل،  کانون  در مرحله اول دلفی فازی پیشایندهای  شد.  استفاده

  دارای   ترتیب  به  رضایت شغلی  وابستگی شغلی خلاقانه و  کارکنان،وری  بهره  حذف گردیدند. همچنین پسایندهای  αآستانه    حد  با  شاخص

 در دو مرحله  خبرگانشده نظر    ییزدایفاز  نیانگیاختلاف م  .گرفتند  قرار  تأیید  مورد  پسایندها  تمامی  در این بخش.  اندبوده  اهمیت  بیشترین

و پسایندهای    ندهایشایدر خصوص پای فامیلی  ی زنجیرههافروشگاهخبرگان  اساس،    نیکمتر است. بر ا  0.1از  برای پیشایندها و پسایندها  

   شود.یمرحله متوقف م نیدر ا ی اند و نظرسنجدهیبه اجماع رسنشاط کارکنان در سازمان 

انداز مدیریت دولتیچشم  
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ای تعریف و طراحی گردد که غنا و معناداری لازم را در خود  ی پژوهش حاضر شغل باید به گونه هایافتهبر اساس    پیامدها:   و  هامحدودیت

ای  ها توجه ویژهها هستند که در تعریف هر شغلی باید به آنهای مثبت و نتیجه بخش گردد. برخی از ویژگیفراهم آورده و منجر به خروجی

ها هستند که مسلماً پیاده سازی نمود. معناداری شغل، شفافیت شغلی، امنیت شغلی، استقلال عمل در کار و پیشرفت شغلی کارکنان از جمله آن

ها و خصایص شخصی  ها پیامدهای مثبت بسیاری را به همراه خواهد داشت. عوامل متعددی در سطح فردی، ویژگیو اجرای هر کدام از آن

می که  دارند  بالقوهوجود  صورت  به  عوا  توانند  این  باشند.  تأثیرگذار  سازمانی  آفرینی  نشاط  عوامل بر  همچون  متعددی  مضامین  در  مل 

شود مدیران منابع انسانی  های فردی قرار گرفتند. لذا پیشنهاد میهای روانشناختی و نگرش های شخصیتی، ویژگیشناختی، ویژگیجمعیت

 های جذب و استخدام خود حتماً در نظر بگیرند. ها و برنامهمضامین ذکر گردیده و عوامل زیرمجموعه آن را در استراتژی

های فراسازمانی در جهت رفاه و سلامتی  های رفاهی و فعالیتآمده در پژوهش حاضر، برنامه  دستبهمطابق با نتایج    عملی:  پیامدهای

ها در سازمان توسط مدیران  عوامل پیش برنده نشاط آفرینی سازمانی هستند. لذا بسیار مهم خواهد بود که این برنامه  ترینکارکنان از مهم

شود به  های کاری می تواند منجر به نشاط آفرینی سازمانی شود. لذا پیشنهاد میمورد توجه بیشتری قرار گیرند. همچنین اعتماد در محیط

تیجه افزایش نشاط آفرینی در سازمان، مدیران نسبت به پایبندی به صداقت در امور و روابط شغلی، رعایت عدالت  منظور تقویت اعتماد و در ن

   در بین کارکنان و اولویت دادن اهداف مشترک بر اهداف فردی اقدام شود.

بهبود  کارکنان و در نهایتبهبود نشاط  با استفاده از نتایج این پژوهش در جهترود مدیران منابع انسانی  می انتظار: مقاله ارزش یا ابتکار

 کنند. استفادهرشد سازمان خود  عملکرد و

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 نشاط کارکنان؛ پیشایندها؛ پسایندها؛ فراترکیب؛ دلفی فازی.   کلمات کلیدی:
 

 

با  ی نشاط کارکنانپیشایندها و پسایندهاشناسایی  (.  1403)کوشا  ،  یاوری  ؛اکبر  ر،پوحسن  ؛مریم  ،طهرانی :  استناددهی   روش   در سازمان 

 .161-136(، 1)15انداز مدیریت دولتی، . چشمفراترکیب و دلفی فازی
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شناسایی  
پیشایندها و  
 پسایندها ... 

 140 | صفحه

 مقدمه

ها، به عنوان یک باشد. عدم اطمینان ناشی از این محیطها مینگرانی عمده برای سازماندر محیط پویای امروزی، بقا و رشد دو  

ها واسطه این تغییرات و عدم اطمینانها بعد از مدتی به کند. گاهی برخی از سازمانها را تهدید میکاتالیزور عمل کرده و بقاء سازمان 

احیای    استکند. مسلماً در این مرحله چیزی که نیاز  کنند و این احساس در تمام ابعاد سازمان نمود پیدا میمی  «خستگی»احساس  

باشد  می«  هاایجاد سرزندگی و نشاط در سازمان»معمولًا به معنای    «احیا شده»ها و اصطلاح  باشد. احیای مجدد سازمانسازمان می

(Bishwas, 2016  شادی و نشاط از .) ها زمینه فعالیت، خلاقیت، نسان است و بدون آن ی تاثیرگذار مهم در روند زندگی اهامولفه

در   1را هاروی   «اینشاط حرفه»مفهوم نشاط در محیط کار یا  .  )Haller & Haller, 2006)شود  ابتکار و زندگی سالم ایجاد نمی

نسبت به بررسی نشاط در بین مدیران برخی از مدارس کشور ایالات متحده آمریکا اقدام   معرفی کرد. در مطالعه هاروی  2002سال  

باشد که افراد را  ای مییا انرژی  ای به عنوان یک مفهوم چند بعدی معرفی گردید که بیانگر ویژگیشد. در این مطالعه نشاط حرفه 

(،  2002سازد در حرفه خود با اشتیاق، قدرت و رضایت بیشتری کار کنند. از آنجایی که مؤلفه اصلی نشاط از نظر هاروی )قادر می

دانند و در آن زمان و انرژی  ید به فعالیتی که مردم دوست دارند، مهم میباشد این مفهوم به عنوان تمایل شداشتیاق در کار می

نشاط به صورت کلی به عنوان رفاهی اند.  کنند، تعریف شده و آن را هسته اصلی نشاط معرفی کردهگذاری میبالایی را سرمایه

های مختلفی از  کننده اعتقادات و احساسات یک فرد از یک زندگی متعالی است که بخش شود که بیانذهنی در نظر گرفته می

گیرد. نشاط به صورت کلی به عنوان مفهومی چند ساختاری شناخته شده و در اکثر مطالعات دو بعد عاطفی زندگی وی را در بر می

های  ها و نگرش ان داشت که نشاط در محیط کار به قضاوتتوان بی اند. بنابراین در مجموع میو شناختی را برای آن در نظر گرفته

 .   (Basinska et al., 2022)مثبت و یا تجارب و احساسات مثبت اشاره دارد 

ترین درصد مردم، احساس شادکامی و نشاط مهم  50ی خوشبختی و نشاط، از نظر  های انجام شده در زمینهبر اساس نتایج پژوهش

به بعد در نگاه سازمان ملل برای تعیین سطح توسعه یافتگی کشورها متغیرهای نشاط،   2000رود. از سال  عنصر زندگی به شمار می

مندی افراد جامعه نیز به عنوان یک متغیر کلیدی وارد محاسبات شده است. به این صورت که اگر امید به آینده، خشنودی و رضایت

دهنده  توان آن جامعه را توسعه یافته قلمداد کرد که این نشانمردم یک جامعه احساس نشاط، خشنودی و رضایتمندی نکنند نمی

تر شناخته ه اینکه سازمان نیز به عنوان یک جامعه با ابعاد کوچک(. با توجه بZarei et al., 2009باشد )اهمیت شادی و نشاط می

ها نیز به اندازه نشاط در جامعه اهمیت خواهد گذرانند، نشاط در سازمانشود و از طرفی افراد وقت زیادی از خود را در آن میمی

های سازمان، تعهد سازمانی، عملکرد شغلی، داشت. نشاط در سازمان به دلیل ارتباط با چندین پیامد سازمانی مانند ایمنی، ارزش

شود. زیرا که این مفهوم به عنوان یک انگیزه و انرژی قیت، فرسودگی و چابکی پدیده بسیار مهمی در نظر گرفته مینوآوری، خلا

 .(Baruch et al., 2014)شود و در نهایت موجب تقویت عملکرد سازمان خواهد شد برای کارکنان در نظر گرفته می

ها و استعدادهای خود استفاده کند.  کاری از تواناییشود که فرد در جهت رسیدن به اهداف  در محیط کار زمانی شادی حاصل می

های وجودی هر فرد است که در صورت به کار گرفته شدن، احساس رضایت و شادی پایدار ایجاد  های درونی سرمایهتوانمندی 

 ,Wesarat)وری، کارایی، دقت در تصمیم  خواهد شد و از طرفی منجر به نشاط سازمانی خواهد شد که خود نیز منجر به بهبود بهره

دهد که  (. نشاط به کارکنان این امکان را میPaghe et al., 2020گردد )و همچنین افزایش معنویت در محیط کار می(  2015

شناختی بیشتری پذیری خود را گسترش داده و منابع شناختی، اجتماعی و روانتمایل بیشتری به عمل نشان داده، تفکر و انعطاف

. کارکنان با نشاط مملو از انرژی مثبت بوده و از نظر (Binyamin & Brender-Ilan, 2018)گیرند  کار بهزمان را برای خود و سا

تری برخوردار هستند. نشاط با عملکرد شغلی بالاتر، سلامت روانی و روحی و جسمی نسبت به دیگر کارکنان از وضعیت مناسب
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تر، نشاط باعث افزایش مقاومت افراد در  گذارد. همچنین در ابعاد شخصیها تأثیر میمقابله بهتر با استرس در ارتباط است و بر آن

 . (Pick et al., 2018)کند زا حفاظت می زا شده و از این طریق افراد را برابر عوامل بیماریبرابر عوامل استرس 

  1توان به پژوهش اسپانولی و هافمنزبا توجه به اهمیت این مفهوم، مطالعاتی در این زمینه انجام گردیده است که برای مثال می

   5سمدو و همکاران   ( ،2020)    4تانگ و همکاران (،   2020)    3موره و وال (،  2020)  2گارک و سارکار (،  2020(، یی و همکاران )2020)

 7همکاران (، مهذبی و2019)  6( و مطالعاتی همچون جوری و همکاران 2016(، بیشواس )2018(، بنیامین و برندرایلان )2019)

ها موضوع نشاط در کنار سایر متغیرها مورد مطالعه قرار ( اشاره کرد. اما در تمامی این پژوهش2018)  8(، هادیان و رحمانزاده 2019)

گرفته و تاکنون در پژوهشی عوامل مؤثر و پیامدهای نشاط کارکنان مورد توجه نبوده است که هدف مطالعه حاضر بررسی این مهم 

ای  ی زنجیرهها فروشگاهها و پسایندهای نشاط کارکنان در شرکت  ایندباشد. بر این اساس در مطالعه حاضر نسبت به شناسایی پیشمی

 فامیلی اقدام شده است.  

 و پیشینه تحقیقمبانی نظری 
 مفهوم نشاط 

باشد و در عین اینکه انرژی فیزیکی افراد میشود که در دسترس عموم نشاط به عنوان یک انرژی برای زندگی روزمره شناخته می

کند. این مفهوم به عنوان یک عنصر مهم برای بهزیستی، آورد، همزمان اشتیاق و روح فرد را نیز تقویت میبالایی را به همراه می

(. نشاط یک تجربه، احساس و خلق و خوی است Arslan et al., 2022گردد )شناختی محسوب میعملکرد خوب و سلامت روان

که در نهایت پیامدهای مثبتی برای فرد خواهد داشت. نشاط توانایی فیزیکی را بهبود بخشیده و بهبود اختلالات جسمی را تسریع 

شناختی متعددی مانند کاهش اضطراب و  دهد. همچنین نشاط دارای پیامدهای بهداشتی روانکند و عملکرد فیزیکی را ارتقا میمی

(. لازم به ذکر  Lavrusheva  , 2020)کند  فس است و به افزایش عملکرد و بهبود خلاقیت افراد نیز کمک میافزایش اعتماد به ن

های شخصیتی افراد ممکن است منجر  است که سطح نشاط با سلامت روان و رفاه ارتباط مستقیم دارد و گرایش مثبت و ویژگی

به نشاط بالاتر شود. به همین دلیل است که افراد برونگرا از نشاط بالاتری برخوردار هستند. به علاوه داشتن ذهنی آگاه به معنای 

شناختی و هدفی ارزشمند )که همراه با عزت نفس  کند که فرد احساس ایمنی روانت. نشاط زمانی افزایش پیدا میبهبود نشاط اس

 (.Canby et al., 2015است( داشته باشد )

ای نیز اعمال شده است های کاربردی و حرفهای در محیطبا توجه به تأثیرات متعدد و مثبت نشاط، این مفهوم به صورت گسترده

های آموزش و پرورش، محل کار و بخش ورزشی اشاره کرد. این مفهوم زمانی که در حوزه محیط  توان به بخشکه برای مثال می

شود. نشاط و شادی  ی با نام نشاط در محیط کار، نشاط کارکنان و نشاط سازمانی شناخته میشود بیشتر تحت عناوینکار وارد می

شود و طبق ادبیات پیشین چندین عامل داخلی و شناختی و جسمی یک کارمند در نظر گرفته میشاخص مهمی در بهزیستی روان

گونه مشخص  (. برای مثال این Afshar Jahanshahi et al., 2019)خارجی مهم در بهبود این عامل در محیط کار تأثیرگذار هستند  

توانند در  شده است که مفاهیم و کارکردهای موجود در حوزه مدیریت منابع انسانی مانند استقلال شغلی و مشغولیت شغلی می

پذیری ذهنی بیشتری  افزایش نشاط در محیط کار تأثیرگذار باشند. این نکته نیز لازم به ذکر است که کارکنان با نشاط از انعطاف
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 ,Atwater & Carmeliهای موجود در محل کار است ) در شغل خود برخوردارند که عامل مهمی برای مواجهه با مشکلات و چالش

2009.) 

ای گوناگونی به  های کاربردی و حرفهای در حوزهنشاط با توجه به تأثیرات و پیامدهای مثبت فراوانی که دارد، به صورت گسترده

برداری شده است  هایی مانند آموزش، محل کار )سازمان( و ورزش بهرهها و حوزهکار رفته است. برای مثال این مفهوم در بخش

(Lavrusheva, 2020  .) نشاط سازمانی یا نشاط در محل کار، منعکس کننده عملکرد و کارایی کامل و نیاز به رضایت مطلق در

( نشاط سازمانی 2002(. مبتنی بر نظر هاروی )Karkkola et al., 2019باشد )می  1محیط کار است که بر مبنای نظریه خودمختاری

سازد در باشد که افراد را قادر میای میشود که بیانگر ویژگی یا انرژیای به معنای یک مفهوم چند بعدی معرفی مییا نشاط حرفه

 ( ارائه گردیده است.1ل )حرفه خود با اشتیاق، قدرت و رضایت بیشتری کار کنند. سایر تعاریف ارائه شده از نشاط سازمانی در جدو 

 . تعاریف مرتبط با نشاط در سازمان 1جدول

 تعریف  محقق/ سال 

Garg & Sarkar (2020)  تجربه داشتن انرژی در دسترس برای فرد 

Spanouli, & Hofmans (2020)  احساس دارا بودن سطح بالایی از انرژی جسمی و ذهنی 

Thompson& Bruk-Lee (2020)  نشاط در یک زمان مشخص احساس شادی و 

Afshar Jahanshahi et al. (2019)  حالت برانگیختگی و انرژی مثبت یک کارمند در ارتباط با همکاران سازمانی 

Al-hawari et al. (2019) کند شناختی کارکنان را حمایت و تقویت می حدی که محیط کار سلامت روان 

Qaiser et al. (2018)  اشاره به رضایت از کار و زندگی و آسودگی ذهنی در کار دارد نشاط در کار 

Bishwas (2016) گردد به سلامتی یا رشد اشاره دارد و وجود سازمان سالم بر اساس آن تعریف می 

Tummers et al. (2015)  تجربه آگاهانه فرد در برخورداری از انرژی و سرزندگی 

Van Scheppingen et al. (2015) 
احساس برانگیختگی مثبت و احساس انرژی بالا که منعکس کننده احساس ذهنی سرزنده بودن، بیداری و 

 باشد. هوشیاری می

Kark & Carmeli (2009) باشد. به احساس مثبتی اشاره دارد که با تجربه ذهنی داشتن انرژی همراه می 

 
 انواع نشاط 

 نشاط ذهنی 

و به عنوان    هارتباط با نظریات بنیادینی مانند نظریه خودمختاری از دیگر مفاهیم مرتبط با نشاط پیشی گرفت  دلیلهنشاط ذهنی ب

(. نشاط ذهنی به عنوان یک ویژگی یا وضعیت تعریف شده  Goldbeck et al., 2019شود )ها در نظر گرفته میمبنایی برای آن

شود و به دلیل ارتباط مثبت با پارامترها و فاکتورهای است که به عنوان تجربه آگاهانه داشتن انرژی، نشاط و شوق در نظر گرفته می

 ,.Mavilidi et alشود )جسمی و روانی، این مفهوم به عنوان شاخصی مهم برای تعیین و سنجش رفاه شخصی در نظر گرفته می

ی بودن، احساس سرزنده بودن و عدم خستگی  توان به یک حالت و وضعیت پر از انرژ(. در معنایی دیگر نشاط ذهنی را می 2020

در بهزیستی، عملکرد کاملاً   یتوان به نقش آن به عنوان عنصرهای محوری این مفهوم میتعریف کرد. همچنین از دیگر نقش

های  تواند ارتباطاتی با خستگی و شاخصتجربه نشاط ذهنی می).  Arsalan et al., 2020خوب و بهزیستی روانشناختی اشاره کرد )

 (. Ju, 2017سنی )جوانی و پیری( نیز در ارتباط باشد )
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 نشاط اجتماعی 

با مفاهیمی مانند احساس خوشبختی، اعتماد متقابل و  اغلب  نشاط در حوزه زندگی ترکیبی است از شرایط فردی و اجتماعی و 

نشاط اجتماعی، از طریق رضایت از زندگی (.  Faraji & Khademian, 2013گیرند )احساس تعهد در یک دسته فرهنگی قرار می

ها و عوامل مکملی مانند امید اجتماعی، مشارکت، شود که برای ایجاد و خلق آن باید مؤلفهتوأم با عاطفه و هیجان مثبت ارزیابی می

های  های اقتصادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی جامعه تقویت نمود. لذا باید شاخص رضایت و اعتماد را در تمامی ابعاد و جنبه

های محلی ستهاهای فعالیت نهادهای مدنی و دولتی با توجه به مناسبات ملی و نیازها و خوملموس و روشن در هر یک از حوزه

ای قرار گیرد. سپس به منظور سنجش و بررسی بازخورد و انجام اصلاحات تعیین گردد و اجرای آن در سطح ملی مورد توجه ویژه

 .  )Ghasemi et al., 2019ای با نشاط به وجود آید و نسل به نسل ادامه یابد )ا در پایان جامعه مستمر اقدام شده ت

 نشاط احساسی 

رود. های آن به کار مینشاط احساسی اصطلاحی است که برای توصیف پاسخ احساسی یا عاطفی فرد در انطباق با زندگی یا آسیب

روند بهبود و سازگاری خود را ارتقا و رشد داده و از نظر احساسی   سازد تااین مفهوم پیرامون آن چیزی است که افراد را قادر می

باشد لذا از این نظر به عنوان هدفی ارزشمند  خود را سرزنده نگه دارند. این نوع از نشاط دارای پیامدهای مثبتی در زمینه سلامتی می

سازی نشاط احساسی زیادی برای بهینه گردد. این مفهوم ساختاری است که در کنترل فرد بوده و عواملدر زمینه فردی تعریف می

این نوع از نشاط به عنوان یک   (.Barbic et al., 2013گردد )نبخشی وی میفرد وجود داشته که در نهایت موجب سلامتی و توا

پذیری را برجسته نموده ها اهمیت انعطافهای عملکرد سلامت روانشناختی در نظر گرفته شده است. این مدلمؤلفه اساسی در مدل

انعطافو سه مؤلفه مربوط به عملکرد سلامت روانشناختی را مشخص می پذیری کنشی )توانایی تنظیم و کند که شامل نشاط، 

احساسات در طیف    فپذیری عاطفی )توانایی تنظیم منعطای مؤثر با توجه به ماهیت مسأله( و انعطافهای مقابلهاجرای استراتژی 

باشد. این نوع از نشاط نیز ممکن است منجر به بهبودهای فیزیولوژیک بهتری شده و در این راستا با  ها( میوسیعی از موقعیت

 (. Richman et al,. 2009سلامت جسمی بهتری همراه باشد )

 نشاط در سازمان

اند. اما این فرایند و استراتژی  ها در محیط پویای امروزی راه بقا را یافته و برای مدتی طولانی، رشد را تجربه کردهسازمانبرخی از  

رسد که نشاط آفرینی سازمانی و  ها برای مدت طولانی کمک کند، چیست؟ به نظر میکه ممکن است به ماندگاری و رشد سازمان

(. نشاط با توجه به تأثیرات و پیامدهای مثبت فراوانی که Bishwas, 2016رای این امر باشند )فرایندهای مرتبط با آن پاسخی ب

به صورت گسترده  این مفهوم در بخشهای کاربردی و حرفهای در حوزهدارد،  مثال  برای  به کار رفته است.  ها و  ای گوناگونی 

(. نشاط و شادی در محیط کار  Lavrusheva, 2020شده است )  برداریهایی مانند آموزش، محل کار )سازمان( و ورزش بهرهحوزه

های سازمانی، عملکرد شغلی، نوآوری و خلاقیت، چابکی و تعهد سازمانی به دلیل ارتباط با دیگر عوامل مانند امنیت شغلی، ارزش 

شود که انرژی حاصل از نشاط به عنوان یک سوخت شود. اهمیت نشاط از آنجایی ناشی میبه عنوان یک پدیده مهم شناخته می

آمیزی تقویت برای کارکنان در نظر گرفته شده که در نهایت عملکرد سازمان را ارتقا داده و فرایندهای سازمانی به صورت موفقیت

(. نشاط سازمانی یا نشاط در محل کار، منعکس کننده عملکرد و کارایی کامل و نیاز به رضایت Baruch et al., 2014کند )می

(  2002(. مبتنی بر نظر هاروی )Karkkola et al., 2019باشد )می  1در محیط کار است که بر مبنای نظریه خودمختاریمطلق  

باشد که افراد را ای مینگر ویژگی یا انرژیاشود که بیای به معنای یک مفهوم چند بعدی معرفی مینشاط سازمانی یا نشاط حرفه
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سازد در حرفه خود با اشتیاق، قدرت و رضایت بیشتری کار کنند. سایر تعاریف ارائه شده از نشاط سازمانی در جدول زیر قادر می

 ارائه گردیده است. 

 . تعاریف مرتبط با نشاط در سازمان2جدول 

 تعریف  محقق/ سال  ردیف 
1 Garg & Sarkar (2020)  تجربه داشتن انرژی در دسترس برای فرد 

2 Spanouli& Hofmans 

(2020) 
 احساس دارا بودن سطح بالایی از انرژی جسمی و ذهنی 

3 Thompson & Bruk-Lee 

(2020) 
 احساس شادی و نشاط در یک زمان مشخص 

4 Afshar Jahanshahi et al. 

(2019) 
 حالت برانگیختگی و انرژی مثبت یک کارمند در ارتباط با همکاران سازمانی 

5 Al-Hawari (2019) کند شناختی کارکنان را حمایت و تقویت می حدی که محیط کار سلامت روان 

6 Kim (2018)  رضایت از زندگی کاری و حالت ذهنی مثبت 

7 Qaiser et al. (2020)  نشاط در کار اشاره به رضایت از کار و زندگی و آسودگی ذهنی در کار دارد 

8 Bishwas (2016)  گردد سلامتی یا رشد اشاره دارد و وجود سازمان سالم بر اساس آن تعریف میبه 

9 Tummers et al. (2015)  تجربه آگاهانه فرد در برخورداری از انرژی و سرزندگی 

10 van Scheppingen et al. 

(2015) 
احساس برانگیختگی مثبت و احساس انرژی بالا که منعکس کننده احساس ذهنی  

 باشد. سرزنده بودن، بیداری و هوشیاری می

11 Kark & Carmeli (2009) باشد. به احساس مثبتی اشاره دارد که با تجربه ذهنی داشتن انرژی همراه می 

 
 پیشینه پژوهش 

 گردد. های انجام شده پیرامون نشاط کارکنان در سازمان ارائه میای از عمده پژوهش( خلاصه3در جدول )

 . پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی 3جدول

 خلاصه پژوهش  عنوان پژوهش  محقق/ سال 

Hadian & Rahman 

Zadeh (2018) 
بررسی عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی 

 در محیط کار کتابخانه ملی ایران 

این بود که عوامل فردی شامل باورها،   دهندههای این پژوهش نشانتحلیل داده
اندیشی و سلامت روان و کانون کنترل بر تقویت نشاط سازمانی کارکنان تأثیر دارند. به مثبت

 علاوه مشخص گردید عوامل سازمان بر تقویت نشاط سازمانی کارکنان نیز تأثیر دارند.

Ahmadi et al. 

(2019) 

بررسی رابطه بین توانمندسازی 
نیروی انسانی و نشاط سازمانی در 
 کارکنان فرماندهی هواپیمایی ناجا

شناختی و نشاط سازمانی در بین  در این پژوهش مشخص شد که بین توانمندسازی روان
درصد وجود دارد و همچنین در بین   95کارکنان هواناجا رابطه معنادار در سطح اطمینان 

، دارای بیشترین تأثیر و پذیرفتن  411/0اثربخشی با ضریب های توانمندسازی؛ خودمؤلفه
 دارای کمترین تأثیر است. 96/0شخصی نتیجه با 

Bagheri et al. 

(2017) 

نشاط  گریبررسی نقش میانجی
سازمانی در رابطه معنویت سازمانی و  
تعهد سازمانی )مورد مطالعه: دانشگاه  

 شیراز( 

معنویت سازمانی بر نشاط سازمانی و تعهد سازمانی تأثیر داشته و نشاط سازمانی نقش 
 کند. گری در رابطه بین معنویت سازمانی و تعهد سازمانی ایفا می میانجی

 

Spanouli & 

Hofmans (2020) 

یک رویکرد منبع محور نسبت به  
شهروندی سازمان و رفتارهای ضد  

وری کاری: نقش نشاط و خود بهره
 ارزیابی 

نتایج مشخص کننده این بود که نشاط به صورت مستقیم رفتار شهروندی سازمانی را تقویت 
 دهد. وری را تحت تأثیر قرار مینموده و به صورت غیرمستقیم رفتارهای ضد بهره

Rasheed et al. 

(2020) 

سازگاری شغلی و قصد ترک خدمت  
های شغلی  کارکنان: نقش فرصت

ادراک شده  تمایل به شادی و نشاط  
 در صنعت مهمانداری

سازگاری شغلی تأثیر معکوس و معنادار بر قصد ترک خدمت کارکنان دارد. همچنین تمایل 
 کند. به شادی و نشاط در این رابطه نقشی میانجی را ایفا می 
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 خلاصه پژوهش  عنوان پژوهش  محقق/ سال 

Garg & Sarkar 

(2020) 

نشاط و شادابی در بین دانشجویان 
دانشگاه: بررسی نقش سپاسگزاری و 

 آوری تاب

آوری به صورت کافی و لازم کارگیری سپاسگزاری و تابنتایج بیانگر این بود که استقرار و به
 کنند. شرایط را برای ایجاد شادی و نشاط بین دانشجویان فراهم می 

 

Mroueh et al. 

(2020) 
 سنجش شادی و نشاط در کار

های خود را در جهت  ای استراتژیحاوی این نتیجه بود که اگر این شرکت بزرگ بیمه
افزایش و بهبود عملکرد سازمانی قرار دهد، از نظر کارکنان فعلی و بالقوه جذابیت بیشتری  

 دهد.ها را افزایش میداشته و شادی و نشاط آن 

Tang et al. (2020) 

توان شادی و نشاط واقعی چگونه می 
را برای مهمانداران ایجاد کرد: اثرات  

 زندگی - بازاریابی داخلی و تقابل کار

ابعاد بازاریابی داخلی مانند ارتباطات، سیستم جبران خدمات، آموزش و حمایت مدیریت به 
 صورت مستقیمی با شادی و نشاط در کار در ارتباط هستند.

Semedo et al. 

(2019) 

بخش، شادی و نشاط در رهبری الهام
کار و تعهد عاطفی: یک مطالعه  

 موردی در کیپ ورد 

بخش به عنوان پیشایندی برای شادی نتایج این مطالعه در برگیرنده این بود که رهبری الهام
بینی کننده خوبی  بخش پیششود. همچنین رهبری الهامو نشاط در محیط کار شناخته می

برای تعهد عاطفی خواهد بود که در این رابطه، شادی و نشاط کارکنان نقشی میانجی را ایفا 
 کند. می

Karkkola et al. 

(2019) 

شفافیت شغلی، تضاد شغلی و نشاط 
 در محیط کار: نقش نیازهای اساسی 

نتایج حاکی از آن بود که نشاط در محیط کار به صورت مثبت و معناداری با شفافیت شغلی و 
شناختی مانند رضایت ارتباط  دارد. همچنین به صورت معکوسی تضاد شغلی را  نیازهای روان

 دهد. تحت تأثیر قرار می

Binyamin, & 

Brender-Ilan 

(2018) 

گرایانه  زبان رهبران و رفتار کنش
 کارکنان: ارتقا معناداری روانی و نشاط 

گرایانه تأثیر مثبت و معناداری نتایج حاکی از آن بود که نشاط کارکنان بر رفتارهای کنش
دارد. همچنین نشاط کارکنان به صورت معناداری رابطه بین معناداری روانی و رفتار  

 دهد. گرایی را مورد تعدیل قرار میکنش

Bishwas (2016) 

دستیابی به نشاط سازمانی از طریق 
پذیری: یک مطالعه  نوآوری و انعطاف

 تجربی 

پذیری سازمانی به صورت مثبت و نتایج آن حاکی از آن بود که نوآوری سازمانی و انعطاف
معناداری بر نشاط سازمانی تأثیرگذارند. همچنین سبک رهبری نیز ارتباط مثبت و معناداری با 

 این مفهوم دارد. 

Baruch et al. 

(2014) 

ای و موفقیت شغلی:  نشاط حرفه

نسبت به   "میانجی، سن و پیامدها
ای بر رضایت بررسی تأثیر نشاط حرفه 

 و قصد ترک کارکنان

گذارد. همچنین تأثیر نشاط  نشاط کارکنان به صورت مثبت و معناداری بر رضایت تأثیر می
 رفت معکوس و معنادار بود. گونه که انتظار می کارکنان بر قصد ترک کارکنان همان

Kark, R., & 

Carmeli (2009) 

زنده و سازنده: نقش میانجی نشاط و  
سرزندگی در رابطه بین امنیت روانی  

 و تعامل شغلی خلاق 

نتایج حاکی از آن بود که امنیت روانی به صورت معناداری حس نشاط در کارکنان را تحت 
 گردد. دهد که در نهایت منجر به تعامل شغلی خلاق می تأثیر قرار می

 
پژوهش نشان می پیشینه  به صورت جامع و  مرور  را  از نشاط کارکنان  ناشی  پیامدهای  پژوهشی که عوامل موثر و  تاکنون  دهد 

 بندی نموده باشد انجام نشده است. لذا انجام مطالعه در این زمینه از اهمیت بالایی برخوردار است. سیستماتیک شناسایی و دسته

 روش شناسی پژوهش

های مرتبط پیشین نسبت به استخراج این پژوهش دارای رویکرد فراترکیب بوده و در بخش کیفی با استفاده از بررسی دقیق پژوهش

ای  های مناسب برای این منظور استفاده از روش هفت مرحلهیکی از روش عوامل پیشایندی و پسایندی نشاط سازمانی اقدام شد.  

، زیربنایی پدیده مورد مطالعه  مفاهیممرتبط به استخراج متون و    هایپژوهشا شناسایی  که ب  است(  2007)    1سندلوسکی و باروسو 

 شود. می اقدام هاهای حاصل شده و در نهایت تجزیه و تحلیل کمی دادهبندی مفاهیم و بررسی کیفیت دادهدسته

های علمی قابل استناد و در ی آماری پژوهش حاضر در بخش کیفی، مطالعات انجام شده پیرامون نشاط کارکنان در پایگاهجامعه

های قبلی پیرامون  گیری در بخش کیفی به شیوه نظری انجام شده است. در این روش جستجوی پژوهشباشد. نمونهدسترس می

پژوهش  پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان تا جایی ادامه یافت که عوامل استخراج شده از مطالعات قبلی تکراری شدند. روایی

 
1. Sandelowski and Barroso 
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نفر از خبرگانی که نمونه آماری بخش کمی پژوهش    20به این صورت که از  مورد بررسی قرار گرفت.   CVI ضریب از استفاده با

این  در صورتی که نمرۀحاضر بودند خواسته شد نظر خود را راجع به مفاهیم پیشایندی و پسایندی نشاط کارکنان بیان نمایند.  

ارائه شده   کدهای  و  هاشاخص  تیفیو کنترل ک  یابیارز  یبرا.  باشدبالاتر باشد روایی محتوای مقیاس مورد تایید می 0٫79از   شاخص

دهنده  تر باشد، نشانشود. مقدار این عدد بین صفر تا یک است و هرچقدر به یک نزدیکاز شاخص کاپای کوهن استفاده میپژوهش  

 باشد.  دهنده میتوافق بالاتر بین دو پاسخ

پرسشنامه   عیخبرگان با استفاده از توز  دیعقا  ی سازیعوامل استخراج شده، از روش کم  ییسنجش اعتبار و کارا  یبرادر این پژوهش  

دلف روش  گرد   یفاز  یبه  خبرگان  دیاستفاده  شامل  بخش  این  آماری  جامعه  میلیفام  ایرهیزنج  یهافروشگاهشرکت  .  باشد.  ی 

بایست از چهار خصوصیت دانش و تجربه در موضوع، تمایل و زمان  متخصصین یا خبرگانی هستند که میکنندگان دلفی  شرکت

. پارامترهای کلیدی مطالعه نیز  (Landeta, 2006; Langlands et al., 2008)کافی برای شرکت در پنل خبرگان برخوردار باشند  

سال    5حداقل  . در این پژوهش معیار انتخاب خبرگان  (Powel, 2003)ست  ا  صلاحیت متخصصین، اندازه پانل و روش انتخاب آنها

باشد. در اکثر ی میروانشناس  ای  یتیریمد  لاتی از تحص  یسال سن و برخوردار  25  یثابت، بالا   یتخصص شغل   کیدر    یسابقه کار

 ,Powel, 2003; Landeta)نفر پیشنهاد شده است    20تا    15نفر و اکثراً    50کنندگان در روش دلفی معمولًا کمتر از  متون تعداد شرکت

2006; Bowpes, 1999)  .  گیری نفر از خبرگان شرکت مورد مطالعه با استفاده از روش نمونه  20بر این اساس در پژوهش حاضر تعداد

 غیرتصادفی هدفمند انتخاب شدند. 

 ها یافتهها و تجزیه و تحلیل داده
های مناسب تحلیل کند. هدف شده را با استفاده از روش   آوریجمعی  هاداده ، محقق باید  هادادهآوری  در این مرحله بعد از جمع

 (. Esgandari et al., 2018) باشدهای پژوهش میها برای پاسخ دادن به سوالها، استفاده از خروجی آنتحلیل داده

 فرایند پژوهش فراترکیب 

( برای شناسایی پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان  2007فراترکیب سندلوسکی و باروسو ) پژوهش در پژوهش حاضر ساختار 

 پردازیم:در سازمان استفاده شد که در ادامه به این فرایند می

 تنظیم سؤال پژوهش مرحله اول:

ها بندی پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان مورد بررسی قرار گرفته است. این مقولهدر این مطالعه شناسایی و گروه

 گویی به سوالات جدول زیر حاصل شده است.از طریق پاسخ

 به همراه شاخص های آن  سوالات پژوهش. 4جدول

 ها پاسخ پژوهش  سوالهای ها شاخص

 (What)چه چیزی 
نشاط کارکنان در سازمان کدام   پیشایندها و پسایندهای

 هستند؟ 
 شناسایی عوامل از طریق پیشینه موضوعی پژوهش 

 های علمی معتبر و قابل استناد پایگاه ؟ جامعه مورد مطالعه برای دستیابی به این عوامل چیست (Who)جامعه مورد مطالعه 

 مطالعه شدند؟عوامل مربوط به چه دوره زمانی بررسی و  (When)محدوده زمانی 

 2022تا  2002از سال 
توسط  2002اولین پژوهش در زمینه نشاط کارکنان در سال 

ای در  ای و مبانی: مطالعهنشاط حرفه »هاروی و با عنوان 
 صورت پذیرفته است.  «هازمینه روایی سازه
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 مند متونمرحله دوم: بررسی و مطالعه نظام

چاپ شده بودند مورد بررسی قرار گرفتند. واژگان کلیدی  2000اکثراً در بازه زمانی بعد از سال در این پژوهش مطالعات مرتبط که 

 استفاده شده برای جستجوی مطالعات این زمینه در جدول زیر ذکر گردیده است.

 . واژگان کلیدی استفاده شده برای یافتن منابع مرتبط با پژوهش 5جدول

 واژه کلیدی )لاتین(  واژه کلیدی )فارسی( 

 Organizational Vitality نشاط سازمانی

 Employee Vitality نشاط کارکنان 

 Vitality at Workplace نشاط در محیط کار 

 Happiness & Vitality in Workplace شادی و نشاط در محیط کار

 Vitality at Organization نشاط در سازمان

 
 و انتخاب مطالعات مناسب  وجومرحله سوم: جست 

آمده در مراحل   دستبهپژوهش    105شده و گزینش منابع مرتبط با پژوهش،    این مرحله از تحقیق برای رسیدن به اهداف تعیین  در 

( حذف  8( و از منظر روش ) 14( ، چکیده ) 36گرفت. بخشی از مطالعات به دلیل عنوان و هدف )قبلی چندین بار مورد بازبینی قرار  

 مطالعه جهت استخراج پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان باقی ماندند.  49شد و در نهایت 

 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات مقاله 

مقاله    31کد اولیه از حدود    87های پیشین در زمینه پیشایندهای نشاط کارکنان در سازمان،  در این مرحله پس از بررسی پژوهش

پژوهش مرتبط با حوزه موضوعی مورد بررسی قرار گرفتند که از میان    18استخراج گردید. برای پسایندهای نشاط کارکنان نیز  

 کد اولیه به عنوان پسایند برای نشاط کارکنان استخراج شد.  26ها حدود آن

 های کیفی وتحلیل و ترکیب یافتهمرحله پنجم: تجزیه 

 پیشایندهای نشاط کارکنان در سازمان

در این پژوهش ابتدا تمام عوامل استخراج شده از مطالعات پیشین به عنوان کد در نظر گرفته شد، سپس به صورت مفهومی هر  

، در  انتخاب شده مطالعه 31بر روی   مضموناساس تحلیل صورت گرفته به کمک روش تحلیل  بندی شدند. بریک از کدها، دسته

. بندی شدند دستهمقوله    2مضمون و    13در  مفهوم به دست آمد که    61  مجموع در ارتباط با  پیشایندهای نشاط کارکنان در سازمان

 اند.کدهای نهایی استخراج شده مرتبط با مقوله و مفهوم، به همراه منابع استخراج کدها نشان داده شده  (6)در جدول 

 کارکنان در سازماننشاط  ی ندهایشایپ  یینها یبند دسته . 6جدول

 منبع  مفهوم  مضمون مقوله

عوامل  

  فردی 

 Hadian & Rahman Zadeh جنسیت شناختیعوامل جمعیت 
(2018) 

 Hadian & Rahman Zadeh درآمد 
(2018) 

 Hadian & Rahman Zadeh سن 
(2018) 
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 Hadian & Rahman Zadeh کنترل کانون  های شخصیتیویژگی
(2018) 

 Taherian et al. (2014) خود گشودگی 
Kjerulf (2007) 

Zarei Matin et al. (2009) 

 Chavosh bashi & Afifi (2013) اعتماد به نفس 
Kjerulf (2007) 

 Zarei Matin et al. (2009) اندیشیمثب
Kjerulf (2007) 

 Garg & Sarkar (2020) آوری بالای شخصی تاب 

 Hadian & Rahman Zadeh سلامت روان  شناختیهای روانویژگی
(2018) 

 Dubreuil et al. (2014) احساسات همسو در فرد 

 Binyamin& Brender-Ilan شناختیمعناداری روان 

(2018) 
Ahmadi et al. (2019) 

 Othman et al. (2018) شغلی رضایت  های فردی نگرش
Lee et al. (2018) 

Kahkhaie et al (2017) 
Zarei Matin et al. (2009) 

 Baruch et al. (2014) نگرش منعطف به مسیر شغلی

 Kahkhaie et al (2017) مشغولیت شغلی 
Kjerulf (2007) 

 Kim (2015) تعهد شغلی بالا 

Baruch et al. (2014) 
Chavosh bashi & Afifi (2013) 

Pryce-Jones (2011) 

 Garg & Sarkar (2020) شناسیحق 

 Hadian & Rahman Zadeh باورها و اعتقادات 
(2018) 

Chavosh bashi & Afifi (2013) 
Pryce-Jones (2011) 

 Lee et al. (2018) تعهد سازمانی 

 Taherian et al. (2014) وابستگی سازمانی 
Chavosh bashi & Afifi (2013) 

Pryce-Jones (2011) 
Zarei Matin et al. (2009) 

 Karkkola et al. (2019) پیوند شغلی 

 Ahmadi et al. (2019) شایستگی شغلی  عملکرد شغلی 
Karkkola et al. (2019) 

 Ahmadi et al. (2019) اثربخشی فردی 

 Mroueh & Waal (2020) عملکرد بالا 

 Baladehi et al. (2019) وری کارکنانبهره
Wesarat et al. (2015) 

 Rasheed et al. (2020) سازگاری شغلی 

 Kahkhaie et al (2017) معناداری شغل  های شغلیویژگی
Zarei Matin et al. (2009) 

Kjerulf (2007) 

 Karkkola et al. (2019) شفافیت شغلی 

 Kahkhaie et al (2017) امنیت شغلی 
Taherian et al. (2014) 

Zarei Matin et al. (2009) 
Kjerulf (2007) 

 Karkkola et al. (2019) استقلال عمل در کار 
Tummers et al. (2015) 

Ahmadi et al. (201) 

 Qaiser et al. (2020) پیشرفت شغلی کارکنان
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 Huang & Chen (2021) مسئولیت شغلی

عوامل  

 سازمانی

 Tang et al. (2020) ارائه پاداش و مزایا  اقدامات مدیریت منابع انسانی 
Taherian et al. (2014) 

 Tang et al. (2020) سیستم رفاهی قوی 

 Tang et al. (2020) های آموزشی منظم برنامه ارائه 
Tummers et al. (2015) 

های ورزشی و تفریحی  برنامه
 سازمانی

Hadian & Rahman Zadeh 
(2018) 

 Kahkhaie et al (2017) عدالت سازمانی 
Taherian et al. (2014) 

Zarei Matin et al. (2009) 

 Zarei Matin et al. (2009) تفویض اختیار به کارکنان  فرایندی - عوامل ساختاری
Kjerulf (2007) 

 Bishwas (2016) چابکی سازمانی 

 Bishwas (2016) نوآوری سازمانی 

 Othman et al. (2018) فرایندهای اداری 

 Joori et al. (2019) سلامت سازمانی

 Salas-Vallina et al. (2018) بخش الهام رهبری  رهبری سازمان 

 Semedo et al. (2019) رهبری اصیل 

 Tang et al. (2020) شایستگی مدیران

 Tang et al. (2020) حمایت مدیریت حمایت سازمانی 

 Qaiser et al. (2020) حمایت همکاران 

 Kark & Carmeli (2009) شناختی در محیط کار امنیت روان

 Chavosh bashi & Afifi (2013) تناسب فرد با فرهنگ سازمان  عوامل فرهنگی 

 Hadian & Rahman Zadeh فرهنگ سازمانی 
(2018) 

Taherian et al. (2014) 

 Pabarja et al. (2016) فضیلت سازمانی 
Cameron et al. (2004) 

Singh et al. (2007) 

 Joori et al. (2019) معنویت سازمانی
Bagheri et al. (2017) 

 Kahkhaie et al (2017) یادگیری سازمانی 
Kjerulf (2007) 

Zarei Matin et al. (2009) 

 Tummers et al. (2015) بازخورد از سرپرست و همکاران  ارتباطات سازمانی

 Zarei Matin et al. (2009) روابط صمیمانه با همکاران 

 Tummers et al. (2015) کار تیمی در سازمان

 Tummers et al. (2015) گیریمشارکت در تصمیم 

 Kark & Carmeli (2009) کیفیت روابط شغلی 

 Hadian & Rahman Zadeh اعتماد بین کارکنان سرمایه اجتماعی 
(2018) 

Ahmadi et al. (2019) 
Pryce-Jones (2011) 

 Taherian et al. (2014) اعتماد مدیر به کارکنان 
Rego et al. (2010) 

 Mohazabi et al. (2019) سرمایه اجتماعی سازمان 
Leung et al. (2011) 

(2022) RozkwitalskaBasinska &  

 Lee et al. (2015) روح همبستگی جمعی 

 

https://link.springer.com/article/10.1007/s12144-019-00598-y#auth-Malgorzata-Rozkwitalska
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 نشاط کارکنان در سازمان پسایندهای

در ارتباط با پسایندهای  انتخاب شده در مجموع مطالعه 18بر روی  مضموناساس تحلیل صورت گرفته به کمک روش تحلیل  بر

 (. 7بندی شدند )جدول مقوله دسته 2مضمون و  6مفهوم به دست آمد که در قالب  17نشاط کارکنان در سازمان 

 بندی نهایی پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان . دسته 7جدول

 منبع عوامل  مضمون مقوله

  نتایج فردی

 بهبود عملکرد شغلی 
 ای بالا عملکرد وظیفه

Thompson & Bruk-Lee 

(2020) 

Salas-Vallina et al. (2018) 

Dubreuil et al. (2014) 

Kark & Carmeli (2009) 
 Darvishi & Kalate (2017) وری کارکنان بهره

 ای کارکنانوظیفه-افزایش رفتارهای فرا 
 ای بالا عملکرد زمینه

Thompson & Bruk-Lee 

(2020) 
Salas-Vallina et al. (2018) 

 Spanouli & Hofmans (2020) رفتار شهروندی سازمانی

 بهبود رفتارهای شغلی 
 .Afshar Jahanshahi et al رفتارهای پایدار در کار 

(2019) 

 Binyamin & Brender-Ilan رفتار کنش گرایانه

(2018) 

 بهبود نگرش شغلی 

 Kark & Carmeli (2009) وابستگی شغلی خلاقانه 

 مشغولیت شغلی 
Al-Hawari et al. (2019) 

Salas-Vallina et al. (2018) 
Singh et al. (2018) 

 Salas-Vallina et al. (2018) رضایت شغلی 
Baruch et al. (2014) 

 تعهد سازمانی 
Thompson & Bruk-Lee 

(2020) 
Bagheri et al. (2017) 

 Mroueh & de Waal (2020) جذابیت سازمانی 

 بهبود کیفیت زندگی 

 van Scheppingen et al. (2015) عملکرد شخصی مؤثر 

 Baruch et al. (2014) رضایت از زندگی 

 Klein et al. (2022) سلامت روان 

 بهبود اقدامات مدیریت منابع انسانی  نتایج سازمانی 

 حفظ و نگهداشت کارکنان 

Thompson & Bruk-Lee 

(2020) 
Rasheed et al. (2020) 
Baruch et al. (2014) 

 van Scheppingen et al. (2015) بهبود شرایط کاری سازمان 

 Mohazabi et al. (2019) یادگیری سازمانی قابلیت 

 
 ها و کدهای ارائه شده مرحله ششم: کنترل کیفیت شاخص

توان استفاده نمود که از  های گوناگون و متفاوتی میها و کدهای ارائه شده پژوهش از روش برای ارزیابی و کنترل کیفیت شاخص

گردد. ها استفاده میبندی آناشاره کرد که جهت اعتبارسنجی عوامل استخراج شده و دسته توان به ضریب کاپاها میترین آنرایج

تر باشد، نشان  قرار دارد و هرچه مقدار آن به یک نزدیک  1الی    0در مورد ضریب کاپا باید اعلام نمود که این ضریب اصولًا در بازه  

شاهده کرد  توان م باشد. مقادیر این ضریب و قدرت توافق را در جدول زیر میدهنده توافق بیشتر بین خبرگان یا پاسخ دهندگان می

)Gwet, 2014 .) 
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 . روایی و پایایی پژوهش در بخش کیفی 8جدول

 پایایی روایی

 ابزار مورد استفاده 
 مقدار 

 ابزار مورد استفاده 
 مقدار 

 پسایندها پیشایندها پسایندها پیشایندها

CVI 898/0 9/0 Kappa 0.53 0.64 

 
 ها مرحله هفتم: ارائه یافته

های نشاط کارکنان در سازمان شناسایی شدند که بر این  ترکیب پیشایندها و پساینددر پژوهش حاضر ابتدا  با استفاده از روش فرا

پیشایند بر نشاط کارکنان در سازمان شامل    هااساس  پایه و    13شاخص در    60یا عوامل موثر  یا    2مضمون  مقوله و پسایندها 

های مربوط به این  باشد. سپس پرسشنامهمقوله می  2مضمون پایه و    6شاخص در    17پیامدهای نشاط کارکنان در سازمان شامل  

ها در قالب طیف  قرار داده شد. در تمامی مراحل میزان اهمیت شاخص  ،نفر از خبرگان سازمان مورد مطالعه  20ها در اختیار  شاخص

 عمل غربالگری روی آنها انجام شده است.  0.7لیکرت صورت گرفت با استفاده از روش دلفی فازی و تعیین آستانه 

 نظرسنجی مرحله نخست 

 فازی اعداد صورت به کلامی متغیرهایهای داده شده به هریک از عوامل پیشایندی و پسایندی،  پس از مشخص شدن تعداد پاسخ

( عددهای فازی مثلثی را به منظور دربرگرفتن نظرات خبرگان و  2000)  1لازم به ذکر است که سو و یانگ   .شدند مثلثی تعریف

و مینیمم نظرات خبرگان، به عنوان نقاط مرزی اعداد مثلثی   ماکزیممایجاد روش دلفی فازی به کار بردند. به این ترتیب که مقادیر  

ی عضویت اعداد مثلثی فازی و برای حذف اثر نقط مرزی به کاربرده  فازی در نظر گرفته شده و میانگین هندسی به عنوان درجه

سازی بر روی مقادیر اعمال گردید، در نهایت به نتایجی خواهیم رسید زمانی که طیف فازی مدنظر انتخاب شد و عملیات فازی.  شد

توان تفسیر کرد. بنابراین باید به اعداد  ها را نمیکه معمولًا فازی خواهند بود. این مقادیر فازی به سادگی قابل فهم نبوده و آن

فسکی  زدایی( با استفاده از فرمول مینکوقطعی تبدیل گردند. در پژوهش حاضر عملیات تبدیل اعداد فازی به اعداد قطعی )فازی

 (. 10و  9ها به شرح زیر است )جداول زدایی شاخصنتایج حاصل از میانگین فازی و فازی انجام شد.

X=m+ U-L     زدایی مینکوفسکیفرمول فازی
4

 

 ها )پیشایندها( . نتایج حاصل از میانگین فازی و مقدار قطعی گویه9جدول 

 مقدار قطعی میانگین فازی مثلثی  مفهوم 

 0.821 0.988 0.863 0.613 جنسیت 

 0.888 0.988 0.963 0.713 درآمد

 0.754 0.938 0.788 0.538 سن

 0.525 0.725 0.513 0.338 کانون کنترل

 0.733 0.900 0.775 0.525 خودگشودگی 

 0.792 0.925 0.850 0.600 اعتماد به نفس 

 0.900 1.000 0.975 0.725 مثبت اندیشی

 0.808 0.975 0.850 0.600 آوری بالای شخصی تاب

 0.854 0.963 0.925 0.675 سلامت روان 

 0.804 0.938 0.863 0.613 احساسات همسو در فرد 

 
1 Hsu et al. 
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 مقدار قطعی میانگین فازی مثلثی  مفهوم 

 0.746 0.913 0.788 0.538 معناداری روانشناختی 

 0.863 0.988 0.925 0.675 رضایت شغلی 

 0.813 0.938 0.875 0.625 نگرش منعطف به مسیر شغلی 

 0.775 0.925 0.825 0.575 مشغولیت شغلی 

 0.821 0.963 0.875 0.625 تعهد شغلی بالا 

 0.592 0.800 0.613 0.363 شناسیحق

 0.863 0.988 0.925 0.675 باورها و اعتقادات 

 0.775 0.950 0.813 0.563 تعهد سازمانی 

 0.754 0.938 0.788 0.538 وابستگی سازمانی 

 0.796 0.963 0.838 0.588 شایستگی شغلی 

 0.842 0.975 0.900 0.650 عملکرد بالا 

 0.508 0.725 0.525 0.275 اثربخشی فردی 

 0.850 1.000 0.900 0.650 وری کارکنان بهره

 0.783 0.925 0.838 0.588 سازگاری شغلی 

 0.767 0.925 0.813 0.563 معناداری شغل

 0.875 1.000 0.938 0.688 شفافیت شغلی 

 0.867 1.000 0.925 0.675 امنیت شغلی 

 0.850 1.000 0.900 0.650 استقلال عمل در کار 

 0.842 1.000 0.888 0.638 پیشرفت شغلی کارکنان 

 0.917 0.975 0.863 0.613 پیوند شغلی 

 0.883 1.000 0.950 0.700 ارائه پاداش و مزایا

 0.867 0.975 0.938 0.688 سیستم رفاهی قوی 

 0.867 1.000 0.925 0.675 های آموزشی منظم ارائه برنامه

 0.908 1.000 0.988 0.738 های ورزشی و تفریحی سازمانی برنامه

 0.867 0.975 0.938 0.688 عدالت سازمانی 

 0.875 1.000 0.938 0.688 تفویض اختیار به کارکنان 

 0.892 1.000 0.963 0.713 چابکی سازمانی 

 0.892 1.000 0.963 0.713 نوآوری سازمانی

 0.808 0.950 0.863 0.613 فرایندهای اداری 

 0.875 1.000 0.938 0.688 سلامت سازمانی 

 0.900 1.000 0.975 0.725 رهبری الهام بخش

 0.850 0.975 0.913 0.663 رهبری اصیل

 0.883 1.000 0.950 0.700 شایستگی مدیران

 0.908 1.000 0.988 0.738 حمایت مدیریت

 0.908 1.000 0.988 0.738 حمایت همکاران 

 0.875 1.000 0.938 0.688 امنیت روانشناختی در محیط کار 

 0.900 1.000 0.975 0.725 فرهنگ سازمانی 

 0.892 1.000 0.963 0.713 تناسب فرد با فرهنگ سازمان 

 0.858 0.975 0.925 0.675 فضیلت سازمانی 

 0.875 1.000 0.938 0.688 معنویت سازمانی 

 0.875 0.975 0.950 0.700 یادگیری سازمانی

 0.833 0.950 0.900 0.650 بازخورد از سرپرست و همکاران 

 0.733 0.875 0.788 0.538 روابط صمیمانه با همکاران 

 0.767 0.900 0.825 0.575 کار تیمی در سازمان 

 0.842 0.950 0.913 0.663 مشارکت در تصمیم گیری

 0.833 0.950 0.900 0.650 کیفیت روابط شغلی 
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 مقدار قطعی میانگین فازی مثلثی  مفهوم 

 0.875 0.975 0.950 0.700 اعتماد بین کارکنان 

 0.883 0.975 0.963 0.713 اعتماد مدیر به کارکنان

 0.842 0.950 0.913 0.663 سرمایه اجتماعی سازمان 

 0.908 1.000 0.988 0.738 روح همبستگی جمعی 

 
 ها )پسایندها( . نتایج حاصل از میانگین فازی و مقدار قطعی گویه10جدول

 مقدار قطعی میانگین فازی مثلثی  مفهوم 

 0.825 1.000 0.863 0.613 بالا  ایوظیفهعملکرد 

 0.879 0.988 0.950 0.700 کارکنان  وریبهره

 0.754 0.938 0.788 0.538 ای زمینهعملکرد  

 0.717 0.938 0.725 0.488 سازمانیرفتار شهروندی 

 0.758 0.925 0.800 0.550 رفتارهای پایدار در کار 

 0.808 0.950 0.863 0.613 گرایانه رفتار کنش

 0.858 1.000 0.913 0.663 وابستگی شغلی خلاقانه 

 0.792 0.975 0.825 0.575 مشغولیت شغلی 

 0.850 0.975 0.913 0.663 رضایت شغلی 

 0.829 0.963 0.888 0.638 سازمانی تعهد 

 0.763 0.938 0.800 0.550 جذابیت سازمانی 

 0.846 0.988 0.900 0.650 عملکرد شخصی مؤثر 

 0.804 0.938 0.863 0.613 رضایت از زندگی 

 0.782 0.965 0.815 0.565 سلامت روان 

 0.792 0.950 0.838 0.588 حفظ و نگهداشت کارکنان 

 0.825 0.975 0.875 0.625 کاری سازمان بهبود شرایط 

 0.838 0.988 0.888 0.638 قابلیت یادگیری سازمانی 

 
حمایت    مدیریت،  حمایت  سازمان،  در  تفریحی  و  ورزشی  هایبرنامه   پیشایندهای  که  داد  نشان  پیشایندها  برای  دلفی  روش   خروجی

به   همکاران شناسی و حق  کنترل،   کانون  پیشایندهای  همچنین.  هستند  اهمیت  بیشترین  دارای  ترتیب  و روح همبستگی جمعی 

حذف گردیدند.  α  (α=0.7  )آستانه    حد  با  شاخص  آمده  دستبه  ارزش   مقدار  بودن  کمتر  دلیل  به  پیشایندها   جدول  از  اثربخشی فردی

  رضایت شغلی   و  خلاقانهوابستگی شغلی    وری کارکنان،بهره  پسایندهای که  داد   نشان   پسایندها   برای   دلفی  روش   همچنین خروجی

 .گرفتند  قرار تأیید مورد پسایندها تمامی در این بخش. اندبوده اهمیت بیشترین دارای ترتیب به

 نظرسنجی مرحله دوم 

در این مرحله، پرسشنامه دوم با عوامل تایید شده مرحله اول تهیه شد و بار دیگر برای اعضای گروه خبره ارسال شد. با توجه به  

(  0.1های ارائه شده در مرحله اول و مقایسه آن با این مرحله، در صورتی که اختلاف میانگین کمتر از حد آستانه خیلی کم )دیدگاه 

. میزان اختلاف بین مرحله اول و دوم بررسی میزان اهمیت  (Cheng & Lin, 2002)  شودباشد، فرایند نظرسنجی متوقف می

 ( مشخص شده است. 11پیشایندهای نشاط کارکنان در  سازمان محاسبه شد که نتایج آن در جدول )
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 . اختلاف میانگین فازی زدایی شده عوامل پیشایندی در مرحله اول و دوم 11جدول 

پیشایندهای نشاط کارکنان در  

 سازمان 

قدر مطلق اختلاف مقدار قطعی  

 مرحله اول و دوم 

پیشایندهای کارکنان در  

 سازمان 

اختلاف مقدار  قدر مطلق 

 قطعی مرحله اول و دوم 

021/0 جنسیت  058/0 ارائه برنامه های آموزشی منظم    

021/0 درآمد 008/0 برنامه های ورزشی و تفریحی سازمانی    

025/0 سن 008/0 عدالت سازمانی    

012/0 خودگشودگی  008/0 تفویض اختیار به کارکنان    

033/0 اعتماد به نفس  017/0 چابکی سازمانی    

008/0 مثبت اندیشی 008/0 نوآوری سازمانی   

025/0 تاب آوری بالای شخصی  017/0 فرایندهای اداری    

000/0 سلامت روان  008/0 سلامت سازمانی    

025/0 احساسات همسو در فرد  008/0 رهبری الهام بخش   

012/0 معناداری روانشناختی  000/0 رهبری اصیل   

021/0 رضایت شغلی  008/0 شایستگی مدیران   

033/0 نگرش منعطف به مسیر شغلی  000/0 حمایت مدیریت   

017/0 مشغولیت شغلی  008/0 حمایت همکاران    

008/0 تعهد شغلی بالا  008/0 امنیت روانشناختی در محیط کار    

017/0 باورها و اعتقادات  017/0 فرهنگ سازمانی    

017/0 تعهد سازمانی  سازمان تناسب فرد با فرهنگ    008/0  

025/0 وابستگی سازمانی  025/0 فضیلت سازمانی    

063/0 شایستگی شغلی  008/0 معنویت سازمانی    

009/0 عملکرد بالا  008/0 یادگیری سازمانی   

کارکنان  وریبهره  000/0 008/0 بازخورد از سرپرست و همکاران    

042/0 سازگاری شغلی  017/0 روابط صمیمانه با همکاران    

083/0 معناداری شغل 025/0 کار تیمی در سازمان    

033/0 شفافیت شغلی  033/0 مشارکت در تصمیم گیری   

000/0 امنیت شغلی  000/0 کیفیت روابط شغلی    

042/0 استقلال عمل در کار  033/0 اعتماد بین کارکنان    

054/0 پیشرفت شغلی کارکنان  033/0 اعتماد مدیر به کارکنان   

017/0 پیوند شغلی  033/0 سرمایه اجتماعی سازمان    

008/0 ارائه پاداش و مزایا 033/0 روح همبستگی جمعی    

017/0 سیستم رفاهی قوی   

 
 است.  (12)به شرح جدول نیز مرحله اول و دوم  در ندهاآیسشده پییزدایفاز نیانگیاختلاف م یبررس

 زدایی شده عوامل پسایندی در مرحله اول و دوم  . اختلاف میانگین فازی12جدول

پسایندهای نشاط  

 کارکنان در سازمان

قدر مطلق اختلاف مقدار قطعی مرحله 

 اول و دوم 

پسایندهای نشاط کارکنان در  

 سازمان 

قدر مطلق اختلاف مقدار قطعی  

 مرحله اول و دوم 

بالا  ایوظیفهعملکرد   033/0 033/0 رضایت شغلی    

کارکنان  وریبهره  017/0 008/0 تعهد سازمانی    

ای زمینهعملکرد    054/0 008/0 جذابیت سازمانی    

033/0 رفتار شهروندی سازمانی 008/0 عملکرد شخصی مؤثر    

033/0 رفتارهای پایدار در کار  017/0 رضایت از زندگی    
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 0/032 سلامت روان 

گرایانه رفتار کنش  042/0 کارکنان حفظ و نگهداشت    008/0  

000/0 وابستگی شغلی خلاقانه  008/0 بهبود شرایط کاری سازمان    

042/0 مشغولیت شغلی  008/0 قابلیت یادگیری سازمانی    

 
کمتر   0.1از برای پیشایندها و پسایندها  در دو مرحله خبرگانشده نظر  ییزدایفاز نیانگیشود اختلاف میهمانگونه که ملاحظه م

بر ا به  و پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان    ندهایشایدر خصوص پای فامیلی  ی زنجیرههافروشگاهخبرگان  اساس،    ن یاست. 

و پسایندهای  ندهایشای به پ خبرگانکه نتایج بیانگر این نکته است  نیشود. ایمرحله متوقف م نیدر ا یاند و نظرسنج دهیاجماع رس

  دارند. یکسانی بای نگاه تقرنشاط کارکنان در سازمان 

 و پیشنهادها  گیرینتیجه

ای نیست که به  باشد. نشاط کارکنان در سازمان مقولهگرا در هر سازمانی میهای مثبتهای پژوهشنشاط کارکنان یکی از جلوه

رقابتی در پی یافتن راهی برای ایجاد و حفظ سطح نشاط و اشتیاق کاری  ها برای کسب مزیت  ای رخ دهد. سازمان صورت لحظه

در پژوهش حاضر با  مرور سیستماتیک ادبیات نظری، متغیرهای متعددی به عنوان عوامل    (.Joori et al., 2019کارکنان هستند )

بندی شدند و در مرحله کمی نیز این عوامل به تایید خبرگان  فردی و سازمانی اثرگذار بر نشاط کارکنان در سازمان شناسایی و دسته

از است که مواردی آن دسته بیانگر فردی سازمان مورد مطالعه رسیدند. عوامل برخاسته و  فرد و نگرش  حوزه بیشتر   های وی 

سازمان بر تواندمی در  کارکنان  جمعیت از پایه هایمضمون  به عوامل از دسته این  .باشد تأثیرگذار نشاط  عوامل  شناختی،  قبیل 

پردازند. محققان مختلفی می های شغلیهای فردی، عملکرد شغلی و ویژگیشناختی، نگرش های روانهای شخصیتی، ویژگیویژگی

  های شخصیتی (؛ ویژگیHadian & Rahmanzadeh, 2018)  شناختیجمعیتهای  در پژوهش خود به عواملی همچون ویژگی

(Kjerulf, 2007; Zarei Matin et al., 2009; Garg & Sarkar, 2020  ،(  شناختی )  های روانویژگیDubreuil et 

al. 2014; Binyamin, G., & Brender-Ilan, 2018  ،( های فردی )نگرشLee et al., 2015; Othman et al., 2018; 

Baruch et al., 2014, Garg & Sarkar, 2020  ،(( عملکرد شغلیWesarat et al., 2015; Karkkola et al., 2019; 

Mroueh  & de Waal, 202  (های شغلی )و ویژگیTummers et al., 2015; Karkkola et al., 2019(    به عنوان عوامل

پژوهش حاضر بندی شدند. نتایج  اند، که در این پژوهش در قالب عوامل فردی دستهاثرگذار بر نشاط کارکنان در سازمان پرداخته

آن   بیانگر سازمانی عواملشوند. بندی میهمچنین نشان داد برخی دیگر از عوامل اثرگذار بر نشاط کارکنان در سطح سازمان دسته

بر اساس   .باشد تأثیرگذار نشاط کارکنان در سازمان بر تواندسازمان و محیط کار برخاسته و می حوزه بیشتر از است که مواردی دسته

پژوهش حاضر،   انسانی، عوامل ساختاری، رهبری  از پایه هایمضمون  به عوامل  از دسته ایننتایج  منابع  اقدامات مدیریت  قبیل 

ارتباطات سازمانی و  برنامهمی سازمان، حمایت سازمان، عوامل فرهنگی  به عواملی همچون  نیز  قبلی  پژوهشگران  های  پردازند. 

 ,.Othman et al)  (؛ عوامل فرایندی سازمانTang et al., 2020های سازمانی )(؛ پاداش Tummers et al., 2015)  آموزشی

2018; Bishwas, 2016(( سازمان  رهبری  فرهنگی  )Salas-Vallina et al., 2018; Semedo et al. 2019؛  عوامل  ؛ 

Singh et al., 2018; Cameron et al., 2004) و ارتباطات سازمانی ) (Carmeli, 2009; Tummers et al., 2015  )  به عنوان

در سازمان اشاره کرده بودند که در پژوهش حاضر در قالب  )  Salas-Vallina et al., 2018عوامل اثرگذار بر نشاط کارکنان ) 

 بندی شدند.  عوامل سازمانی دسته

 هایمضمون به فردی نتایجنتایج پژوهش حاضر همچنین نشان داد نشاط کارکنان دارای نتایج فردی و سازمانی مختلفی است.  

) از پایه عملکرد شغلی  بهبود  عوامل  رفتارهای Thomson & Bruk-Lee, 2020; Dubreuli et al., 2014قبیل  افزایش   ،)

)وظیفه کارکنان  ))Spanouli & Hofmans, 2020ای  شغلی  رفتارهای  بهبود   ،Binyamin & Brender-Ilan, 2018; 
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Afshar Jahanshahi et al., 2019(،(   (  بهبود نگرش شغلیMroueh & De Waal, 2020; Singh et al., 2018; Al-

awari et al., 2019H( ( و بهبود کیفیت زندگیBaruch et al., 2014  ;2015, van Scheppingen   و بهبود اقدامات مدیریت )

کند. نتایج سازمانی نیز عواملی همچون اشاره می )Thompson  & Bruk-Lee, 2020; Rasheed et al., 2020منابع انسانی )

( زندگی  از  ) ؛  )Baruch et al., 2014رضایت  شخصی  نگهداشت  )van Scheppingen et al., 2015عملکرد  و  حفظ  ؛ 

(Thompson & Bruk-Lee, 2020(  ( و یادگیری سازمانیMohazabi et al., 2019  ) را شامل شدند که در مضمون بهبود

 اقدامات مدیریت منابع انسانی قرار گرفتند. 

 پیشنهادهای کاربردی

نشاط کارکنان و بهبود  گذاران در ایجاد بسترهای لازم برای افزایش  تواند به مدیران سازمان و سیاستنتایج پژوهش حاضر می

   : نمودارائه    نشاط کارکنان در سازمانزیر را جهت گسترش    پیشنهادهایتوان  می  اساس بر این    کمک شایانی کند.  سلامت سازمانی

ها با سازمان شده و منجر به معطوف شدن انرژی بیشتر آنها در جهت نیل به اهداف  یابی آنمشارکت کارکنان موجب هویت   -

های  مشیشود که این انرژی خود نوعی از نشاط سازمانی خواهد بود. این موضوع در ارتباط نزدیکی با یکی از خطسازمانی می

گردد. معرفی می  «توسعه و مشارکت همکاران و انجام کار گروهی»باشد که تحت عنوان  ای فامیلی میی زنجیرهها فروشگاهشرکت  

 باشد، نقشی مهم را ایفا نماید. مشی که توسعه و مشارکت همکاران میتواند در به نتیجه رسیدن به این خطلذا مشارکت کارکنان می

های مثبت و نتیجه ای تعریف و طراحی گردد که غنا و معناداری لازم را در خود فراهم آورده و منجر به خروجی شغل باید به گونه  -

ای نمود. معناداری شغل، شفافیت شغلی،  ها توجه ویژهها هستند که در تعریف هر شغلی باید به آنبخشی گردد. برخی از ویژگی

ها ها هستند که مسلماً پیاده سازی و اجرای هر کدام از آنامنیت شغلی، استقلال عمل در کار و پیشرفت شغلی کارکنان از جمله آن

هایی که مدیریت منابع انسانی سازمان مورد مطالعه  رغم اقدامات و استراتژیپیامدهای مثبت بسیاری را به همراه خواهد داشت. علی

ازمان مورد مطالعه در پژوهش حاضر انجام داده است، اما همچنان عقد قراردادهای های شغلی در سویژگی اءدر جهت بهبود و ارتق

واسطه آن ممکن است هپذیرد که بشغلی با صرف زمان بسیار زیادی صورت می  یهاکاری با برخی از کارکنان، در برخی از رده

ایفا نکند. لذا پیشنهاد می ها و رویکردهای منابع شود سازمان در استراتژیویژگی امنیت شغلی نقش و کارایی خود را به خوبی 

انسانی خود و بویژه در این مورد تجدید نظر نموده و مسیر شغلی شفاف و مشخصی را برای هر رده شغلی تعریف نمایند تا بتوان از  

 ای مثبت آن بهره برداری نمود.پیامده

ها و خصایص شخصی آمده در پژوهش حاضر مشخص شد که عوامل متعددی در سطح فردی، ویژگی دستبه با توجه به نتایج  -

ای بر نشاط کارکنان در سازمان تأثیرگذار باشند. این عوامل در مضامین متعددی همچون توانند به صورت بالقوهوجود دارند که می

شود مدیران  های فردی قرار گرفتند. لذا پیشنهاد میهای روانشناختی و نگرش های شخصیتی، ویژگی، ویژگی شناختیجمعیتعوامل  

انسانی مضامین ذکر گردیده و عوامل زیرمجموعه آن را در استراتژی های جذب و استخدام خود حتماً در نظر ها و برنامهمنابع 

صی، سلامت روان از جمله  آوری بالای شخ اندیشی، تابها همچون خودگشودگی، اعتماد به نفس، مثبتبگیرند. برخی از ویژگی

های تخصصی و برگزاری جلسات با حضور روانشناسان سازمانی قابل سنجش هستند و پیش از  عواملی هستند که با پرسشنامه

توان این عوامل را در بین داوطلبان و متقاضیان مورد سنجش قرار داد تا از این طریق با جذب افراد همسو با سازمان، جذب افراد می

 نشاط کارکنان را تسهیل نمود. 

های فراسازمانی در جهت رفاه و سلامتی کارکنان از  های رفاهی و فعالیتآمده در پژوهش حاضر، برنامه دستبهمطابق با نتایج  -

ها توسط مدیران مورد توجه  برنده نشاط کارکنان در سازمان هستند. لذا بسیار مهم خواهد بود که این برنامهترین عوامل پیشمهم

ها به نوعی  های رفاهی تأثیر مثبتی بر نشاط کارکنان دارند ولی باید این برنامهبیشتری قرار گیرند. این امر بدیهی است که برنامه
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ها باید با توجه به نظر و پیشنهاد کارکنان انتخاب گردد. دلیل این  ریزی گردند که موثرتر باشند. لذا نوع و ماهیت این برنامهبرنامه

ها متفاوت و گوناگون باشد. برای مثال در سازمانی که به  موضوع این است که با توجه به شرایط سازمانی ممکن است این انتخاب

شود، شاید اعطای وام سازمانی کارایی خاصی نداشته و نتواند مشوقی برای نشاط آفرینی در  ق بالایی اعطا میکارکنان پایه حقو

برنامه پزشک سازمانی،  مانند  عواملی  است  ممکن  در همین سازمان  باشد ولی  خانواده  سازمان  تفریحی مختص  و  های ورزشی 

 کارکنان مؤثرتر باشند.

شود، برای ایجاد جو توام با همکاری و اعتماد در سطح سازمان به نوعی  با توجه به نتایج پژوهش حاضر به مدیران پیشنهاد می  -

تواند به عنوان بستری برای عوامل دیگر نیز  ریزی کنند که منجر به نشاط کارکنان در سازمان گردد. اعتماد در سازمان میبرنامه

های کاری )اعتماد مدیر به کارکنان و اعتماد بین کارکنان( یکی از منابع مهم مزیت  مثال اعتماد در محیط  در نظر گرفته شود. برای

تواند منجر به نشاط کارکنان در سازمان نیز شود.  های کاری میرقابتی است و همچنین طبق نتایج این پژوهش، اعتماد در محیط

ر نتیجه افزایش نشاط کارکنان، مدیران نسبت به پایبندی به صداقت در امور و  شود به منظور تقویت اعتماد و دلذا پیشنهاد می

 روابط شغلی، رعایت عدالت در بین کارکنان و اولویت دادن اهداف مشترک بر اهداف فردی اقدام نمایند. 

 های پژوهش و پیشنهادهای آتی محدودیت

رغم ارائه استفاده تنها از دو روش فراترکیب و دلفی فازی جهت شناسایی پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان، علی

گیری از  ها را نداشته است، همچنین امکان بهره نتایج جامع در این خصوص، امکان دستیابی به ساختار عاملی و روابط بین مولفه 

گیری  های تصمیمگردد با استفاده از تکنیکنظرات تکمیلی پاسخگویان به دلیل عدم وجود مصاحبه وجود نداشت. لذا پیشنهاد می

بندی  چندمعیاره روابط درونی بین پیشایندها و پسایندهای نشاط کارکنان در سازمان تعیین و شبکه روابط بین آنها و سپس اولویت

هایی که ماهیت و  ای از سازمانمورد مطالعه محدود بوده و طیف گسترده همچنین در این پژوهش جامعه سازمانی آنها انجام شود. 

های مختلف صنعت  ها، بخشسازماناین تحقیق در سایر  گردد  بر این اساس پیشنهاد میشود.  مشتریان متفاوتی دارند را شامل نمی

 . اجرا و نتایج آن با نتایج تحقیق حاضر مقایسه گردد و سایر جوامع

 سپاسگزاری 

 ای کمک مالی دریافت نشده است.در انجام این پژوهش از هیچ نهاد و موسسه 
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