
 

 

در  یسازمان ینیآفر نشاط یهاشرانیپ کارگیری بهو  ییشناسا

 نظامی دانشگاه یککارکنان 

   2علیرضا مرادی صالح، 1یهش یباقر یمهد
 21/29/2095 :تاريخ پذيرش                                                                                             52/90/2095 :تاريخ دريافت

 چکیده
انجاا   ي دانشگاه نظاام  کيکارکنان بین در  يسازمان ينيآفر نشاط یها شرانیپ کارگیری بهو  ييشناسا جهت پژوهش نيا

جامعاه آمااری،   بود.  یو از نظر هدف، کاربرد يياستقرا - ياسیق افتیدر ره(، يو کم يفیک) ختهیآمروش تحقیق، . شد

و مطالعاا    هاا  يبررسا رويکرد فراترکیب و بدر گا  اول بودند. دانشگاه شامل اساتید، فرماندهان، مديران و دانشجويان 

و اساتخرا  و در دو   ييشناساا  آن ماثرر بار   و مها   های از شاخص یاریبا تعداد بس يسازمان ينيآفر نشاطجامع، مدل 

 نيا ا نیاز با  یفااز  ياز روش دلفا  یرگی با بهره یشدند. در گا  بعد یبند بخش يسازمان و یگروه عوامل )مقوله( فرد

 يبررسا  یبارا  يدر بخاش کما  شادند.   ييشناسا يسازمان ينيآفر مثرر و برگرفته از نشاط ياساس های شاخص ،عوامل

بااتتر   يسازمان آفريني نشاط های پیشران يتمام یبرا بيضر ني( که مقدار اCVRمحتوا ) ييروا ينسب بياز ضر ييروا

هاای  که حاکي از اعتبار محتاوايي گوياه   دشاستفاده بود  10/9باتتر از  ه  بيضر نيکه ا CVIو شاخص بود  05/9از 

 مجادد پرسشانامه   هاای  آزماون  قيا از طر ييايا پا اي نانیاطم تیقابل بررسي از روش ييايپا يبررس ی. برابودپرسشنامه 

، "يتیشخصاا" ، "يشااناختتیااجمع" يسااازمان يناايآفر نشاااطی عواماال فااردنشااان داد کااه  هاااافتااهي اسااتفاده شااد.

، "یناد يفرا -یعوامال سااختار  "، "يمناابع انساان   تيرياقداما  ماد "ي آن سازمانعوامل  و "يشغل"، "شناختي روان"

 نیاز با  هساتند.  "ياجتماع هيسرما"و  "يارتباطا  سازمان"، "يعوامل فرهنگ"، "يسازمان تيحما"، "سازمان یرهبر"

 تیا اهم نيشتریب یدارا بیبه ترت يسازمان  تي، باورها و اعتقادا  و معنو تيريمد تيما، حاستخرا  شده یهاشرانیپ

 .دنبود
 

 .ينيآفر نشاط ،يسلامت سازمان ،ياجتماع هيسرما، تيحما ، شرانیپ  :ها کلیدواژه

 

                                                           
 Bagheri_me@ut.ac.ir: . نويسنده مسئول؛ رايانامهرانيتهران، اي؛ دفاع مل يدانشگاه عال ارياستاد.  2

 راني)ص(، تهران، ااءیاتنب خات  ييدانشگاه پدافند هوا ارياستاد.  5

 فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی

 4141، بهار 33سال نهم، شماره 

 38-7، از صفحات: پژوهشیمقاله 
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Identifying and applying the drivers of 

organizational revitalization in the 

employees of a military university 
 

Mehdi Bagheri Heshi1 & Ali Reza Moradisaleh2  
 

Abstract: 

The research method was mixed (qualitative and quantitative), in the 

analogical-inductive approach and practical in terms of the goal. The 

statistical population included professors, commanders, managers and 

university students. In the first step, with a meta-combination approach and 

comprehensive surveys and studies, the organizational revitalization model 

with many important and effective indicators were identified and extracted 

and divided into two groups of individual and organizational factors 

(categories). In the next step, using the fuzzy Delphi method, among these 

factors, effective basic indicators derived from organizational revitalization 

were identified. 

In the quantitative part, the relative coefficient of content validity (CVR) was 

used to check the validity, the value of this coefficient was higher than 0.42 

for all drivers of organizational revitalization, and the CVI index, which was 

higher than 0.79, which indicates the content validity of the item. It was a 

questionnaire. To check the reliability, the method of checking the reliability 

or reliability through repeated tests of the questionnaire was used. The 

findings showed that the individual factors of organizational revitalization are 

"demographic", "personality", "psychological", "occupational" and its 

organizational factors are "human resource management measures", 

"structural-process factors", "organizational leadership", "support". 

organizational", "cultural factors", "organizational communication" and 

"social capital". Among the extracted drivers, management support, beliefs 

and organizational spirituality were respectively the most important. 
 
Keywords: Drive, support, social capital, organizational health, vitality. 

                                                           
1 . Associate Professor of Supreme National Defense University and Responsible Author, Email: 

Bagheri_me@ut.ac.ir. Tehran. Iran. 
2 . Assistant Professor of Khatam al-Anbiya Air Defense University, Tehran, Iran. 
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 مقدمه . 1
ديگار اسات.    مرحلاه باه   ای مرحلهاز  درپي پي، جهان تحوت  و گذرهای کنی  ميجهاني که در آن زندگي 

کارکنانشاان باا    خواهند ميکه  هايي سازمانامروزه تغییرا  اساسي در حال وقوع، در حیطه احساسا  است. 

همکاری کنند، بايد قبول کنند که احساسا  در سبک ماديريتي جدياد نقاش حساساي را باازی       ،وجان دل

کاه ماديريت افاراد هماان ماديريت عواطاس و احساساا          کناد  ماي . پاراداي  مديريتي جديد بیان کند مي

نیا  درگیار    هايشان قلبنه تنها با دستانشان بلکه با  ها انسانکه  شود مي. در اين پاراداي  نوين مطرح هاست آن

کااری شااد، کشاورهای     (. با آشکار شدن فوايد و اهمیت محیط2301)باقری و همکاران ،  باشند ميفعالیت 

 هاای  مثلفاه  ماثررترين و  تارين  مه . شادی و نشاط از اند داشتهمختلس توجه خاصي به اين موضوع مبذول 

زمینه فعالیت، خلاقیت، ابتکاار، اختاراع و زنادگي ساال       ،در روند زندگي انسان است و بدون آن تأریرگذار

 (.2303)طاهريان و همکاران،  شود ميايجاد ن

. عد  اطمیناان ناشاي از ايان    استها يای امروزی، بقا و رشد دو نگراني عمده برای سازماندر محیط پو

کناد. گااهي برخاي    های در خطر بقا را تهديد مييک عامل کاتالی ور عمل کرده و سازمان عنوان بهها، محیط

کنناد و ايان   ماي  "خساتگي "هاا احساا    واسطه اين تغییرا  و عاد  اطمیناان   ها بعد از مدتي بهاز سازمان

احیاای ساازمان    اسات، کند. مسلماً در اين مرحله چی ی که نیاز احسا  در تما  ابعاد سازمان نمود پیدا مي

ايجااد سارزندگي و نشااط در    "معماوتً باه معناای     "احیاشاده "ها و اصاطلاح  . احیای مجدد سازماناست

 (.  5921، 2)بیشوا  است"هاسازمان

تقويت پیامدهای مرتبط با کارکنان مانند خلاقیات، ناوآوری و عملکارد    اعتقاد بر اين است که نشاط در 

وياژه باین کارکناان     هاای ساازماني و باه   شغلي مثرر باشد اما تعداد کمي از مطالعاا  باه نشااط در محایط    

دهاد کاه تمايال بیشاتری باه عمال نشاان داده، تفکار و         اند. نشاط به کارکناان ايان امکاان را ماي     اختهپرد

بیشاتری را بارای خاود و     شاناختي  روانود را گسترش داده و منابع شاناختي، اجتمااعي و   پذيری خ انعطاف

   (.5922، 5گیرند )بنیامین و برندرايلان کار بهسازمان 

هاای ساازمان، تعهاد ساازماني،     نشاط در سازمان به دلیل ارتباط با چندين پیامد ساازماني مانناد ارزش  

زيارا کاه    ؛شودپديده بسیار مهمي در نظر گرفته مي ،چابکي عملکرد شغلي، نوآوری، خلاقیت، فرسودگي و

موجاب تقويات    درنهايات شاود و  يک انگی ه و انرژی برای کارکنان در نظر گرفتاه ماي   عنوان بهاين مفهو  

 (.5920، 3عملکرد سازمان خواهد شد )باروش و همکاران

                                                           
1 Bishwas 

2 Binyamin & Brender-Ilan 
3 Baruch et al. 
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و موجاب موفقیات    دهاد  ماي قرار  تأریرتحت  شد  بهيکي از مواردی که فضای کاری و محیط سازمان را  

شادی در محیط شغلي است.  شادی  در کاار موجاب از باین رفاتن اضاطراگ و نگراناي        گردد ميسازمان 

. کنناد  ماي خاود فعالیات    معنویجسمي ، رواني، عاطفي و  نیازهای تأمینو افراد با انگی ه بات برای  شود مي

و حتاي عملکارد ايان دساته از      گیارد  مياط صور  توسط کارکنان بانش العاده فوقهمچنین عملکرد شغلي 

و  کارکناان گسترش يابد که اين موضوع ه  باه نفاع    ها آنبه چی ی فراتر از وظايس قانوني  تواند ميکارکنان 

 (.  5921است )برکلند و همکاران،  ها سازمانه  به نفع 

ه ديگر کارکنان از مملو از انرژی مثبت بوده و از نظر روحي و جسمي نسبت ب بانشاطکارمندان 

تری برخوردار هستند. نشاط با عملکرد شغلي باتتر، سلامت رواني و مقابله بهتر با  وضعیت مناسب

تر، نشاط باعث اف ايش گذارد. همچنین در ابعاد شخصيمي تأریر ها آناستر  در ارتباط است و بر 

کند زا حفاظت ميرا برابر عوامل بیماری زا شده و از اين طريق افرادمقاومت افراد در برابر عوامل استر 

، تمايل به اجتناگ از رفتارهای انحرافي مانند کنند مي( افرادی که نشاط را تجربه 5922، 2)پیک و همکاران

آن يا استفاده از مرخصي استعلاجي آن ه   زودهنگا دوری از اتلاف وقت، دير آمدن به سر کار يا ترک 

 (. 5922بیمار نیستند، دارند )لیتل و همکاران،  واقعاًزماني که 

اند، اضافه به انبوه مسائلي که انديشمندان سازماني با آن مواجهمسئله شادی و نشاط در فضای کار، 

(. شادی 2301ها به حساگ آيد )باقری و همکاران، تواند هدف بسیاری از سازمانشده و دستیابي به آن مي

زمینه  ها آندر روند زندگي انسان است و بدون  تأریرگذار های مثلفه ررترينمثو  ترين مه و نشاط از 

(. نشاط 2303)طاهريان و همکاران،  شود ميفعالیت، خلاقیت، ابتکار، اختراع و زندگي سال  ايجاد ن

موجب نگرش مثبت به زندگي، خودپنداری مثبت، برخورداری از سلامت روان و تعادل عاطفي، امیدواری 

به خود و ديگران، روابط اجتماعي متعادل، دوری از کینه و نفر ،  آمی  رضايته، نگرش مطلوگ و به آيند

انتخاگ آگاهانه، اهداف زندگي، تلاش برای تحقق اهداف، دوری از اتلاف وقت و کاهلي، اف ايش 

 ايمني در مقابل نظا باتی زندگي، عملکرد بهتر  های شاخصزندگي، برخورداری از  های موفقیت

 دشو ميبهتر  گیری تصمی ، خواگ بهتر، تمايل بیشتر در کمک به ديگران، عملکرد بهتر شغلي و ها استر 

ج ئي  عنوان بهتا نشاط را  اند کردهسعي  ها سازماندلیل است که امروزه بسیاری از  همین (. به2305)افشاني، 

يکي از  عنوان بهنشاط  از فرهنگ سازمان خود قرار دهند و اين موجب شده است تا جداناشدني

 (. 2305تبديل شود )نازوی،  ها سازمان های استراتژی

                                                           
1. Pick et al. 
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شود که اين پديده ه  برای ناشي مي ازآنجاآن  نشاط و عوامل ايجادکننده ضرور  پرداختن به مقوله 

 برای ها سازمانبسیاری از  .(5992، 2جامعه و ه  برای نهادهای آن بسیار مه  است )بوئ  و لیبورمسکي

يافتن راهي برای بهبود سود و منافع کارکنان و اف ايش کیفیت زندگي کاری آنان، به ايجاد نشاط در محل 

آورند )درويشي و شمار مي بههای اساسي اند و اف ايش نشاط در سازمان را يکي از اولويتکار توجه کرده

سود، اف ايش تولید، بهبود توانايي توان به اف ايش (. از آرار شادی و نشاط در محیط کار مي2301کلاته، 

گیری، اف ايش رضايت مشتريان، کاهش غیبت، انجا  دادن کارها با اشتیاق بیشتر، بهبود ارتباطا ،  تصمی 

اف ايش تعهد کارکنان به سازمان، تقويت کار تیمي و اف ايش خلاقیت و نوآوری در سازمان اشاره کرد 

اهمیت اين مفهو ، مطالعاتي ه  در خار  از کشور و ه  در داخل (. با توجه به 5992)بوئ  و لیبورمسکي، 

 5توان به مطالعا  خارجي مانند اسپانولي و هافمن ده است که برای مثال ميشکشور در اين زمینه انجا  

( و مطالعاتي داخلي 5921(، بیشوا  )5922(، بنیامین و برندرايلان )5959) 3(، يي و همکاران5959)

( 2301(، هاديان و رحمان اده )2302(، مهذبي و همکاران )2302قد  و همکاران )همچون محمدی م

 اشاره کرد. 

و تاکنون عوامل  قرارگرفته موردمطالعهها موضوع نشاط در کنار ساير متغیرها در تمامي اين پژوهش

 آفريني نشاط هدر زمینادبیا  موجود . نبوده است موردتوجهمستقل  طور بهمثرر و پیامدهای نشاط کارکنان 

برای مثال پابرجا و . اندبر اين مفهو  تمرک  نموده تأریرگذارسازماني عمدتاً بر روی تعداد کمي از عوامل 

( نی  عوامل 5921اند. بیشوا  ) قرار داده موردبررسيفضیلت سازماني را  تأریرگذار( عامل 2302همکاران )

و بررسي قرار  موردمطالعهسازماني را  آفريني نشاطپذيری سازماني بر  نوآوری سازماني و انعطاف تأریرگذار

  .استانجا  مطالعا  جامع در اين زمینه از اهمیت باتيي برخوردار  بنابرايناند. داده

نان سازماني در بین کارک آفريني نشاط های پیشران کارگیری بهدر پژوهش حاضر نسبت به شناسايي و 

رود با انجا  اين پژوهش در بخش کاربردی، عوامل اقدا  شده است. انتظار مييک دانشگاه نظامي 

برای بهبود  ها آنهای نظامي بتوانند از بر اين مفهو  شناسايي شده تا مديران منابع انساني سازمان تأریرگذار

در بخش نظری و  و تضمین کنندنشاط سازماني استفاده نموده و از اين طريق عملکرد سازمان خود را 

 آفريني نشاط در زمینهرود که انجا  اين پژوهش منجر به توسعه ادبیا  پیشین مطالعاتي نی  انتظار مي

سازماني در  آفريني نشاط های پیشران کارگیری بههدف اصلي پژوهش حاضر شناسايي و  .دشوسازماني 

 .است نظاميدانشگاه يک بین کارکنان 

                                                           
1. Boehm & Lyubomirsky 

2. Spanouli & Hofmans 
3. Ye et al. 
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 مبانی نظری و پیشینه شناسی تحقیق  . 2
 ،يشناس . در روانرود يبه کار م يشادکام ،یمثبت، شاد جانیهمچون ه ييها با معادل ينشاط در فارس

 ،يزندگ یمعنادار گران،يبا د سهياز مقا تيرضا ،يندگلذ  از ز ،يفرد از کل زندگ تينشاط به رضا

و  دهينشاط پد ،ي. در علو  اجتماعشود ياطلاق م يو فقدان احساسا  منف نديداشتن احساسا  خوشا

با  سهيو در تقابل و مقا ياجتماع یوندهایمطلوگ مناسبا  و پ تیآن را در وضع دياست که با يتیوضع

با داشتن  ینشاط در سطح فرد یاقتصاد دگاهيوجو کرد. از د جست يو اجتماع يفرهنگ ،ينظا  ارزش

و  یو سطح رشد اقتصاد يناخالص مل دیتول  انیبا م  ین يدر سطح اجتماع .درآمد مطلوگ مرتبط است

 (.2300و همکاران  ی)محمد شود يم دهیجامعه سنج توسعه

مفهو  در  نيخواهد داشت. ا يزندگ یبرا  ین يعموم یدارد انرژ يکه نشاط و سرزندگ یفرد

 "نگویج"آن را  نیچ يمثال در تمدن باستان ی. براشود يشناخته م يمتفاوت های بانا مختلس  های فرهنگ

ارائه  یبرا  ین ها ي. ژاپنکند يفرد را حفظ م يو روان يجسم يکه سلامت است یانرژ یکه به معنا دندنامی يم

مفهو   نيا گذاری نا  یبرا "پرانا"که از کلمه  ها یهند اي و  اند را به کار برده "يش"مفهو  اصلاح  نيا

 (.5959است )گارک و سارکار ،  ا یح یروین انگربی که اند استفاده کرده

. نشاط استشود که در دستر  عمو  افراد يک انرژی برای زندگي روزمره شناخته مي عنوان بهنشاط 

کند. اشتیاق و روح فرد را نی  تقويت مي زمان ه آورد، در عین اينکه انرژی فی يکي باتيي را به همراه مي

 آيد شمار مي به شناختي روانيک عنصر مه  برای به يستي، عملکرد خوگ و سلامت  عنوان بهاين مفهو  

(. ادبیا  موجود در مورد نشاط تاکنون تعريس جامعي از اين مفهو  را ارائه 5959، 2)ارسلان و همکاران

ی پیامدها درنهايتاحسا  است که و  وخوی خلقتوان بیان داشت که نشاط يک تجربه،  اند ولي مينداده

د نشاط توانايي فی يکي را بهبود بخشیده و بهبود شطور که بیان  مثبتي برای فرد خواهد داشت. همان

دهد. همچنین نشاط دارای پیامدهای کند و عملکرد فی يکي را ارتقا مياختلات  جسمي را تسريع مي

در ضمن نشاط به است.  نفس اعتمادبهمتعددی مانند کاهش اضطراگ  و اف ايش  شناختي روانبهداشتي 

(. تز  به ذکر است که سطح 5959، 5کند )توروشوااف ايش عملکرد و بهبود خلاقیت افراد کمک مي

های شخصیتي افراد ممکن است نشاط با سلامت روان و رفاه ارتباط مستقی  دارد. گرايش مثبت و ويژگي

 علاوه بهنشاط باتتری برخوردار هستند.  دلیل است که افراد برونگرا از همین بهمنجر به نشاط باتتر شود و 

کند که فرد احسا  ايمني داشتن ذهن آگاه به معنای بهبود نشاط است. نشاط زماني اف ايش پیدا مي

                                                           
1. Arslan et al. 
2. Lavrusheva 
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 (.5922، 2است( داشته باشد )کنبي و همکاران نفس ع  و هدفي ارزشمند )که همراه با  شناختي روان 

 قید شده است:  5و  2 ولاخلاصه نتايج بررسي پیشینه تحقیق در جد

 تحقیق داخلی خلاصه پیشینه: 4جدول 

ف
ردی

 

محقق/ 

 سال
 عنوان پژوهش

روش 

 تحقیق
 خلاصه پژوهش

1 

محمدی 

مقدم  و 

همکاران 

(1931) 

 میانجی نقش بررسی
 سازمانی در معنویت

 و سازمانی نشاط رابطه
 سازمانی سلامت

کمی 

 کاربردی

رابطه مثبت و معناداری بر نشاط سلامت سازمانی 

سازمانی دارد، معنویت سازمانی در این رابطه نقش 

واسطه  بنابراین سلامت سازمانی به میانجی دارد.

در  تأثیرگذارقدرت معنویت یکی از مسائل مهم و 

نشاط و پویایی زندگی سازمانی است و شاید بتوان 

ترین راهکار مؤثر در افزایش نشاط در گفت اصلی

یط کار توجه به توانمندسازی کارکنان در ابعاد مح

 سلامت و همچنین معنویت سازمانی است.

2 

مهذبی  و 

همکاران 

(1931) 

های  توسعه قابلیت

یادگیری سازمانی در 

پرتو سرمایه اجتماعی و 

شادی در محل کار 

: بانک موردمطالعه)

 صادرات ایران(

کمی 

 کاربردی

که سرمایه های پژوهش بیانگر این بود یافته

سازمانی و ابعاد آن  اجتماعی بر قابلیت یادگیری

پذیری، گفتگو  خطرپذیری،  شامل آزمایش

مثبت و معناداری  تأثیرگیری مشارکتی  تصمیم

د که سرمایه اجتماعی شدارد. همچنین مشخص 

های  از طریق شادی در محل کار به بهبود قابلیت

 رساند.یادگیری سازمانی یاری می

9 

و  بالادهی

همکاران 

(1931) 

نقش نشاط سازمانی در 

وری بهبود سطح بهره

کارکنان فرماندهی 

 انتظامی استان گلستان

کمی 

 کاربردی

نتایج تحلیل آماری این پژوهش حاکی از آن بود 

وری کارکنان و نشاط  که رابطه معناداری بین بهره

 سازمانی وجود دارد.

4 

هادیان و 

رحمانزاده 

(1931) 

مؤثر بر بررسی عوامل 

نشاط سازمانی در محیط 

 کار کتابخانه ملی ایران

کمی 

 کاربردی

و سلامت  اندیشی مثبتعوامل فردی شامل باورها، 

روان و کانون کنترل بر تقویت نشاط سازمانی 

عوامل سازمان بر  علاوه بهدارند.  تأثیرکارکنان 

 دارند. تأثیرتقویت نشاط سازمانی کارکنان نیز 

                                                           
1. Canby et al. 
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ف
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 سال
 عنوان پژوهش

روش 

 تحقیق
 خلاصه پژوهش

5 

احمدی و 

همکاران 

(1931) 

بررسی رابطه بین 

توانمندسازی نیروی 

انسانی و نشاط سازمانی 

در کارکنان فرماندهی 

 هواپیمایی ناجا

کمی 

 کاربردی

و  شناختی روانمشخص شد که بین توانمندسازی 

نشاط سازمانی در بین کارکنان هواناجا رابطه 

درصد وجود دارد و  35معنادار در سطح اطمینان 

های توانمندسازی؛ خود اثربخشی با در بین مؤلفه

و پذیرفتن  تأثیر، دارای بیشترین 411/0ضریب 

 است. تأثیردارای کمترین  31/0شخصی نتیجه با 

1 

باقری و 

همکاران 

(1931) 

گری  بررسی نقش میانجی

نشاط سازمانی در رابطه 

معنویت سازمانی و تعهد 

 سازمانی

کمی 

 کاربردی

معنویت سازمانی بر نشاط سازمانی و تعهد 

داشته و نشاط سازمانی نقش  تأثیرسازمانی 

گری در رابطه بین معنویت سازمانی و  میانجی

 کند.تعهد سازمانی ایفا می

1 

درویشی و 

کلاته 

سیفری 

(1931) 

وری  اثر نشاط بر بهره

کارکنان اداره کل ورزش 

 و جوانان استان مازندران

کمی 

 کاربردی

بر  42/0مستقیم با ضریب مسیر  صورت بهاط نش

ذهنیت باز  است. تأثیرگذاروری نیروی انسانی  بهره

، 19/0با  اندیشی مثبت، 13/0با بار عاملی 

مشارکت، معنادار بودن، علاقه به کار با بار عاملی 

، بیشترین 59/0و یادگیری با بار عاملی  51/0

 نقش را دارند.

1 

پابرجا و 

همکاران 

(1935) 

بررسی رابطه فضیلت 

سازمانی و شادی 

دانشگاه  درسازمانی 

 رولیعص

کمی 

 کاربردی

دهنده این بود که همبستگی  نتایج پژوهش نشان

بین متغیرهای فضیلت سازمانی و شادی سازمانی 

ارتباط مثبتی بین این دو  بنابراین .است 13/0

 متغیر برقرار است.

3 

طاهریان و 

همکاران 

(1939) 

تی و عوامل مدیری

سازمانی مؤثر بر شادی و 

و  ها دانشگاهنشاط در 

 بر تولید علم ها آن تأثیر

کمی 

 کاربردی

نتایج این مطالعه نشان داد که عوامل مدیریت و 

سازمانی شناسایی شده در این پژوهش بر افزایش 

و دانشجویان  علمی هیئتشادی و نشاط اعضای 

 دانشگاه و نیز بر ارتقای تولید علم تأثیرگذارند
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روش 

 تحقیق
 خلاصه پژوهش

10 

چاوش 

باشی و 

عفیفی 

(1932) 

شناسایی و سنجش 

بر نشاط  تأثیرگذارعوامل 

سازمانی کارکنان در 

دانشگاه آزاد اسلامی 

 واحد تهران غرب

کمی 

 کاربردی

 تأثیر، 292/0بر نشاط سازمانی  نفس اعتمادبه تأثیر

 ن و مدیریت بر نشاط سازمانیتعهد بین کارکنا

تناسب فرهنگ کارکنان با  تأثیر، 211/0

 تأثیر، 144/0بر نشاط سازمانی  سازمانی فرهنگ

اعتقاد و باور بین کارکنان بر نشاط سازمانی 

مشارکت بین کارکنان بر نشاط  تأثیرو  403/0

تحلیل رگرسیون نشان . است 129/0سازمانی برابر 

در نشاط  ایجادشدهیرات درصد از تغی 2/11داد که 

که از  است فوقسازمانی کارکنان ناشی از عوامل 

مشارکت بین کارکنان دارای بالاترین  ها آنبین 

 میزان تأثیرگذاری است.

11 

زارعی 

متین و 

همکاران 

(1911) 

های شناسایی مؤلفه

نشاط در محیط کار و 

سنجش وضعیت این 

های ها در سازمانمؤلفه

 اجرایی استان قم

کمی 

 کاربردی

وتحلیل اطلاعات این  از تجزیه آمده دست بهنتایج 

های منتخب پژوهش نشان داد که در سازمان

، های یادگیری سازمانیقـم مؤلفه اسـتان

مشارکت، عدالت، مثبت اندیشی و سـاختار 

های معنادار منعطـف در وضعیت نامناسب و مؤلفه

ر و بودن کار، علاقه به کار، امنیت در محیط کـا

 .استکاران در وضعیت متوسط باهمتعامل 

 

 خلاصه پیشینه خارجی تحقیق: 2 جدول

ف
ردی

 

محقق/ 

 سال
 عنوان پژوهش

روش 

 تحقیق
 خلاصه پژوهش

2 

اسپانولي و 

هافمن  

(5959) 

رويکرد منبع محور نسبت 

به شهروندی سازمان و 

وری:  رفتارهای ضد بهره

 نقش نشاط و خود ارزيابي

 کمي

 کاربردی

اين بود که نشاط  کننده مشخصنتايج 

مستقی  رفتار شهروندی سازماني را  صور  به

غیرمستقی   صور  بهده و کرتقويت 

قرار  تأریروری را تحت  رفتارهای ضد بهره

 دهد.مي

5 
راشید و 

همکاران 

سازگاری شغلي و قصد 

ترک خدمت کارکنان: نقش 

 کمي

 کاربردی

معکو  و معنادار بر  تأریرسازگاری شغلي 

قصد ترک خدمت کارکنان دارد. تمايل به 
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های شغلي فرصت (5959)

تمايل به شادی  شده ادراک

و نشاط در صنعت 

 مهمانداری

شادی و نشاط در اين رابطه نقشي میانجي را 

 کند.ايفا مي

3 

يي و 

همکاران 

(5959) 

 شناختي روانهای ويژگي

مديريت فعال نشاط در يک 

 ينمونه چین

 کمي

 کاربردی

د که مديريت فعال نشاط منجر به شمشخص 

بهبود عملکرد درون شغلي و اف ايش رفاه 

 ده است.شکارکنان 

0 

گارک و 

سارکار 

(5959) 

نشاط و شادابي در بین 

دانشجويان: بررسي نقش 

 آوری سپاسگ اری و تاگ

 کمي

 کاربردی

کارگیری سپاسگ اری و  استقرار و به

کافي و تز  شرايط را  صور  بهآوری  تاگ

برای ايجاد شادی و نشاط بین دانشجويان 

 کنند.فراه  مي

2 

و  مورو

 همکاران

(5959) 

سنجش شادی و نشاط در 

 کار

 کمي

 کاربردی

های خود را در جهت اگر شرکت استراتژی

اف ايش و بهبود عملکرد سازماني قرار دهد، 

از نظر کارکنان فعلي و بالقوه جذابیت 

را  ها آنبیشتری داشته و شادی و نشاط 

 دهد.اف ايش مي

1 

تانگ و 

همکاران 

(5959) 

شادی و نشاط ايجاد  نحوه

واقعي برای مهمانداران: 

اررا  بازاريابي داخلي و 

 زندگي-تقابل کار

 کمي

 کاربردی

 نظا ابعاد بازاريابي داخلي مانند ارتباطا ، 

جبران خدما ، آموزش و حمايت مديريت 

مستقیمي با شادی و نشاط در کار  صور  به

 در ارتباط هستند.

1 

جهانشاهي 

و همکاران 

(5920) 

فعالیت در يک محیط کاری 

خطرناک: نشاط کارکنان و 

 رفتار پايدار

 کمي

 کاربردی

 صور  به شده ادراکسطوح باتی خطر 

است.  تأریرگذارمعکوسي بر نشاط کارکنان 

بیشتر اقدا  به انجا   بانشاطکارکنان 

 کنند.رفتارهای پايدار در محیط کار مي

2 

الهواری و 

همکاران 

(5920) 

کننده رفتار  عوامل تعیین

نوآورانه کارکنان خط مقد : 

کننده جوامع  نقش تعديل

 ما  کارکناناجتماعي و خد

 کمي

 کاربردی

شادی و نشاط در محیط کار عامل مه  

. ستاتأریرگذاری بر رفتارهای نوآورانه 

معناداری رفتارهای نوآورانه را  صور  به

معکوسي  صور  بهقرار داده و  تأریرتحت 

 با مشغولیت شغلي در ارتباط است.
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0 

سمدو و 

همکاران 

(5920) 

بخش، شادی و  رهبری الها 

کار و تعهد  نشاط در

عاطفي: يک مطالعه موردی 

 در کیپ ورد

 کمي

 کاربردی

پیشران برای  عنوان بهبخش  رهبری الها 

شود. شادی و نشاط در محیط کار شناخته مي

بیني کننده  بخش پیش همچنین رهبری الها 

خوبي برای تعهد عاطفي خواهد بود که در 

اين رابطه، شادی و نشاط کارکنان نقشي 

 کند.يفا ميمیانجي را ا

29 

بنیامین و 

برندرايلان 

(5922) 

زبان رهبران و رفتار کنش 

گرايانه کارکنان: ارتقا 

 معناداری رواني و نشاط

 کمي

 کاربردی

 تأریرگرايانه  نشاط کارکنان بر رفتارهای کنش

مثبت و معناداری دارد. همچنین نشاط 

معناداری رابطه بین  صور  بهکارکنان 

تار کنش گرايي را مورد معناداری رواني و رف

 دهد.تعديل قرار مي

22 
بیشوا  

(5921) 

دستیابي به نشاط سازماني 

از طريق نوآوری و 

پذيری: يک مطالعه  انعطاف

 تجربي

 کمي

 کاربردی

پذيری سازماني  نوآوری سازماني و انعطاف

مثبت و معناداری بر نشاط سازماني  صور  به

تأریرگذارند. همچنین سبک رهبری نی  ارتباط 

 مثبت و معناداری با اين مفهو  دارد.

25 

پیک و 

همکاران 

(5922) 

ارتباط بین مديريت منابع 

ديريت تغییر: انساني و م

اهمیت رفتارهای 

 گرايانه و نشاط کنش

 کمي

 کاربردی

مثبت و   صور بههای منابع انساني آموزه

گرايانه، نشاط،  معناداری بر رفتارهای کنش

گیری  استقلال شغلي، مشارکت بات در تصمی 

 است. تأریرگذارهای باتی کارکنان و مهار 

23 

باروش و 

همکاران 

(5920) 

ای و موفقیت نشاط حرفه

شغلي: میانجي، سن و 

نسبت به بررسي  "پیامدها

ای بر نشاط حرفه تأریر

ترک رضايت و قصد 

 کارکنان

 کمي

 کاربردی

مثبت و معناداری بر  صور  بهنشاط کارکنان 

نشاط  تأریرگذارد. همچنین مي تأریررضايت 

گونه که  کارکنان بر قصد ترک کارکنان همان

 رفت معکو  و معنادار بود.انتظار مي

20 

کارک و 

کارملي 

(5990) 

زنده و سازنده: نقش 

میانجي نشاط و سرزندگي 

ن امنیت رواني و در رابطه بی

 تعامل شغلي خلاق

 کمي

 کاربردی

نتايج حاکي از آن بود که امنیت رواني 

معناداری حس نشاط در کارکنان را  صور  به

منجر به  درنهايتدهد که قرار مي تأریرتحت 

 د.شوتعامل شغلي خلاق مي
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 تحقیق شناسی روش. 3
از ، يياستقرا ياسیق افتیو در ره يو کم يفیک صور  به، ختهیپژوهش آم هيپژوهش حاضر بر پا

به  يابیدست منظور به. بود يشيمایپ -يفیو روش، توص تیماه ثیاز ح و ینظر هدف، کاربرد

مطالعا  گذشته  جينتا يابيو ارز ای مطالعا  جامع کتابخانه  ي،اهداف پژوهش، در گا  اول با بررس

استخرا  و در دو گروه  يسازمان ينيآفر نشاطمثرر بر  و مه  های از شاخص یاریمرتبط، تعداد بس

 ،یفاز ياز روش دلف یرگی با بهره یدر گا  بعد و یبند بخش يسازمان و یعوامل )مقوله( فرد

 شدند. ييشناسا يسازمان آفريني نشاطمثرر بر و  ياساس های شاخص

و  یفاز يسلسله مراتب لیتحل نديو روش فرا يزوج سا يبا توجه به استفاده از پرسشنامه مقا

با  ييبات ييدانشگاه که آشنا ينفر از خبرگان سازمان 59از نظرا  خبرگان، تعداد  یرگی به بهره ازین

راستا  ني. در ادندشهدفمند انتخاگ  يرتصادفیبه روش غ ،داشتند يسازمان آفريني نشاطموضوعا  

با استفاده   خبرگان ديعقا یساز ي، از روش کمشده استخرا عوامل  ييسنجش اعتبار و کارا یبرا

 . دشاستفاده  یفاز يپرسشنامه به روش دلف عياز توز

 قياز طر یآمارانتخاگ نمونه  .دادند مي لیجامعه پژوهش حاضر را خبرگان دانشگاه تشک

حداقل در سمت  شده گ ينش گانخبرصور  گرفت. هدفمند  يرتصادفیغ یریگ روش نمونه

 نیداشتند. همچن يسازمان آفريني نشاطبا موضوعا   يکامل ييو آشنا ندبود رانيسرپرستان و مد

به سثات   یریسوگ گونه هیچبدون  يانتخاب های ، نمونهنا  بي صور  بهپرسشنامه  عيتوز لیدل به

 .دهد يم شيرا اف ا جينتا  یقدر  تعم ،اين کارپاسخ دادند که 

 یبرا  ین يبخش کم در .دشمحتوا از نظر خبرگان و متخصصان استفاده  ييسنجش روا یبرا

 ني. مقدار ادشاستفاده  CVI( و شاخص CVRمحتوا ) ييروا ينسب بياز ضر ييروا يبررس

 قبول قابل ييروا عنوان به ييمحتوا ييباشد تا روا 05/9حداقل معادل با  ديبا هيهر گو یبرا بيضر

 3ول در جد يسازمان آفريني نشاط های پیشرانتعدادی از  یبرا CVR ريدر نظر گرفته شود. مقاد

 .اند دهشذکر 
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 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران یبرا CVRمقدار : 3 جدول 

 میزان ضروری بودن آفرینی سازمانی های )عوامل( نشاط پیشران

CVR 
 ضروری مفهوم ردیف مضمون پایه مقوله

مفید ولی 

 ضرورتی ندارد
 غیرضروری

عوامل 

 فردی

های نگرش

 فردی

 3/0 1 0 13 شغلیرضایت  12

19 

نگرش منعطف 

به مسیر 

 شغلی

11 2 2 1/0 

14 
مشغولیت 

 شغلی
15 4 1 5/0 

15 
تعهد شغلی 

 بالا
11 2 2 1/0 

 1/0 1 9 11 شناسی حق 11

11 
باورها و 

 اعتقادات
11 2 0 1/0 

 1/0 1 9 11 تعهد سازمانی 11

عوامل 

 سازمانی

اقدامات 

مدیریت 

 منابع انسانی

91 
ارائه پاداش و 

 مزایا
11 1 1 1/0 

92 
رفاهی  نظام

 قوی
11 2 0 1/0 

99 

-ارائه برنامه

های آموزشی 

 منظم

11 9 1 1/0 

95 
عدالت 

 سازمانی
11 9 1 1/0 

 

 

نی  از خبرگان درخواست شاد کاه هار گوياه را بار اساا  طیاس         CVIبرای بررسي شاخص 

امتیازبنادی   (مرتبط اما نیاز به بازبیني و کاملاً مارتبط غیرمرتبط، نیاز به بازبیني جدی، ) چهاربخشي

مقادار   کاه  درصاورتي د. شوده برای اين شاخص، مقادير آن محاسبه شبر اسا  فرمول ذکر  تاکنند 

 د.شو مي تأيیدباشد روايي محتوايي برای آن گويه  10/9اين شاخص برای هر گويه باتتر از 
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 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران یبرا CVI ریمقاد: 1جدول  

 میزان مرتبط بودن سازمانی آفرینی نشاطعوامل مؤثر بر 

CVI 
 مقوله

مضمون 

 پایه
 مفهوم ردیف

کاملاً 

 مرتبط

مرتبط، 

نیاز به 

 بازبینی

نیاز به 

بازبینی 

 جدی

غیر 

 مرتبط

عوامل 

 فردی

 

های ویژگی

 شخصیتی

 1/0 2 2 4 12 کانون کنترل 4

 35/0 0 1 2 11 ذهنیت باز 5

 3/0 1 1 2 11 نفس اعتمادبه 1

 15/0 1 2 9 14 اندیشی مثبت 1

 35/0 0 1 9 11 بالای شخصی آوری تاب 1

عوامل 

 سازمانی

رهبری 

 سازمان

 3/0 1 1 1 11 بخش الهامرهبری  41

 15/0 1 2 9 14 رهبری اصیل 42

 1/0 2 2 4 12 شایستگی مدیران 49

 

. فاده شاد مجدد پرسشنامه است های آزمون اي نانیاطم تیقابل يبررستحقیق از روش  ييايپابرای 

 جينتاا  نیبا  يهمبساتگ   ،یاگر پرسشنامه را در دو نوبت جداگانه به افراد مشابه بده که اين یبه معنا

 بيتحات عناوان ضار    يباه شاخصا   قااً یدق سيتعر ني(. ا2021گرکو و همکاران،  شود )دل شتریب

 ها هيگو يتمام یشاخص برا ني. مقدار اسنجد يپرسشنامه را م ييايپا  انیدارد که م هاشار یسازگار

 تاوان  يم بنابراين ؛محاسبه شد 2/9کمتر از  یفاز ي  مرحله دو  دلفنجاا ازپرسشنامه پس  یو کدها

 مناسب برخوردار است. ييايکه پرسشنامه پژوهش از پا کردبرآورد  گونه اين

 ها وتحلیل داده تجزیهو  ها یافته. 4

 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران. 4-1
 فراترکیاب  روش از هاا  آن بارای گاردآوری   که سازماني آفريني نشاطای(  )عوامل زمینه های پیشران

 کلیاه  گاردآوری  باه  اول فااز  در است. شده آورده تفکیک به فاز سه مرحله يا سه در ده،ش استفاده

 اقدا  عامل هر تعريس و شرح با خارجي همراهو  داخلي ديد پژوهشگران از ایزمینه مرتبط عوامل

قارار   موردبررساي  مقاله داخلي و خارجي مرتبط با حوزه موضاوعي پاژوهش   39منظور  شد. بدين

از  یافقاط نموناه   اديز لیتفص لیدل که به عامل اولیه استخرا  شد. 21حدود  ها آناز میان  وگرفتند 
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 شود.آورده مي 2در جدول  ها آن 

 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران ییشناسا: 5جدول 

 تعریف عامل
شماره 

 کد
 کد

محقق/ 

 سال

 5 ارائه پاداش و مزایا بر اساس عملکرد کارکنان.
ارائه پاداش و 

 مزایا

تانگ و 

همکاران 

(2020) 

شود که مزایایی در نظر گرفته می عنوان بهرفاهی عموماً  نظام

 بهبود ثبات کارکنان، سلامت و منظور بهافزون بر دستمزد بوده و 

 شود.کار گرفته می ارتقا سطح کلی زندگی کارکنان به

 رفاهی قوی نظام 1

ها یا فرایندهای مختلف تیم خاص به تلاش صورت بهاین مفهوم 

مدیریت ارشد برای کمک به کارکنان در حل مشکلات مرتبط با 

اشاره شغل و ایجاد جوی مناسب برای جریان اطلاعات متقابل 

 دارد.

 حمایت مدیریت 1

 

در فاز دو  تحلیل مضمون ادبیا  تحقیق، تمامي کدهايي که در فااز نخسات دارای مفهاو  مشاابه     

 بااه  با توجه به بررساي و ادغاا  مفااهیمي کاه      .قرار گرفتند شده تفکیکهايي  بندی بودند در دسته

ساازماني   آفريناي  نشااط  هاای  پیشاران کد اولیه در ارتبااط باا    19همپوشاني داشته و مشابه هستند، 

 مضمون اولیه قرار گرفتند. 23های بعدی در شناسايي شد که در بررسي
 

 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران میمفاه جادیکدها و ا یبند دسته: 6جدول 

 تعریف محقق و سال مفهوم اولیه
کد 

 همپوشانی

ارائه پاداش و 

 مزایا

تانگ و همکاران 

و  (؛ طاهریان2020)

 (1939همکاران )

 13 ارائه پاداش و مزایا بر اساس عملکرد کارکنان.

ارائه 

های  برنامه

آموزشی 

 منظم

تانگ و همکاران 

(؛ تامرز و 2020)

 (2015همکاران )

برای ارائه فرصت به  یافته سازمانو  مند نظامفرایند 

بهبود نگرش، سازگاری و دانش و  برایکارکنان 

 .ها آنهای فنی مهارت

21 

رهبری 

 بخش الهام

سالاس والینا و 

 (2020همکاران )

های ثابت سازمانی سبکی از رهبری که در روش

های ابتکاری برای شرایط ده و از روشکر تجدیدنظر

 کند.معمول و غیرمعمول استفاده می

14 
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دسته تحت  کيبودند در  کين د گريو محتوا به همد تیکه از لحاظ ماه يمیدر فاز سو ، مفاه

 نیمضاام  درنهايات شاده و   یبناد  دساته   یا مشابه ن های عنوان مضمون قرار گرفتند. سپس مضمون

 شدند. جاداي( ها )مقوله ریفراگ
 

 یسازمان آفرینی نشاط های پیشران یینها یبند دسته :7جدول 
 محقق و سال مفهوم مضمون مقوله

عوامل 
 فردی

 های یژگیو
 یتیشخص

 (1931رحمانزاده )هادیان و  کانون کنترل

 اندیشی مثبت
 (1911زارعی متین و همکاران )

 (2001کجرولف )
 (2020گارک و سارکار ) آوری بالای شخصی تاب

عوامل 
 یسازمان

 -عوامل ساختاری
 فرایندی

 تفویض اختیار به کارکنان
 (1911زارعی متین و همکاران )

 (2001کجرولف )

 (2011)بیشواس  چابکی سازمانی

 (2011بیشواس ) نوآوری سازمانی

 (2011)  اودمان و همکاران فرایندهای اداری

 (1931محمدی مقدم و همکاران ) سلامت سازمانی
 

 

هاا، از طرياق پرسشانامه میا ان موافقات ياا       پس از شناسايي شااخص  یفاز يروش دلفدر 

های کلامي )خیلاي کا ،   مرحله بعد گويهشود. سپس در شناسايي مي ها پیشرانمخالفت خبرگان با 

ياا   تأيیاد ) هاا  آنمقدار قطعاي   درنهايتک ، متوسط، زياد، خیلي زياد( به اعداد فازی تبديل شده و 

 ( محاسبه خواهد شد. تأيید عد 

 مرحله اول جینتا

ساازماني( از   آفريناي  نشااط  های پیشرانهای پرسشنامه )در اين بخش می ان اهمیت هر يک از گويه

 است. شده ارائه، آمده دست بهنظر خبرگان که از نظرسنجي مرحله اول 
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 سازمانی )مرحله اول( آفرینی نشاط های پیشراننظرات خبرگان در مورد میزان اهمیت  :8جدول  

 میزان اهمیت سازمانی آفرینی نشاط)عوامل(  های پیشران

 مفهوم ردیف مضمون پایه مقوله
خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

عوامل 

 فردی

 های ویژگی

 شخصیتی

 0 7 2 8 3 کانون کنترل 4

 0 3 2 5 10 ذهنیت باز 5

 0 2 2 2 14 نفس اعتمادبه 6

 0 0 0 2 18 اندیشی مثبت 7

 0 0 2 8 10 بالای شخصی آوری تاب 8

 

و بعد از  ها پیشراننظرا  خبرگان و مشخص شدن می ان اهمیت هر يک از  آوری جمعپس از 

، از فرمول فازی زدايي مینکوفسکي برای فاازی زداياي   ها پیشرانمحاسبه میانگین فازی مثلثي برای 

 .استنتايج به شرح زير نمونه هر گويه استفاده شد که 

 هانتایج حاصل از میانگین فازی و مقدار قطعی گویه: 9جدول 

 سازمانی آفرینی نشاط)عوامل(  های پیشران

 میانگین فازی مثلثی
مقدار 

 مقوله قطعی
مضمون 

 پایه
 مفهوم ردیف

 

 های ویژگی

 شخصیتی

 0.525 0.725 0.513 0.338 کانون کنترل 4

 0.733 0.900 0.775 0.525 ذهنیت باز 5

 0.792 0.925 0.850 0.600 نفس اعتمادبه 6

 0.900 1.000 0.975 0.725 اندیشی مثبت 7

 0.808 0.975 0.850 0.600 بالای شخصی آوری تاب 8

 های ویژگی

 شناختی روان

 0.854 0.963 0.925 0.675 سلامت روان 9

 0.592 0.800 0.613 0.363 احساسات همسو در فرد 10

 0.746 0.913 0.788 0.538 شناختی روانمعناداری  11

عملکرد 

 شغلی

 0.796 0.963 0.838 0.588 شایستگی شغلی 20

 0.842 0.975 0.900 0.650 عملکرد بالا 21

 0.508 0.725 0.525 0.275 اثربخشی فردی 22

 0.850 1.000 0.900 0.650 کارکنان وری بهره 23

 0.783 0.925 0.838 0.588 سازگاری شغلی 24
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 مرتبط با مقوله عوامل فردی در مرحله اول های پیشراناوزان مربوط به  :4نمودار 

 

 در مرحله اول ها پیشرانبندی نهایی رتبه: 44جدول

 آفرینی نشاط های پیشران

 سازمانی
مقدار 

 قطعی

 آفرینی نشاط های پیشران

 سازمانی
مقدار 

ف قطعی
ردی

 

 مفهوم

ف
ردی

 

 مفهوم

 0.850 استقلال عمل در کار 91 0.908 باورها  اعتقادات 1
 0.850 رهبری اصیل 92 0.908 حمایت مدیریت 2
 0.842 عملکرد بالا 99 0.908 درآمد 9
 0.842 پیشرفت شغلی کارکنان 94 0.908 شناسی حق 4

 95 0.900 اندیشی مثبت 5
مشارکت در 

 گیری تصمیم
0.842 

 0.842 سرمایه اجتماعی سازمان 91 0.900 معنویت سازمانی 1

 91 0.900 سازمانی فرهنگ 1
بازخورد از سرپرست و 

 همکاران
0.833 

 0.833 کیفیت روابط شغلی 91 0.892 سازمانیچابکی  1
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 آفرینی نشاط های پیشران 

 سازمانی
مقدار 

 قطعی

 آفرینی نشاط های پیشران

 سازمانی
مقدار 

ف قطعی
ردی

 

 مفهوم

ف
ردی

 

 مفهوم

 0.821 جنسیت 93 0.892 نوآوری سازمانی 3

10 
تناسب فرد با فرهنگ 

 سازمان
 0.821 تعهد شغلی بالا 40 0.892

 

اعتقادا  و باورها،  های پیشراندهد که نشان مي ها پیشرانخروجي روش دلفي در مرحله اول برای 

 های پیشراناند. همچنین ترتیب دارای بیشترين اهمیت بوده به شناسي حقحمايت مديريت، درآمد و 

دلیال کمتار باودن     باه  ها پیشراناحساسا  همسو در فرد، کانون کنترل و ارربخشي فردی از جدول 

 .ذف گرديدندحα (1/9 =α )شاخص با حد آستانه  آمده دست بهمقدار ارزش 

 

 نتایج مرحله دوم

در مرحلاه اول و همچناین    شاده  دادهدر اين مرحله، اعضای پنل دلفي با توجه به میانگین نظارا   

هاای پرسشانامه پاساخ دادناد.     و گوياه  ساثات  به  مجدداًتغییراتي که در اين مرحله پديد آمدند، 

 هاای  پیشاران بررساي میا ان اهمیات     بارای  همچنین نتاايج مرحلاه اول و دو  نیا  مقايساه شاد.     

قرار  موردبررسيبه اهمیت هر شاخص شمارش و  شده دادههای سازماني، تعداد پاسخ رينيآف نشاط

 است. شده ارائه 22گرفتند که در جدول 

 سازمانی )مرحله دوم( آفرینی نشاط های پیشراننظرات خبرگان در مورد میزان اهمیت : 44جدول 

 میزان اهمیت سازمانی آفرینی نشاط)عوامل(  های پیشران

 مقوله
مضمون 

 پایه
 مفهوم ردیف

خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

عوامل 

 فردی

 های ویژگی

 شخصیتی

 0 2 3 5 10 ذهنیت باز 4

 0 1 2 2 15 نفس اعتمادبه 5

 0 0 0 3 17 اندیشی مثبت 1

1 
بالای  آوری تاب

 شخصی
10 6 4 0 0 
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 میزان اهمیت سازمانی آفرینی نشاط)عوامل(  های پیشران 

 مقوله
مضمون 

 پایه
 مفهوم ردیف

خیلی 

 زیاد
 کم متوسط زیاد

خیلی 

 کم

عوامل 

 سازمانی

اقدامات 

مدیریت 

منابع 

 انسانی

21 
پاداش و ارائه 

 مزایا
16 3 0 1 0 

23 
رفاهی  نظام

 قوی
19 0 0 1 0 

90 
 های برنامهارائه 

 آموزشی منظم
13 5 2 0 0 

91 

 های برنامه

ورزشی و 

تفریحی 

 سازمانی

18 2 0 0 0 

 0 1 0 3 16 عدالت سازمانی 92

 

میاانگین فاازی   ، شده به هرياک از عوامال پیشاران    دادههای پس از مشخص شدن تعداد پاسخ

مثلثي برای هر يک از عوامل با استفاده از فرمول مینکوفساکي اساتفاده شاد کاه نتاايج حاصال از       

 ها به شرح زير است.میانگین فازی و فازی زدايي شاخص
 

 مرحله دوم( -ها پیشرانها )نتایج حاصل از میانگین فازی و مقدار قطعی گویه :42جدول 

 سازمانی آفرینی نشاط)عوامل(  های پیشران
 میانگین فازی مثلثی

مقدار 

 مفهوم ردیف مضمون پایه مقوله قطعی

عوامل 

 فردی

عوامل 

جمعیت 

 شناختي

 0.842 1.000 0.888 0.638 جنسیت 2

 0.867 0.975 0.938 0.688 درآمد 5

 0.729 0.913 0.763 0.513 سن 3

عوامل 

 يسازمان

رهبری 

 سازمان

 0.846 1.000 0.988 0.738 بخش الها رهبری  32

 0.850 0.975 0.913 0.663 رهبری اصیل 30

 0.892 1.000 0.963 0.713 شايستگي مديران 09
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حمايت مديريت ،  های پیشراندهد که عوامل و روش دلفي در مرحله دو  نشان مي کارگیری به 

اناد. در ايان مقادار    به ترتیب دارای بیشترين اهمیت باوده  باورها و اعتقادا  و  معنويت  سازماني

ياک از   باوده اسات و هایچ    α (1/9= α)ها بیشاتر از مقادار آساتانه   همه شاخص شده کسبارزش 

 هاا  پیشراناز مرحله دو  نظرسنجي برای  شده کسبنتايج  شوند.در اين بخش حذف نمي ها پیشران

 است. شده ارائهزير  های پیشنهادی در نمودارهایبه تفکیک مقوله

 

 
 فردی در مرحله دوم های پیشرانمرتبط با  های پیشراناوزان مربوط به : 2نمودار 
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 سازمانی در مرحله دوم های پیشرانمرتبط با  های پیشراناوزان مربوط به  :3نمودار 

 

با انجا  مرحله بعدی از روش دلفي فازی تز  است که اختلاف میاان میاانگین مقادار قطعاي     

قرار گیرد. بررسي قدر مطلاق اخاتلاف میاانگین     موردسنجشمرحله قبلي پژوهش با مرحله بعدی 

 است. شده ارائهدر جدول بعدی  ها پیشرانمقادير قطعي دو مرحله پژوهش در بخش 

 (ها پیشرانفازی زدایی شده مرحله اول و دوم دلفی فازی ) اختلاف میانگین: 43جدول 

 آفرینی نشاط های پیشران

 سازمانی

مقدار 

قطعی 

 مرحله اول

مقدار 

قطعی 

مرحله 

 دوم

قدر مطلق اختلاف مقدار 

 قطعی مرحله اول و دوم

 0.021 0.842 0.821 جنسیت

 0.041 0.867 0.908 درآمد

 0.025 0.729 0.754 سن

 0.013 0.746 0.733 ذهنیت باز

 0.033 0.825 0.792 نفس اعتمادبه
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 آفرینی نشاط های پیشران

 سازمانی

مقدار 

قطعی 

 مرحله اول

مقدار 

قطعی 

مرحله 

 دوم

قدر مطلق اختلاف مقدار 

 قطعی مرحله اول و دوم

 0.117 0.783 0.900 اندیشی مثبت

 0.025 0.892 0.867 عدالت سازمانی

 0.008 0.883 0.875 تفویض اختیار به کارکنان

 

بیشتر باشد بايد فرايند  2/9قدر مطلق اختلاف میانگین مقادير قطعي دو مرحله از  که درصورتي

اداماه  ها و عوامال   آوردن اين مقدار در تما  گويه به دستتا زمان پژوهش برای يک مرحله بیشتر 

، فرايناد نظرسانجي   اسات کمتار   2/9يابد. با توجه به اينکه اختلاف مقادير قطعي در دو مرحلاه از  

به نتیجه  ها پیشرانبرداشت نمود که خبرگان در خصوص  گونه اينتوان مي بنابراينشود. ميمتوقس 

در قالاب جادول بعادی     هاا  پیشاران اولويت تما  شود. اند و نظرسنجي متوقس ميیدهو اجماع رس

 اند.شده ارائه

 در مرحله دوم ها پیشراننهایی  بندی رتبه :41جدول 

 سازمانی آفرینی نشاط های پیشران
مقدار 

 قطعی
 سازمانی آفرینی نشاط های پیشران

مقدار 

 قطعی

ف
ردی

 

 مفهوم
 

ف
ردی

 

 مفهوم
 

 0.850 اعتماد مدیر به کارکنان 90 0.908 حمایت مدیریت 1

 0.846 نگرش منعطف به مسیر شغلی 91 0.908 باورها و اعتقادات 2

 0.846 بخش الهامرهبری  92 0.900 معنویت سازمانی 9

 0.842 شفافیت شغلی 99 0.900 همبستگی جمعی روح 4

 0.842 رضایت شغلی 94 0.900 شناسی حق 5

 0.842 جنسیت 95 0.892 عدالت سازمانی 1

 0.842 اعتماد بین کارکنان 91 0.892 شایستگی مدیران 1

 0.833 کیفیت روابط شغلی 91 0.892 بالای شخصی آوری تاب 1

 0.833 عملکرد بالا 91 0.883 نوآوری سازمانی 3

 0.829 تناسب فرد با فرهنگ سازمان 93 0.883 فضیلت سازمانی 10
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 سازمانی آفرینی نشاط های پیشران
مقدار 

 قطعی
 سازمانی آفرینی نشاط های پیشران

مقدار 

 قطعی

ف
ردی

 

 مفهوم
 

ف
ردی

 

 مفهوم
 

 0.829 تعهد شغلی بالا 40 0.883 سازمانی فرهنگ 11

 0.825 بازخورد از سرپرست و همکاران 41 0.883 رفاهی قوی نظام 12

 0.825 نفس اعتمادبه 42 0.883 تفویض اختیار به کارکنان 19

 0.808 استقلال عمل در کار 49 0.883 ورزشی و تفریحی سازمانی های برنامه 14

 0.808 آموزشی منظم های برنامهارائه  44 0.875 گیری تصمیممشارکت در  15

 0.800 پیوند شغلی 45 0.875 سرمایه اجتماعی سازمان 11

 0.792 کار تیمی در سازمان 41 0.875 حمایت همکاران 11

 0.792 فرایندهای اداری 41 0.875 سازمانیچابکی  11

 0.792 تعهد سازمانی 41 0.867 یادگیری سازمانی 13

 0.788 پیشرفت شغلی کارکنان 43 0.867 سلامت سازمانی 20

 0.783 اندیشی مثبت 50 0.867 درآمد 21

 0.758 مشغولیت شغلی 51 0.867 امنیت شغلی 22

 0.750 با همکارانروابط صمیمانه  52 0.867 در محیط کار شناختی روانامنیت  29

 0.746 ذهنیت باز 59 0.858 شایستگی شغلی 24

 0.742 سازگاری شغلی 54 0.858 ارائه پاداش و مزایا 25

 0.733 شناختی روانمعناداری  55 0.854 سلامت روان 21

 0.729 وابستگی سازمانی 51 0.850 معناداری شغل 21

 0.729 سن 51 0.850 رهبری اصیل 21

    0.850 کارکنان وری بهره 23

 

 پیشنهاد و  گیری نتیجه. 5
سازماني از رويکرد  آفريني نشاط های پیشرانشناسايي و استخرا   منظور به در پژوهش حاضر،

عامل  19ها تعداد اين بررسي درنتیجهد. شفراترکیب و تحلیل مضمون ادبیا  پژوهش استفاده 

مقوله اصلي  5مضمون اولیه و  23در  ونشاط در سازمان شناسايي  ساز زمینهعوامل  عنوان بهپیشران 

ده و مورد شوارد فرايند دلفي فازی  آمده دست بهشدند. عوامل  بندی تقسی سازماني و فردی 
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نظرسنجي و سنجش خبرگان قرار گرفتند. جدول زير بیانگر عوامل نهايي شده در دو مرحله دلفي  

 .استفازی 
 سازمانی آفرینی نشاط های پیشرانبندی نهایی  دسته: 45جدول 

 عوامل فردی

عوامل 

جمعیت 

 شناختی

های ویژگی

 شخصیتی

های ویژگی

 شناختی روان

های  نگرش

 فردی
 عملکرد شغلی

های ویژگی

 شغلی

 جنسیت

 درآمد

 سن

 کانون کنترل

 ذهنیت باز

 نفس اعتمادبه

 اندیشی مثبت

آوری بالای  تاب

 شخصی

 سلامت روان

احساسات همسو 

 در فرد

معناداری 

 شناختی روان

 

 رضایت شغلی

نگرش منعطف 

 به مسیر شغلی

 مشغولیت شغلی

 تعهد شغلی بالا

 شناسی حق

باورها و 

 اعتقادات

 تعهد سازمانی

وابستگی 

 سازمانی

 پیوند شغلی

شایستگی 

 شغلی

 اثربخشی فردی

 عملکرد بالا

وری  بهره

 کارکنان

 سازگاری شغلی

 معناداری شغل

 شفافیت شغلی

 امنیت شغلی

استقلال عمل 

 در کار

پیشرفت شغلی 

 کارکنان

 

 

 سازمانی آفرینی نشاط های پیشرانبندی نهایی  دسته :46جدول 

 عوامل سازمانی

اقدامات 

مدیریت 

منابع 

 انسانی

عوامل 

ساختاری 

 فرایندی

رهبری 

 سازمان

حمایت 

 سازمانی
 عوامل فرهنگی

ارتباطات 

 سازمانی

سرمایه 

 اجتماعی

ارائه پاداش و 

 مزایا

رفاهی  نظام

 قوی

ارائه 

های  برنامه

آموزشی 

 منظم

تفویض 

اختیار به 

 کارکنان

چابکی 

 سازمانی

نوآوری 

 سازمانی

فرایندهای 

رهبری 

 بخش الهام

رهبری 

 اصیل

شایستگی 

 مدیران

حمایت 

 مدیریت

حمایت 

 همکاران

امنیت 

 شناختی روان

در محیط 

 کار

تناسب فرد با 

 فرهنگ سازمان

 سازمانی فرهنگ

 فضیلت سازمانی

 معنویت سازمانی

یادگیری 

 سازمانی

 

بازخورد از 

سرپرست و 

 همکاران

روابط 

صمیمانه 

 با همکاران

کار تیمی 

 در سازمان

بین اعتماد 

 کارکنان

اعتماد مدیر 

 به کارکنان

سرمایه 

اجتماعی 

 سازمان

روح 
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 عوامل سازمانی 

اقدامات 

مدیریت 

منابع 

 انسانی

عوامل 

ساختاری 

 فرایندی

رهبری 

 سازمان

حمایت 

 سازمانی
 عوامل فرهنگی

ارتباطات 

 سازمانی

سرمایه 

 اجتماعی

های  برنامه

ورزشی و 

تفریحی 

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

 اداری

سلامت 

 سازمانی

مشارکت  

  در تصمیم

 گیری

کیفیت 

روابط 

 شغلی

همبستگی 

 جمعی

 

ي که مستخر  از پیشینه پژوهش است، حمايت مديريت ، باورها و اعتقادا  هاي پیشراناز بین 

 .اندو  معنويت  سازماني به ترتیب دارای بیشترين اهمیت بوده

 مطالعه مورد کاربردی برای سازمان های پیشنهاد

 :شود يدانشگاه ارائه م رانيبه مد یکاربرد هايي پیشنهادپژوهش،  نيحاصل از ا جيبر اسا  نتا

 آفريني نشاطای در تواند نقش عمدهمشارکت کارکنان يکي از معدود عواملي است که مي (2

با سازمان شده که  ها آنيابي مشارکت کارکنان موجب هويت .در سطح سازمان داشته باشد

 شود.موجب سرازير شدن انرژی بیشتر توسط فرد به اهداف سازماني مي

د که غنا و معناداری تز  را در خود فراه  شوتعريس و طراحي  ای گونه بهشغل بايد  (5

های مثبت. معناداری شغل، شفافیت شغلي، امنیت شغلي، آورده و منجر به خروجي

 سازی پیادههستند که مسلماً  ها آن ازجملهشغلي کارکنان استقلال عمل در کار و پیشرفت 

 بنابراينپیامدهای مثبت بسیاری را به همراه خواهد داشت.  ها آنو اجرای هر کدا  از 

اين سازمان برای ايجاد نشاط در سازمان خود مصم  است،  که درصورتيشود  پیشنهاد مي

نموده و  تجديدنظردر اين مورد  ويژه بهها و رويکردهای منابع انساني خود و در استراتژی

مسیر شغلي شفاف و مشخصي را برای هر رده شغلي تعريس نمايند تا بتوان از پیامدهای 

 .دکر برداری بهرهمثبت آن 

رسد جنبه ذهني آن يکي نظر مي ها مختلفي را در بر گرفته که بهفضای کاری حمايتي جنبه (3

تواند کمک رواني مثرری را برای مقابله با باشد. جنبه ذهني مي ها آنترين از مه 
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تواند حسي را به فرد ناملايما  شغلي ايجاد نمايد. علاوه بر اين، اين کمک رواني مي 

 کند.  آفريني نقشمنتقل کند که در پیشبرد اهداف سازماني مثررتر از پیش 

نند تواها و خصايص شخصي وجود دارند که ميعوامل متعددی در سطح فردی، ويژگي (0

برخي از عوامل همچون . باشند تأریرگذارسازماني  آفريني نشاطای بر بالقوه صور  به

باتی شخصي، سلامت روان و...  آوری تاگ، انديشي مثبت، نفس اعتمادبهذهنیت باز، 

 سنجش قابلهای مخصوص به هر کدا  با پرسشنامه راحتي بهمفاهیمي هستند که  ازجمله

توان اين عوامل را در بین داوطلبان و متقاضیان د ميهستند و پیش از جذگ افرا

در  آفريني نشاطقرار داد تا از اين طريق با جذگ افراد همسو با سازمان،  موردسنجش

 .دکرسازمان را تسهیل 

 ترين مه های فراسازماني در جهت رفاه و سلامتي کارکنان از های رفاهي و فعالیتبرنامه (2

ها بايد با توجه به سازماني هستند. نوع و ماهیت اين برنامه آفريني نشاطبرنده  عوامل پیش

د. دلیل اين موضوع اين است که با توجه به شرايط شونظر و پیشنهاد کارکنان انتخاگ 

 ها متفاو  و گوناگون باشد. سازماني ممکن است اين انتخاگ

 شياف ا درنتیجهسازمان و اعتماد در سطح  تيتقو برای، سازمان رانيمد شود يم شنهادیپ (1

 تيرعا ،يبه صداقت در امور و روابط شغل یبنديدر سازمان نسبت به پا آفريني نشاط

 نيده و اکراقدا   یدادن اهداف مشترک بر اهداف فرد تيکارکنان و اولو نیعدالت در ب

 .قرار دهند یشتریب موردتوجهموارد را 

کارکنان خود را  که طوری به ؛سازمانيتقويت تعهد  و ايجاد جوی مناسب در سازمان (1

عضوی حیاتي از سازمان و واحد کاری احسا  کنند از طريق منصفانه کردن وظايس 

کارکنان در بیان عقايد و صادقانه رفتار کردن مدير با  بهمحوله به افراد، دادن آزادی 

 . زيردستان
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(21: )0-20 
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