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  چكيده
هاي خصوصي كننده نشاط در كاركنان بانكارائه مدل تبيينكيفي با هدف  اين پژوهش

با استفاده از نظريه هاي كيفي است كه  مطالعه از نوع پژوهش اين. استان قم انجام شده است
. هاي خصوصي استان قم انجام شد مصاحبه با كاركنان بانشاط بانك 23. بنياد انجام شده است داده

گردآوري و  ،باز طي فرايند كدگذاريِ بود كه اي از مضامين اوليه مجموعهها،  حاصل اين مصاحبه
ها  ؛ سپس در مرحله كدگذاري محوري، پيوند ميان اين مقولهشداستخراج هايي  آنها مقوله دروناز 

گر و پيامدهاي  ، شرايط مداخلهاي عوامل زمينهمحوري، راهبردها،  شرايط علي، پديده :ذيل عناوين
؛ در ادامه و در مرحله كدگذاري شدتعيين محوري  در قالب پارادايم كدگذاري نشاط كاركنان

در اين پژوهش شرايط علي اثرگذار بر نشاط سازماني به سه . گرديدان ترسيم ، سير داستنيز انتخابي
گر  عوامل مداخه. عوامل فردي، عوامل شغلي و عوامل سازماني تقسيم شده است: دسته كلي
عوامل كلان عبارت . شوند عوامل كلان و عوامل خرد تقسيم مي: شده، به دو دسته كلي شناسايي
: اجتماعي جامعه و عوامل خرد عبارت است از -شرايط فرهنگيشرايط اقتصادي و : است از
شده عبارت است  اي شناسايي عوامل زمينه. هاي سازماني، ساختار سازماني و ادراك عدالت سياست

سرانجام . محيط خانوادگي، عوامل مديريتي، ويژگي همكاران، ارگونومي و وقايع عاطفي: از
پيامدهاي شخصي، پيامدهاي خانوادگي، : بارت است ازشده در اين پژوهش ع پيامدهاي شناسايي

  .پيامدهاي سازماني و پيامدهاي اجتماعي
  

  .درگيركار شدن؛ نشاط؛ سرزندگي شناختي؛ انرژي عاطفي؛ توانايي جسماني: كليدواژه
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  مقدمه
را معرفي كرده است كه  1كارشدن در شناسي مثبت، مفهومي به نام درگير هاي اخير روان جريان

از نظـر بيكـر و    .)2012، 2اينسـترند و همكـاران  (شود ركنان مربوط ميهاي مثبت سلامتي كا   بهبه جن
و تمايـل  ) انـرژي و نشـاط  (، درگير شدن در كار، تركيبي از توانـايي انجـام كـار   )2011( 3همكاران

شـدن   براي مفهـوم درگيـر  ). 2012، 4وفالد و همكاران(است ) مشاركت و فداكاري(براي انجام كار
 5رويكـرد كلـي توسـط اسـچافلي    سـه   .وجـود دارد  آكادميـك ار، چندين رويكـرد در حـوزه   كدر

كـه ايـن سـه رويكـرد در      در حـالي . مطرح شده اسـت ) 2006( 7و بريت) 2003( 6، شايروم)2002(
ن در كـار  شـد  سـازي و سـنجش درگيـر    ، مشابه هستند، اما در مـورد مفهـوم  هاي مهم برخي از روش

  ).2012وفالد و همكاران، (ا وجود داردههاي اساسي بين آن تفاوت
: از است كنند كه عبارت شدن دركار سه مؤلفه را معرفي مي براي درگير 8مدل اسچافلي و بيكر

نشاط به سـطح بـالاي انـرژي،    . )2013، 12رانهار و همكاران( 11شدنكار و جذب 10، فداكاري9نشاط
و مقاومـت  ) تلاش بسـيار (ش در كارگذاري تلا ، تمايل براي سرمايه 13پذيري ذهني در كار انعطاف

، 15فداكاري بـه احسـاس اهميـت     ).2006، 14بيكر و همكاران(در برابر مشكلات كاري، اشاره دارد
ــتياق ــام بخشـــي16اشـ ــار 17، الهـ ــالش در كـ ــاره دارد 18و چـ ــاران، ( اشـ ــترند و همكـ  .)2012اينسـ
كـه   طـوري  بـه  ؛ودش ـ تعريـف مـي   19شدن تمركز بالا در كار و غرق در كار شدن به معناي كار جذب

                                                                                                                                        
1. Work Engagement 
2. Innstrand & et.al. 
3. Bakker & et.al. 
4. Wefald & et.al. 
5. Schaufeli 
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7. Britt 
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بيكـر و همكـاران،   (بـرايش مشـكل باشـد    1زمان براي فرد به سرعت سپري شده و جداشدن از كـار 
شدن دركار در  ه اسچافلي و همكارانش براي درگيرمشاب 2يك ساختار) 2003(شايروم مدل ).2006

به بـا  ، مشـا شـود  رچه نشاطي كه توسط شايروم مطرح ميگ. نامد ميگيرد كه آن را نشاط  در نظر مي
. اما شايروم، مدل اسچافلي را مورد انتقاد قرار داده استشدن در كار اسچافلي است؛  ساختار درگير
در نظـر   4نشاط در مدل اسچافلي صرفاً به عنوان يـك سـازه غيـر مـبهم     3كند كه فاكتور وي بيان مي

، نزديـك دارد شناختي ارتبـاط   روان هاي همچنين درگيرشدن دركار با ساير سازه. گرفته شده است
، كردن اين مشـكلات  براي برطرف. پذيري و انعطاف 6كار، مشاركت در5شناختي مانند حضور روان

احسـاس قـدرت    سهبعدي از نشاط ارائه داد كه انعكاس دهنده  سازي چند ، شايروم مفهوممشكلات
تــري بــه  نگــرش ســاده رويكــرد بريــت. اســت 9و ســرزندگي شــناختي 8، انــرژي عــاطفي7جســماني
عهـد فـرد   عنوان احساس مسئوليت و ت اين رويكرد درگيرشدن دركار را به. كار دارددر  شدندرگير

بريـت و  . كه عملكرد كاري براي فرد بسـيار مهـم باشـد    طوري ، بهگيرد به عملكرد كاري درنظر مي
نسبت به عملكـرد خـود    شوند، آنها ند زماني كه افراد در گير كار ميكن بيان مي) 2007(همكارانش
بـر  . دهـد  مـي  افراد را تحت تأثير قرار 10كنند كه اين احساس مسئوليت هويت يت ميمسئول احساس

عـاملي در   اي تـك  درگيرشدن دركار را به عنوان سازه ،خلاف مدل اسچافلي و شايروم، مدل بريت
شامل مسئوليت بـراي عملكـرد، تعهـد بـراي عملكـرد و       11طبقه مفهوميسه گيرد و آن را با  نظر مي

رويكـرد را بـراي    هـر محققـي ممكـن اسـت يكـي از ايـن سـه       . سنجد اي فرد ميلكرد براهميت عم
تـرين رويكردهـاي    رويكرد از معـروف  شدن در كار انتخاب كند؛ چون اين سه سازي درگير مفهوم

و تجربـي   نظـري هر كدام از اين رويكردها نيز داراي شواهد . استكار شدن در موجود براي درگير
معياري است براي توضيح احسـاس كاركنـان در    ،هر سه رويكرد. دكن ز آن حمايت ميهستند كه ا

                                                                                                                                        
1. Detaching Onself From Work 
2. Construct 
3. Component 
4. Non-Confounded 
5. Psychological Present 
6. Job Involvement 
7. Physical Strength 
8. Emotional Energy 
9. Cgnitive Liveliness 
10. Identity 
11. Conceptual Categories 
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نشـان داد   نتايج پژوهشي كه به بررسي و مقايسه اين سه رويكرد پرداخته اسـت، . استمحيط كاري 
ح اينكـه يـك شـخص در كـارش چگونـه      هـاي بهتـري را بـراي توضـي     كه مقياس شايروم، بصيرت

نشان داد كـه رويكـرد    همچنين نتايج اين پژوهش ).2012وفالد و همكاران، (دهد مي باشد، ارائه مي
و تنها مـدلي بـود بـود كـه بـا       تري است شايروم براي مفهوم درگير شدن دركار، مدل مناسب نشاط
پرسش اصـلي ايـن اسـت كـه     ، در اين پژوهشاساس اين بر . داشت 1دست آمده تناسب ههاي ب داده
  ؟استصي استان قم چگونه هاي خصو اركنان بانكگيري فرآيند نشاط در ك شكل
  

  تعريف نشاط
 و آن را اينگونه) 2008، 3سوننتاج و نيسن(مي داند 2نشاط را يك سازه احساسي) 2004(شايروم

حالتي مثبت اسـت كـه در پاسـخ بـه تعامـل دائمـي فـرد بـا عناصـر           نشاط": كند مي تعريف اينگونه
اس بـه هـم مـرتبط را    سه احس ـو  )2007، 4نلسون و كوپر(دار شغل و محيط كاري حاصل شده يمعن

بيكر و ("7و سرزندگي شناختي 6، انرژي عاطفي5قدرت جسماني: از است شود كه عبارت شامل مي
و هـم بـا فاكتورهـاي     8و لذا نشاط هـم بـا فاكتورهـاي جسـمي     )2006بيكر و همكاران، ("7شناختي
  ).2008سوننتاج و نيسن، (شود ت كه با سرزندگي و انرژي مشخص ميمرتبط اس 9رواني
ايـن دو ديـدگاه   . تواند يك حالت و يا يك ويژگي باشد مفاهيم احساسي، مياط مانند ساير نش

نشـاط بـه عنـوان    ). 2008سوننتاج و نيسـن،  (به تفاوت سطح نشاط بين افراد و درون افراد اشاره دارد
هـاي درونـي و بيرونـي     توانـد از رويـدادها و موقعيـت    است كه مي 10حالت، احساسي مثبت و مجزا

ه عنـوان يـك حالـت در نظـر گرفتـه      زماني كـه نشـاط ب ـ  ) . 2012،  11كارانآرمون و هم(ناشي شود
در ). 2008سوننتاج و نيسـن،  . (شود درون فرد در يك روز كاري توجه ميآن ، به تغييرات شود مي

                                                                                                                                        
1. Fit 
2. Well-Being 
3. Sonnentag & Niessen 
4. Nelson & cooper 
5. Physical Strength 
6. Emotional Energy 
7. Cgnitive Liveliness 
8. Psychological 
9. Somatic 
10. Discrete 
11. Armon & et.al. 
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و  3، انعطـاف پـذيري  2،انـرژي  1هـايي ماننـد تـلاش    نشاط به عنوان يك ويژگي با شـاخص حالي كه 
 زماني كـه نشـاط بـه    .)2010،  5سينامون و ريچ(شود مشخص مي 4مقاومت در برابر مشكلات كاري

سوننتاج و نيسـن،  (شود به تغييرات آن بين افراد توجه ميشود،  عنوان يك ويژگي در نظر گرفته مي
طفي و سـرزندگي شـناختي عمليـاتي    نشاط از طريق سه مؤلفه قدرت جسـماني، انـرژي عـا   ). 2008
دگي شناختي با سه گويـه  ا استفاده از چهار گويه و سرزنقدرت جسماني و انرژي عاطفي ب. شود مي

  .شود سنجيده مي
  

  پيشينه پژوهش
هـاي   دسته اول بـه پـژوهش  : شود سه دسته كلي تقسيم ميشده در حوزه نشاط به  مطالعات انجام

شود كه نشاط را بـه عنـوان    دوم به مطالعاتي مربوط مي مرتبط با مفهوم نشاط اختصاص دارد ؛ دسته
كننــد و در نهايــت دســته ســوم  و عوامــل مــؤثر بــر آن را بررســي مــي وابســته در نظــر گرفتــهمتغيــر 
 )1(هـا در جـدول     خلاصه ايـن پـژوهش   .هايي است كه به پيامدها و نتايج نشاط اشاره دارد پژوهش

  .آمده است
  

  اهداف پژوهش
صي اسـتان  هاي خصو بين كاركنان بانككننده نشاط  اصلي اين پژوهش، ارائه مدل تبيينهدف 

  :استاهداف فرعي به صورت زير  ،كه در راستاي تحقق اين هدف استقم 
  ؛شناسايي عوامل علي اثرگذار بر نشاط كاركنان .1

  اخله گر اثرگذار بر نشاط كاركنان؛شناسايي عوامل مد .2
   ؛شناسايي عوامل زمينه اي اثرگذار بر نشاط كاركنان .3
  ؛شناسايي راهبردهايي برا حفظ و تداوم نشاط .4
  .اسايي پيامدهاي نشاط كاركنانشن .5

                                                                                                                                        
1. Effort 
2. Energy 
3. Resilience 
4. Persistance 
5. Cinamon & Rich 
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  پيشينه پژوهش - 1جدول 

 هاي پژوهش نتايج و يافته
روش 
  رديف  سال  محقق هدف پژوهش  پژوهش

ــه     ــان داد ك ــژوهش نش ــن پ ــايج اي نت
جسـماني، انـرژي    هاي توانـايي  مؤلفه

هيجاني و سرزندگي شـناختي داراي  
 .ارتباط تنگاتنگي با يكديگر هستند

 1 2009 1راگا و شايرومشا سازي نشاط مفهوم  كيفي

نتايج اين مطالعه نشان داد كه جريـان  
در كــار بــا نشــاط ارتبــاط مثبــت و بــا 
فرسودگي بعد از كـار ارتبـاط منفـي    

 .دارد

  پيمايش

بررسي رابطه بين
 2جريان مرتبط با كار

نشاط يا (و انرژي 
 بعد از كار) فرسودگي

دموريتي و 
 3همكاران

2012  2 

و ) ايــيمنفــي گر( 4احساســات منفــي
ثباتي عاطفي با نشاط رابطـه منفـي    بي

ــرون دارد؛ ــودگي در   ب ــي و گش گراي
انـدوزي بـا نشـاط رابطـه      مقابل تجربه
هـاي   ارتباط ساير ويژگي مثبت دارد؛

بـا نشـاط    Big Fiveشخصيتي مدل 
در مــــورد  رابطــــه خطــــي نــــدارد؛

اخــتلالات شخصــيتي، بــر طبــق نــوع 
اختلال و نوع فاكتور نشاط نوسـاناتي  

ــاهد ــدمش ــوارد،   ؛ه ش ــر م ــا در اكث ام
ارتباط بين اخـتلال شخصـيتي و بعـد    

در  .ثباتي مورد تأييد قـرار گرفـت   بي
ــايج     ــيتي نت ــتلالات شخص ــورد اخ م

در  5همچنين نشان داد كـه عصـبانيت  
 .كاهش نشاط نقش دارد

 پيمايش

بررسي ارتباط نشاط، 
و  6شخصيت

 7شناسي رواني آسيب

پلچانو و 
 8همكاران

2013  3 

                                                                                                                                        
1. Shraga & Shirom 
2. Work-Related Flow٤ 
3. Demerouti & et.al. 
4. Negative Affect 
5. Anxiety 
6. Personality 
7. Psycholpathology 
8. Pelechano & et.al. 
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  پيشينه پژوهش - 1جدول    )  ادامه(

 هاي پژوهش نتايج و يافته
روش 
  رديف  سال  محقق هدف پژوهش  پژوهش

سـازي   تجزيه و تحليل ناشـي از مـدل  
نشان داد بعـد از   1مراتبي خطي سلسله

متغيرهاي جنسيت، سن، كنتـرل   آنكه
شغلي و حجم كاري در منزل كنتـرل  

ويژگي نشـاط، حجـم كـاري    ند، شد
 ــ  ــد قـ ــاص و تجديـ ــاي خـ وا، روزهـ

كننده سطح نشـاط در پايـان    بيني پيش
نتـايج   .باشـند  -روز كاري خاص مي 

همچنين نشان داد كه تجديـد قـوا در   
محــيط خــانوادگي منجــر بــه تســهيل  
كاركردهاي محـيط كـاري از طريـق    

 .شود افزايش نشاط در محيط كار مي

 پيمايش

سه متغير  بررسي رابطه
 سطح عمومي

 2)ويژگي نشاط(نشاط

، حجم كاري  2)نشاط
هاي  وزكاري ر

و تجديد قوا  3خاص
 4در طول روز كاري

با نشاطي كه در پايان 
روز كاري توسط 

تجربه مي  5كاركنان
 شود

 4 2008 سوننتاج و نيسن

نتــايج نشــان داد زمــاني كــه تقاضــاي 
كاري بـالا باشـد، احسـاس نشـاط در     

ــي   ــاهش م ــت ك ــول آن فعالي ــد  ط ياب
 6تجزيــه و تحليــل هــاي چندســطحي 

هـاي   ر فعاليـت نشان داد كه براي اكث ـ
كاري، ارتباط منفي تقاضاهاي كاري 
و نشـــاط، توســـط انگيـــزش خنثـــي  

 .شود مي

بازسازي 
 7خاطرات

فرضيه اصلي اين مقاله 
اين است كه انگيزش 

، تأثير منفي  8آني
 9تقاضاهاي كاري آني

را بر نشاط آني  9آني
 .كند خنثي مي

تاديك و 
 10همكاران

2013  5 

  

                                                                                                                                        
1. Hierarchical Lineer Modeling 
2. Trait Vigor 
3. Workload During Working Day 
4. Recovery During Evenings 
5. Day-Specific Vigour 
6. Multilevel Analysis 
7. Day Reconsrtuction Method(DRM) 
8. Momentary Motivation 
7- Momentary Job Demands 
10. Tadic & et.al 
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  شپيشينه پژوه - 1جدول )     ادامه(

 هاي پژوهش نتايج و يافته
روش 
  رديف  سال  محقق هدف پژوهش  پژوهش

ــرل     ــطح كنت ــه س ــان داد ك ــايج نش نت
ــان  1شــغلي ــزايش آن از  1در زم و اف
، منجـر بـه افـزايش    2تا زمـان   1زمان 

ــان   ــان  2ســطح نشــاط از زم ــا زم  3ت
در حــالي كــه نتــايج بــراي . شــود مــي

حمايت اجتماعي نشان داد كـه فقـط   
ن حمايت اجتمـاعي در  بودن ميزا زياد

منجر به افزايش سـطح نشـاط    1زمان 
شــود و  مــي 3تــا زمــان   2از زمــان 

بـر   2تـا زمـان    1افزايش آن از زمـان  
 3تـا زمـان    2تغييرات نشاط از زمـان  

 .تأثيري ندارد

از  پيمايش
 نوع طولي

بررسي رابطه 
و  2مشخصات شغلي

 احساس مثبت نشاط

آرمون و 
 همكاران

2012 6 

ــان ــايج نش ــاط   نت ــطح نش ــه س داد ك
كاركنان در شركت هاي كوچـك و  

د داراي لن ـدر تاي 3متوسط شانگ ماي
. اســــتداراي وضــــعيت مطلــــوب 

شامل روابط مبتني ( 4ارتباطات خوب
، نــوع  6، صــداقت 5مبتنــي بــر اعتمــاد

، كيفيت زندگي )8و انصاف 7دوستي
) محيط كاري مناسب(زندگي كاري

شامل توجـه بـه كاركنـان،    (و رهبري
ر مــورد بــازخور دادن بــه كاركنــان د

دادن بـه نظـرات    عملكرد آنها، گوش
) كردن كاركنان كاركنان و راهنمايي

بودند كه منجر به نشاط در  عامليسه 
 .شودمحيط كار مي

مرحله اول 
كيفي و 

مرحله دوم 
 پيمايش

شناسايي عوامل مؤثر 
بر نشاط كاركنان در 

هاي كوچك  شركت
و سنجش  9و متوسط

 آنها در كار

چپراسيت و 
 10ولسنتيدهيراك

2011 7 

                                                                                                                                        
1. Job Contorol 
2. Job Characteristics 
3. Chiang Mai 
4. Good Relationship 
5. Trust 
6. Honesty 
7. Altruism 
8. Fairness 
9. Small & Medium-Sized Enterprises 
10. Chaiprasit & Santidhirakul 
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  پيشينه پژوهش - 1جدول )     ادامه(

 هاي پژوهش نتايج و يافته
روش 
  رديف  سال  محقق هدف پژوهش  پژوهش

ــه    ن ــان داد ك ــژوهش نش ــن پ ــايج اي ت
افزايش سطح نشاط بـا كـاهش خطـر    
افــزايش چربــي خــون مــرتبط اســت؛ 
نشــــان داد كــــه تغييــــر در ســــطح  

رفتگي در پـيش بينـي افـزايش     تحليل
 .دار بـود   يدي معن ـچربي خون تـا ح ـ 

نتايج اين پژوهش همچنين نشـان داد  
ــاط    ــي و نشــ ــل رفتگــ ــه تحليــ كــ

مســتقل از يكــديگر بــا خطــر  طــور بــه
  .هستندافزايش چربي خون مرتبط 

  پيمايش
تأثير تحليل رفتگي و 

شيوع بيماري  برنشاط 
  افزايش چربي خون

شايروم و 
 1همكاران

2013 8 

 نتايج اين مطالعه نشان داد كه توانايي
انطباق مسير شغلي بـا اسـترس كـاري    
رابطه منفـي و بـا نشـاط رابطـه مثبـت      

نشاط هم با استرس شغلي رابطه . دارد
نتـايج همچنـين نشـان داد    . منفي دارد

مؤلفــه توانــايي انطبــاق  4كــه از بــين 
توانـد در   مسير شغلي، تنها كنترل مـي 

رابطه بين نشاط و استرس نقش متغير 
  .ميانجي را ايفا كند

  شپيماي

هدف پژوهش
پاسخگويي به اين 

كه آيا  است پرسش
توانايي انطباق مسير 
شغلي مي تواند در 
رابطه بين نشاط و 
استرس نقش متغير 

را ايفا كند يا  ميانجي
 خير؟

جانستون و 
 2همكاران

2013 9 

  
  پژوهش هاي پرسش

 عوامل علي اثرگذار بر نشاط كاركنان كدامند؟ .1

  ط كاركنان كدامند؟عوامل مداخله گر اثرگذار بر نشا .2
  عوامل زمينه اي اثرگذار بر نشاط كاركنان كدامند؟ .3
  كاركنان براي شكل گيري و توسعه نشاط چه اقداماتي انجام مي دهند؟ .4
 پيامدهاي نشاط كاركنان كدامند؟ .5

                                                                                                                                        
1. Shirom & et al 
2. Johnston & et.al. 
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  روش تحقيق
پـژوهش كيفـي از ديـدگاه كرسـول، يـك فراينـد        .استهاي كيفي  اين مطالعه از نوع پژوهش

شناختي مشخصي است كه يـك مسـئله اجتمـاعي يـا      هاي روش رك مبتني بر سنتفهم و د بررسي
پردازند با انبـوهي از   آنهايي كه به مطالعات كيفي مي ).18 :1389هومن، . (كند انساني را كشف مي

با وجود همه انواع رويكردهـاي مختلـف در پـژوهش    ). 6: 1391كرسول،(رويكردها مواجه هستند 
د براي تحقيقات كيفي در علوم رفتاري و اجتماعي معرفـي كـرده اسـت    كيفي، كرسول پنج رويكر

  . بنياد، قوم نگاري و مطالعه موردي پژوهشي، پديدارشناسي، نظريه داده روايت: است از كه عبارت
گيـري   فرآينـد شـكل   هدف اين پژوهش ارائه مدلي چند وجهي ، جامع و فرآيندي بـراي فهـم  

بـا انجـام پـژوهش كيفـي از نـوع       كـار  ايـن . استاستان قم هاي خصوصي  نشاط در كاركنان بانك
هـاي گذشـته، در    تـر پـژوهش   در بـيش . شـود  يبنياد كه شيوه آن اكتشافي است، انجام م ـ نظريه داده

نشـاط بـا   (ربـوط بـه شـادي كاركنـان اسـت و نشـاط      شـده م  ، مطالعات انجـام بخش مطالعات داخلي
ي قرار نگرفته است؛ در مورد بررس) شناختي هاي قدرت جسماني، انرژي عاطفي و سرزندگي مؤلفه

هاي خاصي از پديـده نشـاط توجـه شـده اسـت و بـه سـاير         هاي خارجي فقط به جنبه بخش پژوهش
هـا صـرفاً بـه عوامـل مـؤثر بـر نشـاط         براي مثـال برخـي از پـژوهش   . ده استموارد توجه كمتري ش

تـوان گفـت كـه     بنـابراين مـي  . انـد  ها به پيامدهاي آن توجه كرده كنان و برخي ديگر از پژوهشكار
گر گرفته تـا خـود    ط كاركنان از شرايط علي و مداخلهطور جامع به كل پديده نشا ههنوز پژوهشي ب

ك نهايت پيامـدهاي متـأثر از پديـده در قالـب ي ـ    راهبردهاي پديده و در پديده، تعريف و ابعاد آن، 
  .مدل مفهومي توجهي نكرده است

هاي گذشته، با رويكردي كيفي و با استفاده از روش  قص پژوهشاين پژوهش براي رفع نوا در
اي،  گـر، عوامـل زمينـه    ه شامل عوامل علي، عوامل مداخلـه نظريه داده بنياد، به تدوين مدلي جامع ك

 1گلاسر و استراوس. ، پرداخته استاستبررسي مفهوم نشاط، راهبردها و پيامدهاي نشاط كاركنان 
دانـايي فـرد،   (را بـه جامعـه علمـي معرفـي كردنـد       2بنيـاد  پردازي داده ريهراهبرد نظبراي نخستين بار 

طور اسـتقرايي از   مبنايي عبارت است از آنچه كه به  بر اساس نظر استراوس و كوربين نظريه). 1384
                                                                                                                                        
1. Glaser & Strauss 
2. Grounded Theory 
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مبنـايي يـك روش تحقيـق      نظريـه   رويـه . اي به دست آيد و نمايانگر آن پديـده اسـت   مطالعه پديده
اي مبتنـي بـر اسـتقرا     گيـرد تـا نظريـه    هاي سيستماتيك را به كار مي لسله رويهكيفي است كه يك س

  ).23و22: 1390استراس و كوربين،(اي ايجاد كند درباره پديده
  

  ها آوري داده ابزار جمع
. هـا اسـتفاده شـد    آوري داده تـرين ابـزار جمـع    عميق به عنوان اصلي  در اين پژوهش، از مصاحبه

ها را خلق و اغلب شـواهدي شـگفت    ترين داده ن ساختار كه به واقع غنيهاي بدو شكلي از مصاحبه
مصـاحبه عميـق   . شود ناميده مي 1هاي كيفي، مصاحبه عميق آورد، در فرهنگ بررسي آور فراهم مي
اي مورد استفاده  ها به صورت فزاينده اي است كه در گردآوري داده هاي شناخته شده يكي از روش

ي اسـت بـين يـك مصـاحبه كننـده      ا دار دوجانبـه  ميـق گفتگـوي هـدف   مصـاحبه ع . گيـرد  قرار مـي 
و مـواد مهمـي    يافته مجرب و يك مصاحبه شونده و هدف آن استنباط عميق جزئيـات غنـي    آموزش

  ).116: 1389هومن،(ها در تجزيه و تحليل استفاده كرداست كه بتوان از آن
  

  گيري نمونه و روش نمونه
رداري ب ـ هـاي نمونـه   گيـري هدفمنـد كـه از روش    ، از نمونـه  هش براي انتخاب نمونهدر اين پژو

هـاي كيفـي بـه كـار      گيري هدفمند كـه در پـژوهش   مفهوم نمونه. شود غيراحتمالي است استفاده مي
كنـد   رود، بدين معناست كه پويشگر افراد و مكان مطالعه را از اين رو براي مطالعـه انتخـاب مـي    مي

در اين ). 54: 1391كرسول،(محوري مطالعه مؤثر باشند پديده انند در فهم مسئله پژوهش وتو كه مي
در . شونده از خودارزيابي و نظر سرپرستان استفاده شـده اسـت   ژوهش براي شناسايي افراد مصاحبهپ

ايـن پرسشـنامه بـين    . نشاط اسـتفاده شـده اسـت    نامه استانداردحله اول براي خودارزيابي از پرسشمر
درصـد نمـره    80نـاني كـه حـداقل    كارك. ن قم توزيع شده اسـت هاي خصوصي استا كاركنان بانك

اسـتفاده از   در مرحله دوم بـراي . انتخاب شدند ،را دريافت كردند) نمره 55از  44حداقل (نامهپرسش
ط را براي كاركناني نامه استاندارد نشاها پرسش بانك ئيسانهاي خصوصي، ر نظرات سرپرستان بانك

ها بر اساس اولويت از بـالاترين ميـانگين    مصاحبه. تكميل نمودند ،اول شناسايي شدندكه در مرحله 
                                                                                                                                        
1. Indepth 
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برداري نظـري،   نمونه". استفاده شده است 1گيري نظري گيري از نمونه براي كفايت نمونه .آغاز شد
هـايش   طور همزمـان داده  ه است كه بدان وسيله تحليلگر، بهآوري داده براي توليد نظري فرآيند جمع

هنگام گيرد كه به منظور بهبود نظريه خود تا  ي و تحليل كرده و تصميم ميدگذارآوري، ك را جمع
معيـار قضـاوت در    ."آوري و در كجـا آنهـا را پيـدا كنـد     هايي را جمع ظهور آن، در آينده چه داده

فـرد   دانـايي (ها يا نظريه است مقوله 2شده برداري نظري، كفايت نظري ونهكردن نم مورد زمان متوقف
ــامي،  ــه). 79و78: 1389و ام ــي نمون ــرداري يعن ــاني  ب ــا زم ــه داردت ــدي، مطلــب   ادام ــه بع كــه نمون

در ايـن پـژوهش بـا     ).60: 1384دانايي فـرد،  (نيفزايد نظريهاي به اجزاي تشكيل دهنده    كننده تكميل
  .مصاحبه كفايت نظري حاصل شد 23انجام 
  

  ها تحليل داده
هــا، بلافاصــله بعــد از  هــر قســمت از داده اينگونــه اســت كــه بنيــاد، روش تحليــل نظريــه دادهدر 

حقـق رهنمودهـايي را از   سـپس م . گيرد مورد تحليل قرار مي) ه طور موازيب(گردآوري آن قسمت
توانند از  اين رهنمودها مي. كند ميهاي اوليه، براي دسترسي به داده هاي بعدي دريافت  تحليل داده

فرادي كـه نسـبت بـه پديـده بصـيرت كـافي دارنـد،        نيافته، خلأهاي اطلاعاتي و يا ا هاي توسعه مقوله
هـاي ديگـر وارد محـيط     ودها، پژوهشگر براي گردآوري دادهپس از كسب اين رهنم. حاصل شود
رود كـه   هـا تـا زمـاني پـيش مـي      زيگزاكـي در گـردآوري و تحليـل داده   فرآينـد  . شود پژوهش مي

  ).60: 1390دانايي فرد و اسلامي، (پژوهشگر به اشباع طبقات دست يابد
  :از است  در نظريه مبنايي، تجزيه و تحليل از سه نوع كدگذاري تشكيل شده است كه عبارت

 ؛ 3كدگذاري باز -1

 ؛ 4كدگذاري محوري -1

 ).58: 1390استراوس و كوربين، . (5كدگذاري انتخابي -3

                                                                                                                                        
1. Theoretical Sampeling 
2. Theoretical Saturation 
3. Open Coding 
4. Axial Coding 
5. Selective Coding 
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  كدگذاري باز
هـا و   و ويژگـي  شـده  ت كه از طريق آن، مفاهيم، شناسـايي  تحليلي اس يكدگذاري باز، فرآيند

كدگـذاري بـاز،   در ضـمن  ). 80: 1386فـرد و امـامي،   دانـايي (شـوند  ها كشف مـي  ابعاد آنها در داده
بـا دقـت    ،هـا  هـا و تفـاوت   آوردن مشـابهت  شوند و براي به دست ي مجزا خرد ميها ها به بخش داده

. شـوند  يهـا حـاكي از آننـد، مطـرح م ـ     هـا كـه داده   دربـاره پديـده   هـايي  پرسـش شوند و  بررسي مي
) پـردازي  مفهـوم (گذاري باز بخشي از تجزيه و تحليل است كه به صورت مشخص به نام كدگذاريِ

). 62: 1390اسـتراوس و كـوربين،   (پـردازد  هـا مـي   اه بررسـي دقيـق داده  هـا از ر  بندي پديـده  و مقوله
  .آمده است )2(كدگذاري باز در اين پژوهش در جدول 

  
  كدهاي ثانويه و مفاهيم - 2جدول 

 كد ثانويه فاهيمم

 شخصيت
هاي ذاتي افراد، نوجويي و شناس، نگرش، خلق و خو، ويژگيثبات عاطفي، وظيفه

 گرايي برون

 هوش عاطفي
هاي اجتماعي، همدلي، شناخت عواطف ديگران و شناخت خود انگيزشي، مهارت

 خود

سرمايه 
  شناختي روان

نگرفتن اميد به آينده، سخت اميدواري، اميد به تعالي در سازمان، اميد به زندگي،
گرفتن حوادث غيرمنتظره، داشتن نگرش مثبت نسبت به  زندگي بر خود، به فال نيك

 مشتريان، تلاش براي رفع نقاط ضعف خود، اصلاح رفتار خود

 هوش معنوي
اعتماد به خداوند، تجارب معنوي، آرامش، داشتن معنا و هدف در زندگي، توانمندي 

 مندي در حل مسئله، توانايي سازگاري،در شناخت مسئله، توان

 توانمندي
مؤثر بودن، عزم شخصي، توانمندي در انجام كار مشتري، توانمندي اثرگذاري بر 

 ديگران، توانايي جسمي

 رضايت شغلي
رضايت از نوع كار، رضايت از محيط كار، رضايت از همكاران، رضايت از 

 سرپرست، رضايت از حقوق و مزايا

 بازخور، استقلال، تنوع در كار، خلاقيت در كار،تقاضاهاي شغلي، منابع شغلي ليهاي شغ ويژگي

  
  كدهاي ثانويه و مفاهيم - 2جدول )    ادامه(
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 كد ثانويه مفاهيم
تطبيق شغل و 

 شاغل
 تطابق شغل و شاغل

 بودن به سازمانعلاقمند  تعهد سازماني
 سرزندگي و انرژي  قدرت جسماني

همكاران، داشتن باطات مؤثر با مشتريان، برقراري ارتباطات دوستانه باداشتن ارت  انرژي عاطفي
 كردن، شنود مؤثر، همكاري با ديگران، احترام گذاشتن به همكارانهيجان، خوب صحبت

سرزندگي 
 خلاقيت، سرعت، دقت  شناختي

 علاقه به كار، تلاش مضاعف و داوطلبانه  اشتياق به كار

 گي رفتاريآراستگي ظاهر، آراست  آراستگي

 -عوامل اجتماعي
  فرهنگي

هاي روزمره،  اعي، وجود تنش در جامعه، گرفتاريبوروكراسي زدگي، مشكلات اجتم
 هاي ذهني، منازعات اجتماعي، تخلف، كلاهبرداري، سطح فرهنگ مشتريان دغدغه

نان، نبودن كاركوقتبودن، تمامشغلهاقتصادي جامعه، مشكلات مالي، چندشرايط   عوامل اقتصادي
 درآمد مكفي، تأمين نيازهاي مادي

هاي  سياست
 سالاري، سياست آزادي بيان سازي، امنيت شغلي، شايسته خصوصي  سازمان

 اي اي، عدالت مراوده عدالت توزيعي، عدالت رويه  عدالت

 رسميت، ساختار سازماني منسجم، عدم تمركز  ساختار سازماني

وادگي بانشاط، ميزان آرامش در خانواده، وضعيت تربيت خانوادگي، محيط خان  محيط خانوادگي
 اعضاي خانواده، حمايت خانوادهسلامتي

  عوامل مديريتي

دادن كاركنان، ميزان نشاط مديريت، ميزان مشاركتشخصيت رهبر، توانمندي رهبر،
  ميزان حمايت مديريت از كاركنان، ميزان اهميت دادن به نشاط كاركنان

 اقدامات مديريت
ري، توانمندسازي كاركنان،سبك رهب

 طراحي مشاغل

 محيط فيزيكي، وضعيت تجهيزات  ارگونومي

  ويژگي همكاران
شخصيت همكاران، كيفيت زندگي خانوادگي همكاران، ميزان نشاط همكاران، 
توانمندي همكاران، وجود تعارض در بين همكاران، وجود سرمايه اجتماعي در بين 

 همكاران

  و مفاهيمكدهاي ثانويه  - 2جدول 
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 كد ثانويه مفاهيم
 شكست يا موفقيت دركار، انتفاقات غيرمنتظره  وقايع عاطفي

 ، تغذيهاستراحت، ورزش  تجديد قوا كردن

الگوبرداري از 
  افراد موفق

 منفي ديگران اندوزي، الگوبرداري از افراد موفق، يادگيري از رفتارهاي تجربه

 وسعه ارتباطات رسميتوسعه ارتباطات غيررسمي، ت  توسعه ارتباطات

 سازي مشاغلچرخش شغلي، غني  طراحي مشاغل
تأمين نيازهاي 

  كاركنان
  تأمين نيازهاي اوليه، تأمين نيازهاي سطح بالا

سازي  توانمند
  كاركنان

تر به عه كاركنان، واگذاري مسئوليت بيشآموزش كاركنان، تلاش براي رشد و توس
  كاركنان

  مديريت تعارض
ديگران، جلوگيري ازدرگيري هاي لفظي، مديريت تنش در گذشتن از خطاهاي

 محيط كار، تلاش براي ايجاد محيطي آرام و به دور از تنش، نقش ميانجي ايفا كردن

ساختن جو  متنوع
  سازمان

كردن موضوع تازه، تلاش براي تغيير جو تلاش براي خروج از روزمرگي، مطرح
  سازمان

سازي محيط  زيبا
  كاري

رعايت نظافت كردن محيط كار،بودن در محيط كار، منظمكار، منظمزيباسازي محيط
  محيط كار

ايجاد تعادل بين 
  كار و زندگي

هاي زندگي، يت هزينهشدن بين مسائل كاري و شخصي، مديرتفكيك قائل
ندادن مشكلات شخصي در كار، مديريت مسائل و مشكلات، زندگي در زمان  لتدخا

 ي و خانوادگيحال، زندگي تفكيك مسائل كار

  پيامدهاي شخصي
كاري،  هاي شخصي، بهبود كيفيت زندگي ، افزايش موفقيتشخصي افزايش موفقيت

 تر،حفظ سلامتي كاركناندريافت حمايت اجتماعي بيش

  پيامد خانوادگي
 يافزايش آرامش در خانواده، افزايش نشاط در محيط خانوادگي، بهبود سلامتي اعضا

 نواده، موفقيت خانوادگيخانواده، افزايش رضايت خا

  پيامد سازماني
توسعه سرمايه اجتماعي، افزايش بهره وري، افزايش رضايت مشتريان، توسعه رفتار 

 شهروندي سازماني

 اي بانشاط، ايجاد نسلي بانشاط ايجاد جامعه  پيامد اجتماعي
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  كدگذاري محوري
هـا در سـطح    دادن مقولـه  يونـد هـا، و پ  ها به زيرمقوله دهي مقوله كدگذاري محوري، فرآيند ربط

گذاري حـول  اين كدگذاري، به اين دليل محوري ناميده شده است كه كد. ها و ابعاد است ويژگي
بنياد، يك مقوله مرحلـه كدگـذاري    پرداز داده در اين مرحله، نظريه. يابد محور يك مقوله تحقق مي

بـه عنـوان پديـدة    (آن اسـت   باز را انتخاب كرده و آن را در مركـز فرآينـدي كـه در حـال بررسـي     
هـاي ديگـر عبـارت     اين مقولـه . دهد ها را به آن ربط مي دهد و سپس، ديگر مقوله قرار مي) مركزي
اين مرحله مشتمل بـر  . گر و پيامدها اي، شرايط مداخله رايط علي، راهبردها، شرايط زمينهش: از است

گوي كدگذاري، روابـط فيمـابين   ال. شود ناميده مي 1ترسيم يك نمودار است كه الگوي كدگذاري
فـرد و   دانـايي ( كنـد  گـر و پيامـدها را نمايـان مـي     ي و مداخلـه ا ايط علّي، راهبردها، شرايط زمينـه شر

  .توجه كنيد) 1( براي مشاهده اين فرآيند، به نمودار). 83: 1386امامي،
  

  كدگذاري انتخابي
با هـم   ،ري بيان شده استدر مرحله كدگذاري محو) طبقات(در اين مرحله شرايط مختلفي كه

  :دو رويه وجود دارد ،براي يكپارچه سازي. گيرد وند و تجزيه و تحليل كلي صورت ميش ادغام مي
 كارگيري يك روايت بر اساس روابط مدل پارادايم حول مقوله محوري؛ به -1

  ).117: 1390فرد و اسلامي،  دانايي(.ارائه قضاياي نظري بر اساس مدل پارادايم  -2
. يافته بين يك طبقـه و مفـاهيم آن بـا طبقـات معـين اسـت       هاي نظري، بيانگر روابط تعميم هقضي
. ير هسـتند پـذ  ها مستلزم روابط سـنجش  يهدر حالي كه فرض ،متضمن روابط مفهومي هستند ها، قضيه

كـارگيري   پـذير، لـذا بـه    كنـد نـه سـنجش    بنياد روابـط مفهـومي توليـد مـي     چون رويكرد نظريه داده
. گيـرد  ن طبقات اصلي مورد بررسي قـرار مـي  در قسمت قضايا رابطه بي. ضايا مرجح استاصطلاح ق

كه سازه، عناصر سازنده (پژوهشيپژوهشگران براي تبديل پژوهش كيفي به پژوهش كمي قضاياي 
  ها بهكنند تا زمينه آزمون آن تبديل مي) كه متغيرها، عناصر سازنده آنهاست(ها هرا به فرضي) هاستآن

                                                                                                                                        
1. Coding Paradigm 
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ــراهم گــردد  ــا هــم بررســي  بايــد رابطــه طب هــا هدر قســمت فرضــي. صــورت كمــي ف قــات فرعــي ب
 پـنج در اين پژوهش براي فرآيند كدگـذاري انتخـابي   ). 144ص ،1390فرد و اسلامي،  دانايي(شود

  .شود بر اساس مدل پارادايمي ارائه مي قضيه نظري
طفي، سـرمايه معنـوي و سـرمايه    عوامل فردي شامل شخصيت كاركنان، هوش عـا : قضيه اول

هـاي   انجام آن شغل، رضايت شـغلي، ويژگـي  شناختي؛ عوامل شغلي شامل توانمندي فرد براي  روان
عامـل سـازماني شـرايط علـي بـراي      شغلي و تطابق بين شـغل و شـاغل و تعهـد سـازماني بـه عنـوان       

  .شود گيري نشاط در كاركنان محسوب مي شكل
وسعه ارتباطات و الگوبرداري از افراد موفق بـه عنـوان اقـدامات    كردن، ت قوا تجديد: قضيه دوم

 فردي؛ طراحي مشاغل، توانمندسازي كاركنان و تأمين نيازهاي كاركنان به عنوان اقدامات مديريت
و زيباسازي محيط كار، متنوع ساختن جو سازماني، مـديريت تعـارض و ايجـاد تعـادل بـين كـار و       

د توان ـ وسط مديريت و هم توسط كاركنان مـي اقداماتي كه هم ت(زندگي به عنوان اقدامات مشترك
هايي است كه مي تواند منجر به تداوم و حفـظ نشـاط كاركنـان     واكنش/به عنوان كنش) انجام شود

  .شود
معـه بـه عنـوان عوامـل كـلان و      اجتمـاعي جا  -شرايط اقتصادي و شرايط فرهنگي: قضيه سوم

بسـتري عـام بـراي     ،دراك عدالت به عنوان عوامـل خـرد  هاي سازماني، ساختار سازماني و ا سياست
  .آورد داماتي جهت تداوم نشاط فراهم ميانجام اق

شـامل تربيـت خـانوادگي، ميـزان نشـاط خـانوادگي، ميـزان        (محيط خـانوادگي : قضيه چهارم
شامل شخصيت مـديريت، ميـزان   (، عوامل مديريتي)آرامش در خانواده و ميزان حمايت خانوادگي

مـديريت از  دادن كاركنـان، ميـزان حمايـت     زان توانمندي مدير، ميزان مشـاركت ت، مينشاط مديري
شخصـيت  (، ويژكـي همكـاران  )دن بـه نشـاط كاركنـان توسـط مـديريت     دا كاركنان و ميزان اهميت

همكاران، ميزان نشاط همكاران، ميزان توانمندي همكـاران، ميـزان تعـارض بـين همكـاران، ميـزان       
شـامل محـيط   (، ارگونـومي )اران و كيفيت زندگي خـانوادگي همكـاران  سرمايه اجتماعي بين همك

شــامل شكســت يــا موفقيــت در كــار و اتفاقــات (و وقــايع عــاطفي) فيزيكــي و وضــعيت تجهيــزات
  .آورد قداماتي جهت تداوم نشاط فراهم ميبستري خاص براي انجام ا) غيرمنتظره

و تـداوم نشـاط پيامـدهاي    شـده بـراي حفـظ     نشـاط كاركنـان و اقـدامات انجـام    : قضيه پنجم
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. شخصي، پيامدهاي خانوادگي، پيامدهاي سازماني و پيامدهاي اجتمـاعي را درپـي خواهـد داشـت    
كـاري، دريافـت حمايـت     پيامدهاي شخصي شامل افزايش موفقيت شخصي، بهبود كيفيت زندگي

اده، پيامـدهاي خـانوادگي شـامل افـزايش آرامـش در خـانو      . اسـت تر و بهبود سلامتي اجتماعي بيش
خـانواده، افـزايش رضـايت خـانواده و      يافزايش نشاط در محيط خانوداگي، بهبـود سـلامتي اعضـا   

زايش رفتـار  پيامدهاي سازماني شامل توسعه سرمايه اجتماعي، اف ـ. استافزايش موفقيت خانوادگي 
عي نشـاط  در نهايت پيامدهاي اجتما. استوري و افزايش رضايت مشتريان  شهروندي، افزايش بهره

  .باشد تر و ايجاد نسلي بانشاط مي امل داشتن جامعه بانشاطش
  
  هاگيري و پيشنهاد نتيجه

هاي خصوصي استان  نشاط در كاركنان بانكارائه مدل تبيين كننده اين پژوهش كيفي با هدف 
 كـه  اسـت هاي كيفـي   اين مطالعه از نوع پژوهش. بنياد انجام شده است با استفاده از نظريه دادهقم و 
هـاي نمونـه بـرداري     منـد كـه از روش   گيـري هـدف   ونـه ، از نمن پژوهش براي انتخـاب نمونـه  در اي

. اصـلي شـد  ها منجر به شناسـايي شـش مقولـه     تحليل مصاحبه .استفاده شده است ،غيراحتمالي است
گر، راهبردهـا   اي، شرايط مداخله محوري، شرايط زمينه ي، پديدهشرايط عل: از است ها عبارت مقوله

در اين پژوهش شرايط علي اثرگذار بر نشاط سازماني به دسته كلي عوامل فردي، عوامل  .او پيامده
هاي فرعي و مفـاهيم   ر كدام از اين عوامل داراي مقولهه. شغلي و عوامل سازماني تقسيم شده است

طفي، ســرمايه معنــوي و ســرمايه عوامــل فــردي شــامل شخصــيت كاركنــان، هــوش عــا. باشــند مــي
انجـام آن شـغل، رضـايت شـغلي،     منـدي فـرد بـراي    نعوامـل شـغلي شـامل توا   . اسـت شناختي  روان

سرانجام تعهد سازماني به عنوان عامـل سـازماني   . استهاي شغلي و تطابق بين شغل و شاغل  ويژگي
شـده   مل عام اثرگذار بر اقدامات انجامعوا(شده  گر شناسايي عوامل مداخه. در نظر گرفته شده است

عوامـل كـلان   . شـوند  امـل خـرد تقسـيم مـي    دو دسته كلي عوامـل كـلان و عو   به) براي تداوم نشاط
: اسـت از  عوامل خرد عبارت. اجتماعي جامعه -شرايط اقتصادي و شرايط فرهنگي: از است عبارتن
عوامـل  (شـده   اي شناسـايي  عوامـل زمينـه   .هاي سازماني، ساختار سازماني و ادراك عـدالت  سياست

محيط خانوادگي، عوامـل  : از است عبارت) م شده براي تداوم نشاطخاص اثرگذار بر اقدامات انجا
كـردن،   تجديدقوا :از است راهبردها عبارت. ي همكاران، ارگونومي و وقايع عاطفيگمديريتي، ويژ
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ــاغل،       ــردي؛ طراحــي مش ــدامات ف ــوان اق ــه عن ــق ب ــراد موف ــوبرداري از اف ــات و الگ ــعه ارتباط توس
ي كاركنان بـه عنـوان اقـدامات مـديريت و زيباسـازي محـيط       توانمندسازي كاركنان و تأمين نيازها

كار، متنوع ساختن جو سازماني، مـديريت تعـارض و ايجـاد تعـادل بـين كـار و زنـدگي بـه عنـوان          
در . )اقداماتي كه هم توسط مديريت و هم توسط كاركنان مي تواند انجـام شـود  (اقدامات مشترك

ل بــه برخــي از عوامــ ،انــد د بررســي قــرار دادهرا مــور مطالعــات پيشــين كــه عوامــل مــؤثر بــر نشــاط
. اشاره شده اسـت و راهبردها  گر اي، عوامل مداخله در زمينه عوامل علي، عوامل زمينهشده  شناسايي

العه قرار گرفتـه  مورد مط ،عوامل مؤثر بر نشاط ها همگي اين عوامل تحت عنوان اما در اين پژوهش
شده در ايـن   ييسرانجام پيامدهاي شناسا. اند ، قائل نشدهها بر اساس نوع اثرگذاريو تفكيكي بين آن
پيامدهاي شخصي، پيامدهاي خانوادگي، پيامدهاي سـازماني و پيامـدهاي   : از است پژوهش عبارت

جانستون و همكـاران،  (بهبود كيفيت زندگي كاري در مطالعات پيشين به پيامدهايي مانند .اجتماعي
؛ 2013شايروم، (، بهبود سلامتي)2012آرمون و همكاران، (تر، دريافت حمايت اجتماعي بيش)2013

، توسـعه  )2005بيكر و همكـاران،  (افزايش نشاط در محيط خانوداگي ،)2013، 1ويلوتي و همكاران
، 3تاديـك و همكـاران  (، افزايش رفتار شهروندي)2008، 2بامباكاس و پاتريكسون(سرمايه اجتماعي

و افـزايش  ) 2012بيكـر و همكـاران،   (ضـايت مشـتريان  ، افزايش ر)2010، 4؛ ريچ و همكاران2013
؛ توميك و 2012؛ دموريتي و همكاران، 5،2002؛ هارتر و همكاران2007نلسون و كوپر، (بهره وري
امــا  ؛اشــاره شــده بــود )2013، 8؛ كاتاريــا و همكــاران7،2013؛ تــايمز و همكــاران2010، 6توميــك

خـانواده، افـزايش رضـايت     يد سـلامتي اعضـا  پيامدهايي مانند افـزايش آرامـش در خـانواده، بهبـو    
تر از پيامـدهاي   اط در جامعه و ايجاد نسلي بانشاطخانواده ، افزايش موفقيت خانوادگي، افزايش نش
هـاي پيشـين    ، درحـالي كـه در ادبيـات و پـژوهش    نشاط است كه در اين مطالعه شناسايي شده است

  :از است اي بهبود نشاط كاركنان عبارتكاربردي بر هاييشنهاد. كمتر به آن پرداخته شده است
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است، با توجه به اينكه يكي از شرايط علي اثرگذار بر نشاط كاركنان هوش عاطفي كاركنان  -
 . گذاري نمايند بر توسعه هوش عاطفي كاركنان سرمايهشود كه مديران  لذا توصيه مي

ه توسعه سـرمايه  ك است سرمايه معنوي ،يكي ديگر از شرايط علي اثرگذار بر نشاط كاركنان -
با توجه به غناي مباحث ديني و نقش اين . شودها واند منجر به افزايش نشاط آنت معنوي كاركنان مي

شـود كـه    سـرمايه معنـوي كاركنـان، پيشـنهاد مـي     مباحث در توسعه سرمايه معنـوي بـراي افـزايش    
 .شودهاي ديني در سازمان ترويج  آموزه
ــي    - ــرايط عل ــر ش ــدي از ديگ ــان   توانمن ــاط كاركن ــر نش ــذار ب ــتاثرگ ــاي  راه يكــي از. اس ه
. اسـت  يكي از وظايف اصلي و حياتي هر سـازمان  ،آموزش. آموزش است ،سازي كاركنان توانمند
هـاي   لازم بـراي انجـام وظـايف و هـم جنبـه     ها و مهـارت هـاي    هاي آموزشي بايد هم توانايي برنامه
چنـين در برنامـه هـاي آموزشـي بايـد روش      هم. هـاي عمـومي را در برگيـرد    ها و توانمنـدي  مهارت

 .مناسب براي آموزش كاركنان درنظر گرفته شود
بـودن كاركنـان،    بـراي بانشـاط  . شـود توانـد باعـث نشـاط كاركنـان      هاي شغلي نيز مي ويژگي -

 . هاي مشاغل توجه نمايند مديران در طراحي مشاغل به ويژگي شود كه پيشنهاد مي
بيـق شـغل و شـاغل    بـراي تط . از شرايط علي اثرگذاري اسـت  تطبيق شغل و شاغل يكي ديگر -

هـاي افـراد، بـه     هـا و مهـارت   ها، علاوه بر توجه به توانايي شود كه در استخدام و انتصاب پيشنهاد مي
شـود كـه در    بـراي ايـن منظـور پيشـنهاد مـي     . شود روحي كاركنان نيز توجه هاي تشخصيت و حال

اغلي كه به افراد تا مش شودهاي شخصيت نيز استفاده  آزمون هاي استخدامي، از ها و مصاحبه آزمون
 .ها باشدهاي آن هاي روحي و توانايي تمتناسب با حال ،شود واگذار مي

دن دا وجه به نيازهـاي كاركنـان و مشـاركت   به منظور افزايش حمايت مديريت از كاركنان، ت -
جديــد رهبــري ماننــد رهبــري شــود كــه مــديران را بــا نظريــات  كاركنــان در كارهــا، پيشــنهاد مــي

ها را از نتايج مطالعـاتي كـه   رهبري سخاوتمند آشنا ساخته و آن آفرين و گذار، رهبري تحول خدمت
 .مطلع سازيم است، در اين خصوص انجام شده

رمايش، نـور، تهويـه و   شود كه گرمـايش، س ـ  بود محيط فيزيكي بانك پيشنهاد ميبه منظور به -
د بررسي قرار گيرد و در صورت نيـز اقـدامات لازم در ايـن زمينـه     آميزي بانك مور تميزي و رنگ

 .انجام شد
تـا منجـر بـه     ،ها و تجهيزات بانك استاندارد و سالم باشد شود كه صندلي همچنين پيشنهاد مي -

 .كاركنان نشودخستگي جسمي زودرس در 
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