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 مقاله پژوهشی

 

 طراحی الگوی نشاط منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی 
 4، عبدالله ساعدی3∗، علی طیبی2، یحیی محمدی مقدم1یوسف محمدی مقدم

  39-54 صفحات:      21/5/1402پذیرش مقاله:        14/2/1402دریافت مقاله: 

 

 چکیده

 یمتعادل یتماعاز روابط اج و دندار گرانیبه خود و د نسبت زیآم تیمطلوب و رضا یکارکنان با نشاط، نگرشزمینه و هدف: 

 .می باشد تامین اجتماعی در سازمان ینشاط منابع انسان یالگو طراحیپژوهش هدف این . ندبرخوردار

 یاد می باشد. با استفاده از روش داده بنکیفی  یپژوهش، کردیرواز نظر و  یاز نظر هدف کاربرد حاضر پژوهشروش بررسی: 

  بود.  افتهی ارمصاحبه ساخت هاداده یابزار گردآورند و تا اشباع نظری بود سازمانی و دانشگاهی خبرگاننفر از  26 شامل یآمار نمونه

 ،در دو بعد فردی و سازمانی(ی )عوامل علنی در سازمان تامین اجتماعی شامل انسا منابعنشان داد الگوی نشاط ها  افتهیها: یافته

در سه بعد فردی، شغلی ) امدهایو پ (در سه بعد فردی، شغلی و سازمانی) ، راهبردها(در دو بعد کلان و خرد) مداخله گر ،یا نهیزم

 . دیارائه گرد ی پارادیمیالگو یک در قالبمی باشد که  (و سازمانی

ن تامین اجتماعی، ابعاد مدیران و برنامه ریزان سازما ضروری است که جهت افزایش نشاط کارکنان در محیط کار،گیری: نتیجه

شاط در محیط کار می دهند، بخصوص به عوامل علی در دو بعد فردی و سازمانی که منجر به نطراحی شده در الگو را مد نظر قرار 

  شود توجه خاصی داشته باشند.  

 سازمان تامین اجتماعی، نشاط، نشاط منابع انسانی واژه های كلیدی:

 

 

 

 

مین اجتماعی. فصلنامه تا در سازمان ینشاط منابع انسان یالگوطراحی  (.1402ارجاع: محمدی مقدم، ی.، محمدی مقدم، ی.، طیبی، ع. و ساعدی، ع. )

 .54-39(: 7)2منابع انسانی تحول آفرین. 
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 مقدمه

 تیشخص یریکل گکه برش یعمده ا راتیتأث لیبشر، به دل یروان یازهاین نیاز مهم تر یکیبه عنوان  ،یشادماننشاط و 

در امر  یفزون شادرا به خود مشغول کرده است. با مطرح شدن روز ا یو رهبران سازمان رانیدارد، همواره ذهن مد یآدم

امروز، توجه  یایت دنها و مشکلا یدگیچیمقابله با پ یان، براانس یروان یقوا تیآن در تقو ریتأث نینروان و همچ یسلامت

نشاط،  ی دهدمنشان  قاتی(. تحق1392و همکاران،  یاست )چاووش باشداده  رییعوام مردم را نسبت به آن تغ یهمه حت

د، احساس که شاد هستن یافراد .را بهبود بخشد یتواند سلامت جسمان یبه دست آوردن آن، م یصرف نظر از چگونگ

که با آنان  یسانکهستند و نسبت به  یشتریب یمشارکت هیروح یدارا رند،یگ یم میکنند، آسان تر تصم یم یشتریب تیامن

 . (1386 ،یکنند )حجاز یم تیاحساس رضا شتریکنند، ب یم یزندگ

کارکنان راهی موثر و قابل اعتماد برای دستیابی هایی برای نشاط توجه به نشاط منابع انسانی در سازمان و فراهم کردن زمینه

سازه ای احساسی می داند و معتقد است که  ( نشاط را2003) 2شایروم (.2010، 1)فیشر به سلامت روان کارکنان است

نشاط حالت مثبتی است که در پاسخ به تعامل دائمی فرد با عناصر معنادار شغل و محیط کاری حاصل شده و سه احساس 

 ،با نشاط (. کارکنان2006و همکاران،  3به هم از جمله قدرت جسمانی، انرژی عاطفی و سرزندگی شناختی )بارکرمرتبط 

آمیز به خود و دیگران دارد، از روابط اجتماعی متعادلی برخوردار است و فرایند زندگی خود رضایت نگرشی مطلوب و

ها امروزه با آن مواجه هستند، ایجاد هایی که سازمانتوجه به چالشا ب. (1388، )مرادی دکندیگران را مثبت ارزیابی می و

انگیزد فعالیت افراد را برمیباشد. شادی یکی از نیازهای راهبردی برای موفقیت در بلندمدت می و با نشاط یک سازمان شاد

 نماید.جاد میی یک سازمان ایافزاید و ایجاد آرامش خاطر و رضایت باطن در پیکرهو بر آگاهی آنان می

مقابله با  یبرا یروان یقوا تیآن در تقو ریتأث نینشاط در امر سلامت روان و همچن تیبا مطرح شدن روزافزون اهم

 ن،یمت یکرده است )زارع ریینسبت به آن تغ شمندانیامروز، توجه و نظر محققان و اند یایو مشکلات دن هایدگیچیپ

شود که هم برای جامعه و هم برای  یم یآن از آنجا ناش جادکنندهیعوامل ا ضرورت پرداختن به مقوله نشاط و (.1388

کنند،  یوقت خود را درسازمان ها سپری م شتریافراد ب نکهیمهم است. امروزه با توجه به ا اریآن بس هاینهادها و سازمان

(. با آشکار 1390 ،یدیند )زارع زاز آن بهره مند شو یناش اییمزاتوانند از  یداشته باشند، م یکار با نشاط طیاگر مح

نشاط . موضوع مبذول داشته اند نیبه ا یکاری همراه با نشاط، کشورهای مختلف توجه خاص طیمح تیو اهم دیشدن فوا

همچنین، کند. به ارائه خدمات بهتر و با کیفیت کمک می و آوردبا خود خلاقیت و نوآوری را به ارمغان میمنابع انسانی 

طبیعی است نشاط یک احساس  دهد.دهد و تضاد و تعارض را کاهش میو تعلق خاطر را توسعه می روحیه وفاداری

بینی نسبت به آینده شغلی، موفقیت در انجام درونی است که دوام و پایداری آن به عواملی مانند: رضایت شغلی، خوش

جدید، عدالت و برابری، سلامت رفتار،  هایبخش با همکاران، پذیرش مسئولیتوظایف، توجه به نیازها، ارتباط اثر

مسئله مورد نظر در پژوهش حاضر آن است  ها و نیاز به دیده شدن وابسته است.بکارگیری استعداد ها و توجه به شایستگی
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2 Shirom 
3 Bakker 
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در  یمیپارادا یالگوکه تاکنون  چراکه به دنبال یافتن الگوی برای نشاط منابع انسانی در سازمان تامین اجتماعی باشد، 

 یضرور و مهم اریبس یا مسئله که آن به مختص یایقضا کشف و انجام نشدهی اجتماع نیتام سازمان درن خصوص ای

الگوی نشاط منابع انسانی در سازمان از این رو، سوال اصلی این پژوهش این است که  ، تدوین و اجرایی نشده است.است

 تامین اجتماعی چگونه است؟.  

 

 مبانی نظری 

 انسانینشاط منابع 

غرر الحکم: ) مُّ یقَبضُِ النَّفسَ و یَطوِی الانبِساطَالسُّرُورُ یبَسُطُ النَّفسَ و یثُیِرُ النَّشاطَ، الغَ : می فرمایند علی علیه السلامامام 

می کند و انبساط  (. شادی دل را باز می کند و موجب نشاط و سر زندگی می شود و اندوه نیز تنگنای روانی ایجاد2023

 کننده نییعت و ،ییایپو و حرکت شور، ،یانرژ مولد نشاط احساس که است آن یایگو شواهدخاطر را از بین می برد. 

 یروان سلامت و کرده یریجلوگ یروان و یروح یناراحت و یگافسرد به ابتلا از نشاط. است افراد یروان و یجسم سلامت

 ،یبیجر)هزار نمودند استفاده یدرمان خنده از یروان یهایماریب درمان یبرا کشورها یبرخ یحت. کند یم نیتضم را

 لحاظ به آنها هک است نیا شود یم نشاط با افراد در ارتباطات یبرقرار در بهبود سبب که لیدلا از گرید یکی (1389

 ثمربخش یجتماعا روابط یبرقرار به امر نیهم. کنند میتقس نیریباسا را خود نشاط تا دارند لیتما یروان یها ساخت

  .(1395 ، یبی)هزارجر کند یم کمک

 و حوزه کاملاًدبه  ینشاط و شاد قتیدر حق .شود یآنها مربوط م ءبه خاستگاه و منشا یتفاوت نشاط با شاد نیتر مهم

شدن  ریدرگ یها هیکه نشاط در دسته نظر یدر حال ،ذهن است یبهروز یاز مولفه ها یکی یمتفاوت مربوط هستند، شاد

 ،یعموم یروانشناس یذهن در حوزه ها یبهروز یعنیو بستر ظهور آن  ی، شادگرید یسو ز. اردیگ یدر کار قرار م

کار و  یانشناسبه رو که یشدن در کار ریمفهوم درگ یعنیکه نشاط و بستر ظهور آن  یدر حال ی،اقتصاد و جامعه شناس

ست و امربوط  یو عموم یشخص یاست که به زندگ یمفهوم یشاد ،گرید انیبه ب .مربوط است یتیریمد یها هینظر

 است، ذارگ اثر کار طیمح در نانککار نشاط بر یخانوادگ طیمح چه اگر اما ست،ین یشغل و یتیریمد مباحث مختص

 ،ی)جوور است شده مطرح کار با مرتبط مباحث یبرا است مربوط کار در شدن ریدرگ هینظر به نکهیا به توجه با نشاط

1396.)  

و همکاران،  1اینستندکار است )، مفهومی به نام درگیر شدن در پیدایش نظریه های مربوط به نشاط منابع انسانی ءمنشا

( درگیر شدن در کار را احساس مسئولیت و تعهد فرد به عملکرد کاری در نظر می گیرد، به طوری 2006) 2(. بریت2012

آوردن بستر و فضایی که منجر نشاط به معنای پدید  (.2009، 3که عملکرد کاری برای وی بسیار مهم باشد )ویفیلد و دونی

به نحوی که بتوان با سبکی و چالاکی احساس انرژی برای به تولید انرژی، طراوت و شادمانی در خود و دیگران می شود. 

                                                           
1 Innstrand  
2 Britt 
3 Wefald & Downey 
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 -مشــارکت علمی مسأله ی بی نشــاطی اعضا نســبت بهدستیابی به اهداف مورد نظر و نیز نتایج مورد انتظار تلاش کرد. 

شدن، که شاید به دلیل نامحسوس انگاشته  ورهای سازمان، رفتاری است ضد بهره گیری اجرایی در مسائل و تصمیم

کسانی هستند که در پردازش اطلاعات در  ( معتقدند که کارکنان با نشاط1991) 1شوارتر و استراک مغفول مانده است.

کنند که به شادمانی  ای پردازش و تفسیر میگونه اطلاعات را به خوشحالی سوگیری دارند؛ یعنیبینی و  خصوص خوش

  (.1393)طاهریان و همکاران،  و شادکامی آنها منجر شود

 

 شاخص های نشاط منابع انسانی 

شده که بوسیله  در محیط کار در نظر گرفتهمنابع انسانی پنج عامل برای نشاط  (،2010)2با توجه به الگوی پرایس ـ جونز

 هنگامی که تمامی این مولفه ها در یاد می شود، بر این اساس c5سه عامل زمینه ای پشتیبانی می شوند و از آنها با عنوان 

گیرد که چیزی نیست جز احساس فرد مبنی بر محیط کار به یکدیگر می پیوندند، هسته نشاط در محیط کار شکل می

 . (1)شکل  استعدادهای فردی خودشکوفایی و دستیابی به

 

 

 (2010. ابعاد نشاط منابع انسانی )پرایس ـ جونز، 1شکل 

 

و یا عوالم هستی، حکمای اسلامی به چهار عالم کلی یا به چهار با توجه به مباحث فلسفی مربوط به اثبات طبقات هستی  

 ، معتقدند:2منشاء به شرح شکل 

 

                                                           
1 Schwartz & Strack 
2 Pryce-Jones 
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 (1385)طالبی و زاهدی، . عوامل اثرگذار بر نشاط منابع انسانی با توجه ماوراء طبیعت 2شکل 

 

 پیشینه پژوهش

سازمان می تواند متاثر از عوامل مختلفی باشد. نشاط کارکنان در ( در پژوهشی نشان دادند که 2021و همکاران ) 1ریبریو

 2به عنوان نمونه میزان حقوق و دستمزد می تواند روی نشاط و شادی منابع انسانی در سازمان تاثیر گذار باشد. کایاک

( نیز در تحقیقی نشان داد که ارتباط مثبت و معناداری بین تعهد سازمانی و نشاط منابع انسانی وجود دارد. یافته 2021)

( نیز حاکی از آن دارد که ارتقای پاداش، امنیت شغلی، حمایت همتایان و سرپرست، میزان 2021و همکاران ) 3آوادا

( 2020) 4مفیدی در نشاط کارکنان در محیط سازمانی هستند. راتانسون درآمد و به رسمیت شناختن پیش بینی کننده های

در مطالعه ای نشان داد که نشاط می تواند تحت تاثیر عواملی مختلفی مانند روابط در محیط کاری، حمایت سرپرستان، 

ان داشتند که ( نیز در مطالعه ای اذع2018و همکاران )  5کیفیت زندگی کاری و شخصی، و محیط فیزیکی باشد. عمر

خاطر در رشد و افزایش ظرفیت  نبرای رشد و توسعه پایدار بسیار حائز اهمیت است. سازمان ها برای اطمینانشاط کارکنان 

  اثرگذار توجه کنند.عامل رقابتی خود در محیط کاری باید به نشاط و شادی کارکنان خود به عنوان یک 

                                                           
1  Ribeiro 
2  Çayak 
3  Awada 
4  Rattanason 
5  Omar 

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=4581022
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 46تحلیل محتوا در قالب الگوی پیشران های نشاط کارکنان مشتمل بر  با یپژوهش در( 1399معصومی نژاد و همکاران )

مولفه )شغلی، مدیریت و رهبری، رفاهی، زمینه ای، فیزیولوژیکی، شخصیتی، اعتقادی، مهارتی، ارتباطات،  10شاخص و 

با  مولفه  زمینه ای ،بدست آمد. بر اساس نتایج حاصلهی( بعد )فردی، سازمانی، اجتماع 3رفتارهای شهروندی سازمانی( و 

. بود درصد دارای بیشترین فراوانی 85/3درصد و شاخص معنا دار بودن کار با  73/6درصد، مولفه ی شخصیتی با  58/10

ه های تدوین شده بدر روابط میان استراتژیخود دریافتند که  بر مبنای یافته های تحقیق( 1399جووری و همکاران )

های زنانه در خانواده اعتلای جایگاه نگرشی نسبت به نقش"، استراتژی برای زنان دانشگاهیمنظور نشاط آفرینی سازمانی 

، از بیشترین "برند سازی توانمندی های منحصر به فرد دانشگاه های زنانه "و استراتژی ،از بالاترین نفوذگذاری "و اجتماع

واکنشی  –ترتیب در اهمیّت، استراتژی های کنشی و به  بود برخوردار–نسبت به استراتژی های احصاء شده  -نفوذپذیری

استقرار دیدگاه منبع محوری نسبت به زنان،    اجتماعی زنانه، -های والای نقش های فردی نسبت به ترویج اصول و ارزش

 . سازمانی زنان و برندسازی توانمندی های دانشگاه های زنانه است -بالندگی فردی

 

 روش بررسی 

ساخت یک طرح پژوهش، سازگاری روش با پرسش های پژوهشی است که پرسیده می شود )دانایی عنصر در ترین  مهم

موضوع و هدف پژوهش و سئوالات پیش روی محقق، تعیین کننده روش تحقیق (. در واقع ماهیت 1390،و الوانی فرد

بخش می  شامل دو زبندی اجراییجامعه آماری بر اساس فااستفاده شد. کیفی داده بنیاد  می باشد. در این تحقیق از روش

  د:باش

محدود به کسانی بود که در سازمان تامین اجتماعی در سطوح مختلف مدیریتی سازمانی که  : خبرگاناولبخش  •

  ودند.و کارشناسی مشغول به کار ب

 26داشتند. تعداد  پژوهش در مشارکتبه  تمایل و علمی، و نظری که تسلط دانشگاهی وم: خبرگانید بخش •

 نفر از خبرگان تا اشباع نظری مورد مصاحبه قرار گرفتند. 

وتحلیل تجزیهدر بخش استفاده شد. ها گردآوری داده مصاحبه نیمه ساختار یافته و پرسشنامه برای در این پژوهش از 

استفاده شد. لازم به ذکر است که  Atlas.ti و نرم افزار)داده بنیاد(  در بخش اول از تکنیک های تحلیل کیفی، هاداده

استفاده از نرم افزار مذکور در تجزیه و تحلیل متون و مطالعات پیشین و همچنین متون مصاحبه استفاده می شود که هدف 

 آن است که یکپارچه سازی مناسبی از داده ها به دست آید. 

 

  هایافته 

های الگوی  ریه داده بنیاد است، برای شناسایی ابعاد و مولفهدر این پژوهش با توجه به راهبرد تحلیلی که مبتنی بر نظ

ابعاد  ، های کیفی با استفاده از روش کدگذاریها و گردآوری دادهپژوهش از مصاحبه استفاده شد. پس از انجام مصاحبه

روش کدگذاری  از ینشاط منابع انسانهای الگوی پژوهش شناسایی شد. برای شناسایی شرایط و متغیرهای علی و مولفه
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ای از متغیرهای علی اثرگذار بر مفهوم اصلی پژوهش بر مبنای کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد که مجموعه

های کیفی که برآمده از متون مصاحبه است، متغیرهای ها شناسایی شد. برای این کار با استفاده از تحلیل یافتهتوسط آن

 . ندشناسایی شد 1طبق جدول  علی

 

 شناسایی عوامل علی. 1جدول

 کدگذاری محوری کدگذاری باز
کدگذاری 

 انتخابی
 مقوله

کنترل احساسات و عواطف، تحت اختیار درآوردن احساسات، 

کنترل و مدیریت هیجانات، وظیفه شناس، ثبات عاطفی، خلق و خو، 

نوجویی، امید به آینده، امید به زندگی، نگرش  مثبت به مشتریان و 

رجوع، امیدواری، اعتماد و اعتقاد به خداوند، آرامش خاطر، ارباب 

 توانایی سازگاری و انطباق پذیری، توانایی حل مسأله

هوش احساسی 

)عاطفی(، شخصیت، 

سرمایه روانشناختی، 

 سرمایه معنوی

 علل فردی

عوامل و شرایط 

علاقه مند بودن به سازمان، احساس رضایت از عضویت در سازمان،  علی

کارکنان، حمایت مدیران، مشارکت مدیریت با کارکنان،  توجه به

استقلال در کار، ارائه بازخورد، خلاقیت و نوآوری در کار، توجه 

به حقوق و دستمزد کارکنان، پاداش و تنبیه مناسب، رفع نیازهای 

 مادی کارکنان

تعهد سازمانی، 

مدیریت مناسب، 

ویژگی های شغلی، 

 حمایت سازمانی

علل 

 سازمانی

 

از روش کدگذاری بر مبنای کدگذاری باز، محوری و انتخابی  ینشاط منابع انسانبرای شناسایی و متغیرهای مداخله گر در 

ها شناسایی شد. برای این ای از متغیرهای مداخله گر اثرگذار بر مفهوم اصلی پژوهش توسط آناستفاده شد که مجموعه

در بخش . ندشناسایی شد 2طبق جدول  متغیرها برآمده از متون مصاحبه استهای کیفی که کار با استفاده از تحلیل یافته

تشریح شود.با استفاده از مصاحبه و داده های آن مجموعه ای از  ینشاط منابع انسانتا شرایط زمینه ای بود  سعی بر آنبعد 

 د. گردیای شناسایی شرایط زمینه

ای، با استفاده از کدگذاری محوری و انتخابی اط با شرایط زمینههای کیفی پژوهش در ارتببا توجه به جمع بندی داده

از روش  ینشاط منابع انسانبرای شناسایی شرایط و متغیرهای پدیده محوری در این شرایط شناسایی شدند.  3طبق جدول 

اثرگذار بر  ای از متغیرهای مداخله گرکدگذاری بر مبنای کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد که مجموعه

های کیفی که برآمده از متون ها شناسایی شد. برای این کار با استفاده از تحلیل یافتهمفهوم اصلی پژوهش توسط آن

 .ندشناسایی شد 4طبق جدول مصاحبه است، متغیرهای پدیده محوری 
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 شناسایی عوامل مداخله گر. 2 جدول

 کدگذاری محوری کدگذاری باز
کدگذاری 

 انتخابی
 مقوله

درآمد کافی و مناسب، تامین نیازهای مادی و مالی کارکنان، 

های روزمره، سطح فرهنگ مشکلات مالی، چند شغله بودن، گرفتاری

مشتریان و ارباب و رجوع، منازعات اجتماعی، تخلف، دغدغه های 

 ذهنی، وجود تنش در جامعه، کلاهبرداری

عوامل اقتصادی، 

 اجتماعی و فرهنگی
 علل کلان

عوامل 

 مداخله گر
سازی، ارائه راهبردهای مناسب برای ارتقاء امنیت توجه به خصوصی

شغلی، اجازه بیان آزاد به کارکنان، شایسته گزینی منابع انسانی در 

سازمان، عدم تمرکز، رسمیت اندک، ساختار پویا، کاهش بورکراسی، 

کاغذبازی اندک، ساختار منعطف، عدالت رویه ای، عدالت مراوده 

 ای، عدالت توزیعی

راهبردها و سیاست 

های سازمان، ساختار 

سازمان، عدالت 

 محوری سازمان

 علل خرد

 

 

 ایشناسایی شرایط زمینه. 3جدول 

کدگذاری  کدگذاری محوری کدگذاری باز

 انتخابی

 مقوله

ثبات و آرامش در محیط خانواده، احترام در خانواده، توجه اعضای 

در حل مسائل و مشکلات یکدیگر، خانواده به همدیگر، کمک 

سرزنده بودن اعضای خانواده، نشاط و شادی در خانواده، مهارت و 

توانایی بالای همکاران، توانایی حل مسائل همکاران، خلاق بودن 

همکاران، سرزنده بودن همکاران، نشاط آور بودن همکاران، مثبت 

 اراناندیش بودن همکاران، امیدوار بودن، تعاملات مناسب همک

آرامش در خانواده، 

حمایت خانوادگی، 

نشاط خانوادگی، 

توانمندی همکاران، 

نشاط همکاران، 

 شخصیت همکاران

محیط 

خانوادگی، 

 همکاران
 

شرایط 

 ایزمینه
طراحی درست و مناسب مشاغل، تجهیزات و محیط کار، بالارفتن 

 ،سطح ایمنی، بهداشت، تطبیق کار با کارگر بر اساس ابعاد بدنی فرد

پیشرفت شغلی، ارتقاء، تنزل مقام، از دست دادن جایگاه ها شغلی، 

 جابجایی های غیر منتظره، اخراج ناگهانی

محیط فیزیکی، 

وضعیت تجهیزات، 

شکست، موفقیت، 

 اتفاقات غیرمنتظره

ارگونومی 

)عوامل 

انسانی(، 

رویدادهای 

 عاطفی
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 شناسایی پدیده محوری. 4جدول

کدگذاری  محوریکدگذاری  کدگذاری باز

 انتخابی

 مقوله

احساس مثبت از شغل، اکتیو و فعال بودن، داشتن نشاط، 

سرزنده بودن، حس مثبت نسبت به سازمان و همکاران،  عدم 

وجود حس یاس و ناامیدی، عدم وجود احساسات منفی 

 نسبت به شغل، همکاران و سازمان

 فعال بودن

 پرانرژی بودن

 احساس مثبت داشتن

 

منابع نشاط 

 سازمان یانسان

 

 

پدیده 

 محوری

روحیه شاد و پرانرژی، فقدان غم و اندوه، هیجانات مثبت،  

لذت بردن از شغل و محل کار، سرور و وجد، داشتن 

احساسات خوشایند، شور و اشتیاق در کار، شادمانی و مشتاق 

 بودن، کامروایی و شادکامی

 روحیه شاد داشتن

 لذت بردن از کار

 هیجان داشتن

 شادی سازمانی

رضایت شغلی، خشنودی شغلی، تجربیات عاطفی مثبت، 

خشنودی از شغل، باورهای ذهنی خوب و خوشایند، رضایت 

 از شغل، دلبسته بودن به شغل، احساسات سازگار با شغل

 خشنودی از شغل

 رضایت از شغل

 دلبسته بودن به شغل

خشنودی و 

 رضایت

 

 

داده بنیاد، ارائه راهبردها است. از این رو، با ارائه این توضیح برای اعضای نمونه یکی از اجزای اصلی الگوی نظریه 

مجموعه ای از راهکارها و راه حل ها به صورت راهبردها از طرف خبرگان ارائه شد. با توجه به جمع بندی کدها در 

 5دول در ج ینشاط منابع انسانای اصلی برای طرح و تدوین راهبره ه هایقالب کدهای باز، محوری و انتخابی، کلیدواژ

ی، مجموعه ای از نشاط منابع انسانبا استفاده از نظرات خبرگان در خصوص شناسایی پیامدهای نهایتاً مشخص شده است. 

 ینشاط منابع انسان. جمع بندی کدهای شناسایی کننده پیامدهای ندشناسایی شد ینشاط منابع انسانکدها در قالب پیامدهای 

 نشان داده شده است.  6 در جدول سازمان

 

 راهبردهاشناسایی . 5جدول

کدگذاری  کدگذاری محوری کدگذاری باز

 انتخابی

 مقوله

مثبت اندیش بودن، دوری از غم و اندوه، حضور در جمع های 

شاد و با نشاط، استفاده از تکنیک های مثبت اندیشی، ذهن 

درباره  مثبت، احتراز از منفی نگری، ایجاد احساسات مثبت

شغل، فکر کردن راجع به داشته های شخصی، خودتنظیمی با 

شروع روز بانشاط، تکنیک های ذهنی شادکامی، انجام ورزش 

صبحگاهی، قدم زدن و پیاده روی تا محل کار، استفاده از 

 دوچرخه برای رفتن به کار

استفاده از تکنیک های مثبت 

 اندیشی

ایجاد احساسات مثبت درباره 

 شغل

خودتنظیمی با شروع روز 

 بانشاط

 ورزش صبحگاهی

 

 

 

 

 

راهبردهای 

 فردی
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مدیریت استرس شغلی، کاهش فشارهای عصبی در شغل، تعیین 

اهداف شغلی برای افراد، تعیین کارراهه شغلی به عنوان یک 

عامل انگیزاننده، کمک به رسیدن به اهداف شغلی توسط 

 سازمان،

استفاده از راهبرد عدالت و برابری شغلی، اعطای استقلال عمل، 

بهبود خودمختاری شغلی، به کارگیری کارکنان در شغل های 

مورد علاقه،توجه به تطبیق ویژگی های شخصیتی و ویژگیهای 

 شغلی، توجه به نیازهای شغلی کارکنان

تعیین اهداف شغلی برای 

افراد و کمک به رسیدن به 

 آن ها

 استرس شغلی مدیریت

 راهبرد عدالت و برابری شغلی

اعطای استقلال عمل و 

 خودمختاری شغلی

توجه به تطبیق ویژگی های 

شخصیتی و ویژگی های 

 شغلی

 

 

 

راهبردهای 

 شغلی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

کاهش تضادها و تعارضات سازمانی، توسعه اتمسفر و فضای  راهبردها

دوستانه، استفاده از راهبردهای کاهنده تعارضات سازمانی، 

های عادلانه و مناسب و کافی، حقوق مناسب و کفاف پرداخت 

دهنده هزینه های زندگی، ارائه پاداش و کمک هزینه به 

کارکنان، برنامه های کوهپیمایی و تفریحات گروهی، ارائه 

 برنامه های ورزشی ، ارائه برنامه های تفریحی به کارمندان

توسعه اتمسفر و فضای 

دوستانه و کاهنده تعارضات 

 سازمانی

پرداخت های عادلانه و 

 مناسب و کافی

ارائه پاداش و کمک هزینه به 

 کارکنان

ارائه برنامه های ورزشی و 

 تفریحی به کارمندان

 

 

راهبردهای 

 سازمانی

 

 

 پیامدها. شناسایی 6جدول

کدگذاری  کدگذاری محوری کدگذاری باز

 انتخابی

 مقوله

آرامش و آسایش داشتن کارکنانی شاد، داشتن کارکنان راضی، بهبود 

فردی، افزایش سلامت فردی، کاهش نرخ غیبت،  بهبود کیفیت زندگی 

کاری، ایجاد تعادل در زندگی شخصی و کاری، راضی و با نشاط بودن، 

 شاد و سرحال بودن، شادکامی و سرزنده بودن

داشتن کارکنانی شاد و 

 راضی

بهبود آرامش و سلامت 

 فردی

بهبود کیفیت زندگی 

 کاری

 

پیامدهای 

 فردی

 

 

 

 

 پیامدها

بهبود سطح رضایت، افزایش رضایت شغلی، راضی بودن از شغل و 

سازمان، افزایش موفقیت شغلی، انجام وظایف به صورت مطلوب، 

کاهش تعارضات شغلی، بهبود عملکرد شغلی، داشتن هدف در مسیر 

 شغلی، بهبود سرمایه مسیر شغلی

 

 افزایش رضایت شغلی

 شغلیافزایش موفقیت 

بهبود سرمایه مسیر 

 شغلی

 

پیامدهای 

 شغلی
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افزایش سطح کارایی سازمانی، بهبود بهره وری سازمانی، افزایش سطح 

رضایت مشتریان، دستیابی به رضایت ارباب رجوع، افزایش تعهد 

سازمانی کارکنان، کاهش تعارضات سازمانی، بهبود عملکرد سازمانی، 

 تحقق اهداف سازمانی

و بهره بهبود کارایی 

 وری سازمانی

افزایش رضایت 

 مشتریان و ارباب رجوع

افزایش تعهد سازمانی 

 کارکنان

 

 

پیامدهای 

 سازمانی

 

 

در این پژوهش برای ارائه الگو از روش نظریه داده بنیاد استفاده شده است. پس از کدگذاری و شناسایی انواع متغیرهای 

که با استفاده از  سازمان ینشاط منابع انسانعلی، مداخله گر، شرایط زمینه ای، پدیده های محوری، راهبردها و پیامدهای 

 ارائه می گردد. 3بق شکل ط انجام شده است، الگوی پژوهش کدگذاری

 

 

:یلع طیارش

یدرف
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 الگوی پژوهش. 3 شکل
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 نتیجه گیری

قرار  یو عوامل سازمان یدر دو بعد عوامل فرد یاجتماع نیدر سازمان تأم ینشاط منابع انسان یعوامل علیافته ها نشان داد 

 لیدر واقع تحلدارد.  یهمخوان( 2018) 1( و لی2022هادی پور و همکاران ) بخش با مطالعات نیا یها افتهی. رندیگ یم

در  یعلل فرد نیتر مهم یمعنو هیسرما ،یروانشناخت هیسرما ت،ی(، شخصی)عاطف یداده ها نشان داد که هوش احساس

 یکار طیکه بتوانند احساسات و عواطف خود را در مح یافراد یکارکنان در سازمان است. به عبارت ینشاط و شاد جادیا

 برخوردارند.  ییبالا یخود را داشته باشند، از نشاط و شاد جاناتیه تیریمد تیقابل ایکنترل کنند و  یبه خوب

را  ها تیو مسئول فیظاوآنها نسبت به انجام  اقیو شور و اشت زهیتواند انگ ین کارکنان میدر ب یدواریو ام دیام یاز طرف

 ،ید سازمانتعه یشاخص ها گرید ی. از سوندیاهداف و رسالت سازمان را دنبال نما یشتریبهبود بخشد و با تلاش ب

 وهیبک و شس قتی. در حقرندیگ یقرار م یدر زمره عوامل سازمان یسازمان تیحما ،یشغل یها یژگیمناسب، و تیریمد

ان قرار گرفته مورد توجه محقق یآن محسوب بوده و به اندازه کاف تیارکان موفق نیاز مهم تر شهیسازمان هم تیهدا

 ا در سازمان باشند. آنه زهیبازدارنده انگ ایتوانند الهام بخش کارکنان و  یخود م یتیهدا وهیبا سبک و ش رانیاست. مد

 طیشرا نیتر مهم از یعاطف یدادهای(، روی)عوامل انسان یهمکاران، ارگونوم ،یخانوادگ طیکه محنشان داد  ها افتهی 

همسو می باشد. آنها ( 2023و همکاران ) 2یانگه بخش با مطالع نیا یها افتهی است. یانسانموثر بر نشاط منابع  یا نهیزم

( در مقاله خود عنوان کردند 2020و همکاران ) 3همچنین ورتلر بر تاثیر خانواده بر شادی در محیط کار تاکید داشته اند. 

 طیدر محوجود ثبات و آرامش که خستگی عاطفی در افراد به جای شادی، می تواند ناراحتی را بهمراه داشته باشد. 

قرار دهد.  ریرا تحت تأث یکار طیمح رتواند آرامش خاطر فرد د یم گریخانواده به همد یاعضا تمام توجهو  ،خانواده

 یزندگ گریدر کنار هم همد متیخانواده با صفا و صم یوجود دارد و اعضا یدر خانواده نشاط و شاد یدر واقع زمان

 ،دارند گریکدیدر حل مشکلات  یسع تیدهند و با تلاش و جد یم تیاهم گریکنند و به مشکلات و مسائل همد یم

تواند مثمر  یم یکار طیفرد در مح ،و نشاط هیواده سالم و امن در روحخان طیآورند. به تبع مح یآرامش را به بار م ینوع

 یو مهندس یطراح گرید یبپردازد. از سو شیخو یها تیو مسئول فیبه انجام وظا یبا دغدغه خاطر کمتر یثمر باشد و و

 دیکه کار با ییهاشغل و روش یمحتوا ،شغل ی. در طراحشدبایم ینشاط و شاد جادیمهم در ا یعامل زیمناسب مشاغل ن

شود که حداکثر  یم میتنظ یشغل به نحو کیدر  هاتیو مسئول فیردد. درواقع، وظاگیم نییتع رد،یبدان شکل انجام گ

 افراد شود.  یکار یو بهبود زندگ شرفتیو باعث رشد و پ دیبه دست آ یشغل تیو رضا ییکارا

گر نشاط به دو دسته عوامل خرد و عوامل کلان  لیعوامل مداخله گر تسه توان اذعان داشت کهیم یافته ها،توجه به  با

 یها استیراهبرد و سمطابقت دارد.  (2021ه صبوری هالستانی و صفری )بخش با مطالع نیا یها افتهی .دنشو یم میتقس

توان  یم نهیزم نیباشند. در ا یعوامل خرد در نشاط م دهنده لیتشک ،سازمان یو عدالت محورسازمان، ساختار سازمان 

شود نشاط  یکند، باعث م یکارکنان اتخاذ م یشغل تیامن جادیا یکه سازمان برا ییداشت که برنامه ها و راهبردها انیب

کارکنان  یشغل تیبهبود و ارتقاء امن یها در راستا استی. در واقع اگر راهبردها و سابدی شیدر کارکنان افزا یو شاد

                                                           
1 Li 
2 Yang 
3 Wörtler 



 140 2، پاییز  7  ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

٥۱ 

 

اگر  نکهیا ایبندد.  ینشاط از سازمان رخ برم نصورتیا ریدر غ ،داشت دیام زیکارکنان ن یتوان به نشاط و شاد یباشد م

شان در سازمان به کار گرفته شوند و مناصب  یو توانمند تیقابل یبر مبنا یباشد که منابع انسان یسازمان به نحو کردیرو

از  گرید یکی زی. ساختار سازمان نافتیخواهد  شینشاط آنها افزا آن بعو به ت تیرضا زه،یانگ ند،یرا اشغال نما ینسازما

تواند نه تنها روند انجام کارها را با سرعت  یم ایو پو گیوجود ساختار ارگاناست.  ینشاط منابع انسان جادیعلل خرد در ا

یافته ها نشان همچنین خواهد داشت.  یکارکنان و به تبع ارباب رجوع را در پ رخاط تیبلکه رضا، همراه سازد یشتریب

 یفعال بودن، پرانرژ یشد. به عبارتمی با تیسازمان و رضا ینشاط منابع انسان ،یسازمان یشادشامل  یمحور دهیپدداد 

داشتن  جانیشاد داشتن، لذت بردن از کار و ه هیروح، سازمان یبودن و احساس مثبت داشتن نشان دهنده نشاط منابع انسان

 یاز شغل و دلبسته بودن به شغل، مولفه ها تیاز شغل، رضا یشوند و خشنود یم یآور در سازمان تلق یعوامل شاد

اذعان داشت که داشتن نشاط، حس مثبت به سازمان و  دیخصوص با نیدهند. در ا یرا نشان م تیو رضا یخشنود

 نیفرد از شغل و همچن تیدر آنهاست. رضا یط و سرزندگمطلوب نشا زانیو فعال بودن کارکنان نشان دهنده م رانهمکا

  د. ینما جادیو نشاط در سازمان را ا یتواند شاد یمثبت و خوب م یذهن یباورها

بخش با  نیا یها افتهی می شود. یدسته بند یسازمانو  یشغل ،یفرد ینشاط در قالب راهبردها یراهبردها، یافته هاطبق 

احساسات  جادیا ،یشیمثبت اند یها کیتکناستفاده از . دارد( همخوانی 2023جعفریان دهکردی و همکاران ) همطالع

نشاط در سطح  جادیا یبرا یمناسب یراهبردها یروز بانشاط، ورزش صبحگاه روعبا ش یمیمثبت درباره شغل، خودتنظ

را فراهم آورد  یطیسازمان شرا ایبه کارکنان آموزش داده شود و  یشیمثبت اند یها کیاگر تکن یاست. به عبارت یفرد

خواهند داشت. از  یشتریب یداشته باشند، نشاط و شاداب یو حرکات ورزش نیصبح تمر یعنیکه کارکنان در شروع کار 

 ،یشغل یابرراهبرد عدالت و بر ،یاسترس شغل تیریبه آن ها، مد دنیافراد و کمک به رس یبرا یاهداف شغل نییتع یطرف

 یراهبردها یشغل یها یژگیو و یتیشخص یها یژگیو قیو توجه به تطب یشغل یاستقلال عمل و خودمختار یاعطا

 است.  یسطح شغل یبرا یمناسب

آنها است. هرگاه سازمان  یبرا یزیهدف و برنامه ر نییتع ،در کارکنان زهیانگ جادیا یراهکارها نیتر از مهم یکیدر واقع 

 زهیمشخص کند، انگ زیبه آن را ن دنیرس یلازم برا طیو شرا ندیکارکنان مشخص نما یشده را برا نییتع شیاز پ ریمس

 یکار طیدر مح یشتریب ینشاط و شاداب ،زهیکارکنان باانگ بیترت نیبه ا و ابد،ی یم شیکسب آن به مراتب افزا یفرد برا

 یعادلانه و مناسب و کاف یپرداخت ها ،یدوستانه و کاهنده تعارضات سازمان یو فضاجو  توسعه ،گرید یدارند. از سو

است که  ییبه کارمندان از جمله راهبردها یحیو تفر یورزش یبه کارکنان و ارائه برنامه ها نهیو ارائه پاداش و کمک هز

کس  چیکه در سازمان تعارض وجود دارد، ه یطینشاط کارکنان مطرح نمود. در شرا یبرا توان یم یدر سطح سازمان

 ایکار گرفته شود، احتمالأ با مخالفت  طیکه در مح یمیهر تصم رایز خود را انجام دهد فیوجه وظا نیتواند به بهترینم

 یم نییپا یبر عملکرد دارد و منجر به بهره ور هکنند فیانتقاد، اثر تضع ایانتقاد رو به رو خواهد شد. ترس از مخالفت 

 جادیمشکل باشد. ا اریمسئله ممکن است بس نیشود، حل ا دیتشد ایو  ابدیادامه  یشود. اگر تعارض تا مدت طولان

انجام  ریدرگ نیطرف نیارتباطات ب ایمذاکره  ینوع دیحل اختلاف با یدارد. برا یاتیح ینقش یموارد نیارتباطات در چن

 .ابدیتلاش نمود تا تعارضات تا حد ممکن کاهش  دیراستا با نیبرد و در ا یم نیشود. در واقع تعارض نشاط را از ب
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 هبخش با مطالع نیا یها افتهیبرشمرد.  یسازمانو  یشغل ،یدر سطح فردمی توان  نشاط را  یامدهایپکه یافته ها نشان داد 

 جینتا یدر سطح فرد اند.پیامدهای فردی و سازمانی تاکید داشته به د. آنها دارهمخوانی ( 2022عباسیان فرا و همکاران )

 نیتر مهم یکار یزندگ تیفیکو  بهبود  یبهبود آرامش و سلامت فرد ،شاد یاز آن است که داشتن کارکنان یحاک

ها در سازمان و برخورد مناسب و  تیو فعال فیوظا حیانجام صح یعنیباشند. وجود کارکنان شاد  ینشاط م یامدهایپ

سازد و به رفاه و  ایکارکنان خود مه یرا برا یمطلوب یکار طیکه سازمان مح یزمان. و ارباب رجوع یمعقولانه با مشتر

را  یآنها را بهبود بخشد، قطعاً نشاط و شاد یکار یزندگ تیفیک یبه عبارت ایدهد و  تیخود اهم یانسان یروین شیآسا

 به همراه خواهد داشت. 

 -در سازمان نشاط یشغل یامدهایپاز  یشغل تیموفق شیافزا ،یشغل تیرضا شیآن است که افزا یایگو جینتا یاز طرف

 یدر پ یمثبت و مطلوب جیتواند نتا یم یط کاریکارکنان در مح یاست نشاط و سرزندگ یهیگردد. بد یم یتلق نیآفر

 یخود از استعداد و توانمند یداف کارهبه ا یابیشود که فرد جهت دست یباعث م یکار طیداشته باشد. نشاط در مح

سازمان باشند. از  یبرا دیجد انیجذب مشتر یمنابع برا نیتر از مهم یکی در نهایتو  دیاستفاده نما یخود به نحو مطلوب

و  یدر سطح فرد( یو اثربخش یی)کارا یتواند بهره ور یخاطر نشان شد که نشاط م زینکته را ن نیتوان ا یم گرید یسو

 دهد.  شیرا افزا یسازمان

 ییکارها و ابزارهاوکه سازشود می شنهادیپ یاجتماع نیو مسئولان سازمان تام رانیمد، به به دست آمده جیتوجه به نتا با

 ینه تنها سطح عملکرد فرد یاشتن کارکنان شاد و راضد .رندینشاط کارکنان در سازمان به کارگ یارتقابرای مناسب را 

عمل و  یشود که آزاد یم شنهادیپهمچنین دهد.  یارتقاء م زیرا ن یسازمان یو اثربخش ییبلکه کارا ،بخشد یرا بهبود م

 یواگذار به طوری که با ،باشددر محیط کار نشاط کارکنان  شیافزا یمناسب برا یکردهایاز رو یکی اریاخت ضیتفو

نشاط  اتموجب ،یشغل یها تیشدن، خسته کننده بودن و کسالت آور بودن فعال نیبه سبب مقابله با روت اریو اخت تیمسئول

به منظور کسب اهداف و  فیانجام وظا یتواند در راستا یم یاجتماع نیتام سازمان. شود فراهم کارکنان یو خشنود

 . ردیهمچون ورزش بهره گ ییکارکنان را مدنظر قرار دهد و از برنامه ها یخود سلامت جسمان یها تیمأمور
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Abstract 

Background and purpose: cheerful employees have a favorable and satisfactory attitude towards 

themselves and others and have balanced social relations. The purpose of this research is to design a 

model of human resource vitality in the social security organization. 

Research method: The current research is applied in terms of purpose and in terms of approach, it is 

qualitative research using foundation data method. The statistical sample included 26 organizational 

and academic experts up to theoretical saturation, and the data collection tool was a structured 

interview. 

Findings: The findings showed that the pattern of vitality of human resources in the social security 

organization includes causal factors (in two individual and organizational dimensions), contextual 

factors, intervening factors (in two macro and micro dimensions), strategies (in three individual, 

occupational and organizational dimensions ) and the consequences (in three dimensions, individual, 

occupational and organizational) which were presented in the form of a paradigm model. 

Conclusion: In order to increase the vitality of employees in the work environment, it is necessary that 

the managers and planners of the social security organization consider the dimensions designed in the 

model, especially the causal factors in both individual and organizational dimensions that lead to 

vitality in the work environment. should pay special attention. 
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