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Abstract 
This study was conducted with the aim of validating a model of barriers 
influencing the creation of organizational vitality in governmental 
organizations of Bushehr Province. The present research is descriptive–
correlational in nature, and was carried out cross-sectionally in 2025 
among all employees of governmental organizations in Bushehr Province, 
numbering 2,289 individuals, 328 participants of whom were selected 
through snowball and purposive sampling methods. Data were collected 
by a researcher-made questionnaire on barriers to organizational vitality. 
The validity and reliability of the questionnaire were assessed at 0.90 and 
0.92, respectively. All statistical analyses were performed by SPSS and 
PLS software. 
The results of data analysis indicated that individual barriers with a 
defuzzified mean of 0.8182; organizational barriers with a defuzzified 
mean of 0.8197; and workplace environment barriers with a defuzzified 
mean of 0.7827 play significant roles in hindering the creation of 
organizational vitality in governmental organizations of Bushehr 
Province. Based on the findings, it can be concluded that vitality—by 
generating positive emotions among employees—enhances their success 
within their job and organization. Employees with positive emotions 
show greater willingness to embrace new situations and conditions in 
their organization and engage more effectively in their tasks. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Happiness and vitality are among the most important and influential components affecting the 
course of human life. Without them, the foundation for activity, creativity, innovation, 
invention, and healthy living cannot be established. According to Argyle’s theoretical 
perspective, happiness and vitality constitute a human phenomenon and trait encompassing 
three principal components: positive affect, life satisfaction, and the absence of negative 
emotions (Khodaei et al., 2025). The experience of happiness and vitality depends on the 
presence of positive emotions such as pleasure, tranquility, self-confidence, interest, surprise, 
joy, liveliness, and excitement, as well as life satisfaction and the absence of negative 
emotions such as anger, anxiety, and depression (Chen et al., 2022). 
Happiness, on one hand, enhances employees’ positive emotions and, on the other hand, 
reduces their negative emotions, ultimately leading to increased productivity (Mohammadi 
Moghaddam et al., 2023). Researchers have examined happiness through various socio-
scientific approaches and orientations, including: happiness as a stable personal trait; 
happiness derived from objective life conditions; happiness as a function of individual utility; 
happiness resulting from social comparison (relative satisfaction); and happiness as a stable 
cultural and national characteristic (Masoumi Nejad et al., 2022). 
Furthermore, research findings indicate that happy individuals perform better both mentally 
and physically compared to others. They possess higher levels of energy and creativity, show 
greater willingness to help others, and achieve greater success in the workplace. Happiness is 
considered a valuable resource, as happy employees require less supervision and exhibit lower 
absenteeism, and they are less likely to leave their jobs. Moreover, vitality in individual and 
social life fosters a positive outlook on life, positive self-concept, greater willingness to assist 
others, higher quality-of-life indicators, balanced social relationships, favorable and satisfying 
attitudes toward oneself and others, and ultimately improved occupational and academic 
performance and decision-making for both individuals and society (Klahn, 2023). 
Behavioral scholars believe that vitality in the workplace reduces anxiety and concern, 
encouraging individuals with high motivation to strive to meet their physical, psychological, 
emotional, and spiritual needs. However, in recent years, the art of joyful living in the 
workplace appears to have been increasingly neglected. A sense of vitality in the workplace is 
a fundamental necessity, and the role of managers and colleagues in creating a joyful work 
environment is of critical importance (Montella et al., 2022). 
Given the necessity and importance of happiness and organizational vitality—and their impact 
on quality of work life and professional performance—this issue holds particular significance 
within governmental organizations across the country. Due to their extensive presence 
throughout all provinces, such organizations occupy a unique position in directly fostering 
public welfare, livelihood conditions, and positive morale among employees, which in turn 
indirectly promotes vitality and happiness within the broader community they serve 
(Greenland et al., 2023). 
Accordingly, the present study seeks to determine how a comprehensive model of 
organizational vitality can be developed by identifying all relevant dimensions and 
influencing factors within governmental organizations in Bushehr Province, with the potential 
for generalization across similar institutions. Therefore, the central research question is: What 
are the barriers affecting the creation of organizational vitality in governmental organizations 
of Bushehr Province? 
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Theoretical Foundations 
Myers defines happiness as a sense of well-being—an overall feeling that life is proceeding 
pleasantly and positively. Regardless of the stage an individual is in, the continuity of 
happiness and vitality holds significant importance for them. Aristotle also defines happiness 
as the cultivation and development of the highest human virtues and characteristics. He 
identifies at least three levels of happiness: at the lowest level is the belief held by ordinary 
people, who equate happiness with pleasure; at the highest level is happiness derived from 
spirituality. In summary, every human being, in accordance with their worldview and beliefs, 
experiences a state known as happiness when they attain what they desire (Nikolova & 
Graham, 2024). 
In a study titled “Teacher Vitality in the Workplace,” Tadić et al. (2024) sought to determine 
whether self-motivation fluctuates from one job task to another. Their findings showed that 
specific work activities are positively associated with vitality, and that self-motivation 
neutralizes the negative effects of job demands on vitality. 
Khodaparast and Bagherzadeh (2021), in a study aimed at identifying the dimensions and 
components of lack of organizational vitality in governmental organizations in Gilan 
Province, applied the Fuzzy Delphi method to determine these dimensions and components. 
Their results identified and confirmed 3 dimensions, 12 components, and 84 indicators related 
to the absence of organizational vitality in governmental organizations. The individual 
dimension included two components; the group dimension included two components; the 
organizational dimension included three components; the environmental dimension included 
two components; and the human and educational dimension included two components. 
Organizational vitality in governmental organizations plays a crucial role in improving 
productivity and enhancing employee motivation. Therefore, to create a vibrant and energetic 
atmosphere within governmental organizations, comprehensive measures must be taken so 
that organizational goals can be achieved more effectively and more rapidly. Undoubtedly, 
the presence of happiness and vitality in organizations brings numerous positive outcomes. 
 
Research Methodology 
The present study is applicable and survey-based in nature, and was conducted using the 
Fuzzy Delphi method (expert panel evaluation). An advanced Delphi approach was employed 
in this research. The Delphi assessment was carried out by a Likert-scale questionnaire with 5 
response levels. 
The statistical population of the quantitative section included all managers and employees of 
governmental organizations in Bushehr Province, totaling 2,289 individuals. Since the study 
aimed at model development—and modeling requires the use of factor analysis—a large 
sample size enhances the validity of the results. Based on the size of the population and using 
Cochran’s formula, an initial sample of 328 participants was determined and used for 
quantitative data analysis. 
To collect data, a researcher-made questionnaire on barriers affecting organizational vitality 
was utilized. The questionnaire’s validity and reliability were measured at 0.90 and 0.92, 
respectively. All statistical analyses were carried out by SPSS and PLS software. 
 
Findings 
The confirmatory factor analysis of the hypothetical model of factors influencing 
organizational vitality consisted of 84 items, 12 components, and 3 dimensions, examining 
the factor loadings between latent and observed variables. The results of the confirmatory 
factor analysis indicated that the proposed model provides the best fit for explaining the 
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present data. Considering that the significance values (t-values) are greater than 1.96, the 
significance of each parameter is confirmed. 
 
Discussion and Conclusion 
According to the findings of the first main hypothesis and its components, it was determined 
that the most significant barriers affecting the creation of organizational vitality in the 
governmental organizations of Bushehr Province include: lack of individual mental 
happiness, religious beliefs, lack of increased creativity, psychological–health factors, 
organizational management, bureaucracy in organizations, organizational culture, 
organizational justice, lack of vitality at work, and lack of positive interaction within the 
organization. These results are consistent with the findings of Hadian & Rahmanzadeh 
(2018), Javouri et al. (2018), Niazi & Zolfaqari (2023), and Khodaparast & Bagherzadeh 
(2021). 
Based on the results of the second main hypothesis and its related components, it was found 
that there is a significant relationship among the components of lack of individual mental 
happiness, religious beliefs, lack of increased creativity, psychological–health factors, 
organizational management, bureaucracy in organizations, organizational culture, 
organizational justice, lack of vitality at work, and lack of positive organizational interaction 
in the governmental organizations of Bushehr Province. These outcomes align with the 
findings of Safari & Sadeghi (2025), Nikolova & Graham (2024), Zhu et al. (2024), Tadić et 
al. (2024), and Khodaparast & Bagherzadeh (2021). 
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  ها:كليد واژه
  نشاط سازماني، 

  مانع فردي، 
   مانع سازماني،

  مانع محيط كاري، 
  فرهنگ سازمان، 

 عدم تعامل مثبت در سازمان

 چكيده

هاي دولتي استان بوشهر اين مطالعه با هدف اعتبار سنجي مدل موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني در سازمان
در بين  1404انجام گرفت. پژوهش حاضر از نوع توصيفي ـ همبستگي است كه به صورت مقطعي در سال 

باشد و از اين نفر مي 2289ها هاي دولتي استان بوشهر انجام گرفته است. كه تعداد آنكليه كاركنان سازمان
صورت هدفمند انتخاب شدند. به منظور گردآوري گيري گلوله برفي و بهبر اساس روش نمونه 328تعداد 
ها از پرسشنامه موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني (محقق ساخته) استفاده گرديد. روايي و پايايي داده

 افزارهاي هاي آماري از طريق نرميده شد. تمام تجزيه و تحليل، سنج92/0و  90/0پرسشنامه مذكور به ترتيب 

SPSS  و PLS ميانگين با  ها نشان داد كه مانع فرديانجام گرفته است. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
با  ) و مانع محيط كاري8197/0با ميانگين فازي زدايي شده ( سازماني )، مانع8182/0فازي زدايي شده (

استان  هاي دولتي) به عنوان موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني در سازمان7827/0ميانگين فازي زدايي شده (
نشاط از طريق ايجاد احساسات در توان گفت كه بوشهر نقش دارند. بر اساس نتايج به دست آمده مي

احساسات مثبت تمايل بيشتري  شود، كاركنان باها در كار و سازمان ميكاركنان موجب، افزايش موفقيت آن
  .شوندبه حضور در موقعيت و شرايط جديد در سازمان خود دارند و به نحو مؤثرتري درگير كارها مي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

هـاي  سـازماني در سـازمان  ). اعتبـار سـنجي مـدل موانـع مـؤثر در ايجـاد نشـاط        1405محمـدعلي. ( ، نيـك بخـش   :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .515-540)، 1( 8، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .دولتي
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 مقدمه

ها زمينه فعاليت، تأثيرگذار در روند زندگي انسان است و بدون آنهاي ترين و مؤثرترين مؤلفهشادي و نشاط از مهم
شود. براساس نظريه ديدگاه آرگايل شادي و نشاط يك پديده و خلاقيت، ابتكار، اختراع و زندگي سالم ايجاد نمي

 Khodaeiويژگي در انسان است كه سه مؤلفه اصلي (عاطفه مثبت، رضايت از زندگي و نبود احساسات منفي) دارد (

&etal,2025 ،حاصل شدن حالت شادي و نشاط وابسته به وجود عواطف مثبت مانند لذت، آرامش، اعتماد به خود .(
زدگي، سرور، سرحال بودن و تهييج شدن، رضايت از زندگي و نيز نبود احساسات يا عواطف منفي مانند علاقه، شگفت

دهد طرف عواطف مثبت پرسنل را افزايش ميدي ازيك). شاChen &etal,2022عصبانيت، اضطراب و افسردگي است (
 Mohammadiشود (وري را سبب ميشود و درنتيجه، افزايش بهرهو از سويي باعث كاهش عواطف منفي آنان مي

Moghaddam &etal,2023هاي گيرياجتماعي با جهت -هاي مختلف علمي). محققان درباره شادي از طريق روش
عنوان صفت پايدار براي افراد، شادي حاصل از وضعيت عيني اند از: شادي بهد كه عبارتانگوناگون بررسي كرده

ها (رضايت نسبي) و شادي عنوان تابع مطلوبيت افراد، شادي حاصل از فرايند مقايسه با ديگر گروهزندگي، شادي به
گرفته نشان تايج تحقيقات انجام). همچنين، نMasoumi Nejad &etal,2022عنوان ويژگي فرهنگي و ملي پايدار (به
دهد كه افراد شاد ازنظر ذهني و فيزيكي نسبت به ديگران عملكرد بهتري دارند، از انرژي و خلاقيت بيشتري برخوردار مي

هستند، تمايل بيشتري براي كمك به ديگران دارند و چنين افرادي در محيط كار بيشتر موفق هستند. شادي ابزار 
ح كمتر و غيبت كمتري دارند و احتمال كمتري وجود دارد كه شغل خود را ترك كنند؛ همچنين، ارزشمندي براي اصلا

وجود نشاط در زندگي فردي و اجتماعي نگرش مثبت به زندگي، خودپنداري مثبت، تمايل بيشتر براي كمك به ديگران، 
آميز به خود و ديگران و رضايتهاي بالاي زندگي، روابط اجتماعي متعادل، نگرش مطلوب و برخورداري از شاخص

). Klahn,2023گيري براي فرد و جامعه به همراه خواهد داشت (تحصيلي و تصميم –درنهايت، عملكرد بهتر شغلي 
عدالتي در محيط كار، فشار رؤساي سازمان وجود تعارض در سازمان، محروم شدن از پاداش، دير رسيدن به سر كار، بي

كنند نشاط هاي محيط كار هستند. در مقابل أرجيل و همكارانش در تحقيقات خود عنوان مياسترسهايي از نمونه
هاي افسردگي، عواطف منفي و روان اكنون نشانهكند. به اعتقاد دانشمندان همعنوان سپري در مقابل استرس عمل ميبه

كارايي كاركنان، ترك شغل، غيبت و بسياري خورد كه پيامدهايي نظير كاهش ها به چشم ميرنجوري در برخي سازمان
كه گويا شادي از محيط كار و جوامع رخت بربسته و فرسودگي طورياز مشكلات روحي و اجتماعي در برداشته، به

) شادي و نشاط يك پديده و ويژگي 1998( 1). براساس نظريه ديدگاه آرگايل,2025Goli &etalجانشين آن شده است (
زدگي، ه مؤلفه اصلي عاطفه مثبت، عواطف مثبت مانند لذت، آرامش، اعتماد به خود، علاقه، شگفتدر انسان است كه س

سرور، سرحال بودن و تهييج شدن، رضايت از زندگي و نيز نبود احساسات يا عواطف منفي مانند عصبانيت، اضطراب و 
مردم  ٪ 50خوشبختي و نشاط، از نظر  يشده در زمينههاي انجام). براساس نتايج پژوهشElm,2025افسردگي است (

به بعد در نگاه سازمان ملل براي تعيين  2000رود. از سال ي زندگي به شمار ميترين مسئلهاحساس شادكامي و نشاط مهم
عنوان يك متغير يافتگي كشورها متغيرهاي نشاط، اميد به آينده، خشنودي و رضايتمندي افراد جامعه نيز بهسطح توسعه

وارد محاسبات شده است. به اين صورت كه اگر مردم يك جامعه احساس نشاط، خشنودي و رضايتمندي نكنند كليدي 
                                                            

1 Argyle,M 
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باشد. امروزه با توجه به اينكه دهنده اهميت شادي و نشاط مييافته قلمداد كرد كه اين نشانتوان آن جامعه را توسعهنمي
توانند از مزاياي ناشي اگر محيط كاري با نشاطي داشته باشند مي كنند،ها سپري ميافراد بيشترين وقت خود را در سازمان

). نشاط از طريق ايجاد احساسات مليت در كاركنان موجب، افزايش Niazi& Zolfaqari,2023مند شوند (از آن بهره
به نحو  شود، افراد با احساسات مثبت تمايل بيشتري به حضور در موقعيت و شرايط جديد دارند وها ميموفقيت آن

ها كنند و در مديريت چالشهاي بيشتري زندگي ميتر بوده سالشوند. لذا اين افراد سالممؤثرتري درگير كارها مي
هايي هاي سالم، سازمان). امروزه سازمانSafari& Sadeghi,2023شوند (ترند و بيشتر براي سازمان مفيد واقع ميموفق

دهند، به سلامت رواني و جسمي كاركنان توجه دارند. با وري اهميت ميبهره هستند كه به همان اندازه كه به كار و
وري، توانمندي و كارايي لازم براي تواند از بهرهسلامت افراد، سلامت سازمان تضمين خواهد شد و سازمان سالم مي

يابي به فرد جهت دست شود كهمواجهه با دنياي توأم با رقابت برخوردار شود. شادي در محيط كار زماني حاصل مي
نظران ). به اعتقاد صاحبTadić & etal,2023نمايد (ها و استعدادهاي خود استفاده مياهداف كاري خود از توانايي

شود و افراد با انگيزة بالا براي تأمين مسائل رفتاري، شادابي در محيط كار موجب از بين رفتن اضطراب و نگراني مي
آيد هاي اخير بيشتر به چشم ميكنند، اما چيزي كه در سالطفي و معنوي خود فعاليت مينيازهاي جسمي، رواني، عا

شدن هنر شاد زيستن در محيط كار است. احساس نشاط در محيط كار يكي از ضروريات كار است و نقش رؤسا فراموش
ضرورت و ). با عنايت بهMontella & etal, 2022و همكاران در ايجاد فضاي شاد براي محيط كار بسيار با اهميت است (
كاري و كيفيت فعاليت تخصصي افراد، گروه و اهميت مفهوم شادي و نشاط سازماني و تأثير آن در كيفيت زندگي

اي در فراهم نمودن ها از جايگاه خاص و ويژهها، اين مهم نيز در سازمان دولتي كشور كه با گستره كل استانسازمان
تبع احساس غيرمستقيم نشاط ي، معيشتي و روحيه مثبت شادي و نشاط سازماني در كاركنان و بهمستقيم احساس رفاه عموم

). بنابراين، پژوهشگر با اين هدف و با توجه Greenland &etal,2023و شادي در جامعه هدف سازمان پيدا خواهد كرد (
امي ابعاد و عوامل مؤثر بر اين موضوع در تمتوان با ارائه يك مدل از مفهوم نشاط سازماني به به اينكه چگونه مي

هاي دولتي استان بوشهر و تعميم آن به كل سازمان، پي ببرد؟ بر اين اساس و با توجه به مطالب ذكر شده در اين سازمان
هاي دولتي استان باشد كه موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني در سازمانتحقيق محقق در پي دست يابي به اين سؤال مي

  بوشهر كدامند؟
 

  مباني نظري
تواند احساس شده و ميشادكامي عبارت است از هيجان مثبتي كه از دو بعد رفتارهاي اجتماعي و رضايت دروني تشكيل

كند: شادكامي عبارت است از مجموعه گونه تعريف مينشاط فرد را نشان دهد. دكتر مايكل آيزنك شادكامي را اين
آرامش خاطر و رضايت باطن است. شادكامي آن كيفيت زندگي است كه همه كس  هاي بدون درد، شادكاميلذت

كه كند: حس خوشي، احساس اينگونه تعريف ميشادكامي را اين 1آرزوي يافتنش را دارد. روانشناس برجسته مايرز
ه باشد تداوم حالت اي قرار داشتكه فرد در چه مرحلهنظر از اينيابد. صرفخوبي و خوشي ادامه ميزندگي در كل به

كند: شادكامي عبارت است از گونه تعريف مياي براي او دارد. ارسطو شادكامي را اينشادكامي و نشاط اهميت عمده

                                                            
1- Mayerz 
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ترين كم به سه نوع شادكامي معتقد است: در پايينترين صفات و خصايص انساني. وي دستدادن عاليپروراندن و نمو 
دانند و در بالاترين سطح آن شادكامي ناشي از معنويت دكامي را معادل لذت ميسطح عقيده مردم عادي است كه شا

بيني و انديشه خود، اگر به چيزهاي موردعلاقه خود برسد در توان گفت هر انسان مطابق جهانطور خلاصه مياست. به
و شادكامي ناشي از  طوركلي نشاط). بهNikolova& Graham,2024كند كه شادي نام دارد (خود حالتي احساس مي

شود، بلكه حالتي است چگونگي داوري درباره نحوه گذراندن زندگي است، اين نوع داوري از بيرون به فرد تحميل نمي
شود تا حوادث بيروني و پذيرد نشاط و شادكامي بيشتر با حالات ذهني تعريف ميهاي مثبت تأثير ميدروني كه از هيجان

كه نشاط بايد ازنظر خود باشند. اينهاي خود شخص مبتني مياند كه بر گزارشعاريفي ذهنيشده تخارجي. تعاريف ارائه
اي ذهني است كه به ديگر اصولاً نشاط پديدهعبارتباشد، بهتنها مناسب است، بلكه ضروري ميشخص، تعريف شود نه

توان آثار آن را از ين معنا نيست كه نميكه نشاط ضرورتاً ذهني است بدباشد؛ اما اينقضاوت نهايي خود فرد متكي مي
تواند به كه نشاط بر گزارش خود فرد مبتني است، بدين معنا نيست كه نميطريق مطالعه تجربي بررسي كرد و اين

). شادي و نشاط حالت ثابتي Safari, & Sadeghi,2025وري، خلاقيت و... مربوط شود (تر مثل بهرهمتغيرهاي عيني
ترين افراد هم گاهي اوقات احساس شادي كنند و غمگيندترين افراد گاهي اوقات احساس افسردگي مينيستند، حتي شا

شود، يعني خوشي بدني و جسمي و رضايت كنند. از سوي ديگر خوشي و لذت معمولاً به احساس خوشي اطلاق ميمي
راحت و غيره احساس خوشي و شادي خاطر و اقناع غرايز جسمي، مثلاً آدمي با خوردن غذا، شنا كردن در آب، است

كند. نشاط و شادكامي در درجه بالاتر قرارگرفته، زيرا در حقيقت حالات عاطفي مخصوص حاصله براي شخص پس مي
باشد. يعني تنها مربوط به احساسات و لذائذ جسمي نيست، بلكه ارتباط با هايش ميهاي واقعي و نيل به هدفاز موفقيت

د. شادكامي و نشاط حالتي است كه فرد در آن تمايل به تغيير مثبت دارد و به تعبير ديگر نشاط يعني لذائذ رواني نيز دار
)، در مورد نظريه مسابقه و ارتباط آن با 2002( 1). فردريكسون,2023McCowanسر زندگي و آمادگي براي پيشرفت (

شود. او نظريه بسط و ساخت را با نشاط معتقد است كه هيجانات مثبت همچون نشاط منجر به مسابقه نه هيچ نه همه مي
باشند بلكه آور سلامت شخصي ميتنها پيامتوجه به همين هيجانات مثبت ارائه نموده و بيان داشت كه اين عواطف نه

اي افراد را عمل لحظه -گردند. عواطف منفي بسياري همچون اضطراب يا خشم، زمينه تفكراعث رشد و تكامل نيز ميب
اش حمايت از خود است نه چيز ديگر. در كنند كه ثمرهكه افراد اقدام به كارهايي مينحويكنند، بهشدت محدود ميبه

هايي را براي ساختن منابع رد را بسط و گسترش داده و موقعيتاي فعمل لحظه -هاي تفكرمقابل، عواطف مثبت، شكل
  ).Rafiian & Shojaei,2022سازند (پايدار شخصي از طريق ابداع مارپيچ هيجان مثبت، شناخت و عمل فراهم مي

  
  پيشينه پژوهش

)Safari& Sadeghi,2025 زماني از طريق تعيين ارتباط بين رهبري اخلاقي مديران با نشاط سا) تحقيقي تحت عنوان
كه بين رهبري اخلاقي مديران با نشاط سازماني از طريق معنويت  معنويت در كار انجام دادند. نتايج اين تحقيق نشان داد

هاي آن با نشاط سازماني و در كار در معلمان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بين رهبري اخلاقي مديران و مولفه
هاي آن با نشاط سازماني معلمان ه مثبت و معناداري وجود دارد. بين معنويت در كار و مولفهمعنويت در كار معلمان رابط

                                                            
1 -Fredrikson 
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بيني نشاط سازماني معلمان را دارد. همچنين رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. رهبري اخلاقي مديران قابليت پيش
در نهايت مشخص گرديد كه معنويت در كار بيني معنويت در كار معلمان را دارد. رهبري اخلاقي مديران قابليت پيش

  بيني نشاط سازماني معلمان را دارد.قابليت پيش
)Nikolova& Graham,2024پرداختند. » ) تحقيقي تحت عنوان اشتغال، كار در اواخر عمر، بازنشستگي و رفاه در اروپا

  تر از كاركنان تمام وقت هستند.كنند با نشاطمينتايج نشان داد كه كاركناني كه داوطلبانه به صورت پاره وقت كار 
)Tadić & etal,2024به دنبال پاسخ به اين پرسش بود كه آيا خود » ) تحقيقي تحت عنوان نشاط معلمان در محل كار

 هاياند كه فعاليتانگيزشي از يك وظيفه كاري به وظيفه كاري ديگر در نوسان است پرداختند و به اين نتيجه دست يافته
هاي شغلي بر نشاط را اي مثبت با نشاط در ارتباط است. همچنين خود انگيزشي اثر منفي درخواستويژه كاري به گونه

  سازد.خنثي مي
)Niazi & Zolfaqari,2023 طراحي الگوي عوامل مؤثر بر نشاط سازماني كاركنان: پژوهشي به ) تحقيقي تحت عنوان

شاخص دربارة عوامل مؤثر بر  79مؤلفه و  10بعد و  3تحقيق نشان داد تا كنون در روش فراتركيب انجام دادند. نتايج اين 
نشاط سازماني كاركنان تحقيق صورت پذيرفته كه پس از طي مراحل متعدد مدل مفهومي مرتبط با اين موضوع ارائه شده 

پس از طي مراحل مختلف مدل است. ابعاد اصلي نشاط سازماني كاركنان شامل بعد فردي، سازماني، و اجتماعي است كه 
  مفهومي مرتبط با اين موضوع ارائه شده است.

)Khodaparast, M, Bagherzadeh, M.R (2021هاي عدم نشاط سازماني ) تحقيق با عنوان هدف شناسايي ابعاد و مؤلفه
هاي جهت تعيين ابعاد و مؤلفههاي دولتي در استان گيلان انجام شد. با توجه به تحليلي كه از روش دلفي فازي در سازمان

 3هاي دولتي هاي دولتي به اجرا درآمده، و درمجموع براي عدم نشاط سازماني در سازمانعدم نشاط سازماني در سازمان
شاخص شناسايي، و تائيد شده است. بعد فردي شامل دو مؤلفه، بعد گروهي شامل دو مؤلفه، بعد  84مؤلفه و  12بعد، 

لفه، بعد محيطي شامل دو مؤلفه، بعد انساني و آموزشي شامل دو مؤلفه شناسايي گرديده است. نشاط سازماني شامل سه مؤ
وري و بالا بردن انگيزش كاركنان دارد. لذا به منظور ساختن فضايي پر هاي دولتي نقش مهمي را در ارتقاء بهرهدر سازمان

تر محقق شوند. بدون گيرد تا اهداف سازماني بهتر و سريع اي صورتهاي دولتي بايد اقدامات همه جانبهنشاط در سازمان
  ها پيامدهاي مثبت متعددي به همراه دارد.ترديد، وجود شادي و نشاط در سازمان

)Hadian& Rahmanzadeh,2018 بررسي عوامل مؤثر بر نشاط سازماني در محيط كار كتابخانه ) تحقيقي تحت عنوان
تحقيق نشان داد شدت ضريب همبستگي (ضريب توافقي) بين عوامل جمعيت شناختي و پرداختند. نتايج اين » ملي ايران

مؤيد تأثيرگذاري عوامل جمعيت شناختي بر تقويت ميزان نشاط  45/45تقويت ميزان نشاط كاركنان سازمان با رقم %
اي باورها و اعتقادات، مثبت هباشد؛ در بررسي رابطه عوامل فردي و تقويت ميزان نشاط كاركنان با زير مؤلفهكاركنان مي

 54/94ها نيز ضريب همبستگي را با شدت %وتحليل پرسشنامهانديشي و سلامت روان و كانون كنترل، آمار ناشي از تجزيه
بر اين نتيجه  54/66علاوه در رابطه با عوامل سازماني نيز نتايج آمار پرسشنامه با شدت همبستگي %مورد تأييد قرار داد؛ به

  گذارد.صحه مي
)Javouri & etal,2018 آفريني در محيط دانشگاه (مورد بنياد بر موانع سازماني نشاطكاوشي داده) تحقيقي تحت عنوان

اند. نتايج نشان داد در مدل پارادايمي كشف شده، شرايط ناكارامدي قوانين و مقررات، به مطالعه دانشگاه الزهرا) پرداخته
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هاي ها اثرگذار است. در اين بين، مهجور ماندن توانمنديآفريني سازماني در دانشگاهاطعنوان شرايط عليّ، بر موانع نش
اي، در جهت تشديد پديدة گر و بروز تعارضهاي كار خانواده، به عنوان شرايط زمينهدانشگاه به عنوان شرايط مداخله

گر) در تعامل و كنش متقابل با هم اي مداخلهكنند كه اين شرايط سه بعدي (عليّ زمينهنشاطي سازماني اعضا عمل ميبي
شود كه پيامد آفرينش ور سازماني در فضاي رقابتيِ دانشگاه ميشناختي منفي و ضد بهرههاي روانموجب بروز واكنش

افزار اس.پي.اس.اس، ميانگين حسابي ضرايب توافقي نشاطي سازماني را به همراه خواهد داشت. در ادامه، با نرمبي
شده از نظر خبرگان است. به دست آمد كه به معني تأييد پايايي و اعتبار مدل يافت 8/0گان به صورت تقريبي خبر

 -هاي كارتواند با استقرار مديريت راهبردي منابع و تحت تأثير سه شرط لازم و كافيِ حمايت دررفع تعارضدانشگاه مي
سازي قوانين و مقررات با رفع موانع سازماني از طريق دف، بالندههاي دانشگاه در جامعة هخانواده، برندسازي توانمندي

اي كه بازتاب آن در ساز نشاط سازماني اعضا شود؛ به گونهور سازماني، زمينهشناختي مثبت و بهرهپرورش ظرفيتهاي روان
) و پاسخ به نيازهاي قالب شكوفايي استعدادها و پويايي آموزشي پژوهشي اجرايي عضو دانشگاه (توليد و اشتراك علم

  محيطي و محاطي (كيفيت، تخصص، دانش، درآمد زايي) دانشگاه به نمايش گذاشته خواهد شد.
  

  روش پژوهش
شده است. در اين پژوهش حاضر از نوع كاربردي و پيمايشي بوده كه به روش دلفي فازي (نظرسنجي خبرگان) انجام

اي درجه 5با مقياس  1في با استفاده از پرسشنامه طيف ليكرت تحقيق از روش پيشرفته دلفي استفاده شد. سنجش دل
هاي دولتي در استان بوشهر جامعه جامعه آماري بخش كمي، شامل كليه مديران و كاركنان سازمان صورت گرفت..

سازي بوده باشند و آنجايي كه پژوهش حاضر درصدد مدلنفر مي n= 2289دهند كه تعداد پژوهش حاضر را تشكيل مي
شود.. سازي مستلزم انجام عمليات تحليل عاملي است، لذا داشتن يك نمونه بزرگ به اعتبار نتايج منجر مياست و مدل

هاي كمي اوليه تعيين شد و براي تحليل داده 328براساس حجم جامعه آماري و براساس فرمول كوكران تعداد 
شنامه موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني (محقق ساخته) ها از پرسبه منظور گردآوري داده مورداستفاده قرار گرفت.

هاي آماري از ، سنجيده شد. تمام تجزيه و تحليل92/0و  90/0استفاده گرديد. روايي و پايايي پرسشنامه مذكور به ترتيب 
  انجام گرفته است. PLSو  SPSSافزارهاي كامپيوتري طريق نرم

  
  هاي دولتي در استان بوشهرهاي موانع ايجاد نشاط سازماني در سازمان): اعتبار ابعاد و مؤلفه1جدول (

  اعتبار  هامؤلفه  اعتبار  ابعاد

  بعد فردي
  930/0  

 927/0  فرد ذهني شادكامي عدم

  931/0  مذهبي اعتقادات
 8/0  خلاقيت افزايش عدم

  944/0  بهداشتي- رواني عوامل
  783/0  افراد جنسيت
  796/0 افراد سن
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  اعتبار  هامؤلفه  اعتبار  ابعاد

  916/0 بعد سازماني

 895/0  سازماني مديريت

 904/0  هاسازمان در بوروكراسي

 926/0  سازمان فرهنگ

  829/0  سازمان در عدالت

  978/0 بعد محيط كاري
  937/0  كار در نشاط عدم

  969/0  سازمان در مثبت تعامل عدم
  

  هايافته
هاي مرسوم آمار توصيفي مانند رسم جداول توزيع فراواني، رسم نمودارها و رسم جداول علاوه بر روشدر اين بخش 

هاي آماري، از آزمون آماري موسوم به تحليل عاملي تأييدي براي تدوين الگوي مقدماتي موانع ايجاد نشاط مشخصه
  ها استفاده خواهد شد.بندي آنهاي آن و اولويتاخصها و شهاي دولتي در استان بوشهر، ابعاد، مؤلفهسازماني در سازمان

  
  و نتيجه آزمون بارتلت بعد فردي از عوامل مؤثر در نشاط سازماني KMO): شاخص 2جدول (

 KMO  717/0شاخص 

224/26646 آماره آزمون بارتلت
 666/0  درجه آزادي

 0001/0 داريسطح معني

  
است (نزديك به يك) تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافيست. همچنين  717/0برابر  KMOاز آنجايي كه مقدار شاخص 

دهد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار، مدل است كه نشان مي 05/0داري آزمون بارتلت كمتر از مقدار سطح معني
اري بين متغيرها وجود دارد. در ادامه جدول اشتراك استخراجي دعاملي، مناسب بوده و نشان از آن دارد كه ارتباط معني

بوده از پرسشنامه  5/0هايي كه مقادير اشتراك استخراجشان كمتر از هاي پرسشنامه نشان داده شده است. سؤالسؤال
  گردند. باتوجه به جدول زير نياز به حذف هيچ سؤال نيست.حذف مي
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  اشتراك استخراج بعد فردي از عوامل مؤثر در نشاط سازماني): مقادير 3جدول (

اشتراك   متغيرها
اشتراك   متغيرها  استخراج

اشتراك   متغيرها  استخراج
اشتراك   متغيرها  استخراج

  استخراج
 783. 34 سؤال 858. 23 سؤال 12.980 سؤال 985.  1سؤال 

 525. 35 سؤال 856. 24 سؤال 13.974 سؤال 974. 2سؤال 

 649. 36 سؤال 729. 25 سؤال 14.957 سؤال 970. 3سؤال 

 751. 37 سؤال 818. 26 سؤال 15.980 سؤال 969. 4سؤال 

   766. 27 سؤال 16.902 سؤال 979. 5سؤال 

   813. 28 سؤال 17.854 سؤال 971. 6سؤال 

   660. 29 سؤال 18.886 سؤال 971. 7سؤال 

   903. 30 سؤال 19.874 سؤال 937. 8سؤال 

   506. 31 سؤال 20.929 سؤال 537. 9سؤال 

   656. 32 سؤال 21.864 سؤال 668. 10 سؤال

   602. 33 سؤال 22.809 سؤال 605. 11 سؤال

  
 و نتيجه آزمون بارتلت بعد سازماني از عوامل مؤثر در نشاط سازماني KMO): شاخص 4جدول (

 KMO  825/0شاخص 

349/13447 آماره آزمون بارتلت
 171  درجه آزادي

 0001/0 داريسطح معني

  
است (نزديك به يك) تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافيست. همچنين  825/0برابر  KMOاز آنجايي كه مقدار شاخص 

دهد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار، مدل است كه نشان مي 05/0داري آزمون بارتلت كمتر از مقدار سطح معني
در ادامه جدول اشتراك استخراجي داري بين متغيرها وجود دارد. عاملي، مناسب بوده و نشان از آن دارد كه ارتباط معني

بوده از پرسشنامه  5/0هايي كه مقادير اشتراك استخراجشان كمتر از هاي پرسشنامه نشان داده شده است. سؤالسؤال
  گردند. باتوجه به جدول زير نياز به حذف هيچ سؤال نيست.حذف مي

  
  
  
  
  
  
  



               
 

 

 

527  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 هاي دولتياعتبار سنجي مدل موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني در سازمان: محمدعلي نيك بخش

 

 540تا  515صفحات ، 1405، بهار 27، پياپي 1، شماره 8دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

  ثر در نشاط سازماني): مقادير اشتراك استخراج بعد سازماني از عوامل مؤ5جدول (

اشتراك   متغيرها
اشتراك   متغيرها  استخراج

اشتراك   متغيرها  استخراج
اشتراك   متغيرها  استخراج

  استخراج
 747. 53 سؤال 899. 48 سؤال 43.979 سؤال 942.  38 سؤال

 823. 54 سؤال 982. 49 سؤال 44.968 سؤال 914. 39 سؤال

 738. 55 سؤال 955. 50 سؤال 45.965 سؤال 926. 40 سؤال

 821. 56 سؤال 641. 51 سؤال 46.976 سؤال 911. 41 سؤال

   883. 52 سؤال 47.981 سؤال 984. 42 سؤال

  
 و نتيجه آزمون بارتلت بعد محيط كار از عوامل مؤثر در نشاط سازماني KMO): شاخص 6جدول (

 KMO  790/0شاخص 

806/34828 آماره آزمون بارتلت
 378  درجه آزادي

 0001/0 داريسطح معني

  
است (نزديك به يك) تعداد نمونه براي تحليل عاملي كافيست. همچنين  79/0برابر  KMOاز آنجايي كه مقدار شاخص 

دهد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار، مدل است كه نشان مي 05/0داري آزمون بارتلت كمتر از مقدار سطح معني
ر ادامه جدول اشتراك استخراجي داري بين متغيرها وجود دارد. دعاملي، مناسب بوده و نشان از آن دارد كه ارتباط معني

بوده از پرسشنامه  5/0هايي كه مقادير اشتراك استخراجشان كمتر از هاي پرسشنامه نشان داده شده است. سؤالسؤال
  گردند. باتوجه به جدول زير نياز به حذف هيچ سؤال نيست.حذف مي

 
  نشاط سازماني): مقادير اشتراك استخراج بعد محيط كار از عوامل مؤثر در 7جدول (

  اشتراك استخراج  متغيرها  اشتراك استخراج  متغيرها  اشتراك استخراج  متغيرها
 947. 77 سؤال 928. 67 سؤال 975.  57 سؤال

 690. 78 سؤال 947. 68 سؤال 973. 58 سؤال

 890. 79 سؤال 980. 69 سؤال 969. 59 سؤال

 969. 80 سؤال 982. 70 سؤال 974. 60 سؤال

 963. 81 سؤال 953. 71 سؤال 875. 61 سؤال

 937. 82 سؤال 946. 72 سؤال 921. 62 سؤال

 967. 83 سؤال 980. 73 سؤال 844. 63 سؤال

 966. 84سؤال  879. 74 سؤال 890. 64 سؤال

   988. 75 سؤال 965. 65 سؤال

   983. 76 سؤال 981. 66 سؤال
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را نمايش  در تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه عوامل مؤثر در ايجاد نشاط سازماني PLS) خروجي نرم افزار 1شكل (
دهد. در نتايج تحليل عاملي تأييدي ضرايب استاندارد و ضرايب معناداري ارائه شده است. به طور كلي قدرت رابطه مي

شود. بار عاملي مقداري بين صفر و يك له بار عاملي نشان داده ميبين عامل (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده به وسي
قابل قبول است و اگر  6/0تا  4/0باشد؛ رابطه ضعيف در نظر گرفته شده، بار عاملي بين  3/0است. اگر بار عاملي كمتر از 

  .شودباشد مطلوب در نظر گرفته مي 6/0تر از بزرگ
  

 
  كرونباخ پرسشنامه عوامل مؤثر در ايجاد نشاط سازماني): بارهاي عاملي و آلفاي 1شكل (
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  هاي پرسشنامه عوامل مؤثر در ايجاد نشاط سازمانيميانگين واريانس مؤلفه ):2شكل (
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  هاي پرسشنامه عوامل مؤثر در ايجاد نشاط سازماني): پايايي مركب مؤلفه3شكل (
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  پرسشنامه موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني t-value):4شكل (
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  هاي برازش الگو): شاخص9جدول (

  
  
هاي هاي تحليل عاملي تائيدي چندين مشخصه برازندگي وجود دارد كه در اينجا از شاخصطوركلي براي ارزيابي مدلبه

) و ريشه خطاي ميانگين AGFI( 2نيكويي برازش)، شاخص تعديل شده GFI( 1)، نيكويي برازندگيمجذور كاي (
 ) استفاده شده است.RMSEA( 3مجذورات تقريب

) به عنوان اندازه 1990) كه استيگر (RMSEAاند كه جذر برآورد واريانس خطاي تقريب (براوني و كادك توصيه كرده
ريانس خطاي تقريب براي مدلهاي تفاوت براي هر درجه آزادي ارائه كرده است، استفاده شود. شاخص جذر برآورد وا

نشان دهنده خطاي معقولي براي تقريب در جامعه است  08/0يا كمتر است. مقادير بالاتر از آن تا حد  05/0خوب برابر با 
) GFIهاي برازندگي () با معرفي شاخص1992. يا بيشتر برازش ضعيفي دارند. براون و كادوك (/10و مدلهاي با ضريب 
) نشان دادند كه مدل تا چه حد نسبت به عدم وجود آن، برازندگي بهتري دارد. AGFIده برازندگي (و شاخص تعديل ش

  . باشد تا مدل پذيرفته شود./90بر پايه قرارداد، اين دو مقدار بايد برابر يا بزرگتر از 
  
  
  
  
  

                                                            
1. Goodness of fit index 
2. Adjusted Goodness of Fit Index 
3. Root Mean Square Error of Approximation 

2
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  سازماني): نتايج تحليل عاملي تأييدي پرسشنامه موانع مؤثر در ايجاد نشاط 9جدول (

بار عاملي   شاخص  متغير
  استاندارد

آلفاي 
  AVE  كرونباخ

پايايي 
 مركب

t-value 

الي  1  سازماني نشاط ايجاد در مؤثر عوامل
84  

0.942  0.918 
 

الي  1 فردي
37   0.930  0.936 

 
 7.269 0.940 0.637 0.927   9الي  1 فرد ذهني شادكامي عدم

 17.421    0.813 1سؤال  

 22.208    0.828 2سؤال  

 17.398    0.810 3 سؤال 

 22.217    0.827 4 سؤال 

 17.482    0.815 5 سؤال 

 22.214    0.826 6 سؤال 

 17.729    0.806 7 سؤال 

 24.406    0.835 8 سؤال 

 13.332    0.591 9 سؤال 

 10.009 0.951 0.745 0.931   مذهبي اعتقادات

 سؤال 

10 
0.468    7.198 

 سؤال 

11 
0.579    11.282 

 سؤال 

12 
0.977    210.442 

 سؤال 

13 
0.977    218.062 

 سؤال 

14 
0.969    87.954 

 سؤال 

15 
0.977    213.135 

 سؤال 

16 
0.926    48.190 

 54.925 0.876 0.651 0.800   خلاقيت افزايش عدم

 سؤال 

17 
0.919    41.910 

 سؤال 

18 
0.897    37.970 
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 سؤال 

19 
0.863    27.391 

 سؤال 

20 
0.459    7.415 

 55.437 0.955 0.691 0.944   بهداشتي- رواني عوامل

 سؤال 

21 
0.905    43.178 

 سؤال 

22 
0.896    35.619 

 سؤال 

23 
0.899    37.161 

 سؤال 

24 
0.823    25.210 

 سؤال 

25 
0.855    26.031 

 سؤال 

26 
0.861    29.529 

 سؤال 

27 
0.865    27.995 

 سؤال 

28 
0.900    35.211 

 سؤال 

29 
0.820 

   
23.842 

 سؤال 

30 
0.312 

   
5.721 

 5.709 0.858 0.604 0.783   افراد جنسيت

 سؤال 

31 
0.684    12.272 

 سؤال 

32 
0.836    27.130 

 سؤال 

33 
0.837    31.076 

 سؤال 

34 
0.742    18.057 

 2.741 0.878 0.706 0.796   افراد سن

 سؤال 

35 
0.795    4.242 

 سؤال 

36 
0.845    3.437 

 سؤال 

37 
0.879    3.377 
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  0.928  0.916   سازماني

 8.952 0.926 0.758 0.895   سازماني مديريت

 سؤال 

38 
0.840    6.331 

 سؤال 

39 
0.913    9.495 

 سؤال 

40 
0.815    5.834 

 سؤال 

41 
0.911    9.481 

 88.467 0.933 0.776 0.904   هاسازمان در بوروكراسي

 سؤال 

42 
0.877    58.265 

 سؤال 

43 
0.872    56.536 

 سؤال 

44 
0.890    66.802 

 سؤال 

45 
0.884    64.823 

 90.208 0.945 0.774 0.926   سازمان فرهنگ

 سؤال 

46 
0.833    32.549 

 سؤال 

47 
0.929    41.817 

 سؤال 

48 
0.889    27.599 

 سؤال 

49 
0.829 

   
32.011 

 سؤال 

50 
0.913 

   
37.529 

 14.091 0.881 0.563 0.829   سازمان در عدالت

 سؤال 

51 
0.496 

   
8.284 

 سؤال 

52 
0.514 

   
6.935 

 سؤال 

53 
0.870 

   
11.414 

 سؤال 

54 
0.826 

   
7.284 

 سؤال 

55 
0.862 

   
11.168 
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 سؤال

56 
0.828 

   
7.183 

  0.982  0.978   كار محيط

 204.637 0.954 0.759 0.937   كار در نشاط عدم

 

 سؤال

57 
0.978    174.062 

 

 سؤال

58 
0.983 

   
303.797 

 

 سؤال

59 
0.985 

   
315.160 

 

 سؤال

60 
0.970 

   
161.742 

 

 سؤال

61 
0.588 

   
11.285 

 

 سؤال

62 
0.463 

   
7.972 

 

 سؤال

63 
0.959 

   
97.767 

 1,528.839 0.975 0.677 0.969   سازمان در مثبت تعامل عدم

 

 سؤال

64 
0.324 

   
5.270 

 

 سؤال

65 
0.977 

  
 172.505 

 

 سؤال

66 
0.985 

  
 406.003 

 

 سؤال

67 
0.609 

  
 11.115 

 

 سؤال

68 
0.452 

  
 7.992 

 

 سؤال

69 
0.982 

  
 258.198 

 

 سؤال

70 
0.986 

  
 405.370 

 

 سؤال

71 
0.968 

  
 140.551 

 

 سؤال

72 
0.969 

  
 124.497 

 

 سؤال

73 
0.982 

  
 228.341 

 

 سؤال

74 
0.533 

  
 10.116 
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 سؤال

75 
0.981 

  
 212.580 

 

 سؤال

76 
0.981 

  
 254.942 

 

 سؤال

77 
0.971 

   
81.566 

 

 سؤال

78 
0.341 

   
6.081 

 

 سؤال

79 
0.338 

   
5.382 

 

 سؤال

80 
0.976 

   
191.636 

 

 سؤال

81 
0.976 

   
198.430 

 

 سؤال

82 
0.615 

   
11.203 

 

 سؤال

83 
0.458 

   
8.078 

 197.003    840.976سؤال  

  
بعد تشكيل شده كه بار  3مؤلفه و  12سؤال،  84تحليل عامل تأييدي مدل فرضي عوامل مؤثر در ايجاد نشاط سازماني از 

عاملي بين متغيرهاي مكنون و آشكار را مورد بررسي قرار داد. تحليل عاملي تأييدي نشان داد كه مدل بالا بهترين مدل 
است  96/1تر از بزرگ t-valueتوجه به اينكه اعداد معناداري يا همان  هاي حاضر است. بابرازش شده براي تبيين داده

  گردد.معنادار بودن هر يك از پارامترها تأييد مي
 

  بحث و نتيجه گيري
ها امروزه با آن مواجه هستند، ايجاد يك سازمان شاد يكي از نيازهاي راهبردي براي هايي كه سازمانبا توجه به چالش

افزايد و ايجاد آرامش خاطر و انگيزد و بر آگاهي آنان ميباشد. شادي فعاليت افراد را برميبلندمدت ميموفقيت در 
نمايد. با مطرح شدن روزافزون اهميت نشاط در امر سلامت روان و ي يك سازمان ايجاد ميرضايت باطن در پيكره

ها و مشكلات دنياي امروز، توجه و نظر ا پيچيدگيخوشبختي و همچنين تأثير آن در تقويت قواي رواني براي مقابله ب
محققان و انديشمندان نسبت به آن تغيير كرده است. تحقيقات نشان داده كه نشاط، صرف نظر از چگونه به دست آوردن 

تر تصميم كنند و آسانتري ميتواند سلامت جسماني را بهبود بخشد. افرادي كه شاد هستند، احساس امنيت بيشآن مي
كنند، ها كار و زندگي ميتري هستند و نسبت به كساني كه با آني مشاركتي بيشگيرند و همچنين داراي روحيهيم

هاي خاصي از جمله تأمين نيازهاي عمومي جامعه، ها براي نيل به هدفسازمان .كنندتري مياحساس رضايت بيش
تر، بايد به كارايي و اثربخشي به صورتي هرچه بهتر و مطلوباند. براي اين منظور يعني تأمين نيازهاي عمومي، ايجادشده
كه نيروي انساني يك سازمان، ارزشمندترين سرمايه آن سازمان محسوب ها توجه كافي صورت گيرد. ازآنجاييسازمان
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ها مانريزي آموزشي سازشود گسترش فرهنگ سالم انديشي، قدرداني و تقويت روحيه متقابل لازم است كه در برنامهمي
تواند هاست، عوامل متعددي ميوري كاركنان عامل اصلي حركت سازمانكه عملكرد و بهرهدر نظر قرار گيرد. ازآنجايي

توان از عوامل رواني و مقوله شاد بودن در عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار دهد كه از جمله اين عوامل بسيار مهم، مي
صي از احساس مثبت و تعهدات كاري و آثار مربوط به آن است. علاوه بر آن شادي در كار را نام برد. شادي در كار شاخ

شود. شادي كار در ارتباط با احساس مثبت و تعهد كاري و با در نظر گرفتن عوامل احساسي و شناختي بررسي مي
ش كيفيت زندگي كاري، حال پژوهشگران دانشگاهي معتقدند، شادي عامل افزايسازماني يك مفهوم نوظهور است. بااين

عملكرد بهتر، بهبود ارتباطات، رضايت شغلي، افزايش خلاقيت و نگهداشت كاركنان است. برخي ديگر نيز عنوان 
شود كاركنان با اشتياق در محل كار حاضر شوند. كه اين امر با از بين بردن عوامل مخرب كنند، شادي موجب ميمي

شود. امني، خستگي و افسردگي، نيازهاي رواني و هيجاني كاركنان حادث ميرواني مانند استرس، اضطراب، احساس نا
اعتماد براي دستيابي هايي براي شادي كاركنان راهي مؤثر و قابلتوجه به شادي كاركنان در سازمان و فراهم كردن زمينه

كنند، اگر ها سپري ميسازمانبه سلامت روان كاركنان است. امروزه با توجه به اينكه افراد بيشترين وقت خود را در 
هايي هاي سالم، سازمانمند شوند. امروزه سازمانتوانند از مزاياي ناشي از آن بهرهمحيط كاري با نشاطي داشته باشند مي

دهند، به سلامت رواني و جسمي كاركنان توجه دارند. با وري اهميت ميهستند كه به همان اندازه كه به كار و بهره
وري، توانمندي و كارايي لازم براي تواند از بهرهد، سلامت سازمان تضمين خواهد شد و سازمان سالم ميسلامت افرا

هاي آن تحقيق و مولفه 1طبق نتايج بدست آمده از فرضيه اصلي  -مواجهه با دنياي توأم با رقابت برخوردار شود. طبق 
هاي دولتي استان بوشهر (عدم شادكامي ذهني فرد، زمانمشخص شد مهمترين موانع مؤثر در ايجاد نشاط سازماني در سا

بهداشتي، مديريت سازماني، بوروكراسي در سازمانها، فرهنگ –اعتقادات مذهبي، عدم افزايش خلاقيت، عوامل رواني 
 &Hadianهاي (باشند. اين نتايج با يافتهسازمان، عدالت در سازمان، عدم نشاط در كار، عدم تعامل مثبت در سازمان مي

Rahmanzadeh,2018) ،(Javouri & etal,2018) ،(Niazi &Zolfaqari,2023باشد.)، همخوان و همسو مي  
تواند براي چند ثانيه يا چند دقيقه و يا توان گفت شادي يك هيجان ناپايدار است و ميدر تبيين و توجيه اين سؤال مي

د. حال اگر اين احساس بيش از چند ساعت ادامه پيدا كند و تواند باعث انگيزش شوچند ساعت ادامه داشته باشد و نمي
كه فرد احساس گويند. براي اينها نيز پايدار باقي بماند، در اين صورت به آن احساس نشاط و شادكامي ميبراي مدت

زمينه  نشاط و شادكامي كند تنها احساس لذت ناشي از شادي برايش كافي نيست، براي مثال فريدمن در تحقيق خود در
حال تواند ادامه پيدا كند كه شخص درعيناحساس شادكامي به اين نتيجه رسيد كه احساس شادي فقط هنگامي مي

احساس رضايت، قناعت، خرسندي و آرامش دروني نيز داشته باشد. تحقيقات او حاكي است فرد ممكن است از طريق به 
كه اين شادي ادامه فوري شادي را تجربه كند اما اينآزمايي يك هيجان دست آوردن ثروتي هنگفت از طريق بخت

تر، بينخواهد يافت و منتهي به احساس خوشبختي و شادكامي خواهد شد يا خير مطلب ديگري است افراد شادكام خوش
گفت جرئت توان بهوكار لازم است. پس ميها براي موفقيت در كسبترند و همه اينتر و پرانرژيتر، با انگيزهخونگرم

  كه نشاط و شادكامي اساس موفقيت است.
هاي (عدم شادكامي ذهني هاي آن مشخص شد بين مؤلفهطبق نتايج بدست آمده از فرضيه اصلي دوم تحقيق و مولفه -

ها، بهداشتي، مديريت سازماني، بوروكراسي در سازمان–فرد، اعتقادات مذهبي، عدم افزايش خلاقيت، عوامل رواني 
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هاي دولتي استان بوشهر عدالت در سازمان، عدم نشاط در كار، عدم تعامل مثبت در سازمان) در سازمانفرهنگ سازمان، 
 Safari& Sadeghi,2025 ،()Nikolova& Graham,2024() ،Zhuهاي (رابطه معني داري وجود دارد اين نتايج با يافته

& etal 2024() ،Tadić & etal,2024( باشد.همخوان و همسو مي  
كنند، قدرت تمركز خود را افزايش داده و توان گفت افرادي كه با نشاط زندگي ميبيين و توجيه اين سؤال ميدر ت

هاي آمده را با صرف حداقل انرژي و از راهشوند. افراد با نشاط مشكلات و مسائل ناگوار پيشعموماً در كارها موفق مي
شوند. به لحاظ تاريخي، نشاط و كار همواره در كنار ريشاني ميكنند و كمتر دچار سردرگمي و پكوتاه و مؤثر حل مي

كرد. اند. براي مثال در عصر كشاورزي آوازهاي حين كار به اجراي وظايف شغلي و كارهاي تكراري كمك ميهم بوده
تعريف شود و مانند تعريف همه احساسات نشاط در محيط كار نوعي احساس است. اين احساس از درون افراد ناشي مي

اين احساس نيز مشكل است. اگرچه تعريف رسمي از نشاط در محيط كار وجود ندارد، اما افراد نشاط را واقعاً حس 
دانند كه چه زماني در كار، با نشاط هستند. نشاط، تجربه مكرر عواطف و احساسات مثبت، كنند و همه دقيقاً ميمي

وشايند است. كاركناني كه در كار احساسات مثبت را بيش از احساس رضايت از زندگي و فقدان نسبي احساسات ناخ
داند كه از كار فرد كنند، كاركنان با نشاطي هستند. كرولف نشاط در كار را احساس نشاطي مياحساسات منفي درك مي

ويژه هكنندگان آن خبرگان و كارشناسان است، بهاي متداول در تحقيقاتي كه مشاركتشود. يكي از محدوديتمشتق مي
هاي شغلي اين افراد و مشكلات مربوط به تنظيم زمان مصاحبه شود، گرفتاريهايي كه به روش كيفي انجام ميپژوهش

بندي كار ها بارها اتفاق افتاد و اين امر، بر زماناست. در اين پژوهش نيز تغيير زمان انجام مصاحبه و هماهنگي مجدد آن
به خبرگان مسلط بر موضوع نشاط سازماني و كمبود منابع علمي مناسب داخلي  گذارد. عدم دسترسياثر نامطلوبي مي

توان بيني عدم دسترسي راحت و آسان به نمونه آماري پژوهش و به دست آوردن برخي اطلاعات ميمرتبط؛ و نيز پيش
از موارد ذكر شده وجود  ها امكان تبيين گسترده مستند و مستدل پيشاشاره كرد. علاوه بر اين به دليل گستردگي مقوله

هاي دولتي به ارتقاء نشاط اجتماعي و سلامت روحي و شود مديران سازماننداشت. با توجه به نتايج پژوهش، پيشنهاد مي
هاي انساني، براي پيشگيري رواني كاركنان خود توجه كرده و ضمن توجه به تسعه ابعاد فردي و اجتماعي توسعه مهارت

  سازمان خود امنيت شغلي و توانمندي كاركنان را مد نظر قرا دهند. از استرس و اضطراب در
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