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 مقدمه -1

[. کار افراد در ازای جبران خدمات پولی از جمله دستمزد یا سایر مزایا صورت می گیرد و یا 1کار یکی از ابعاد مهم زندگی افراد است]

در دنیای در حال تغییر کنونی، دنیای کار . [2افت پاداش های غیرپولی از جمله تحقق نیازهای روانشناختی انجام می شود]در ازای دری

به سرعت در حال تغییر است.محیط در حال تغییر کار )به طور مثال بین المللی شدن روز افزون کسب و کار،تکنولوژی های جدید و 

محتوای واقعی شغل یا ویژگی های "[. ماهیت کار تحت عنوان 3در حال تغییر کار را در پی دارد] فعالیت های نوین سازمانی(، ماهیت

تعریف می شود. براساس دیدگاه مدیریت منابع انسانی، اقدامات مدیریت منابع انسانی از جمله کوچک سازی، برون سپاری، و  "کار

کوچک سازی و تجدید ساختار شرکت ها که با هدف کاهش نیروی کاری  [.4استخدام موقت،  بر ماهیت و محدوده کار تاثیرگذار است]

در جهت بهبود عملکرد سازمانی انجام می شود نارضایتی کارکنان از شغل خود را در پی دارد. کارکنانی که عدم امنیت شغلی را تجربه 

ضایت شغلی کارکنان تاثیر مثبتی بر عملکرد می کنند، نسبت به سازمان خود تعهد پایین تری دارند و تمایل به ترک شغل دارند. ر

امروزه سازمانهای سالم،  سازمان دارد.اگر کارکنان نسبت به شغل خود رضایت داشته باشند، بهره وری آنها افزایش خواهد یافت.

توجه دارند. با کارکنان  یو جسم روانی به سلامت ی دهندم یتو بهره وری اهم یدهستندکه به همان اندازه که به تول ییسازمانها

توأم با  یایلازم برای دن ییاز بهره وری، توانمندی و کارا ی تواندخواهد شد و سازمان سالم م ینتضم نیز سلامت سازمان ،سلامت افراد

مدیران باید توجه داشته باشند که مدیریت اثربخش بدون توجه و اعتماد به سلامت و بهداشت روانی کارکنان  برخوردار شود. رقابت

از نظر کامپتون مهم ترین عامل در سلامت روانی نشاط می باشد.توجه به نشاط کارکنان در سازمان و فراهم  [5]اصل نمی گرددح

 یروان بهداشت در. [6]کردن زمینه هایی برای نشاط کارکنان راهی موثر و قابل اعتماد برای دستیابی به سلامت روان کارکنان است

                                                             
 نویسنده مسئول1 



 

 

بهره وری منجر  یجهو در نت یش رضایتمندیبه افزا یگردهد و از طرف د یرا کاهش م یو عواطف منف شیعواطف مثبت را افزا یشادمان

 [7]( کارکنان خوشحال کارکنان مولد هستند2002؛ رگو و کان ها، 2004. بر اساس مطالعات پیشین)به طور مثال کوئیک، گردد یم

یش پرسنل را افزا سویی عواطف مثبتاز  . نشاط[2]وری خواهد شد در مقابل ناخشنودی و عدم نشاط در محل کار باعث کاهش بهره

. نشاط برای همه افراد در شود یم وری را سبب یش بهرهافزا یجهشود و در نت یآنان م عواطف منفی کاهش باعث یدهد و از طرف می

مت ذهنی و یا رضایت از زندگی همه فرهنگ ها مفهومی عام است چراکه هر فردی جویای شادی و نشاط است. نشاط به رفاه و سلا

افراد مرتبط است.بنابراین نشاط در محل کار به رضایت زندگی و کار افراد یا رفاه و سلامت ذهنی درمحل کار اشاره دارد. نشاط در 

در سازمان  محل کار هم برای افراد و هم برای سازمان از اهمیت ویژه ای برخوردار است با این وجود تحقیقات در مورد نشاط کارکنان

ی توجه به سلامت روح یکارمندان مورد توجه بوده است ول یاست که توجه به سلامت جسم یاریهای بس سال [.9]ها محدود است

 یشد و حت ینم توجه کار یطکارکنان در مح یسلامت روح یتبه وضع یشپ یچندان مورد توجه قرار نگرفته است. تا اندک زمان آنها

موضوع  ینا یو اخلاق یعلم اهمیت برای کارکنان وجود نداشت و با وجود یارتقاء سلامت روح ینگچگو ینههم در زم یآموزش

به منظور فراهم نمودن دانش کافی در زمینه نشاط ، تحقیقات  موضوع را مورد توجه قرار داده باشند ینبودند که ا یسازمانهای کم

وهش و مطالعات پیشین عوامل تاثیرگذار بر نشاط کارکنان در محیط کار بیشتری باید صورت گیرد.در این مقاله با بررسی ادبیات پژ

 مورد بررسی قرار می گیرد و مدل مفهومی ارائه می گردد که می تواند برای سایر تحقیقات در این زمینه مورد استفاده واقع شود.

 

 کار محل در نشاط -2

در محیط کار زمانی حاصل  نشاط. [10]نسبت به زندگی اشاره دارد نشاط به تجربه مکرر حالات و عواطف مثبت و احساس رضایت کلی

استعداد ها شامل  [.11توانایی ها و استعدادهای خود استفاده می نماید ] می شود که فرد جهت دست یابی به اهداف کاری خود از

. توانمندی های درونی سرمایه د داردوجوتوانایی های ذهنی، جسمی، روانی است که در درون هر فرد به طور متفاوت  مجموعه ای از

برای تسخیر قلب های  [.12]شوند، احساس رضایت و شادی ماندگار ایجاد خواهد کرد های وجودی هر فرد است که اگر به کار گرفته

ود را به مشتریان، سازمان به کارکنانی نیاز دارد که نسبت به کار خود تعلق خاطر داشته باشند و به طور فعال اشتیاق و نشاط خ

به منظور داشتن مشتریان با نشاط، رضایتمند و  رضایت مشتریان امری بسیار حیاتی در کسب و کار است. مشتریان انتقال دهند.

جونز مدت طولانی در مورد -وفادار، سازمان ها باید کارکنانی بانشاط، رضایتمند و وفادار داشته باشند. دکتر لورل ادموند و جسیکا رایس

به   "حل کار به تحقیق و بررسی پرداخته اند. براساس یافته های آنان نشاط در محل کار تحت این عنوان تعریف می شود: نشاط در م

کارگیری آگاهانه از منابعی که دارا هستید به بهترین شکل ممکن برای غلبه بر چالش هایی که با آن روبه رو هستید.به طور فعال لذت 

ستی ها به شما کمک خواهد کرد عملکرد خود را بهبود بخشید و به توانایی های بالقوه خود دست یابید و بردن از فرازها و مدیریت کا

این نه تنها موجب نشاط شما می شود بلکه نشاط سایر افراد را که تحت تاثیر آنچه که شما انجام می دهید قرار می گیرند و از آن 

فیزیکی  ایجاد فضای تؤام با محبت، رابطه با دوستان، تجارب موفق و محیط کارو فضای. [13] "انرژی دریافت می کنند نیز در پی دارد.

و احساس موفقیت، روابط سالم در محیط کار، بها  مهم باشد. همچنین تمرین ورزشی ه ویژه نشاطب مناسب می تواند در رشد عواطف و

ی تواند در اثر بخشی عواطف مثبت اثر گذار باشد. افراد با خواسته مربوط به کار و سازمان م دادن به پرسنل و دخالت دادن آنها در امور

می نماید این شادی و خوشنودی  نشاط آرزوهایی به سازمان می پیوندند؛ هماهنگی و همسویی سازمان با این آمال در افراد ایجاد وا ه

از نیز به سازمان شده و از این رهیافت سازمان  تولید و خدمات و وفاداری افراد خود باعث نوآوری، خلاقیت در کار، افزایش میزان

برای آینده کاری و افراد موفق در  پویایی برخوردار می شود. در پرتو شادی است که انسان می تواند خویش را بسازد و خود را سلامت و

 در محیط. [14ست]ا سان هاتغییر جامعه و تحول و تکامل درونی ان محیط زندگی و اجتماع آماده کند. شادی و نشاط ماده اولیه

اشتغال بیشتر و اقتصاد سالم تر خواهد بود . در محیط شاد، ذهن پویا، زبان گویا و استعداد شکوفا می  و خرسند، تولید بهتر، بانشاط

 .[15]شود



 

 

 اهمیت نشاط در محل کار -2-1

ط خاطر نشان می کند که هیچ کس نمی تواند به فردی پروفسور ادوارد دینر در دانشگاه ایلی نویز، از پیشگامان تحقیقات در زمینه نشا

بگوید تو باید بانشاط باشی و مجموعه شرایطی وجود ندارد که تضمین کند فرد با  تجربه آنها لزوما با نشاط خواهد بود. نشاط یک 

و عدم وجود هیجانات  احساس کاملا ذهنی از رفاه و خوشی است که از سوی فرد تجربه می شود و مشخصه آن وجود هیجانات مثبت

منفی  است. افراد می توانند اظهار داشته باشند که خوشحال هستند یا خیر اما ناظران خارجی قادر نخواهند بود قضاوت مشابهی 

داشته باشند چراکه نشاط کاملا ذهنی است.این مسئله که آیا کارکنان خوشحال بر عملکرد شرکت تاثیرگذار هستند نزدیک به یک 

که مورد سوال قرار می گیرد. تحقیقاتی که اخیرا در این زمینه در دانشگاه تام رایت نوادا و دانشگاه راسل آریزونا صورت قرن است 

گرفته است حاکی از آن است که کارکنان بانشاط عملکرد شغلی بهتری را نشان می دهند و به عبارتی کارکنان بانشاط کارکنان بهتری 

نها اظهار دارند کارکنان بانشاط نسبت به فرصت ها در محیط کاری حساسیت بیشتری دارند و برای خواهند بود. علاوه بر این آ

همکاران خود بیشتر مفید واقع می شوند و خوش بینانه تر عمل می کنند و دارای اعتماد به نفس بیشتری هستند که همه این ویژگی 

شادی است  با تضاد در و جدی محیطی کار، محیط که بودند باور این بر یاریدر گذشته بس. [16]ها برای سازمان مثبت و سازنده است

و این تصور نادرستی است که فرد فکر کند می تواند هم کار کند و هم شاد باشد. اما امروزه، بعد از سال ها تلاش، بسیاری از شرکت ها 

در محل کار توجه کرده  نشاطندگی کاری آنان، به ایجاد به منظور یافتن راهی در جهت بهبود سود و منافع کارکنان و افزایش کیفیت ز

 .درسازمان را به عنوان یکی از اولویت های اساسی شناسایی کرده اند نشاطاند و افزایش 

 

 مبانی  نظری و پیشینه تحقیق -3
رابطه رضایت  بررسی"پژوهشی تحت عنواندر مطالعات گوناگون به تاثیر عوامل مختلف بر نشاط پرداخته شده است. به طور مثال 

انجام رسیده است. جامعه  ( به1325از سوی تقی زاده) «در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه اصفهان» ”شغلی با شادی و سر زندگی

که بین شاخص های ماهیت کار، همکاران، حقوق، فرصت  داد . یافته پژوهش نشانه استبودنفر عضو هیأت علمی  454آماری شامل 

و مرتبه  شغلی و شادی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. اما بین سن، جنس، سابقه کار، وضعیت تأهل رفیع، رضایتهای ارتقا و ت

بررسی رابطه نشاط آفرینی و عملکرد کارکنان در ادارات  "پایان نامه ای با عنوان (1390) نیک نام [17].ای وجود ندارد طهعلمی راب

 های دهند. یافته می تشکیل شیراز شهر ستادی دولتی ادارات کارکنان را تحقیق جامعه آماریانجام داده است.  "دولتی شهر شیراز

 بدست نتایج اساس رب .دارد وجود داری معنی رابطه کارکنان عملکرد ابعاد و محیط کار در آفرینی نشاط بین که است آن بیانگر تحقیق

زارعی متین و همکاران در [18]. است داشته عملکرد ابعاد از کاری زندگی کیفیت بعد را نشاط بر تأثیر بیشترین رتبه بندی، در آمده

به « های اجرایی استان قمها در سازمانهای شادی در محیط کار و سنجش وضعیت این مؤلفهشناسایی مؤلفه»مقاله ای با عنوان 

 نتایج  .ندبود قم استان در منتخب سازمانهای رکنانکا از نفر  134 آنها نظر مورد ی نمونهپژوهش در مورد مؤلفه های نشاط پرداختند. 

 خودگشودگی،، یسازمان یادگیری های قم مؤلفه استان منتخب های سازمان در که داد نشان اطلاعات تحلیل یه و تجز از آمده بدست

 محیط در امنیت ، کار به هعلاق ، کار معناداربودن های مؤلفه و نامناسب تیوضع منعطف در ساختار و شییاند مثبت عدالت، مشارکت،

 بر مؤثر اجتماعی عوامل بررسی"انصاری و همکاران در پژوهش خود با عنوان . [19]باشد می متوسط وضعیت در با همکاران ملاوتع کار

ین ا آماری جامعه پرداخته است. کار محیط در شادی بر مؤثر عوامل اجتماعی به بررسی "ایران حفاری ملی شرکت کار محیط در شادی

 محیط در شادی سنجش برای تحقیق این مستقل بوده است. متغیرهای  اهواز حفاری ملی شرکت کارمندان کلیه از متشکل پژوهش

 امکانات شغلی، امنیت ماهیانه، خلاقیت، درآمد کار، سابقه کاری، شیفت نوع تحصیلی، رشته تأهل، وضعیت جنس،سن، تحصیلات، کار،

 سن، متغیرهای بین که است آن از حاکی تحقیق نتایج .بود شغلی رضایت مشارکتی و مدیریت فراغت، اوقات آموزشی، امکانات رفاهی،

 با شغلی رضایت و مدیریت مشارکتی فراغت، اوقات آموزشی، امکانات رفاهی، امکانات کار، شغلی،سابقه امنیت تأهل،خلاقیت، وضعیت

 شیفت نوع ، استخدامی وضعیت تحصیلی، رشته تحصیلات، بین جنس، و دارد وجود داری معنا و مستقیم رابطه کار، محیط در شادی



 

 

» تحت عنوان ( در پژوهش خود1976فیلیپس ) .[20]ندارد وجود معنادار رابطه کار محیط در شادی با درآمد ماهیانه میزان و کاری

بود به  نفر 750 پژوهش این نمونه حجم و مشایر آمریکا نیوها بزرگسال افراد شامل آن آماری که جامعه« مشارکت اجتماعی و شادی 

 و شادی سطح افزایش موجب مشارکت اجتماعی است ازآن حاکی پژوهش نتیجه بررسی رابطه مشارکت اجتماعی و شادی پرداخت،

وی بر ر« بررسی همبستگی عوامل شخصیتی با شادی » با عنوان   را پژوهشی( 1997) حلو و شی. [21]گردد می مثبت عواطف سایر

اجتماعی، بیشترین ارتباط با شادی افراد مورد  نفر از شهروندان کوشینگ تایوان انجام دادند که نتایج آن نشان می دهد که روابط 491

 این شادی( به با آنها موسیقیایی و ارتباط و مذهبی تجارت عنوان) تحت پژوهشی انجام ( با1992وآرگایل) هیلز .[22]مطالعه دارد

 تأثیر که است این پژوهش این نتایج از یکی مؤثرند نشاط ایجاد  در حدودی تا موسیقیایی و مذهبی تجارب که یافتند دست نتیجه

(، در 2011دمیر و دیگران) .[23]دهند می توسعه را افراد اجتماعی روابط که است این بواسطه بر نشاط ذهبم و موسیقی مثبت

به بررسی رابطه میان دوستی و نشاط  "نابراین من خوشحال هستم.من برای دوستان خود مهم هستم، ب "پژوهش خود با عنوان

اثر  "(  در تحقیقی تحت عنوان2009موهانتی) .[24]پرداخته است. نتیجه پژوهش ارتباط مثبت بین دوستی و نشاط را نشان می دهد

به واسطه نشاط پرداخت. نتیجه به بررسی تاثیر نگرش بر نشاط و نیز ارتباط نگرش با دستمزد  "نگرش مثبت بر نشاط و دستمزد

تحقیق نشان می دهد نگرش مثبت کارکنان علاوه بر اینکه تاثیر مستقیم بر دستمزد آنها دارد بلکه به واسطه نشاط نیز به طور غیر 

به  "نشاط معلمان در محل کار "( در مقاله خود با عنوان2013تادیک و دیگران) .[25]مستقیم دستمزد را تحت تاثیر قرار می دهد

دنبال پاسخ به این پرسش بود که آیا خود انگیزشی از یک وظیفه کاری به وظیفه کاری دیگر در نوسان است؟  نتیجه تحقیق نشان داد 

. محققان تاثیر عوامل مختلف را بر نشاط افراد مورد [26]خود انگیزشی اثر منفی درخواست های شغلی بر نشاط را خنثی می سازد

؛ موهانتی، 2011؛ دمیر، اوزن، دوگان، بیلیک و تایلر، 2011 ، براساس ادبیات پژوهش )به طور مثال انگنر و دیگران،بررسی قرار داده اند

مولفه های نشاط در محل کار مشخص شدند. روابط بین مولفه ها )از جمله جایگاه شغلی،   (2013، تادیک، باکر و اورلمانز، 2009

یر عوامل تاثیرگذار بر نشاط ( و نشاط، در مطالعات پیشین مورد تائید قرار گرفته است، که در درآمد، دوستی و فعالیت های کاری و سا

 ادامه به آن پرداخته می شود.
 

 مؤلفه های نشاط در محل کار -1جدول

 پژوهش های انجام گرفته نتایج و یافته ها مؤلفه های نشاط

 

 

 

 وضعیت اشتغال

 

 

 

 
        

 درآمد        

 

 

 

 اشتغال تمام وقت اثر مثبت بر نشاط کارکنان دارد.

 عدم اشتغال موجب ناخشنودی افراد می گردد.

 رفاه ذهنی افراد دارد. عدم اشتغال رابطه منفی با

کارکنانی که به صورت داوطلبانه کار پاره وقت انجام می دهند بانشاط تر از 

 کارکنان تمام وقت هستند.

 

 

 

 

 درآمد شخصی افراد بر نشاط آنها تاثیرگذار است.

 

 

 

 (2009موهانتی)

(،کشاورز 2004السینا، دی تلا و مک کلاچ)

 (2007و وفائیان)

 (2012اوه تاک)

 (2002دولان، پیس گود و وایت)

 (2014نیکو لو وا و گراهام)

 (2001تی سو و لی یو)

 (2002پاول، سی گرز و ولاسبلام)

 (2002سه لیم)

 

 (2010بیس واز دینر، ویترسو و دی نر)

 (2010نب و راتزل)

 (2002گنجی)



 

 

 

 مولفه های نشاط 3-1

 وضعیت اشتغال 3-1-1
[ نشاط افراد به وضعیت اشتغال آنان بستگی 27وضعیت اشتغال به شرایط مربوط به استخدام که فرد در آن قرار دارد، اشاره دارد]

[ 29کارکنان معمولا به دنبال امنیت استخدام هستند] [28یا بیکاری، اشتغال تمام  وقت یا پاره وقت( ] دارد)به طور مثال شاغل بودن

[.  تجربه عدم اشتغال آنان یا ترس از بیکاری می تواند باعث کاهش نشاط در افراد 30عدم اشتغال افراد را غمگین می سازد]

رزش قائل می شوند چنانچه وضعیت عدم اشتغال آنان مشکلاتی را برای خانواده [. به ویژه افرادی که برای روابط خانوادگی ا31گردد]

[. تاثیر عدم اشتغال بر نشاط افراد در مطالعالت 32آنها در پی داشته باشد، بیشتر موجب ناراحتی و فقدان نشاط در آنان می گردد]

 

 

 دوستی
 
 
 

 فعالیت های کاری

 

 

 سلامت جسمی

 امنیت فیزیکی

 ثروت

 هویت اجتماعی
 

 عدالت          

 

 استقلال       

 

 هیجانات مثبت

 
 

 احساس هدفمندی

 

 زندگی-تعادل کار

 

 

 

 روابط دوستانه مثبت در محل کار بر نشاط کارکنان اثرگذار است.

 

 

را مهم و خاص تلقی کنند، احساس شادمانی  اگر افراد وظایف شغلی خود

 خواهند داشت.

 

 

 سلامت جسمی به وجود آورنده نشاط است

 امنیت فیزیکی باعث ایجاد نشاط می گردد

 ثروت برانگیز است 

برخی محرک های نشاط مرتبط با جامعه و اجتماعی است که فرد به آن تعلق 

 دارد.

برخورد می گردد، در او ایجاد  هنگامی که فرد احساس می کند با وی منصفانه

 نشاط می شود.

که احساس توانمندی می کند و استقلال در کار را تجربه می کند فردی فردی 

 با نشاط خواهد بود.

 تجربه احساسات مثبت در محل کار موجب نشاط فرد می گردد.

 
احساس هدفمندی اگر کار فرد به گونه ای باشد که انجام وظایف خود را 

 لقی کند، باعث نشاط فرد می شود.ارزشمند ت

 

زندگی اگر کار فرد موجب اختلال در زندگی شخصی فرد نشود در -تعادل کار

 فرد ایجاد نشاط خواهد کرد.

 

 

 (2011انگنر و دیگران)

 (2013کمپ بل)

 

 (2007همیلتون)

 (2011دمیر و دیگران)

 (2012نف)

 (2013بادر، هاشیم و زهاریم)

 (2013اسنو)

 (2014و عابدینی) گل پرور

 

 

 

 

 

تقی زاده -(2011شارون اس.اندرو)

 (2011نیک نام) -(2004)



 

 

[. برگر 33تمام وقت و پاره وقت نیاز به تحقیقات بیشتری است] گوناگون مورد تائید قرار گرفته است، اما در مورد تاثیر احتمالی اشتغال

( در پژوهش خود که در زمینه اشتغال مادران و نشاط انجام گرفت بیان نمود سطح رضایت از زندگی کارکنان پاره وقت نسبت 2009)

کار پاره وقت را انتخاب نموده اند نسبت به [. با این وجود کارکنانی که به صورت داوطلبانه 34به کارکنان تمام وقت، پایین تر است. ]

( استخدام تمام وقت تاثیر مثبت بر 2009راساس پژوهش های موهانتی ). ب[35کارکنان تمام وقت از نشاط بیشتری برخوردار هستند]

م اشتغال موجب ( در تحقیقات خود به این نتیجه دست یافتند که عد2004[. السی نا، دی تلا و مک کالوچ)36نشاط کارکنان دارد]

( در پژوهش خود به تاثیر منفی عدم اشتغال بر رفاه ذهنی افراد 2002[. دولان، پیس گود و وایت)37فقدان نشاط در افراد می گردد]

( کارکنانی که داوطلبانه به صورت پاره وقت کار می 2014[. بر اساس یافته های حاصل از پژوهش نیکولووا و گراهام)38اشاره کردند]

 [.39]ز کارکنان تمام وقت هستندبا نشاط تر اکنند 

  درآمد 3-1-2

( 2009پژوهش های انجام گرفته از سوی کاپورال، جورجلیس، سیت سیانیس و ین ) [.40درآمد به دستمزد و حقوق افراد اشاره دارد]

ه آن دلیل است که افرادی که درآمد [. این ب41رابطه قوی بین درآمد و میزان رضایت از زندگی فرد را مورد تائید قرار داده است ]

بالاتری دارند از فرصت های بیشتری برای خرید کالاها و خدمات مطلوب برخوردار خواهند بود. علاوه بر این افراد درآمد خود را با 

شیو و [. او42سایرین مقایسه می کنند، چنانچه این مقایسه منصفانه به نظر برسد نشاط بیشتری در افراد ایجاد می گردد]

[. در مقابل 43( ادعا می کنند که افرادی که نابرابری درآمد را تجربه می کنند از نشاط کمتری برخوردار خواهند بود]2011کوبایاشی)

هاپ کینز استدلال می کند که نابرابری درآمد تاثیر مثبتی بر نشاط افراد رقابتی که درآمد بیشتری از سایرین کسب می کنند، دارد 

[. درآمد بالاتر ممکن 45بدان علت است که افراد رقابتی تلاش می کنند بین پاداش های خود و سایرین تفاوت ایجاد کنند ][. این 44]

برساس پژوهش های انجام گرفته از سوی نب و  [.46است باعث نشاط آنان گردد حتی اگر برای سایر افراد نابرابر به نظر برسد]

 (، درآمد شخصی افراد بر نشاط آنها تاثیرگذار است.2011( و دمیر)2007(، همیلتون)2013بل)(، کامپ 2011(، انگ تر )2010راتزل)

  دوستی    3-1-3

دوستی به روابط صمیمانه در میان دوستان اشاره دارد. افراد دوستی خود را از طریق هیجانات و رفتار خود ابراز می کنند. دوستی در 

دوستی در محل کار بر بهره وری سازمانی  .کاران، افراد زیرمجموعه و افراد مافوق خود اشاره داردمحل کار به روابط دوستانه افراد با هم

بسیاری از پژوهش ها رابطه میان روابط بین فردی و نشاط را نشان می  [.47و نگرش کارکنان نسبت به شغل خود تاثیر مثبت دارد]

( در پژوهش خود اظهار داشته اندکه دوستی مثبت در محل 2013ز اسنو)( و نی2013(، بادر، هاشیم و زهاریم)2012[. نف)48دهد ]

د بیشتر و گروه های دوستی نسبت به کار خود تعه [.49] کار نه تنها بر نشاط افراد تاثیر گذار است بلکه بر بهره وری نیز اثرگذار است

(  2005[. رایت)50نسبت به افراد تنها، شادتر هستند]کارکنانی که دوستی معناداری میان آنها حاکم است . بهره وری بالاتری دارند

[. افرادی که روابط دوستانه قابل توجهی با یکدیگر دارند، افراد 51] ا ، نشاط کمتری را تجربه می کنندنیز اظهار داشته است افراد تنه

اعی هستند که شاط غالبا افراد اجتم[. کارکنان بان52شاد و بانشاطی هستند چراکه دوستان خوب با یکدیگر رفتار مناسبی دارند]

 [.53] دوستان بیشتری دارند

 فعالیت های کاری   3-1-4
[. برخی کارکنان با انجام فعالیت 54فعالیت های کاری به مجموعه فعالیت ها و وظایفی اشاره دارد که توسط کارکنان انجام می شود]

[. افراد ممکن است سطوح 55تجارب منفی در کار خود دارند] های کاری خود احساس خوشحالی می کننددر حالی که برخی دیگر

( در پژوهش های خود به این نتیجه دست 2013( و تادیک)2001مختلفی از نشاط را در کار خود تجربه کنند.واریس زاک و کینگ)

انجام گرفته از سوی گل پرور و  [. بر اساس پژوهش56یافته اند که فعالیت های ویژه کاری به گونه ای مثبت با نشاط در ارتباط است ]

 . [57] رک می کنند، بانشاط تر خواهند بود( هنگامی که افراد وظایف کاری خود را ویژه و خاص د2014عابدینی)

 



 

 

 سایر عوامل تاثیرگذار بر نشاط -4

نیز در پژوهش خود به این  (2011اندرو)گرفته اند. در تحقیقات گوناگون عوامل متعدد تاثیرگذار بر ایجاد نشاط مورد بررسی قرار 

  :[58]عوامل اشاره کرده است

 سلامت جسمی1 -4
سلامت جسمی به وجود آورنده نشاط است، البته سطح پایه ای از سلامتی ایجاد نشاط می کند اما بدین معنا نیست که سلامتی بیشتر 

 موجب نشاط بیشتر می گردد.

 امنیت فیزیکی 4-2

 باعث ایجاد نشاط می گردد، گرچه امنیت بیشتر لزوما به وجود آورنده نشاط بیشتر نیست. 

 ثروت  4-3

ثروت نشاط برانگیز است اما در بسیاری موارد تنها تا یک نقطه معین.هنگامی که استطاعت مالی فرد بیش از هزینه های معمول روزانه 

ط کمتر همراه می شود و نه بیشتر.سطح بالای ثروت موجب افزایش پیچیدگی و زندگی است، ثروت بیشتربه طور فزاینده ای با نشا

 نگرانی ها می گردد چراکه فرد همواره نگران از دست دادن آن سطح از ثروتی است که به دست آورده است.

 هویت اجتماعی 4-4

با توجه به موقعیتی که در جامعه مرتبط دارند برخی محرک های نشاط مرتبط با جامعه و اجتماعی است که فرد به آن تعلق دارد.افراد 

احساس هویت می کنند و برای آن جامعه احترام قائل هستند. حس غرور مثبت و احترام نسبت به گروهی که فرد به ان تعق دارد، 

 می گردد.هویت مثبت ایجاد می کند. حس غرور مثبت فرد نسبت به شرکت خود و هویت یافتن با آن باعث ایجاد نشاط در فرد 

 علاوه بر این برخی عوامل در پژوهش های پیشین به عنوان محرک های نشاط معرفی شده اند:

 : هنگامی که فرد احساس می کند با وی منصفانه برخورد می گردد، در او ایجاد نشاط می شود.عدالت 4-5

 ند فردی با نشاط خواهد بود.: فردی که احساس توانمندی می کند و استقلال در کار را تجربه می کاستقلال 4-6

 تجربه احساسات مثبت در محل کار موجب نشاط فرد می گردد. هیجانات مثبت: 4-7

 : اگر کار فرد به گونه ای باشد که انجام وظایف خود را ارزشمند تلقی کند، باعث نشاط فرد می شود.هدفمندی احساس 4-8

 زندگی شخصی فرد نشود در فرد ایجاد نشاط خواهد کرد.: اگر کار فرد موجب اختلال در  زندگی-تعادل کار 4-9

 ارزش های فرهنگی  4-11

 ارزش های فرهنگی به سیستم های اعتقادی که یک جامعه به آن متعهد است و از نسلی به نسل دیگر منتقل می شود، اشاره دارد

ه ارزش های فرهنگی در کشورهای مختلف می ( نشان می دهد ک2007[. پژوهش انجام گرفته از سوی داونی، کوئست نر و چووآ)59]

تواند تعیین کننده نشاط افراد باشد. در تحقیق آنها سطح متوسط نشاط در کشورهای مختلف  نشان داده شده است. در این پژوهش 

ی مختلف تاثیر نیز فرض بر ان است که عوامل تاثیرگذار بر نشاط که در قسمت های قبل به آن اشاره شد بر نشاط افراد در فرهنگ ها

یکسانی ندارد. مفهوم نشاط ممکن است در میان جوامع یا فرهنگ های مختلف، متفاوت باشد.افرادی با فرهنگ های گوناگون، ارزش 

ارزش های فرهنگ غربی اساسا بر فردگرایی متمرکز است و هر فرد به عنوان یک فرد مستقل در نظر  [.60های متفاوتی دارا هستند]

بنابراین نشاط آنها بر اساس عوامل فردی  افراد فرد گرا برای اهداف فردی و منافع فردی ارزش بسیاری قائل هستند. گرفته می شود،

)به طور مثال نگرش ها و عقاید فردی( است.  ارزش های فرهنگ شرقی بر جمع گرایی تاکید می کند. در جوامع جمع گرا اهداف 

. جوامع جمع گرا بر این عقیده اند که اهداف فردی فرد نباید هماهنگی گروه را [61]گروهی از اهداف فردی مهم تر تلقی می گردد

تهدید کند. با این وجود افراد ممکن است دربردارنده هردو فرهنگ غرب و شرق باشند چراکه در زندگی روزمره خود در معرض فرهنگ 

عوامل کلیدی  تاثیرگذار بر نشاط در محل کار به شمار می رود.   مولفه هایی که در قسمت بالا به آن اشاره شد .یکدیگر قرار می گیرند



 

 

در این مقاله فرض بر این است که این عوامل می تواند موجب نشاط کارکنان گردد و نشاط به نوبه خود بهبود عملکرد آنان را در پی 

[.  62ی، در مورد نشاط فلسفه خاص خود را دارند ]دارد. با این وجود افراد در هر منطقه) به طور مثال اروپا و آسیا( یا با هر فرهنگ

(، ارزش های فرهنگی در رابطه این عوامل با نشاط در محل 2015براساس تحقیق انجام گرفته از سوی وسارات، شریف و عبدالمجید)

محل کار به شمار می رود. کار تاثیرگذار است. مولفه هایی که در قسمت بالا به آن اشاره شد  عوامل کلیدی  تاثیرگذار بر نشاط در 

(، ارزش های فرهنگی در رابطه این عوامل با نشاط در محل 2015براساس تحقیق انجام گرفته از سوی وسارات، شریف و عبدالمجید)

فرض بر این است که نشاط در محل کار تحت تاثیر چندین عامل است. ارزش های فرهنگی ارتباط بین این [. 63کار تاثیرگذار است]

 ل و نشاط در محل کار را تعدیل می سازد.عوام

    

 بحث و نتیجه گیری-5
کارکنان دائمی نسبت به کارکنان موقتی رضایت  کارکنان هنگامی که شرایط استخدامی آنها دارای ثبات باشد، با نشاط خواهند بود

ح بالایی از عدم امنیت شغلی را تجربه می ( معتقدند کارکنان موقت سط2010بیشتری از شغل خود خواهند داشت.سورا، کابالر و پیرو)

[. اشتغال بی ثبات نه تنها موجب ناخشنودی و ناراحتی کارکنان می گردد بلکه بر نرخ جابجایی و ترک کار کارکنان و 64کنند. ]

وناگون )برای مثال عملکرد سازمان اثرگذار است. چراکه کارکنان موقت بیش از کارکنان دائمی قصد ترک کار خود را دارند. مطالعات گ

( ارتباط میان اشتغال و رشد درآمد را نشان می دهد افرادی که از وضعیت 2014؛ روتارو، 2010گبری مریم، گبری مدهین، و شفر، 

اشتغال بهتری برخوردار هستند، درآمد بیشتری خواهند داشت. این افراد نسبت به افرادی که وضعیت استخدامی پایین تری دارند 

[. علاوه بر این باید توجه داشت افراد خود اشتغال نسبت به افراد استخدام شده در سازمان از  کار خود رضایت 65هستند] بانشاط تر

بیشتری دارند. افراد خوداشتغال و افراد شاغل فرایندهای کاری متفاوتی را تجربه می کنند که ممکن است بر سطح نشاط آنها اثرگذار 

های کاری به عنوان یکی از مولفه های نشاط قلمداد می شود. افراد  به دنبال آن نوع وظایف کاری هستند  باشد. در این مقاله فعالیت

که منطبق با علایق آنها است. در برخی افراد جستجوی کار معنادار ایجاد نشاط می کند. درک عوامل مربوط به معنای کار به سازمان 

هم آورد. علاوه بر سه مولفه نشاط که پیش از این به آن اشاره شد، افراد برای دوستی در کمک خواهد کرد کار معنادار برای سازمان فرا

دوستی در محل کار تبادل منابع و ایده ها در میان  محل کار ارزش قائل هستند و آن را عاملی مهم در زندگی کاری تلقی می کنند.

ادی که روابط دوستانه را در محل کار تجربه می کنند و از کار خود کارکنان را تسهیل می سازد و موجب نشاط کارکنان می گردد. افر

حفظ نشاط افراد در محل کار برای حصول اطمینان از در  خوشحال هستند، احتمال کمتری وجود دارد که کار خود را ترک کنند.

کارکنان بارها مشاغل خود را تغییر می  براساس دنیای در حال تغییر کار، بسیاری از. دسترس بودن نیروی کار مورد نیاز، ضروری است

که از توانایی بالقوه بالایی برای حصول اهداف سازمان برخوردار هستند، رای حفظ کارکنان با استعداد خود دهند.بسیاری از سازمان ها ب

در این مقاله  الش است.با مشکلاتی مواجه هستند. می توان گفت که افزایش نشاط در محل کار  برای افزایش بهره وری سازمان یک چ

در فرهنگ های گوناگون نشاط کارکنان ممکن است متفاوت باشد.  به تاثیر فرهنگ بر ارتباط میان نشاط و عوامل موثر بر آن اشاره شد.

ی کارکنان با نشاط، شادی خود را از محل کار به محل زندگی خود انتقال می دهند و نیز شادی خانه خود را به محل کار انتقال م

دهند. این به معنای این است که ارتباط متقابل بسیار نزدیک بین کار و زندگی افراد وجود دارد. نیک مارکس اظهار دارد کارکنان 

بانشاط برای موفقیت آینده کسب و کار بسیار حیاتی هستند و ایجاد آنچه که کارکنان را در سازمان شاد می سازد از رفع آنچه که 

می گردد، اثربخش تر خواهد بود. کارکنان بانشاط از انگیزه بیشتری برخوردار هستندو نسبت به کار خود تعهد باعث ناخشنودی آنها 

بیشتری دارند و نیز به سازمان وفادار تر هستند و خود را وقف کارفرمای خود می کنند و این تاثیر مثبتی بر بهره وری و سودآوری 

مری ضروری برای بهیود عملکرد و نیز افزایش بهره وری سازمان است، لازم است مدیران از آنجایی که نشاط اسازمان خواهد داشت. 

ادبیات با بررسی  منابع انسانی محیط کاری را به گونه ای طراحی و مدیریت نمایند که افزایش نشاط کارکنان را در پی داشته باشد.

لذا بر  هستند که در این مطالعه به برخی از آن ها اشاره شد.موثر  نشاط کارکنان، استنباط می شود که عوامل متعددی بر موضوع



 

 

( که به بررسی تاثیر تفاوت های فرهنگی بر 2007( و داونی و همکاران)2011های پیشین و با توجه به مطالعات حسن)اساس پژوهش 

 نشاط افراد پرداختند و جمع بندی آنها می توان مدل مفهومی تحقیق را ترسیم نمود. 
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