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Abstract 

Introduction 
Recently, a new approach has emerged in management science that is related to positive 

psychology and is called positive organizational knowledge. Researchers in this field are 

interested in what enables people to be more flexible in times of crisis. One of these issues is 

employee energy, which is defined as the physical or mental response people have, voluntarily or 

involuntarily, to an event. Therefore, the purpose of this research is to develop a model of 

employee energy in the workplace. 

 

Method  

The qualitative approach of thematic analysis (TA) based on the Braun and Clarke method was 

used to identify the antecedents, consequences, dimensions, and components of the model 

under study. The statistical population of the study included all articles and books available in 

the field, selected according to the principle of purposeful sampling method. The library study 

method, including the review of books and articles, was used to collect information on 

theoretical foundations and research literature on the research topic. The review method was 
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used by a researcher colleague to check validity, and the P-Scott coefficient was used to measure 

reliability.  

 

Results 
The general results of this research were extracted as 64 basic themes, 11 organizing themes, and 

3 overarching themes The results of the research showed that the themes (psychological 

characteristics, job characteristics, leadership style, effective communication, and lifestyle) 

determined as drivers of employees' energy, (physical energy, emotional energy, cognitive 

energy, and spiritual energy) were determined as dimensions and components of employees' 

energy, and (primary and secondary outcomes) were determined as consequences of employees' 

energy. 

 

Discussion 

Focusing on the concept of energy at different levels in organizations provides managers with 

valuable information about the energy status of employees. As a result, when there is a high level 

of employee energy in an organization, the employees will motivate other members by 

continuously trying to achieve the goals, and this issue has positive consequences for the 

individual and organization. 
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   چكیده 
دانش سازمانی  عنوان  بهمثبت است که از آن    شناسیرواناخیراً رویکرد جدیدی در علم مدیریت ظاهر شده است که مربوط به  

می یاد    باشند   داشته  بیشتری  پذیریانعطاف  بحرانی  مواقع  در  سازد می  قادر  را  افراد  که  آنچه  به  حوزه  این  محققان  شود.مثبت 
صورت ارادی و یا غیرارادی  است که به واکنش فیزیکی یا ذهنی افراد که به  کارکنان  انرژی  ،مباحث   این  از  یکی.  هستند  مندعلاقه 

تعریف شده است. بنابراین هدف از این پژوهش طراحی مدلی برای انرژی کارکنان در محیط کار  ،دهد نسبت به یک رویداد رخ می
  مدل  هایمؤلفه  و  ابعاد  و پیامدها پیشایندها،  شناسایی  برای  روش براون و کلارکاساس  بر مضمون و    تحلیل  کیفی  است. از رویکرد

گیری  نمونه حسب  های موجود در این زمینه بود که بر استفاده شد. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مقالات و کتاب  مطالعه  مورد
از  هدفمند  مبانی  زمینه  در  اطلاعات  برای گردآوری  هامقاله   و  هاکتاب  بررسی  شامل  ای   خانهکتاب  مطالعات  روش  انتخاب شدند. 

  پژوهشی   همکار  توسط  بازبینی  روش  از  روایی  بررسیمنظور  به .  است  شده  استفاده  پژوهش  موضوع  با  مرتبط   تحقیق  ادبیات  و  نظری
مضمون    11مضمون پایه،    64صورت  نتایج کلی این پژوهش به  .است  شده  استفاده  اسکات  پی  ضریب  از  پایایی  سنجش  برای  و

شغلی،   های، ویژگیشناختیروان  هایمضمون فراگیر استخراج شد. نتایج پژوهش نشان داد که مضامین )ویژگی 3و  دهندهسازمان 
ارتباطات  سبک و سبک  رهبری،  به  اثربخش  پیشر زندگی(  انرژی    انرژی  یهان اعنوان  احساسی،  انرژی  فیزیکی،  )انرژی  کارکنان 

های انرژی کارکنان  عنوان پیامد  )اولیه و ثانویه( به و پیامدهای های انرژی کارکنان مؤلفه عنوان ابعاد و شناختی و انرژی معنوی( به
شد.   انرژی   وضعیت  مورد  در  را  ارزشمندی  اطلاعات  ،هاناسازم   در  مختلف  سطوح  در  انرژی  مفهوم  بر  شدن  متمرکز مشخص 

باشد  هنگامی  نتیجهدر  .دهدمی  قرار  مدیران  اختیار  در  کارکنان انرژی کارکنان در یک سازمان وجود داشته  از  بالایی  که سطح 
 مثبتی را برای شوند و این موضوع پیامدهای  می  برانگیخته شدن سایر اعضااف موجب  کارکنان با تلاش مداوم برای دستیابی به اهد

 همراه دارد. هفرد و سازمان ب

 

 انرژی کارکنان، محیط کار، پژوهش کیفی، تحلیل مضمون  :کلیدواژگان 

 

 
 

 منصور ایراندوست :نویسنده مسئول  ∗
 nwmi2005@gmail.com رایانامه:    

 مقاله پژوهشی

 

https://doi.org/10.22055/jiops.2023.43649.1352
mailto:nwmi2005@gmail.com
https://www.orcid.org/0000-0002-0757-3202
https://www.orcid.org/0000-0002-6081-6998
https://www.orcid.org/0000-0002-4039-0715
https://www.orcid.org/0000-0003-2104-5673


 (1، شماره  10، دوره  1402شناسی صنعتی و سازمانی )بهار و تابستان  روان مطالعات                                                                               140

 مقدمه
یک   درکارکنان  مسئولیتباید    شغلیمختلف    هایموقعیت  سازمان  و  طول   مختلفی های  وظایف  در   را 

میروز   باعث  که  دهند  انجام  در  متعددی   فشارهای  شودکاری  ت  را  مختلف  )کنن جربه سطوح   Fritz et al., 2011د 

;Golparvar et al., 2014 موضوع این  ضربان   مانند   ذهنی   و   فیزیکی های  واکنش   باعث   (.    خستگی   یا   قلب   افزایش 

 (. ضعف جسمیVieten et al., 2023شود ) به خستگی جسمی و روانی کارکنان و کاهش انرژی می  شود که منجر می 

  و  افزایش   را   بهداشتی   های مراقبت های  کند و هزینهمدیران سازمان ایجاد می   برای   توجهی  قابل   بار   کارکنان   روانی   و 

  ایجاد  تفاوت   توانند در این بین افرادی وجود دارند که می   . ( Das et al., 2019دهد ) می   کاهش   را   کار   نیروی   وری بهره 

(. از این نظر،  Klijn et al., 2021)   کنند   تجربه   را  کمتری  استرس   و   کنند   مقابله   تغییرات   با   بهتر   توانند می   زیرا   کنند 

را  یا  عنوان   به توان  می   انرژی  و  محافظت  حفظ،  برای  کارکنان  که  دانست  ارزشمندی  تلاش دست  به منبع  آوردن 

) می  اجازه Hobfoll, 1989کنند  کارکنان  به  بودن  پُرانرژی  فکر  می   (.  سازنده  کار  به  مربوط  مشکلات  درباره  تا  دهد 

روی   " پُرانرژی " شدت و حجمی که کارکنان    و سرانجام   ( Lykken, 2005نظر متمرکز شوند ) کنند و بر وظایف مورد 

سرمایه  فیزیکی  می منابع  تمایل گذاری  از  می   ها آن   کنند،  حمایت  سازمانی  اهداف  تحقق  ) برای   ,.Cole et alکند 

2012  .) 

  نوعی واکنش مثبت افراد نسبت به وقایع و رویدادهای کاری  ( در محیط کار بهemployee energy) انرژی کارکنان

به  که  دارد  می صورت  اشاره  بروز  خود  از  کارکنان  ذهنی  یا    (. ; Quinn & Dutton, 2005Russo et al., 2016) دهند  فیزیکی 

در شکل  مختلفی  عوامل  که  است  داده  نشان  به تحقیقات  است.  مؤثر  کارکنان  انرژی  )  گیری  مثال   ( 2003عنوان 

Vallerand & Houlfort   ای است که شخص آن را دوست  گونه به کارشان به  کارکنان نسبت کنند اشتیاق  بیان می

می دارد  مهم  می ،  انرژی  و  وقت  آن  در  و  ) داند  بر (  Cameron & Spreitzer, 2011گذارد  کارکنان  و  اساس  این 

ش   ق مشتا  درگیر  بیشتر  و  داشته  زیادی   Cross & Parker ( 2004 )  (. Salehi et al., 2021)  شوند می   ل غ انرژی 

  به   همچنین .  کنند   تمرکز   دوباره   و   کرده   بازیابی   را   خود   تا   کند می   کمک   کارکنان   به   طبعی شوخ   کنند که یان می ب 

  یک   عنوان  به   دیگران   با   تعامل   در نتیجه  در   و   شوند   تعامل   درگیر   دیگران   با   هایشان نقش   از   جدا   دهد می   اجازه   افراد 

)   شناخته   پرانرژی   فرد    دیگر   جانب   از   را   مثبتی   احساس   کارکنان   وقتی   که   کرد   استدلال   Barsade  ( 2002شوند. 

  و (  منفی   یا   مثبت )   شدت   با   تواند می   که   گیرند می   قرار   اعضاء   سایر   احساسات   معرض   در   کنند، می   دریافت   افراد 

  با   روابط   که   کنند می   بیان   .Fritz et al(  2011)   . شود   داده   نمایش   کند، می   بیان   را   احساسات   که   انرژی   سطح 

  ها آن   صحیح   انجام   و   کار   انجام   برای   را   افراد   کند، می   حفظ   و   ایجاد   را   زا انرژی   منابع   کار،   محل   در   بالا   کیفیت 

دارد.    . کند می   تجهیز  سازمان  و  فرد  برای  پیامدهایی  کارکنان  انرژی  که  است  داده  نشان  تحقیقات  دیگر  از سوی 

 (2019  )Alexiou et al.   افراد بیان می   عامل   رفتارهای   و   شناختی   تعامل   مثبت،   احساسات   با   که   انرژی پُر   کنند که 

بیان کرد که    Baker(  2019)   است.   مفید   یادگیری   برای   که   هستند   مشترکی   های ویژگی   دارای   شوند، می   شناخته 

  های ایده   ایجاد   و   کار   محل   در   فرایندها   و   ها تکنیک   جدید   های آوری فن   دنبال به   بیشتر   گیرند، می   انرژی   افراد   وقتی 

  کنترل   از   بعد   حتی   دهند می   انرژی   دیگران   به   که   کسانی   کنند که بیان می    .Cross et al( 2003)  هستند.   تر خلاقانه 

  دارند.   بالاتری   عملکرد   خود،   های آوری فن   و   ها شبکه   از   نیاز   مورد   اطلاعات   آوردن دست    به   برای   افراد   توانایی 

 (2018 )Young et al.    تجربه   را   شیاری ه   و   انرژی   افزایش   مکرر   صورت   به   مثبت،   احساس   دارای   کنند افراد بیان می  

  کنند.   هدایت (  شدن   درگیر )   کاری   نقش   سمت به   را   خود   انرژی   بتوانند   بهتر   است   ممکن   ها آن   بنابراین .  کنند می 

 (2020 )Butt et al.    خود   ای حرفه   رشد   به   نسبت   بالاتر   ذهنی   رفاه   با   کارکنان   که   دهند می   خود نشان   مطالعات   در  

  کنند. در می   تعیین   خود   کاری   عملکرد   برای   بالاتری   استانداردهای   و   هستند   تر شناس وظیفه   تر، شجاع   تر، پیشگام 
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-نمی   رضایت   سازمان   یک   سوی   از   شده ارائه   عمومی   خدمات   به   دیگر   دولتی   ی ها ن ا سازم   رجوع   ارباب   حاضر   عصر 

  ابتکار   خدمات   ارائه   طول   در   که   هستند   ناچار   خدمات   ارائه   در   موفقیت   برای   سازمان   یک   کارکنان نتیجه  در   دهند 

است    مرتبط   کارکنان   انرژی   میزان   به   شدت به   خدماتی   چنین   ارائه   و   ( Liang et al., 2020)  گیرند   کار به   را   عمل 

 (Shifrin & Michel, 2022 ) .   در سازم این  مدیران  که  است  به ها آن حالی  دولتی  با  ی  که  عام  و  طور  کاری  فشار 

  با   بتوانند   و   باشند   و پُرانرژی   توانمند   که   دارند   انتظار   خود   کارکنان   رو هستند، از ه شکایات ارباب رجوع بیشتری روب 

کارکنان    که   شود می   در اکثر مواقع مشاهده   حال این با   ، برساند   انجام   به   را   خود   وظایف   اثربخشی   و   کارایی   حداکثر 

  را   مناسبی   خدمات   و   رسانده   انجام   به   مقرر   موعد   در   را   خود   وظایف   توانند کمبود انرژی نمی دلیل  به   این سازمان ها 

بهره   ارائه   رجوع   ارباب   به  باعث کاهش  نارضایتی در  نتیجه  در وری فردی و سازمانی و  دهند که این موضوع  ایجاد 

مناسب است دچار اختلال کرده است.  ی دولتی را که همان ارائه خدمات  ها ن ا مراجعان شده و تحقق اهداف سازم 

های شخصیتی افراد، کیفیت و ویژگی  تواند مربوط به ویژگی وری و پایین بودن سرانه کار مفید می این کاهش بهره 

بی  و  ناکافی  شبانه  )خواب  روز  طول  در  خستگی  احساس  شامل  افراد  شخصی  خلقی  زندگی  نوسانات  کیفیت(، 

بیش  )توجه  استرس  رسانه )افسردگی(،  به  منفی  ازحد  زندگی  سبک  عوامل  شغل(،  و  خانواده  اجتماعی،  های 

می )کم  آنچه  بنابراین  باشد.  ورزشی(  فعالیت  نداشتن  شناسایی  تحرکی،  نماید،  کمک  شرایط  این  بهبود  به  تواند 

انرژی  به   منابع  است.  کارکنان،  آن  از  بهینه  استفاده  و  می نتیجه  در کارگیری  عوامل  چنین  که  کرد  استدلال  توان 

می  بالا  در  شده  منجر ذکر  با  تواند  را  سازمانی  و  فردی  اهداف  تحقق  و  شده  کار  محیط  در  افراد  انرژی  تخلیه  به 

شود که عوامل مختلفی در ایجاد انرژی  توجه به مروری کوتاه بر مطالعات پیشین مشاهده می با   اختلال مواجه کند. 

اشاره شده است. اما تاکنون تحقیقی جامع در این زمینه صورت نگرفته    ها آن   کارکنان مؤثر است که به تعدادی از 

بینش   . است  این  بر  تکیه  الگویی  ها، با  با طراحی  پژوهش  این  به  ه ب   در  پاسخ  الگوی  هستیم که    پرسش این  دنبال 

 ی دولتی کدام است؟ ها ن ا مطلوب انرژی کارکنان در سازم 

معنای  به   ( en)   ریشه   دو   تلفیق   است؛   " فعالیت "   معنی به   که   شده   گرفته   یونانی (  energeiaاز کلمه )   " انرژی "   واژه 

  یا   توانایی   را   انرژی   معمولاً (.  Laughlin, 2018)   ( work)   عمل(   یا  معنای )فعالیت به   (، ergon)   و   ( in)   )درون یا داخل( 

اصطلاحمی نتیجه  در (.  Kuada & Serles, 2010) کنند  می   تعریف   کار   دادن   انجام   قابلیت  که  کرد  ادعا  چنین    توان 

یا «  اقدام »  ، « فعالیت» معنای  به   انرژی  است »   و  اوقات  . عملکرد  اضافه دانشمندان صفت   گاهی  انرژی  واژه  به  را  هایی 

فعالیت می  نوع  به  بسته  دارد،  وجود  انرژی  از  مختلفی  انواع  که  دارد  این  بر  دلالت  که  انجام  کنند  افراد  که  هایی 

ای مناسب باشد،  دهند، مانند انرژی ذهنی، انرژی معنوی یا انرژی اجتماعی. این ممکن است برای استفاده محاوره می 

را دشوار می  علمی  کار  ادغام در  و  است  نادرست  ) اما  انجام   (. Quinn et al., 2012کند  راستا  تحقیقات  این  در  شده 

انرژی احساسی، انرژی شناختی،    اند از: انرژی فیزیکی، های فردی را مشخص کرده است که عبارتشش نوع از انرژی

ادامه هر  انرژی رفتاری و انرژی معنوی. در  انواع انرژی تشریح خواهد شد.   انرژی ارتباطی،  از  انرژی 1  یک   فیزیکی  . 

 (Physical Energy )  : در انرژی  از  نوع  می افراد    « کار   انجام   ظرفیت »  این   نیرویی  حاصل   کار   که جایی   شود، مشخص 

  در   بالقوه   انرژی   عنوان   به   فیزیکی   انرژی   انسان   در .  کند می   حرکت   ای فاصله   در   و   شده   وارد   جسم   یک   روی   بر   که   است 

 شدن  شکسته   با   پتانسیل  انرژی   سپس .  شود می   ذخیره (  ATP)   فسفات   تری   آدنوزین   یا   گلوکز   شیمیایی   پیوندهای 

 اعمالی.  شود می   تبدیل   جنبشی   انرژی   به   جدید   و   ساده   شیمیایی   مواد   تشکیل   و   پیچیده   شیمیایی   مواد   این   پیوندهای 

  مکالمه   آگاهانه،   حرکتی   آگاهانه،   تفکر   ؛ مثال   عنوان به )   باشند   عمدی   توانند می   کنند می   مصرف   را   فیزیکی   انرژی   که 

  جسمی  انرژی   بنابراین   ، ( خودکار   پاسخ   و   ناخودآگاه   فکر   قلب،   پمپاژ   تنفس، )   غیرعمدی   یا (  فعال   دادن   گوش   و   آگاهانه 

انرژی   . 2  (. Quinn et al., 2012)   کند می   تفکر   و   عمل   حرکت،   به   قادر   را   افراد   که  است   چیزی   همان (  فیزیکی ) 
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 ,Bakerشود ) زا تعریف می سازی انرژی گاهی اوقات انرژی احساسی با برچسب، فعال   (: Emotional Energy)  احساسی 

2019 .)   (2012 )Quinn et al.    می احساسی بیان  انرژی  که  توسط   کنند  است   Collins  ( 1993)   که  شده  استفاده 

فعال  با  انرژیمترادف  ب سازی  است.  ارزش ه زا  در  احساسی  انرژی  پایهعلاوه  درونی  غرایز  و  است ها  شده   ریزی 

 (Schuiuma et al., 2007 برای برخی مانند .)   (2002 )  Barsade   .انرژی احساسی صرفاً مترادف شدت احساسات است

است که احساسات را از یک شخص به شخص دیگر منتقل کرده و ارتباط ، شدتی  «احساسیانرژی  » عبارت دیگر  به 

مانند حرکات های غیرکلامی  همراه نشانه این انرژی یا شدت با لحن کلامی، بلندی صدا و سرعت به .  کند را برقرار می 

  به   احساس اعتماد " عنوان    که، در پرکاربردترین تعریف انرژی احساسی به شود. نتیجه این و الگوهای صورت بیان می 

ابتکار عمل  انرژی شناختی ) 3  (. Walsh et al., 2020)   شود توصیف می   " نفس، وجد، قدرت، اشتیاق و   .Cognitive 

Energy :)   به های مرتبط با کار، منجر انرژی شناختی به فرآیندهای اشتراکی مشترک اشاره دارد که هنگام حل چالش

می  سازنده  و  مداوم  ) تفکر  به  .Alexiou et al., 2019 .)   (2012 )  Cole et alشود  را  وضعیت آن  یک   عنوان 

می  توصیف  مشترک  اهداف  از  مشترک  درک  و  مشترک  از  Dyah & Almahendra, 2016) کند  ذهنی  بعضی  در   .)

انرژی شناختی   از  انرژی عنوان  بهتحقیقات  یاد شده است.    در  بلندمدت   آوری تاب   توانایی   بیانگر   ذهنی   انرژی ذهنی 

 است  حل راه   جستجوی   در   پافشاری   و   پرتی حواس   کردن   متوقف   بالا،   توجه   و   تمرکز   توانایی   مسئله،   یک   حل   مورد 

 (Bruch et al., 2006 .)  4 انرژی معنوی .  (Spiritual Energy :)   زندگی    ابعاد   تمام   در  عمل   محرکه   نیروی   معنوی   انرژی

 برای  را   اراده   و   ایمان   نشدنی   تمام   منبع   است و   افراد   زندگی   در   هدف   و   معنا   کننده تأمین   و   اصلی   است و منبع   افراد 

  هایارزشاساس  بر   زندگی   به   اعتقاد   و   شجاعت   کند، می   تامین   را   معنوی   انرژی   که   کلیدی   کند. منبع می   فراهم   فرد 

ابعاد   در   عمل   برای   فرد به منحصر   نیروی   یک   معنوی   انرژی   . است   خود   اصلی    فراهم  را   جهت   منبع   زیرا   است   تمامی 

   (. Klijn et al., 2021کند ) می 

های اخیر تحقیقات اندکی پیرامون مفاهیم انرژی کارکنان در داخل کشور صورت گرفته است. در بررسی در سال 

واسطه نقشی به  و   است  ، توجه محققان زیادی را جلب کرده در کار   کارکنان   انرژی های داخلی، مفهوم  پیشینه پژوهش 

در می که   سازمانی    تواند  و  فردی  اهداف  باشد تحقق  مورد به   ، داشته  است   قرار   استقبال   شدت  ادامه  . گرفته  در 

پژوهش خلاصه  از  است. های  ای  شده  ارائه  کشور  از  خارج  و  داخل  در  گرفته  نقش  انجام  عنوان  با  اول  پژوهش   در 

توسط  رفتارهای   و   مدنی   رفتارهای   خلاقیت،   با   استرس   بین   پیوند   در  انرژی   احساس  ای واسطه  که    انحرافی 

 (2011  )Golparvar & Vaseghi   است شده  که    ، انجام  داد  نشان  و نتایج  شغلی  استرس  با  انرژی  احساس  بین 

انحرافی رابطه منفی وجود دارد  انرژی با رفتارهای مدنی سازمانی و خلاقیت دارای رابطه مثبت   ؛ رفتارهای  احساس 

دوم است  پژوهش  در  اثربخشی  .  عنوان    سطح  ارتقای   بر (  CREW)   کار   در   اشتیاق  و   احترام   نزاکت،   مداخله   با 

توسط برون  متغیر   کنترل   با   کارکنان   بهزیستی   و   ای رابطه  انرژی  گرفت    .Savadkouhi et al  ( 2022)   گرایی  انجام 

در    . است   شده   کارکنان   بهزیستی   و   ای رابطه   انرژی   افزایش   باعث   مداخله   گرایی، برون   مشخص شده است که کنترل 

سوم   اثر پژوهش  عنوان    توسط   که احساسی    انرژی   میانجی   نقش   با   کارکنان   شغلی   اشتیاق  بر   طبعانه شوخ  رفتار   با 

 (2021 )Sepahvand & Bagherzadeh Khodashahri    متغیر  دو   طبعانه شوخ   صورت گرفته است مشخص شد که رفتار 

  بر  احساسی   انرژی .  دهد می   قرار   تأثیر   تحت  داریمعنی   و   مثبت   طور به  را   کارکنان   شغلی   اشتیاق  و   احساسی   انرژی 

در پژوهش چهارم با عنوان انرژی کارکنان و رفاه ذهنی: یک    . دارد   داری معنی   و   مثبت   تأثیر   کارکنان   شغلی   اشتیاق

  مهمی   نقش   انجام گرفته است مشخص شد که شکوفایی   .Butt et al  ( 2020)   گری تعدیل شده که توسط مدل میانجی 

 را  کارکنان   ذهنی   رفاه   شکوفایی،   طریق   از   و   مستقیم   طور به   انرژی .  دارد   ذهنی   رفاه   و   انرژی   بین   ارتباط   توضیح   در 

عنوان سوار   . دهد می   افزایش  با  پنجم  پژوهش   منبع  یک عنوان  به   ارتباطی   انرژی :  بهبودی   سمت به   موج   بر   شدن   در 

توسط   طول   در   کارکنان   برای   انسانی   منابع   مدیریت  که  بحران   مشخص شد    Sumpter & Gibson  ( 2022)   بازیابی 
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 انرژی  فردی بین   ارتباطات   تنظیم   و   انداز چشم   ایجاد   فرآیندهای   در   درگیرشدن   با   کارکنان   بحران،   وقوع   هنگام که به 

تقاطع   . کردند   تولید   ای رابطه  عنوان  با  ششم  پژوهش     تأثیرات  مورد   در   ای مطالعه :  پیروان   به   رهبر   از   انرژی   در 

توسط -رهبر   تبادل   و   انرژی   تفاوت  که  است    Parent-Rocheleau & Tremblay  ( 2020)   پیرو  شده   مشخص  انجام 

پیروانی  که    با   که   کسانی   که درحالی   کرده،   بیشتری   انرژی   احساس   بودند   ارتباط   در   زا انرژی   رهبر   یک   با   که   شد 

کاهش   است  یافته   کاهش   آنان   انرژی   بودند   ارتباط   در   زدا انرژی   رهبران  عنوان  با  هفتم  پژوهش  درنهایت   انرژی  و 

  .Mao et al(  2022)شود که توسط  می   کارکنان   خلاقیت   مانع   همکار   کفایتی بی   تهمت   زمانی   چه   و   چگونه :  ای رابطه 

بی  که  است   ارتباط  کارمند   یک   خلاقیت   با   ای رابطه   انرژی   کاهش   طریق   از   همکار   کفایتی انجام شد مشخص شده 

 ای رابطه   انرژی   کاهش   طریق   از   را   خلاقیت   و   همکاران   کفایتی بی   بین   منفی   رابطه   خدمتگزار   رهبری .  دارد   منفی 

 . کند می   تعدیل 

 

 روش 

 گیریجامعه آماری، نمونه و روش نمونه 
 این   هدف   که آنجایی   از .  راهبرد، کیفی است اساس  بر نتیجه، کاربردی و  اساس  بر   ای توسعه پژوهش حاضر از نظر هدف  

 وجود   کیفی   هایداده   به  نیاز  منظور   این  برای   و  بوده است   دولتی  یها ن ا سازم  در   کارکنان   انرژی  الگوی  طراحی  پژوهش

 مورد  مدل  های مؤلفه   و   ابعاد  و   پسایندها  پیشایندها،  شناسایی  جهت  اول   گام  عنوان به   مضمون   تحلیل   کیفی   رویکرد  داشت، 

پژوهش،    . گردید   انتخاب   مطالعه  این  نخست  شش   Braun & Clarke  ( 2006) الگوی  اساس  بر مرحله  شامل   مرحله   و 

 تحلیل  نوشتن گزارش است.   مضامین و   گذاری نام   و  تعریف   مضامین،  بازنگری   مضامین،   برای   جستجو   کدگذاری،   »آشنایی، 

 درباره  مهمی  نکته   دهنده نشان   مضمون .  داده   مجموعه   یک  در   معانی  الگوهای   تحلیل   و  شناسایی   برای   است   روشی   مضمون 

 به   مضامین.  دهدمی   ارائه   را  ها داده  از   ایمجموعه   در   مندنظام   پاسخ  از   سطحی  و  است  پژوهش  سؤالات  های مرتبط باداده 

 یا   ترینای پایه   به   پایه   مضامین.  فراگیر   مضامین   و   دهنده سازمان   مضامین   اصلی،  یا   پایه  مضامین :  شوند می   تقسیم   سطح   سه 

 مضامین  دهندهشکل   پایه   مضامین .  گیردمی   نشأت   متنی   های داده  از   که   شودمی   گفته   مضمون   سطح   ترین پایین 

 قالب   در   را   پایه   مضامین  که   است   دوم  سطح   یا  میانی  سطح   مضمون   دهندهسازمان   مضامین .  هستند  دهندهسازمان 

 فراگیر  مضامین   و   هستند   فراگیر   مضامین   دهنده شکل   دهنده سازمان   مضامین.  کندمی   سازماندهی   مشابه   هایخوشه 

 (.Braun & Clarke, 2006)  دارند دربر   را  ها داده   موجود  کلیدی   و  اصلی  های استعاره   که  هستند بالا  سطح   مضامینعنوان  به 
 

Table 1. Data analysis process in the thematic analysis method with the Braun and Clarke model 

 توضیح  مراحل  ردیف 

 اولیه های  ها، نوشتن ایدهها )در صورت لزوم(، مطالعه مکرر دادهسازی دادهپیاده آشنا شدن با متن مورد بررسی  1

 ها با کدهای مربوطه آوری و تطبیق دادهها در کل متن، جمعهای جالب دادهکدگذاری ویژگی گذاری ایجاد کدهای اولیه و کد 2

 های مرتبط با مضمون بالقوهتطبیق دادن کدها با مضامین بالقوه، گردآوری همه داده جستجو و شناسایی مضامین  3

 بازبینی مضامین   4
خوانی مضامین با کدهای استخراج شده، بررسی و تطبیق مضامین با  بررسی و کنترل هم

 دهنده و فراگیر شده، انتخاب مضامین اصلی، سازمانهای کدگذاریچکیده

 تعریف و نامگذاری مضامین  5
مضامین  گذاری مضامین، تحلیل نهایی های خاص هر مضمون، تعریف و نامیبررسی ویژگ

 شده استخراج

 تدوین گزارش  6

های  شده، تحلیل نهایی چکیدههای کدگذاریهای جالب و برجسته از چکیدهاستخراج نمونه

الات تحقیق و ادبیات موضوع، نوشتن گزارش علمی از  ؤمنتخب، مرتبط نمودن تحلیل با س

 هاتحلیل
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کارکنان   با   مرتبط   متون   یا   نوشتاری   منابع   همان   کیفی   بخش   آماری   جامعه  انرژی     که   هستند   مفهوم 

بودند   قابل  دانلود  برای  موضوع   با   مرتبط   منابع   سایر   و   مقالات   ها، کتاب   شناسایی   برای .  دسترس    موتور   از   این 

اطلاعاتی پایگاه   و   گوگل   جستجوی  خارجی   های  )   معتبر  ،  google scholar  ،emerald  ،sciencedirectنظیر 

springer  ،john wiley  از پایگاه ( و ( های علمی داخل کشور نظیرIranDoc  ،Magiran  ،NoorMags ،  Sid استفاده )  

  69،  این منابع   از بین   . شناسایی شدند   منبع اعم از کتاب و مقاله   143های اطلاعاتی  پایگاه   در پس از جستجو   . شد 

عنوان   مقاله  در  اینکه  کلید   یا   علیرغم  از  یکی  در انرژی    های واژه   چکیده  فاقد  بر را  اما  با    محتوای داشتند  مرتبط 

مرتبط بودند    محتوای حاوی    قضاوتی گیری  نمونه مقاله براساس    74سؤالات و اهداف این پژوهش بودند. در مجموع  

می  محسوب  پژوهش  این  کیفی  بخش  منتخب  نمونه  همان  تعداد  این  روش   پژوهش   در شوند.  که  از    حاضر 

  کیفی   های بخش یافته   که   ترتیب   این   به .  شد   استفاده   کدگذاری مستقل و گروه خبرگان برای تعیین روایی پژوهش 

مرتبط    شده، شناسایی   مضامین   درباره   را   خود   نظر   شد   خواسته   ها آن   از   و   گرفت   قرار   خبرگان   اختیار چهار نفر از   در 

.  نمایند   نظر اعلام    خود   تجربیات   و   دانش اساس  بر   ها آن   نامگذاری   صحت   و   تحقیق   سؤالات   و   اهداف   با   ها آن   بودن 

  پایه   مضامین   از   برخی   که   صورت شد بدین   انجام   هایی تعدیل   و   جرح   نفر   چهار   این   بازخور   و   نظرات   گردآوری   از   پس 

پایه   چند   نام   شدند،   ادغام   داشتند   هم   با   که   زیادی   اشتراک   وجه   دلیل به    پایه   مضمون   چند   و   شد   اصلاح   مضمون 

  نظر   طبق .  شدند   حذف   گرفتند جای نمی   دهنده سازمان   مضمون   هیچ   ذیل   تغییرات،   انجام   از   پس   اینکه   دلیل به   نیز 

ارائه   شده   شناسایی   مضامین   تمامی   خبرگان،  الگوی  انرژی کارکنان در سازم با  .  هستند   ی دولتی مرتبط ها ن ا شده 

پی    ضریب ، از  بخش کیفی   برای سنجش پایایی   است.   برخوردار   روایی   حاضر از   پژوهش   که   است   آن   بیانگر   امر   این 

  این   های داده   همبستگی اساس  بر   و   کنند   بررسی   را   ها داده   ارزیاب   دو   باید   روش   این   ت. در استفاده شده اس  اسکات 

  یک   به   شاخص   این   میزان   هرچه .  دارد   قرار   یک   و   صفر   بین   ضریب   این   مقدار .  شود می   تعیین   پایایی   ارزیاب،   دو 

  بیانگر   آید، دست  به   0/ 9بالای   شاخص   این   اگر .  است   بیشتر   کیفی   تحلیل   در   کدگذاری   پایایی   باشد،   تر نزدیک 

  . است   0/ 7  بالای   اسکات   پی   پایایی   ضریب   قبول   قابل   میزان   کلی،   حالت   در   اما .  دو ارزیاب است   بین   بالا   اطمینان 

  به   بود. نظر   0/ 87آمده  دست  به مقاله در اختیار دو همکار پژوهشی قرار داده شد. ضریب پایایی    5در این پژوهش  

  ثبات   شاخص   نظر   از   ها کدگذاری   که   دهد می   محقق   به   را   اطمینان   این   بود،   0/ 7  از   بیشتر   حاصله   ضریب   اینکه 

عبارت است    ضریب پی اسکات فرمول  کند.    کدگذاری   را   مستندات   مابقی   تواند می   محقق   لذا   ، دارند   پایایی مناسبی 

 : از 

π =
Pr(𝑎) − Pr(𝑒)

1 − Pr(𝑒)
 

(𝑎)Pr: کدگذار دو بین شده  مشاهده توافق درصد بیانگر 

(𝑒)Prانتظار مورد توافق درصد : بیانگر 

 

 هایافته
  که   منابعی   و   قرار گرفت   مطالعه   دقت مورد   با   موجود و در دسترس   منابع   تمامی   ابتدا   مضمون،   تحلیل   شروع   برای 

.  شدند   جدا   بودند   مرتبط   کد   دارای   که   منابعی   از   بودند   پژوهش   اهداف   و   سؤالات   با   مرتبط   فاقد کد   رسید می   نظر به 

در   . شود   تسهیل   کدگذاری   امکان   تا   شدند   هایلایت   بودند   مرتبط  کد   دارای   رسید می   نظر به   که   مطالعه، متونی   هنگام 
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تمامی   از   شده هایلایت های  چکیده گام دوم  تا  بررسی شدند  تمامی کدها  پایان کدگذاری،  از  کدگذاری شدند. پس 

اطمینان حاصل شود. در گام سوم کدهای مشابه در قالب مضامین مرتب شدند تا    با داده مرتبط به خود   ها آن ارتباط  

تلفیق  و  ترکیب  نحوه  پایه،   درباره  مضمون  یک  تشکیل  جهت  مختلف  چهارم  تصمیم   کدهای  گام  در  شود.  گیری 

اولیه علاوه  نام  اینکه  درباره   بر  انتخاب شد  پایه  مضامین  با کدهای    برای  اولیه  مضامین  این  از  یک  هر  بودن  مرتبط 

سؤا چکیده   شده، شناسایی  همچنین  و  شده  استخراج  بررسی   ل های  مرحله  تحقیق  این  در  شد.  انجام  بیشتری  های 

زیادی داشتند. در این مرحله مضامین   رسید با یکدیگر همپوشانی نظر می باهم ادغام شدند چون به   برخی مضامین 

کدها  و  در   پایه  تا  شدند  بازبینی  و  مرتب  بار  هر  نهایت جمعچندین  ماهیت  پنجم  گام  در  شد.  حاصل  نهایی  بندی 

پایه  از بطور دقیق   مضمون  انتخاب شدند. برای نامگذاری مضامین هم  تر شناسایی شده و نام مناسب برای مضامین 

برای مضامین    اسامی   گذاری مضامین سعی شد . هنگام نام تیم پژوهش پژوهش استفاده شد و هم از خلاقیت    ادبیات 

و حتی   انتخاب باشند  مرتبط  تحقیق  سؤالات  و  اهداف  با  باشد،  هر مضمون  ویژگی خاص  بیانگر  که  با  شود  الامکان 

باشند   مضامین  نداشته  همپوشانی  مفاهیم در   . دیگر  این  تلخیص  از  پس  پایه،    56  ، نهایت  مضمون    11مضمون 

حاوی    2جدول    . است  ارائه شده جداگانه در جداول ذیل    طور ه ب مضمون فراگیر استخراج شد که    3دهنده و  سازمان 

شناسایی مثال  مفاهیم  از  مت هایی  در  پیاده و شده  نمونه    از   شده ن  قالب   مقاله یک  در  که  پایه،  های  مضمون   است 

 ست.ا   بندی شده دسته و فراگیر    دهنده سازمان 

 
Table 2. Concepts, basic and organizing themes identified in the text of a sample article  

 متن استخراج شده ردیف 
 مضمون 

 پایه  

مضمون  

 دهنده سازمان 

 مضمون 

 فراگیر  

1 

انرژی زیاد و مثبت دارند، تمایل   افرادی که احساس سطح 

به  دارند  دارند  انتظار  را مشاهده کنند،  طور مثبت رویدادها 

اهداف   به  دستیابی  برای  و  دهد  رخ  مثبتی  اتفاقات  که 

 کنند.گذاری می سرمایه 

 اندیشی مثبت 

های  ویژگی 

 شناختیروان 

ی انرژی  ها ن ا پیشر 

 کارکنان 

2 

 ( بارتول  و  اعتمادبه 2010ژانگ  که  کردند  تأکید  نفس  ( 

اهداف،   به  دستیابی  برای  توانایی شخصی خود  در  کارکنان 

می   ها آن خلاقیت   تسهیل  و  را  می   ها آن کند  قادر  سازد  را 

 وقت و انرژی خود را به کار خود اختصاص دهند.

 خودکارآمدی 

3 

افراد دارای احساس مثبت، دارای    ( 2001طبق نظر ایسن ) 

افزایش   همچنین  و  عمل  و  شناخت  از  متنوعی  مجموعه 

تجربه  چنین  هستند.  عمل  برای  اجازه  انرژی  افراد  به  ای 

گسترده می  دید  نسبت دهد  داشته  تری  خود  مشکلات  به 

به   که  می   ها آن باشند،  از  کمک  وسیعی  طیف  تا  کند 

 های ممکن را تولید کنند.حل راه 

 احساسات مثبت 

 

مضمون   1دهنده و  مضمون سازمان  5مضمون پایه و    37شده در مرحله قبل، در این مرحله  ذکر  مطالب  به توجه    با

 ارائه شده است. 3 فراگیر مربوط به پیشایندهای انرژی کارکنان در جدول
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Table 3. Themes related to employees' energy antecedents 

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه  ردیف 

 طبعیشوخ 1

 شناختی های روانویژگی

پ
شر

ی
آن

ها
ان 

کن
کار

ی 
رژ

ی ان
 

 شور  2

 نشاط  3

 بینی خوش 4

 نوجویی  5

 هوش هیجانی  6

 وجدان  7

 صداقت  8

 هدفمند بودن  9

 خودکار آمدی  10

 متعهدبودن  11

 احساسات مثبت 12

 عزت نفس  13

 خلقی خوش 14

 اشتیاق 15

 برونگرایی  16

 روحیه مثبت  17

 بینیواقع 18

 تناسب بین شغل و شاغل  19

 های شغلی ویژگی

 معنادار بودن شغل  20

 تقاضای شغلی 21

 امنیت شغلی  22

 دوسوتوانی  23

 راستایی اهداف فرد با سازمان هم 24

 رهبری کاریزماتیک  25

 سبک رهبری 

 رهبری معنوی  26

 گرا رهبری تحول 27

 پیرو -ارتباط بین رهبر 28

 رفتار و نگرش مدیران  29

 همکاری  30

 همدلی  31 ارتباطات اثربخش 

 بازخورد عملکرد  32

 تعادل بین کار و زندگی 33

 زندگی سبک 

 تغذیه  34

 خواب  35

 میزان استرس  36

 ورزش  37

 

  مضمون فراگیر  1دهنده و  سازمان  مضمون  4  و   پایه  مضمون  12  مرحله   این   در   قبل،   مرحله  در  شده ذکر  مطالب  به   توجه   با 

 . است   شده   ارائه   4 جدول   در   کارکنان   ابعاد انرژی   به   مربوط 
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Table 4. Themes related to employee energy dimensions 

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه  ردیف 

 انرژی احساسی  تمایل به بروز عواطف، صحبت رسا و بلند، زبان بدن  1

 انرژی کارکنان 

 انرژی فیزیکی  پذیری توانمندی جسمی، استقامت و پایداری، انعطاف 2

 انرژی شناختی های بدیع حلچیزهای جدید، خلق راهتمایل به حل مسئله، یادگیری   3

4 
منبع  فراروحی،  ارتباطات  زندگی،  ابعاد  تمام  در  عمل  محرکه  نیروی 

 کننده معنا و هدف در زندگیاصلی و تأمین
 انرژی معنوی 

 

مضمون فراگیر   1و    دهنده سازمان  مضمون  2  و   پایه  مضمون  15  مرحله   این   در   قبل،   مرحله  در  شده ذکر  مطالب  به   توجه   با 

 . است   شده   ارائه   5 جدول   در   کارکنان   انرژی   های پیامد   به   مربوط 

 
Table 5. Themes related to the consequences of employee's energy 

 مضامین فراگیر دهنده مضامین سازمان مضامین پایه  ردیف 
 یادگیری  1

 پیامد اولیه 

 کارکنان های انرژی پیامد

 کارایی  2
 خلاقیت  3
 محرک کنش  4
 تمرکز  5
 درگیر شدن بیشتر در کار  6
 گشودگی به تجربه  7
 انتقال دانش به افراد  8
 پایداری و استقامت  9

 دستیابی به اهداف  10

 پیامد ثانویه 

 بهبود عملکرد شغلی  11
 اثربخشی فرد  12
 عمومی احساس رضایت  13
 رفاه ذهنی  14
 خودشکوفایی  15

 

بادر استخراج نهایت  کدهای  به  استنباطتوجه  و  انرژی  شده  مضامین  شبکه  مدل  قسمت  هر  در  گرفته  انجام  های 

 ارائه شده است.  1شکل صورت بهکارکنان 

 

 

 

 

 

 

 
 

 شناختی انهای روویژگی 

 های شغلی  ویژگی 

 سبک رهبری مدیران 

 ارتباطات اثربخش 

 سبک زندگی 

 
 

 ی انرژی کارکنان هاناپیشر

 انرژی کارکنان 

 انرژی فیزیکی 

 انرژی شناختی

 انرژی احساسی  

 انرژی معنوی 

 انرژی کارکنان ابعاد 

 اولیه 

 ثانویه 

 های انرژی کارکنان پیامد

Figure 1. Network of employee energy themes   



 (1، شماره  10، دوره  1402شناسی صنعتی و سازمانی )بهار و تابستان  روان مطالعات                                                                               148

 گیرینتیجه بحث و 
  دانش   های جدید شود و اکثر نظریه ترین عنصر سازمانی محسوب می ترین و حساس کلیدی   نیروی انسانی امروزه  

به  اشاره  مدیریت،  و  دارند   سازمانی  حساسی  عامل  آنچه    ؛ چنین  اهمیت اما  انس   حائز  میزان   ها آن است  نظر  از  ذاتاً 

زای هستند. از آنجا که کارکنان در طول روز با فشارکاری و عوامل استرستفاوت  م با هم    های جسمی و ذهنی توانایی 

بدهد و سیستمی از   ها آن های بالقوه را به  کشف پتانسیل   شوند، به دنبال منابعی هستند که فرصت زیادی مواجه می 

ترتیب دهد. فراتر از توانایی انجام کار، انرژی یک نیاز اساسی   ها آن ویژگی های خاص را در زندگی شخصی و شغلی  

علاوه، کسانی که  برای تأثیر بر زندگی فرد است. اگر انرژی فردی محدود باشد، زندگی او نیز محدود خواهد شد. به 

انرژی کافی ندارند این امکان را ندارند که به سمت دستاوردهای سازنده و تحقق بیشتر اهداف حرکت کنند. از این  

کنند.  عنوان منبع ارزشمندی دانست که افراد برای حفظ و یا به دست آوردن آن تلاش می توان به نظر، انرژی را می 

های  برای حرکت به سمت تکامل در حوزه   ها آن بنابراین واضح است که انرژی بسیار مهم است؛ زیرا همه زندگی انس 

باید    ها آن مختلف به انرژی نیاز دارد. از سوی دیگر افزایش سرعت، پیچیدگی و تلاطم در محیط کار که افراد و سازم 

در آن فعالیت کنند، منجر به تغییر در نحوه مشاهده و مدیریت کارکنان شده است. این واقعیت که افکار و احساسات 

مورد  در  دقت  افزایش  به  منجر  دارند  کار  محیط  در  کارمندان  عملکرد  به  دادن  شکل  در  مهمی  نقش  کارمندان 

های کارکنان و رفتارهای لازم برای اجرای توانند در تشویق فعالیت های روانی مثبت می تأثیراتی شده است که حالت 

طور مؤثر داشته باشند. از آنجا که هدف اصلی سازمان های دولتی ارائه خدمات مناسب به های سازمان به استراتژی 

عمومی   رضایت  و کسب  رجوع  سازم   ها آن ارباب  که  است  شایسته  هدف  این  به  نیل  در  لذا  با  ها آن است؛  دولتی  ی 

صورت عام و توجه ریزی و اتخاذ راهبردهای مناسب در سطوح خرد و کلان در حوزه مدیریت منابع انسانی به برنامه 

حالت  و  کارکنان  انرژی  مفهوم  به  می ویژه  که  افراد  مثبت  روانشناسی  به های  تحقق تواند  در  مناسب  ابزاری  عنوان 

ی دولتی که همان ارائه مناسب خدمات و کسب رضایت ارباب رجوع است تلقی شود عمل نمایند.  ها آناهداف سازم 

کار   انرژی   الگوی   طراحی   مطالعه   این   اصلی   هدف  محیط  در  مضمون   روش   بر   مبتنی   کارکنان  این    . بود   تحلیل  در 

نظری مبانی  عمیق  بررسی  از  پژوهش ابتدا با استفاده از تحلیل مضمون مدل انرژی کارکنان به شیوه استقراء و پس  

موضوع شامل منابع در دسترس اعم از کتاب و مقالات موجود ابعاد، عوامل مؤثر و پیامدهای آن استخراج ادبیات    و 

مضمون فراگیر شد. نتایج    3دهنده و  مضمون سازمان   11مضمون پایه،    64به استخراج  شد. نتایج این پژوهش منجر 

ویژگی  همچون  عواملی  که  داد  نشان  آمده  ویژگی بدست  شغلی،  سبکروان   های های  مدیران،    شناختی،  رهبری 

سبک   ارتباطات  و  به   اثربخش  پیشر زندگی  انرژی ها ن اعنوان  کارکنان؛  انرژی  انرژی   ی    انرژیشناختی،    فیزیکی، 

 عنوان ابعاد انرژی کارکنان و پیامدهای اولیه و ثانویه شناسایی شد.  معنوی به  احساسی و انرژی   ارتباطی، انرژی 

افراد در وهله اول تأثیر چشمگیری بر شناختی  روان های  توان مشاهده که ویژگی شده می توجه به مدل احصاء   با 

دارد.  کارکنان  در  انرژی  و    کارکنان شناختی  روان های  ویژگی   ایجاد  با سلامت  نزدیکی  روانی رفاه  ارتباط  و  جسمی 

عنوان  د. به گذار می   جایکننده برثیری تعیینأنقش و ت   ها آن عادات و رفتارهای بهداشتی و سلامت    دارند و بر   ها آن 

وظ  ی کارکنان مثال   طر   یی بالا   ی شناس فه ی که  از  برا  ش ی افزا   ق یدارند،  تلاش  و  تعهد  موفق  ی اب ی دست  ی احساس   تی به 

 بخود را به کار با اجتنا   مرکز کنند و ت می صرف کار   ی مدت زمان طولان   ی خود را برا  ی شخص   ی دارند دائماً انرژ  ل ی تما 

علاوه کنند   م ی تنظ   ی پرت از حواس  انرژ برون   این بر   .  احتمالاً  نقش   یگراها  به  اختصاص    ی اجتماع  ی ها را  کار  در محل 

برقرار   دهند، ی م  د   ی مانند  با  اجتماع  گران، ی ارتباط  اطلاعات  به  درگ   ، ی توجه  رفتار   ر ی و  در  توجه    ی شدن    یاکه 

-به   را   خود   انرژی   هستند،   برخوردار   بالایی   گشودگی   از   که   . همچنین کارمندانی کند ی را جلب م   ی اجتماع  ی ها پاداش 
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دومین    . کنند می   تنظیم  و   هدایت   کار   محل   در   اجتماعی   های موقعیت   و   پیچیده   وظایف  ادراک   سمت به   مؤثر   طور 

افراد در انجام اثربخش وظایف شغلی    ناکامی موارد، دلیل    اکثر در  های شغلی کارکنان اشاره دارد.  پیشران به ویژگی 

آنان شناختی  روان   های نبودن ویژگی راستا  نیست، بلکه هم   مرتبط   های فنی آنان مهارت   یا   هوش به میزان  در سازمان،  

به  که  است  شغلی  دارند   و  نظریه بر .  عهده  دارند   افراد   Hollan  ( 1997)   اساس  با    تمایل  که  کنند  انتخاب  را  شغلی 

باشد.    شخصیت آنان همخوانی  از مشاغل  از طرف دیگر  داشته  عمل محدود    میدان و دارای    روتین و متعارف بعضی 

  بعضی   ، دارند   مختلفی های  نیاز به مهارت   چالشی و دیگر    رخی و ب   نیاز دارند   و تکراری   نواخت یک   تی فعالی که به    هستند 

از    کنان کار   از مدیران  به تبعیت دقیق  با واداشتن  به   خسته می   قوانین را  آزادی عمل   کنان کار  کنند و بعضی دیگر 

( Hackman & Oldham, 1974شغلی ) های  اساس مدل ویژگی بر   دهند. به میل خود می   وظایف   بیشتر در انجام دادن

 برای  نیاز مورد   استعدادهای   و   ها مهارت   پیچیدگی )   مهارت   شاخص باشدکه عبارتند از: تنوع   5برگیرنده  مشاغل باید در 

  نحوه)   کار   اهمیت   ، ( شود می   دیده   کامل   شناسایی   قابل   تکلیف   یک   عنوان به   کار   که   میزانی )   وظیفه   هویت   ، ( کار   انجام 

 که  میزانی )   شغل   از  بازخورد  و (  دهد می   را   شخصی  عمل  ابتکار   اجازه   شغل   چگونه )   استقلال   ، ( دیگران   رفاه   کار بر   تأثیر 

شیوة سازمان یافتن عناصر  شود که  بنابراین مشاهده می   (. دهد می   ارائه   شغلی   عملکرد   مورد   در   اطلاعاتی   شغل   خود 

شغل  هر  تضعیف  می   در  یا  تقویت  برای  عاملی  سرمایه تواند  انرژی میزان  کار   فرد   گذاری  محیط  شود   در  . شمرده 

مدیرانی دارد.  اشاره  مدیران  رهبری  سبک  به  پیشران    یا   و   فرهمند   گرا، تحول  رهبری   های سبک   از   که   سومین 

  کنند،می   منتقل   خود  زیردستان   به   را   بزرگی   مأموریت   دائماً   که   کسانی   عنوان به   کنند می   استفاده   گرا معنویت 

  از   نوع   این   در .  باشند   انتظار   حد   از   فراتر   تا   کنند می   تشویق   را   ها آن   و   کرده   ایجاد   ها آن   در   را   ای العاده فوق  های انگیزه 

  انرژی  هدایت   و   اندازیراه   برای   را   هایی محرک   کنند، می   تعریف   را   انرژی   مدیریت   شیوه   ها آن   رهبری،   های سبک 

  و   بکشند   چالش   به   را   آن   و   سازند   رها   را   کارکنان   انرژی   بتوانند   تا   کنند می   فراهم   مشترک  اهداف   سمت به   کارکنان 

 رهبران   مقابل   در .  آورند   دست به   راهبردی   کلیدی   اهداف   از   حمایت   در   را   افراد   جسمی   و   فکری   احساسی،   های ظرفیت 

 از  پیروی   به   مجبور   را   ها آن   و   دهند   کاهش   کارکنان   انرژی   توانند می   استبدادی   مدیریت  های سبک   از   استفاده   با 

اشاره   . شود می   کارکنان   انرژی   کاهش   باعث   که   کنند   سالاری دیوان   قوانین  اثربخش  ارتباطات  به  پیشران  چهارمین 

افراد در جامعه و محیط کار است  ارتباط سالم  از عوامل بسترساز  ارتباطات اثربخش یکی   مثبت  ای مایهدرون   ، دارد. 

  افراد   نتیجه در   و   شود  مثبت   ذهنیت   ایجاد   باعث   و   ببخشد   بهبود   را   استرس   از   سرشار   های حالت   است   قادر   که   دارد 

بر   تواناتر   و   تر آماده   نیز   بدنی  و   فیزیکی   های فعالیت   برای علاوه  ارتباطات شوند.   عنوانبه  کارکنان   بین   اثربخش   این 

  این  که   کند   ایجاد   کار   محل   در   مثبتی   نتایج   ، ها ان سازم   برای   هم   و  افراد   برای   هم   مکرر،  تعامل   از   فرد   ذهنی   تجربه 

در می   تجهیز   کار   صحیح   انجام   برای   را  کارکنان   و   شود می   زا انرژی   منابع   ایجاد   باعث   خود   نوبه به   مورد  نتیجه کند. 

 گیریشکل   و   ایجاد   به منجر  تواند می   کارکنان   بین   گرفته   شکل   اجتماعی   ارتباطات   شود که اثربخشی چنین تصور می 

به   کمک   کارکنان   انرژی   های محرک   شناسایی   به   تواند می   و  شود   آنان   بین   در   انرژی   شبکه  پیشران  پنجمین  کند. 

بهره  دارد.  اشاره  کارکنان  زندگی    برای   بدن   و   ذهن   به   روز، شبانه   طول   در   کافی   و   مناسب   خواب   از   مندی سبک 

 که  نباشد   آهنگ ضرب   این   تشخیص   به   قادر   افراد   بدن   اگر   دیگر عبارت  به .  کند می   کمک   رفته از دست    انرژی   بازسازی 

  آن  اساس بر   بتواند   که   نیست   طبیعی   روال   یافتن   به   قادر   باشد،   داشته   را   رفتن   خواب  به   انتظار   باید   زمانی   چه 

  غذاهای   یا   ها کربوهیدرات   ازحد بیش   مصرف   همانند   نامناسب   غذایی   برنامه   یک   این، بر   علاوه .  کند   ریزی برنامه 

شود نیز تصور می در مورد ورزش  .  شود   منجر   مداوم   خستگی   احساس   و   بدن   انرژی   سطوح   افت   به   تواند می   ارزش کم 

افزایش   کرده و   کمک   روانی   و   جسمی   سلامت   به   و   است   مهم  اندام   تناسب   حفظ   که برای  انرژی   برانگیختگی   باعث 
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اولیه به  اثر  به   و   عنوان یک  به   ثانویه   اثر   عنوان یک کاهش تنش     که   شود می   استنباط   چنین   کلی   صورت خواهد شد. 

   پیشگیری  به   تواند می   روانی   فشار   از   شدن   دور   و   تغذیه  سبک   رعایت   کردن،   ورزش   از   اعم   سالم   زندگی   سبک   یک 

پژوهش یافته .  کند   کمک   روحی   و   جسمی  مشکلات   از   بسیاری   از  نتایج  با  پژوهش  از  بخش  این     های های 

 (2018 )  Bahrami   مورد شوخ شور،    ( Csikszentmihalyi, 1990)   طبعی، در  مورد   (  Bakker & Schaufeli, 2008) در 

نشاط،   مورد  خوش Segerstrom et al., 2017) در  مورد  در  هیجانی، 2019Gatezadeh ,بینی،) (  هوش  مورد  در   ) 

 (Schippers & Hogenes, 2011 ( ،در مورد صداقت و وجدان )Cole et al., 2012 ( ،در مورد هدفمند بودن )Daly et 

al., 2016 ( ) Bakker & Schaufeli, 2008( در مورد خودکارآمدی،  بودن،  متعهد  در  Fredrickson, 2001( در مورد   )

 ( مثبت،  احساسات  عزت Schippers & Hogenes, 2011مورد  مورد  در   ) ( مورد  Tsai et al., 2007نفس،  در   )

( در  Bruch et al., 2006گرایی، ) ( در مورد برون Bono et al., 2011( در مورد اشتیاق، ) Perttula, 2010خلقی، ) خوش 

 ( های  ( در مورد ویژگی Hackman & Oldham, 1974)   ، بینی ( در مورد واقعCross et al., 2003مورد روحیه مثبت، 

) De Carlo et al, 2020) شغلی،   رهبری،  مورد سبک  در   )Dutton & Heaphy, 2033 )    اثربخش ارتباطات  مورد  در 

 (Russo et al, 2016 ( زندگی  تعادل بین کار و  در مورد ورزش، تغذیه و خواب،  (Schuiuma et al , 2007( در مورد 

 (Schippers & Hogenes, 2011.در مورد استرس همسویی دارد ) 

  از   تعااریفی   در   کارکناان   ابعااد انارژی   که   داد   نشان   پژوهش   های های انرژی کارکنان، یافته در مورد ابعاد و مؤلفه 

اساتقامت،    و   بادنی   ارتبااط، تاوان   برقراری   در شناختی  روان   توانمندی افراد،    بین   احساسات   شدت   انتقال   میزان   قبیل 

  زنادگی معناا   در   هادف   و   معناا   کننده مشکلات و معنا و تأمین   مورد   در   مؤثر   های حل راه   ارائه   و   سازنده   و   مداوم   تفکر 

  به   مربوط   دوم   جز   فیزیکی، در   وضعیت   به  مربوط   اول  جز   در  کارکنان   انرژی   که   شود می   مشاهده  بنابراین .  کند می   پیدا 

نتاایج ایان بخاش از  .  است   ها آن معنویت  و در جز چهارم مربوط به    عواطف   به   مربوط   سوم   جز   شناختی، در   وضعیت 

 همخوانی دارد.    .Schuiuma et al( 2007؛ )  Derman( 2008)   های پژوهش با یافته 

دهنده  مضمون سازمان   2مضمون اولیه در قالب    15اساس نتایج بخش کیفی  در مورد پیامدهای انرژی کارکنان بر 

به   1و   فراگیر  )یادگیری، مضمون  از  عبارتند  که  آمد    حواشی،   به   توجه عدم   کنش،   محرک  خلاقیت،   کارایی،   دست 

عنوان پیامدهای اولیه( و  استقامت به   و   پایداری   افراد،   به   دانش   انتقال   تجربه،   به   گشودگی   کار،   در   بیشتر   شدن  درگیر 

بهبود   به   )دستیابی  اثربخشی   عملکرد   اهداف،  رفاه   رضایت   احساس  فرد،   شغلی،  خودشکوفایی    عمومی،  و  ذهنی 

یادگیری می به  پیامد  ثانویه(. در مورد  پیامدهای  ادعا کرد که در عنوان    داشته  کافی   انرژی   کارکنان   که صورتی   توان 

شوند که برای یادگیری افراد گاهی ترغیب می  عبارت دیگر، . به بگیرند   یاد   تر سریع   و   بهتر   بتوانند   است   ممکن   باشند، 

می  اتفاق  زمانی  امر  این  البته  کنند،  صرف  گمان انرژی  که  یادگیری  افتد  مواج  کنند  در  یا  کارها  انجام  با  در  ه 

 آنان  یادگیری   میزان   به   تواند می   کارکنان   انرژی   . بنابراین کند کمک می   ها آن هاى کارى به  هاى مختلف محیط چالش 

 است  ممکن   باشند،   داشته   کافی   انرژی   کارکنان   که صورتی   شود در در مورد پیامد خلاقیت استدلال می   . بگذارد   تأثیر 

زده رود که وقتی از فعالیت کاری هیجان دهند. از افراد انتظار می  ارائه   را   خلاقانه   کارهای راه   و   ها ایده   بهترین   بتوانند 

ب  و  به آن علاقه خاطر خود  ه شده  توانایی شوند خلاقمند می فعالیت  انرژی،  بدون  باشند.  داشته  را  رفتارها  های  ترین 

نمی بهینه  کار می خلاقیت  در  درگیر خلاقیت  کمتر  کارکنان  و  انرژی می شود  احساس  فردی  وقتی  بنابراین  شوند. 

انرژی  برای  هم  نوآوری  و  خلاقیت  که  کند،  افرادی  برای  هم  و  با  انرژی دهنده  می   ها آن دهنده  برقرار  کند  ارتباط 

  یک   شدن کارکنان در کارشان   شود که درگیر یابد. در مورد پیامد درگیرشدن در کار چنین استدلال می افزایش می 

  وقتی   که   معناست   بدان   این .  است   کارکنان   عملکرد   و   فرد با شغل   تناسب   فرد با سازمان،   تناسب   بین   میانجی   عامل 

  و   است   شده   آمیخته   سازمانی   فرهنگ   در   خوبی به   ها آن  فرد منحصربه   های ویژگی   که   کنند می   احساس   کارکنان 
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 بهتری  عملکرد   و   شوند   درگیر   که   دارد   بیشتری   احتمال   دارد،   خوانی هم   ها آن   تخصص   و   علایق   با   ها آن   شغلی   الزامات 

  شناخته  رسمیت   به   و   گیرند می   پاداش   کارشان   برای   که   کنند می   احساس   کارکنان   که از طرفی هنگامی .  باشند   داشته 

  یک  توسط   و   دارد   وجود   محیط کار   در   خوبی   عمومی   مدیریت   شود، می   مدیریت   مؤثر   طور به  عملکردشان   شوند، می 

کارشان   دارد   وجود   بیشتری   احتمال   شوند، می   هدایت   آفرین تحول  رهبر  در  بهبود    . شوند   درگیر   که  پیامد  مورد  در 

 به  بیشتری   تمایل   می کنند،   احساس   را   بالایی   انرژی   سطح   کارکنان   که هنگامی   شود که عملکرد شغلی استدلال می 

در   گذاری سرمایه  فیزیکی  به   خود   کاری   وظایف   منابع  تلاش  بالا،   انرژی   با   فرد   عبارتی دارند.    انجام   در   را   خود   تمام 

می ه ب   خود   وظایف  بر .  کند می   تجربه   را   خود   شغلی   عملکرد   بهبود   و   گیرد کار  سلامت  علاوه  با  بودن  پُرانرژی  این 

به بهبود عملکرد کارکنان شود. در مورد رود که سلامت جسمانی منجر جسمانی افراد رابطه مثبت دارد و انتظار می 

 تریقوی   سازمانی   فرهنگ   و   دارند   بهتری   کاری   شرایط   که   کارکنانی   شود که پیامد رضایت شغلی چنین استنباط می 

را   بیشتری   شغلی   رضایت   و   رضایت   احساس   نتیجه در   و   باشند   داشته   بیشتری   انرژی   است   ممکن   کنند، می   تجربه   را 

انگیزه   بنابراین   کنند.   تجربه  او و کارهایی که اگر    و  دهد ارضاء شوند انجام می   های اصلی و مهم فرد در زمینه شغل 

 نیازها کمتر  این   ارضاء   برای   غل نایی بالقوه ش توا   به بت او نس   هرچه فاصله بین نیازهای شخصی فرد و ادراک یا نگرش 

در زیاد خواهد بود.  شغلی وی نیز    رضایت   کار گرفته و ه باشد فرد انرژی بیشتری را در راستای انجام وظایف شغلی ب 

نتیجه  نیز چنین  رفاه ذهنی  پیامد    ها آن   ذهنی   رفاه   و   کارکنان   انرژی   بین   ای پیچیده   رابطه  شود که گیری می مورد 

تجربه می .  دارد   وجود  را  انرژی  احساس  افراد  توانایی کنند که می وقتی  و  تواند  داده  را گسترش  افراد  های شناختی 

به افزایش نوبه خود منجر کند که به بینی می منابع جدیدی را ایجاد کند، روند رو به بالایی از شکوفایی افراد را پیش 

می  آنان  ذهنی  رفاه  در  توجهی  بر قابل  علاوه  می شود.  تلاش  هستند  مثبت  انرژی  حامل  در  که  افرادی  تا  این  کنند 

نتیجه رفاه ذهنی  کنند که در احساسات مثبت را در محیط کار تداوم بخشند و بیشتر به دیگران و سازمان کمک می 

( در  Antonacopoulou & Gabriel, 2001های ) بیشتری را تجربه خواهند کرد. نتایج این بخش از پژوهش با پژوهش 

 ,Schuiuma et al( در مورد خلاقیت، ) Kark & Carmeli, 2009)   ( در مورد کارایی، Cole et al, 2012مورد یادگیری، ) 

( در  Bakker & Schaufeli, 2008( در مورد تمرکز، ) Schippers & Hogenes, 2011( در مورد محرک کنش، ) 2007

انتقال Owens et al., 2016( در مورد گشودگی به تجربه، ) Young et al, 2018مورد درگیرشدن درکار، )  ( در مورد 

 ( افراد،  به  ) Atwater & Carmeli, 2009دانش  استقامت؛  و  پایداری  مورد  در   )Cuff, 2012  به دستیابی  مورد  در   )

 ( در  Spreitzer et al., 2012اهداف،   ) ( شغلی،  عملکرد  بهبود  فرد،  Borowik, 2014مورد  اثربخشی  مورد  در   )

 (Sonnentag & Frese, 2002 ( ،در مورد احساس رضایت عمومی )Ryan & Frederick, 1997  در مورد رفاه ذهنی و )

 (Butt et al, 2020.در مورد خودشکوفایی همسویی دارد ) 

هایی مواجه شود و این پژوهش نیز از این قاعده مستثنی  در هر پژوهشی امکان دارد که پژوهشگر با محدودیت

منبع اعم از کتاب و    74های بخش کیفی از  برای گردآوری داده   نیست. محدودیت اول به این موضوع اشاره دارد، که 

موضوع   شناسی مثبت و روان در حوزه مدیریت    موضوع انرژی   کهآنجا استفاده شد. از   انرژی کارکنان مقالات مرتبط با  

نوپایی محسوب می  لذا بهمورد اخیراً  شود که  جدید و  این حوزه قرار گرفته است.  دلیل محدود بودن توجه محققان 

از ابعاد   شده   منابع استفاده  های دیگری هم کامل نباشند یا برخی مؤلفه   تحقیق مدل پیشنهادی این    احتمالاً برخی 

شود که با بررسی میدانی و انجام تحقیقاتی  محققان آتی پیشنهاد می . بنابراین به  اند باشند که هنوز شناسایی نشده 

انرژی خصوص ویژگی در  افراد  پرداخته   ها ن ا گیری آن در سازم و عوامل مؤثر بر شکلزا  های  این عوامل  به شناسایی 

 شود و نتایج آن با این پژوهش تطبیق داده شود.
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شناختی روانهای  ترین ویژگی کارکنان پیشنهاداتی در قالب تقویت مهمدهنده انرژی  منظور تقویت عوامل شکلبه

شود  طبعی افراد پیشنهاد میمنظور تقویت شوخشود. بهگیری انرژی کارکنان دارند ارائه میکه نقشی تأثیرگذار در شکل

به سازمان  مدیران  بهکه  انسانی  منابع  مدیران  و  عام  هرچند  صورت  خاص  برگزاری  وقت  صورت  با    هایبرنامه  یکبار 

توانند با گفتار و رفتار خود زمینه شادی  که می کنندهسرگرم  انسخنران اداری و دعوت از محیط  در برنامهفوق   و تفریحی

منظور تعامل آنان با یکدیگر  مدت کارکنان بههای کوتاهکارکنان را فراهم آورند و همچنین ایجاد مکانی برای استراحت 

  گذاشتن   کارکنان، بر کنترل  حس کاهش   با  ها ناشاد برای آنان سهیم باشند. علاوه براین مدیران سازمدر ایجاد محیطی 

از سوی   .کنند  افراد  طبعیشوخ   تقویت  در  سعی  افراد  مشکلات  کاهش  یا  و  حل  جهت  در  کارکنان  با   مشاوره  جلسات

های مرتبط با فن  در کلاس  کردن  شرکتشود که با  طبعی به کارکنان پیشنهاد می منظور تقویت احساس شوخدیگر به

ارتباط  ، برقراری  کمدی  یهاالیسرو    ها لمیفطنز،    یها کتاباز استندآپ کمدی،  ، استفاده  طبع شوخ، تعامل با افراد  بیان

استرس و دار جهت مشاهده در مواقع  ها و کاریکاتورهای خندهگردآوری مجموعه جوک ،  مجازی  در فضای  طبعانهشوخ 

مهم  فشار همه  از  بهلبخند  تر  و  کنند.  تقویت  خود  در  را  احساس  این  مثبتزدن  افزایش  در  منظور  کارکنان  اندیشی 

می  ،سازمان سازمان  ب  توانندمدیران  مثبت  تقویت  از  استفاده  کارکنان،  جای  هبا  اشتباهات  بر  روی  تمرکز    کارهایی بر 

-افراد فراهم می اندیشی و خوشحالی  سوی مثبتیک تغییر ساده به  این نگرش  .است  د که درست انجام داده نتمرکز کن

که   میآورد  کاری  روابط  و  کاری  تجربه  روی  بر  فراوانی  با  گذارد.  تأثیر  مدیران  اینکه  داشتن  دوم  و  شفافیت  رعایت 

راه  که  صداقت بهترین  از  اعضای  یکی  بین  در  اعتماد  ایجاد  و  کارکنان  تشویق  برای  به  است  سازمانها  سمت گرایش 

  کارکنان   پاسخ  باشند،  اندیشاندیشی مدیران است که اگر مثبت اندیشی در کارکنان را تقویت کنند. سوم، مثبتمثبت

پیشنهاد می  خواهد  مثبت  نیز افراد  به  از سوی دیگر  بهبود.  تقویت مثبت شود  با چالشمنظور  مواجه  های  اندیشی، در 

رفتار است استفاده کنند.    و  افکار  احساسات،  کنترل  حاوی نگرش افراد درزندگی شخصی و کاری از کلمات مثبت که  

مسیر   خود  توانمندی  میزان  گرفتن   نظردر  است و   اندیشیمثبت  هایراه  بهترین  از  یکی  نفس کهاعتمادبه  با تقویتدوم،  

برسند و    اهدافشان   و   هاخواسته   به  بتوانند  که  کند می  تشویق  افراد را  کار  دستیابی به اهداف خود را مشخص کنید. این

انتخاب بهدر  را  مسیر  خود  آینده  بههای  کنند.  انتخاب  پیشنهاد میدرستی  افراد  خودکارآمدی  تقویت  که  منظور  شود 

حمایتمدیران   کردن  فراهم  و  تشویق  طریق  کافی از  خودکارآمدی    های  رامیزان  پیام  افراد  ببرند.  و  بالا  کلامی  های 

کار ببرند و پشتکار موردنیاز برای موفقیت را تداوم  شتری بهیکند تا تلاش بهای اجتماعی به اشخاص کمک میتشویق 

  موفق  تجربیات  کردن  برجسته  با   هاناسازم  . همچنینشودها و کارآمدی فرد منجر میبخشند و این امر به رشد مهارت

از سوی   .کنند  تسهیل  را  کارکنان  در  خودکارآمدی  روند  توانندمی  موفق  کارکنان  از  وظایفشان و الگوسازی  در  کارکنان

  زیرا   خود را تجسم کنند   دستاوردهای عملکرد پیشینشود، افراد  منظور تقویت خودکارآمدی افراد پیشنهاد میدیگر به

با مشاهده    این افرادشود فرد به توانایی خود در آن عملکرد باور پیدا کند. علاوه برکند که باعث میبازخوردی ایجاد می

نیزتوانایی دیگران  قضاوت    توانندمی  های  خود  مورد  می  کنند. در  افراد  بسیار  وقتی  کارهای  پس  از  دیگران  که  بینند 

برمی خودکارآمدی  دشوار  میزان  می  ها آنآیند  افزایش  کارها  همان  انجام  در  دیاببرای  واکنشپاسخنهایت  و  و  های  ها 

به حداقل    هایکنند. یادگیری روشمی  ءهای گوناگون نیز نقش پررنگی در خودکارآمدی ایفابه موقعیت   افراداحساسی  

شان تواند به افراد کمک کند که سطح خودکارآمدیو بالا بردن روحیه هنگام مواجه با یک مشکل می  رساندن اضطراب 

شود که از تجربه احساسات منفی که سبب کاهش  تقویت احساسات مثبت افراد پیشنهاد می منظور  به.  را افزایش دهند

سازنده ایجاد کنند.    ، پویا ومثبت  اطفوع   ات خود را بر پایهارتباطافراد  . دوم،  شودشود پرهیز  تمرکز توجه و دقت می

های فردی و  های مفید و سازنده در زمینه دست به فعالیت  که افرادهنگامید.  نخود افتخار کنهای  داشتهبه  افراد  سوم  

اهداف    ، موفقیت در دستیابی به ایندنها به موفقیت اجتماعی برسد با تسلط در این زمینه نخواهو می  زنندمیاجتماعی  

https://www.chetor.com/29393-%d8%a7%d8%b6%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a8-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/
https://www.chetor.com/29393-%d8%a7%d8%b6%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a8-%da%86%db%8c%d8%b3%d8%aa/
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  .ندشورو مینتیجه با هیجانات مثبتی در زندگی خود روبهدهد و درغرور و توانمندی می  ،احساس مفید بودنآنان  به  

شود که زمینه استقلال انجام وظایف را  می  پیشنهاد افراد  سبک رهبری مدیران در راستای تقویت انرژی تقویتمنظور به

به را  کارکنان  نظرخواهی کند.  واحد  اهداف  تعیین  برای  از کارکنان هر بخش  آورد.  فراهم  هنگام وجود  برای کارکنان 

اساس میزان توانمندی، شایستگی و  نهایت برمشکلات شخصی و کاری با تمام امکانات در دسترس حمایت کند و در

به یاری رساند.  این مسیر  پیمودن  آنان در  به  تببین کرده و  افراد  پیشرفت شغلی   تقویت  و  ایجاد  منظورمهارت مسیر 

می  اثربخش   تعاملات پیشنهاد  کارکنان  مدیرانبین  که  سازمان    در  بالا   کیفیت  با   ارتباطات   ایجاد  با   هاناسازم   شود 

  در  صریح  تمرکز  با   زا )رویدادهایی انرژی  رویدادهای   ایجاد   فکر(، هم  افراد  از  گروهی   با   کار   محل  در   چالش  یک  )پذیرفتن 

  محل  در  شخصی  به   دهندگی )کمکانرژی   فرهنگ  ترویج   خدمات(،   یا  محصولات  محتوا،  در ارائه  فقط  نه  انرژی،  ایجاد

  مؤثر   رسمی سازمانی(   نمودار  پشت  نامرئی  نهایت ترسیم نگاشت شبکه انرژی )شبکهقالب دریافت قدردانی( و درکار در  

می  . شوند  واقع افراد  دیگر  بهاز سوی  از  اثربخش  تعاملات   تقویت  و   ایجاد   منظورتوانند  و    های مکانیسم  خود  شناختی 

  داشته  آگاهی دیگران متمایز  رفتار از اول وهله در باید ارتباط، برقراری برای کنند. در مکانیسم شناختی استفاده رفتاری

  سوم .  کندمی  آماده   وابستگی   و   توجه  دادن  نشان  برای  را  شخص  که   دهیم   قرار  دیگر   شخص  جایدر  را  خود  دوم .  باشیم

  و   احساسات   شده  سرریز  باعث  که   کنیم   حفظ  دیگران  با   خود   ارتباطات  در   را  همدردی  و  شفقت  مثبت،  احساسات

از استراتژی در مکانیسم رفتاری اشخاص می.  گرددمی  متقابل  عواطف امکانپذیر کردن وظیفه برای کمک   توانند تعمداً 

افراد است. اعتماد کردن بهبه عملکرد موفق دیگران استفاده   ایفای  کنند. دوم ایجاد فضای اعتماد متقابل بین  معنای 

انگیزهای که اعتقاد شما در صداقت، قابلگونهنقش در برابر دیگران است به منتقل   ها آنهای خوب به  اعتماد بودن و 

دهد که ما به شخص  آمیز نشان مینهایت قسمت سوم شامل تعامل محترمانه بین افراد است. رفتارهای احترامدر  و  شود

شود.  نتیجه نیازهای اساسی افراد برای احترام و عزت تأمین میدهیم و برای او ارزش قائل هستیم، دردیگری اهمیت می

کارکنان ورزش را در اولویت  شود که  منظور تقویت انرژی فیزیکی و روانی افراد در محیط کار پیشنهاد مینهایت بهدر

مدت پشت یک میز کار است(. بهتر است در مقایسه با زمان کار،  صورت طولانیکه فرد بهویژه هنگامیقرار دهند )به

ساعت در هفته بهترین حالت است.   4ساعته، حدود    40زمان ورزشی اختصاص دهید. برای یک هفته کار    %10حدود  

ی استراحت در محل کار برای سلامتی مضر است، اما هان اکه کشیدن سیگار و خوردن قهوه در زمعلاوه براین درحالی

کوتاه است.استراحت  مفید  بدنی  فعالیت  کاهش  و  هر  عبارتبه  مدت  استراحتدیگر  تعداد  و  زمان  کوتاهچه  مدت  های 

منجر  شود  واکنشبیشتر  کاهش  آسیببه  عصبی،  میهای  شغلی  حوادث  و  بهدیدگی  استراحت   عنوان شود.  های  مثال، 

های قدرتی است، باعث کاهش خستگی، عصبانیت و افسردگی و  ای که شامل حرکات کششی و تمریندقیقه  10موقتی  

خلق میافزایش  در  شودوخو  مشارکت  کاری،  مشغله  حذف  و  شخصی  انرژی  حفظ  برای  شخصی  راهکار  دومین   .

  )همانند تلفن   یفناّورها شامل خاموش کردن ابزارهای  های ذهنی( است. این فعالیتآگاهی )استراتژی های ذهنفعالیت

مناسب   تغذیه  و  انرژی  با حفظ  روزمره  کردن کارهای  دنبال  استراحت ذهن،  برای  مناسب  از خواب  اطمینان  همراه(، 

بر علاوه  ذهنفعالیت  ایناست.  فعالیتهای  مستلزم  است  ممکن  بهآگاهی  ورزشی  یا  های  یوگا  )همانند  روزمره  صورت 

انجام کاری از جمله خواندن کتاب یا روزنامه و یا گذراندن وقت با افرادی که دوست دارید همراه  و گاهی    (رویپیاده

 باشد. 

 

 تشكر و قدرداني

 کنند.می  یاری رساندند تشکر  جام این پژوهش  از تمامی افرادی که در انقین پژوهش حاضر محق 
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