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Abstract 

The thoughts and feelings of employees, which are referred to as employee energy (EE), play an 

important role in shaping the performance of employees in the workplace. Therefore,  This concept 

has become a new goal in the field of organizational knowledge. Hence, this study is operated to 

design a conceptual framework for the semantic reconstruction of employee energy in public 

organizations. The study method is pursued as a Grounded Theory (GT), in which selective, axial, and 

open coding analyses were completed based on the Strauss and Corbin method. Data were gathered 

from semi-structured interviews. Using purposive sampling, the contributors included (N=20) experts 

and managers of public organizations, and interviews followed until the point of theoretical saturation. 

The obtained data were extracted from 283 primary codes, 97 concepts, 18 subcategories, and 6 

categories. The analysis of this study showed that the central phenomenon is the energy of employees 

in the process was identified from causal conditions (Psychological characteristics, Healthy lifestyle, 

Genetics, Effective communication, Managerial leadership style, Job characteristics, and Quality of 

working life), contextual conditions (Dynamics of the economic, the political, the social, the cultural 

systems, and Technological developments), intervening conditions (Age, Gender, Education, Work 

experience, Type of employment); strategies (Psychological development, Health improvement, 

Social network development), and consequences (Instrumental, ultimate). 

 

Keywords: Employee Energy, Public Organization, Qualitative Research, Grounded Theory. 

 

Citation: Kakehbaraei, E., Irandoost, M., Adhami, J., & Salehi, R. (2023). Semantic Reconstruction of 

Employee Energy in Public Organizations. Public Organizations Management, 11(1), 109-1130. (In Persian) 

 
--------------------------------------------- 
(DOI): 10.30473/ipom.2023.65468.4695 

(DOR): 20.1001.1.2322522.1401.11.1.7.9 

Quarterly Journal of Public Organizations Management 

Vol 11, No1, (Series 41) Apr-Jun 2023, (109-1130) 

Received: (2022/Sep/13)  

Accepted: (2022/ Nov/14) 

 

 

Copyrights 
© 2022 by the authors. Lisensee PNU, Tehran, Iran. This article is an 

open access article distributed under the terms and conditions of the 

Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY4.0)  
(http:/creativecommons.org/licenses/by/4.0) 

 
 

mailto:Kakehbaraei.es@iausdj
mailto:Jadhami@iausdj.ac.ir
https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322522.1401.11.1.7.9


 

 

 X066 - 8352شاپا الکترونیکی: 

 X         388 -8588شاپا چاپی:
 های دولتیمدیریت سازمان

 

 

 یدولت یهاکارکنان در سازمان یانرژ ییمعنا یبازساز

 
 اکتشافی -پژوهشینوع مقاله: 

 

 براییاسماعیل کاکه
 .دانشگاه آزاد اسلامی، سنندج، ایران واحد سنندج، ،(رفتار سازمانی) مدیریت ، گروهدانشجوی دکتری

E-mail: Kakehbaraei.es@iausdj.ac.ir 

 منصور ایراندوست

 irandoust.m@iausdj.ac.irmail: -E          .سنندج، ایران اسلامی آزاد هدانشگا سنندج، واحد مدیریت، هگرو ،استادیار : مسئول سندهینو*

 

 جمال ادهمی
 Jadhami@iausdj.ac.ir: mail-E                                   .ایران سنندج، اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، ، واحدشناسیجامعهگروه  ،استادیار

 

صالحی رضا  

 Reza.Salehi2022@iausdj.ac.ir mail:-E                      .ایران سنندج، اسلامی، آزاد دانشگاه سنندج، واحد ریاضی، و آمار گروه ،استادیار

 

 چکیده
کار  طیکل دادن به عملکرد کارمندان در محدر ش ینقش مهم شودیم ادیکارکنان  یعنوان انرژافکار و احساسات کارکنان که از آن به

 برای یهدف طراحی الگوی با حاضر مطالعه بنابراین، .شده است لیتبد یدانش سازمان ةنیدرزم دیجد یبه هدف این مفهوم رواینازدارند. 
 گذاریشناسه آن در که شد اتخاذ بنیادداده نظریه عنوانبه پژوهش روش. شد انجام های دولتیسازمان در کارکنان بازسازی معنایی انرژی

 از استفاده با. شد آوریجمع ساختاریافته نیمه هایمصاحبه از هاداده. شد انجام کوربین و رویکرد اشتراوس براساس انتخابی و محوری باز،
 نظری اشباع مرحله تا هامصاحبه و های دولتی بودندسازمان مدیران و کارشناسان از نفر 02 شامل کنندگانشرکت هدفمند، گیرینمونه
 طبقه اصلی استخراج شد. 6و طبقه فرعی  88مفهوم اساسی،  79، شناسه اولیه 082در قالب  آمده دست های بهداده .یافت ادامه

 سبک شناختی،روان هایویژگی) علّی شرایط از یندیافر کارکنان در انرژی یعنی اصلی پدیده که داد نشان پژوهش این وتحلیلتجزیه
 نظام پویایی) ایزمینه ؛ شرایط(کاری زندگی کیفیت شغلی، هایویژگی مدیریتی، رهبری سبک ارتباطات اثربخش، ژنتیک، سالم، زندگی

گر )سن، جنسیت، شرایط مداخله ؛(تحولات فناوری فرهنگی، نظام پویایی اجتماعی، پویایی نظام سیاسی، نظام پویایی اقتصادی،
 غایی( شناسایی ابزاری،) پیامدها و( اجتماعی شبکه توسعه سلامت، بهبود روانی، توسعه) راهبردها استخدام(؛تحصیلات، سابقه کار، نوع 

 .شد
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 مقدمه
انرژی کارکنان بخشی از تجربه روزمره کارکنان یک سازمان 

(. رفتار پرانرژی کارکنان نقطه 80: 0220، 8کراس و پارکر) است
ووگل و ) ها استشروع برای انتقال انرژی مثبت در سازمان

 مانساز یک موفقیت برای پرانرژی کارکنان (.82: 0280، 0بروخ
 یک در بالایی از انرژی کارکنان سطح هستند. وقتی ضروری
 ترراحت زیچهمه رسدمی نظر به باشد، داشته وجود سازمان
تحریک  را یکدیگر مستمر تلاش با افتد. کارمندانمی اتفاق
است )شیپرز و  مثبت نیز هاسازمان برای این و کنندمی

توانایی انجام (. از سوی دیگر فراتر از 872: 0288، 2هوگنس
کار، انرژی یک نیاز اساسی برای تأثیر بر زندگی کارکنان است. 

ها نیز محدود اگر انرژی کارکنان محدود باشد، میزان تلاش آن
علاوه، کسانی که انرژی کافی ندارند، این فقدان هخواهد شد. ب

شود که با وضع موجود کنار آمده و توانایی انرژی باعث می
بیشتر را  اهداف تر و تحققاوردهای سازندهحرکت به سمت دست

دیگر انرژی کارکنان سوخت توسعه و عبارتبه نداشته باشند؛
 دهه طی نتیجه، (. در0: 8788، 0استوارت و کاتررشد است )

 زمان هر از بیش هاسازمان مداوم، تغییرات زمان در گذشته،
 قطف نه و شکوفایی برای مولد و پرانرژی کار نیروی به دیگری
 در (.786: 0287، 5کیپفلسبرگر و همکاران) دارند نیاز بقا برای
 کار محل در کارکنان انرژی مورد در تحقیقات شرایط، این
 (.902: 0287، 6بیکر) است آورده دست به بیشتری شتاب

 متنوعی نظرات انرژی کارکنان تعریف مورد در دانشمندان
 گونهاین را انرژی کارکنان (0225) 9کویین و داتون .دارند
 مختلف هایگونه به که عاطفی ایتجربه: »کنندمی تعریف
 عاطفی انرژی ،(8772، 8تایر) زاانرژی برانگیختگی عنوانبه
 احساس ،(8799 ،82مارکس) ذهنی انرژی ،(8772 ،7کالینز)

 و رایان) سرزندگی و (8788، 88همکاران و واتسون) مثبت
 .«شودمی توصیف( 8779 ،80فردریک
 خود محیط کار به شخص ات نشان داده است آنچهتحقیق

 ساخت و گسترش نظریهاست. منطبق بر  مهم نیز آوردمی

                                                                      
1. Cross & Parker 

2. Vogel & Bruch 

3  . Schippers & Hogenes 

4. Stuart & Cotter 
5. Kipfelsberger et al 

6. Baker 

7. Quinn & Dutton 

8. Thayer 

9. Collins 

10. Marks 

11. Watson et al 

12. Ryan & Frederick 

مثبت در کارکنان  احساسات وجود( 0228) 82فردریکسون
 توانایی و کند فعال کار هنگام در را خوشایند احساسات تواند،می
بر این علاوه دارد. را منفی حوادث ناگوار عواقب سازیخنثی
 برخوردار کنونی وقایع به نسبت مثبتی رویکرد از پرانرژی ارکنانک

 دهد رخ آینده در مثبتی اتفاقات که امیدوارند همچنین و هستند
به  ؛که شاد هستند یکسان همچنین(. 02: 0225 داتون، و کویین)
دارد که  یشتریاحتمال ب ی،اجتماع ای یروان ،زیستی ختارسا لیدل

که  یکسان داشته باشند و یا احساس رضایتدر محل کار 
 احتمالاا  زیهستند ن تعامل ریدرگ یگرا هستند و از نظر اجتماعبرون
در محل کار  یکیداگر دوستان نز ویژهبه ،دارند یشتریب تیرضا
 اشتیاق علاوههب(. 860: 0227، 80)پترسون و همکاران کنند دایپ

-اهدیدگ گسترش برای کارکنان به کمک در مهمی نقش تواندمی

بوت و باشد ) داشته شخصی رشد هایفرصت شناسایی و ها
در نتیجه این عوامل باعث ایجاد انرژی  (.828: 0202، 85همکاران

 در وشده درگیر در کار  شدتبه افراد ای کهگونهشوند بهمی
 گذاریسرمایه خود میزان مناسبی از تلاش را هایفعالیت
 .(200 :0280، 86کویین و همکارانکنند )می

 کارکنان بر ایگستردهپیامدهای  مثبت از طرف دیگر انرژی
( 0222 فردریکسون، ؛0227 ،89کارملی و آتواتر) دارد. تحقیقات

 این. دارند بیشتری انگیزه بالا انرژی با کارکنان که دهدمی نشان
 خود همکاران با حمایتی ارتباطات تا سازدمی قادر را هاآن امر

 با را اطلاعات کنند، کار هاگروه در رمؤث طوربه کرده، برقرار
 و داده پرورش را خلاقیت و نوآوری گذاشته، اشتراک به دیگران

: 0202بوت و همکاران، ) کنند عمل بهتر اهداف به یابیدست در
مؤثر است.  آنان عملکرد بر از سوی دیگر انرژی کارکنان(. 820

 موفقیت با را زندگی و شغلی متعدد تقاضاهای پرانرژی کارمندان
 افزایش را هاآن روانی و روحی سلامت که کنندمی برآورده
 ،88همکاران و روسو) شودآنان می شکوفایی باعث و دهدمی

 مثبتی یهاحالتچنین که  شودبنابراین تصور می (.895: 0286
را گسترش  ام ی و ذهنیرفتار یهامجموعه انرژی مثبت(،)
را توسعه  یها و منابعمهارتتا  سازندیو ما را قادر م دهندیم
 ماتیکند در هنگام مواجهه با ناملاکه به ما کمک می میده

 (.096: 0280، 87)دمورتی و همکاران میباش رتریپذانعطاف
دو  باید پژوهش این اهمیت تبیین صورت خلاصه در به

                                                                      
13. Fredrickson 

14. Peterson et al 

15. Butt et al 

16. Quinn et al 

17. Atwater & Carmeli 

18. Russo et al 

19. Demerouti et al 



 111                    8028( زمستان  08، )پیاپی 8، شماره 88های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 بر مروری نظری، مبانی براساس. گرفت نظر در دیدگاه را
 در هایی کهپژوهش بیشتر که ددهمی نشان گذشته مطالعات
 بوده است. کمی است، شده انجام انرژی کارکنانموضوع  مورد

 اصلی دلایل و انرژی کارکنان تشویق و تسهیل عوامل بنابراین،
 منظر از. است نشده شناخته خوبیبه هنوز کارکنان بین در آن

 شد، اشاره که در بالا طورهمان اذعان شود باید نیز کاربردی
 نیازهای اولاا، که کند کمک آنان به تواندمی کارکنان یانرژ

 شغلی و فردی پیشرفت امکان که ایتوسعه نیازهای و انگیزشی
 شغلی رشد به موضوع این ثانیاا .کنند برآورده دهدمی هاآن به را
 و خشنودی سبب تواندمی نهایت در که کرده؛ کمک هاآن

 انرژی بر مؤثر عوامل یشناسای ثالثاا، .شود هاآن شغلی رضایت
 و ابهام شخصیت، مسخ سرخوردگی، از تواندمی کارکنان
 تبدیل در و کرده جلوگیری افراد بودن بیهوده احساس

 پیمودن و سالاریشایسته احساس بالفعل، به بالقوه استعدادهای
ها، هدف از این بینش برتکیهبا  .باشد کنندهیاری یارتقا مسیر

 بیین الگوی انرژی کارکنان در این پژوهش طراحی و ت
های دولتی براساس الگوی اشترواس و کوربین در سازمان

پژوهش به صورت  سؤالاتبر این اساس  بنیاد است.راهبرد داده
 زیر تبیین شده است.

 الگوی جامع برای تبیین مفهومی انرژی کارکنان در سازمان-

 های دولتی ایران کدام است؟
 های دولتی ی کارکنان در سازمانعوامل علی نهادینگی انرژ

 ایران کدامند؟
 های دولتی ایران گر در انرژی کارکنان در سازمانعوامل مداخله

 ؟کدامند
  دولتی ایران  یهاسازمانشرایط و بستر انرژی کارکنان در

 کدامند؟
 دولتی  هایسازمانهای انرژی کارکنان در مقولات و مؤلفه

 ایران کدامند؟
 های دولتی های انرژی کارکنان در سازمانراهبردها و سیاست

 ایران کدامند؟
 های دولتی ایران کدامند؟پیامدهای انرژی کارکنان در سازمان 

 

 مبانی نظری

 مطالعه انرژی کارکنان در محیط کار هایسیر نظريه
 شش کار، محیط در کارکنان انرژی با مرتبط ادبیات بررسی در

ای از خلاصه جستجو، نای براساسشده است. شناسایی  نظریه
 حفاظت از نظریه (8اند از ادبیات این شش نظریه که عبارت

نظریه  (0 2نفس تخلیه نظریه (2 0بازیابی توجه نظریه (0 8منابع
 زنجیره نظریه (5 0زاسازی تنشفعال زاانرژی سازیفعال

ارائه شده  8در جدول  6خودمختاری نظریه و (6 5تعامل مناسک
 است.

 

 مطالعه انرژی کارکنان در محیط کار شش نظریه اتیادب از ایخلاصه. 1 جدول
Table 1. Summary of Research Literatures of the Study of Employee Energy in the Workplace 

 
 

1. Conservation of Resources Theory 

2. Attention Restoration Theory 

3. Ego-Depletion Theory 

4. Energetic and Tense Activation Theory 

5. Interactional Ritual Chain Theory 

6. Self-Determination Theory 

 

 تعريف و ارزيابی انرژی انسانی ادبیات
منبعی  عنوانبهانرژی 

 کمیاب يا فراوان
 های کلیدی برای انرژیبینش

نظریه حفاظت از 
 منابع

 حفظ، برای ما که است ذهنی تجربه یک انرژی
 با و کنیممی تلاش آن ساخت و حافظتم

 .شودمی گیریاندازه ای توانماده 80 مقیاس
 کمیاب

 کهدرحالی شودمی انرژی موجب اتلاف تقاضای شغلی
 .شوندمی انرژی افزایش باعث شغلی منابع

 بازیابی نظریه
 توجه

 که است توجه عملکرد برای ظرفیت یک انرژی
 .شودمی گیریاندازه توجه عملکرد شاخص با

 کمیاب
 قرار با انرژی. یابدمی کاهش مستقیم توجه با انرژی

 شود.می بازیابی طبیعی محیط معرض در گرفتن

نظریه تخلیه 
 نفس
 

گیری میزان اندازه با که است انرژی نوعی گلوکز
 .شودپایش می خون، جریان در آن

 کمیاب

. یابدمی کاهش یرارادیغ هایفعالیت طریق از انرژی
 استفاده. )گلوکز( دارد زیست شناسانه زیربنای یک یانرژ
از روی  یهاتیفعالانجام  طریق از توانمی را انرژی از

 .داد افزایش قصد و اراده شخصی
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 مطالعه انرژی کارکنان در محیط کار شش نظریه اتیادب از ایخلاصه. 1 جدولادامه 

 (862: 0280و همکاران،  نیی)کو .منبع
 

 انرژی کارکنان
توان تعااریف متناوعی را از با مروری بر ادبیات انرژی کارکنان می

مثال تاایر عنوانوزه مشاخص کارد. باهدیدگاه اندیشمندان این حا
بارای نشاان دادن نشااا کارمناد  ( مفهوم انرژی کارکناان8789)

عنوان دیدگاه جدیدی برای مطالعه انگیازش را به و آن مطرح کرد
 . کاویین و داتاون(902: 0286 در نظر گرفات )چان و همکااران،

 ینوعبااهاناارژی کارکنااان در کااار کننااد کااه ( بیااان می0225)
عنوان یختگی مثبت و حالت عاطفی اشاره دارد که کارکنان بهبرانگ

کنناد )باوت و همکااران، وخوی آن را تجرباه میاحساس یا خلق
(. ایاان وضااعیت ممکاان اساات یااک حالاات عاااطفی 829: 0202
مدت باشد که نیازی به پاسخگویی به یک رویداد خاص را طولانی

را در مطالعاات  رسد این نظر ایان دیادگاهنداشته باشد. به نظر می
کند که انرژی کارکنان یاک تجرباه افازایش یافتاه قبلی تأیید می

هاا یاا کنناد فعالیتاست، به ایان معنای کاه کارکناان ساعی می
ها را ارتقاا دهاد. در رویدادهایی را انتخاب کنند که بتواند انرژی آن

توانناد ها یا رویادادهایی کاه میغیر این صورت، از انتخاب فعالیت
چان و همکااران، )شاود ها را کاهش دهند، اجتنااب میآن انرژی
0286 :908). 

 

 ابعاد انرژی کارکنان
تاوان می کاه اسات متعدد دلایل از ایپیچیده نتیجه فردی انرژی

را  سالامتی() رفاه ذهنی شرایط بر مؤثر اساسی قوانین براساس آن
 فیزیکای؛ شارایط یعنای جسامی، وضاعیت ترسیم کارد. همانناد:

 احساساای، حالاات و ذهناای؛ شاارایط یعناای ناختی،شاا وضااعیت
 (.8 شکل) ناخودآگاه و خودآگاه احساسات مثالعنوانبه

 انرژی فیزيکی
 ناشی یشناسستیز و فیزیک علوم از انسان انرژی از تعریف اولین
 کاار کاه اسات، جاایی« کاار انجام ظرفیت» این تعریف. شودمی

 ایدر فاصله و وارد شده جسم یک روی بر که است نیرویی حاصل
 پتانسایل انارژی صورتبه تواندمی فیزیکی انرژی. کندمی حرکت

 یاک که انرژی) جنبشی انرژی یا( نشده استفاده اما موجود انرژی)
)کاویین و همکااران،  شاود آشکار( دارد خود حرکت دلیل به جسم
 در باالقوه انارژی عنوانباه فیزیکی انرژی انسان، در (.208: 0280

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

 انارژی باه جدید و ساده شیمیایی مواد تشکیل و پیچیده شیمیایی
 انارژی کاه اعماالی (.298: 0287، کاری)بشاود می تبدیل جنبشی
 مثالعنوانباه) ندباشا عمدی توانندمی کنندمی مصرف را فیزیکی
( فعاال دادن گاوش و آگاهانه مکالمه آگاهانه، حرکتی آگاهانه، فکر
 ؛(خودکاار پاساخ و ناخودآگاه فکر قلب، پمپاژ تنفس،) غیرعمدی یا

 باه قاادر را افاراد کاه اسات چیازی همان فیزیکی انرژی بنابراین
 (.208: 0280کویین و همکاران، )کند می تفکر و عمل حرکت،
 

 اختیانرژی شن
تعاریف متعددی از انرژی شناختی ارائه شده است. اول اینکه انرژی 

کاه  شودریزی میشناختی در احساسات ذاتی و علائق زندگی پایه
حاال، علایاق زنادگی  ایان اند. بااتنیدهبا شخصیت درهم نوعیبه

کند که ما در چه چیزهایی خوب هستیم، بلکه به چه مشخص نمی
: 0229اساکویما و همکااران، )ی علاقه داریم هاینوع کار و فعالیت

یندهای اشاتراکی فکاری اطالاق ادوم، انرژی شناختی به فر (.98

 تعريف و ارزيابی انرژی انسانی ادبیات
منبعی  عنوانبهانرژی 

 کمیاب يا فراوان
 کلیدی برای انرژی هایبینش

 سازینظریه فعال
 زاانرژی

 زاتنش سازیفعال و

 بیشترین و است مثبت سازیفعال انرژی،
 با و دارد علاقه و اشتیاق هیجان، با را ارتباا

 .شودمی گیریاندازه صفات فهرستی از
 فراوان

 انرژی ملایم ورزش با توانمی. است عاطفی تجربه یک انرژی
 سرایت ،(فردی سطح در) خلاقیت تواندمی انرژی. کرد تولید
 القا را( سازمان سطح در) حرکت آنی و( گروه سطح در) وخوخلق
 را منابع و دهدمی گسترش را عمل و فکر هایگنجینه انرژی. کند

 .کندمی خنثی را تنش جسمی تأثیر انرژی. کندمی ایجاد

نظریه زنجیره 
 مناسک تعامل

 

 احساس با که تاس مثبتی سازیفعال انرژی
 با و است همراه نفساعتمادبه و اشتیاق
 گیریاندازه صفت بر مبتنی مختلف ابزارهای

 .شودمی

 فراوان

 انرژی احساسافراد . شودمی تولید اجتماعی تعاملات در انرژی
 انرژی که هستند هاییفعالیت بازآفرینی دنبال به و کنندمی
 ایجاد اجتماعی تارهایساخ مکرر هایفعالیت. کند تولید بیشتری

 در شودمی انرژی کاهش باعث که وانفعالاتیفعل از افراد. کندمی
 .کنندمی اجتناب امکان صورت

 نظریه خودمختاری
 است بودن زنده حس یا ذهنی نشاا انرژی،

 .شودمی گیریاندازه ذهنی نشاا مقیاس با و
 فراوان

 باعث بودن مرتبط و شایستگی استقلال، نیازهای برآورده کردن
 جالب افراد نظر از که هاییفعالیت انجام .شودمی انرژی افزایش

 .دهدمی کاهش را یرارادیغ هایفعالیت تأثیرات است،
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هاای حلکند تاا در جساتجوی راهشود که کارکنان را وادار میمی
 توانااییمربوا به مشکلات مربوا به کار، ازجملاه  سازنده و پایدار

ی و تمایال پرتاسحوبردن  نیاز بذهنی برای متمرکز کردن توجه، 
 (.220 :0225لیکن، )، باشند "فعالیتی پرُبازده"به ایجاد 
 

 انرژی احساسی
بعُد سوم انرژی کارکنان انرژی احساسی است. انرژی احساسای را 

رفتاار کاه -ساازی زیساتعنوان مؤلفه ذهنی یک ساامانه فعالبه
عنوان ظرفیت انجام کاار در جاایی کاه منباع در آن تاأثیر دارد به

 .رندیگکنند. احساسات در بستر روابط اجتماعی شکل مییف میتعر
ای اسات کاه از عبارتی منبع مهم انرژی احساسی انرژی رابطاهبه

(. 297: 0287بیکار، ) دیاآیماتعاملات افراد با یکدیگر باه دسات 
بر این انارژی احساسای ناشای از ارزیاابی مثبات شارایط و علاوه

توان بیان کرد کاه وان نتیجه میعنتجربیات مرتبط با کار است. به
انرژی احساسی، به تجربه کردن احساسات مثبات و برانگیختگای 
عاطفی ناشی از ارزیابی مشتاقانه اعضا از وظایف و اهداف موردنظر 

 (.82: 0280 اشاره دارد )ووگل و بروخ،

 

 

 

 

 

 

 

 

 (0229مکاران، هابعاد انرژی کارکنان. منبع )اسکویما و . 1شکل 
Figure 1. Dimensions of Employee Energy 

 

 زيست حیات() 1تميوریب

( به معنی زندگی و Biosاز کلمات یونانی ) زیست حیات

(Rhythmبه معنای لحظه )شده است.  های منظم گرفته
طور منظم در زیست حیات بیانگر تغییراتی است که به

ها تأثیراتی بر افتد و از طریق آنمدت برای فرد اتفاق میکوتاه
دهد و های جسمی، احساسی و فکری افراد را نشان میالیتفع

طرف مربوا به جنبه وراثت و از طرف دیگر این تغییرات از یک
(. 0292: 0202، 0مربوا به محیط خارجی است )فرهود و ناصر

زمان تا  پیدایشاز زمان  افرادزندگی  ایامبر اساس این نظریه، 
 چرخهسهگوی تابع ال و اینشود می طیمنظم  توالیمرگ با 

که با توجه به تاریخ دقیق  استجسمانی، احساسی و فکری 

: 0282و همکاران،  بهار)شعبانی شودمیشروع  شخصتولد 

مورد توجه  8762نظریه زیست حیات که در اواخر دهه (. 80
مختلف زیست  چرخهسهعموم قرار گرفت، معتقد است که 

                                                                      
 . Biorhythm 

. Farhood & Nasser 

 . Sha’bani Bahar et al 

گذارد. یک چرخه یر میحیات بر سه جنبه کلی رفتار انسانی تأث
های جسمانی رفتار را تحت تأثیر روزه وجود دارد که جنبه 02

روزه بر عواطف و احساسات و یک  08دهد. یک چرخه قرار می
هریک از گذارد. روزه بر عملکردهای فکری تأثیر می 22چرخه 

زمانی ثابت و دارای سه مرحله  سیرها دارای یک این چرخه
ن )گذار( و تخلیه )منفی( است )حسینی و تقویت )مثبت(، بحرا
 (.90: 0227مهدیزاده اشرفی، 
های ذکر شده در بالا دارای یک مرحله چرخه هریک از
مثبت، یک مرحله سطح پایین یا چرخه  چرخهسطح بالا یا 

ای معمولاا تغییرات درون دوره. هستندمنفی و یک روز بحرانی 
شود که عملکرد فته میشوند. بنابراین گصورت مواج بیان میبه

در نیمه اول چرخه، زمانی که منحنی زیست حیات بالاتر از 
نقطه میانی باشد، بهتر از عملکرد در نیمه دوم چرخه است که 

ها در یکی از چرخه کههنگامیمنحنی در زیر نقطه میانی است. 
 خالیمرحله مثبت باشد انرژی مربوا به آن چرخه در حال 

مربوا به آن چرخه در  هایکنشدیگرعبارتبه. استشدن 
جسمانی  تناوبمثال اگر  عنوانبهقرار دارد.  مساعدیوضعیت 
سطح بالایی از آن فرد  قرار گیرددر مرحله مثبت  شخصیک 

در  فرد کند. برعکس اگر چرخه جسمانیاحساس میانرژی را 
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سطح پایینی از انرژی فیزیکی را ، فرد قرار گیردمرحله منفی 
 افراد بدنساختار عبارتی در مرحله منفی، کند. بهاحساس می

های ابراین در فعالیتبندوباره در حال تجدید انرژی است. 

 کاهشای که در مرحله منفی قرار دارد مربوا به چرخه
شود )ایزانلو و دیده میشخص در انرژی  ایملاحظهقابل

 (.02: 0229همکاران، 

 
 زمان محور حول در یفکر و یاحساس ،یجسمان یهاچرخه یمنف و مثبت یهادوره. 1شکل 

Figure 2. Positive and Negative Periods of Physical, Emotional, and Intellectual 

Cycles Around the Axis of Time 

 پیشینه پژوهش
های اخیار تحقیقاات انادکی پیراماون مفااهیم انارژی در سال

در بررسی پیشاینه  است. کارکنان در داخل کشور صورت گرفته
توجاه ، در کاار کارکناان انارژیمفهاوم هاای داخلای، پژوهش

واساطه نقشای کاه به و اسات محققان زیاادی را جلاب کارده
شدت به ،داشته باشدتحقق اهداف فردی و سازمانی  تواند درمی
نقاش "پژوهش اول باا عناوان  .گرفته است قرار استقبال مورد
 خلاقیات، ای احساس انرژی در پیوناد باین اساترس بااواسطه

پارور و گال کاه توساط "رفتارهای مدنی و رفتارهای انحرافای

 پاژوهش این تحلیل و تجزیه ( انجام شده است.0288) یواثق

استرس شغلی و  وبین احساس انرژی منفی  ایرابطهنشان داد: 
احساس انرژی باا رفتارهاای بین  .رفتارهای انحرافی وجود دارد

نتایج حاصل  .وجود دارد سازمانی و خلاقیت رابطه مثبت-مدنی
 عنوانباه اختاری نشان داد که انارژی،س تسازی معادلااز الگو
استرس شغلی با رفتارهای انحرافای،  ارتباادر  ایاسطهومتغیر 

پاژوهش  .کنادعمل مایسازمانی و خلاقیت  -رفتارهای مدنی
نقش میاانجی احسااس انارژی در رابطاه باین " دوم با عنوان

توساط واحاد  "اخلاق کاری اسلامی و تمایل به تارک خادمت

ایاان نتااایج  ( انجااام شااده اساات.0285) اساارمی و همکاااران

اخالاق کااری اسالامی بار  دارامعناو اثر مثبت انگر بیپژوهش 

                                                                      
 . Golparvar & Vaseghi 

 . Vahed Asrami  et al 

 وانارژی کارکناان بین  همچنین .استاحساس انرژی کارکنان 
. دارد وجود داریامعن و منفی ارتبااها تمایل به ترک خدمت آن

 نقش احساس انرژی در رابطه رهبری"عنوان پژوهش سوم با 

 اداشپتوسط  "خلاقیت کاری تحولی با درگیرشدن کارکنان در
نتایج این پژوهش نشاان ( انجام شده است. 0288) 2و همکاران
گاذار تأثیربر احساس انرژی کارکناان  گرارهبری تحولداد که 

 را خلاقیات در کاارو  افاراد احساس انرژیاست. همچنین بین 
نیز نشان داد که  نتایج تحلیل رگرسیون رابطه مثبت وجود دارد.

 گارارا بین رهبری تحول ایواسطه، نقش متغیر احساس انرژی
نهایات پاژوهش چهاارم باا  در و کندبا خلاقیت در کار ایفا می

الگاو تقویات احسااس انارژی، توانمنادی و خلاقیات  "عنوان

 پرور و همکاارانتوسط گل "کارکنان از طریق رهبری اخلاقی

 نشاان داد کاه رهبار پاژوهش نتاایج ( انجام شده است.0282)
ی در توانمنادی و احسااس انارژ محارک توانادیم مداراخلاق

کار باعاث  محلشود. همچنین احساس انرژی در سازمان تلقی 
احساااس اناارژی و  و در نهایااتد شااوتقویاات توانمناادی ماای

نیاز پاس از تقویات شادن از طریاق  ذهنی کارکنانتوانمندی 
 .شدندیمرهبری اخلاقی، موجب تقویت خلاقیت کارکنان 

در ایان زمیناه در های صاورت گرفتاه در بررسی پژوهش
پنج پژوهش انجام شده اسات. پاژوهش اول باا  خارج از کشور

                                                                      
 . Padash et al 

 . Golparvar et al 
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انرژی کارکنان و رفاه ذهنای: یاک الگاو میاانجیگری "عنوان 
 ( انجام شده اسات.0202توسط بوت و همکاران ) "شده تعدیل
نشان داد که شکوفایی نقش  آمده از این پژوهش دست نتایج به

بار دارد. علاوه رژی و رفاه ذهنیمهمی در توضیح ارتباا بین ان
دار و منفای از انگیازه اجتمااعی و انارژی ااین، تأثیر تعاملی معن

-دهد که کارکنان با انگیزه اجتماعی بالاتر، مقدار قابلنشان می

گاذاری توجهی از انرژی را در کمک به همکاران خاود سارمایه
ها نی آنها را و در نتیجه رفاه ذهکه این امر شکوفایی آن کرده

 ادراک انگیزشای جو"کند. پژوهش دوم با عنوان را تضعیف می
 اساساای نیازهااای ایواسااطه نقااش: کارکنااان اناارژی و شااده
( انجاام شاده 0202) 8توسط نرستاد و همکااران "یشناختروان

 طوربه سلطه جو که دهدمی این پژوهش نشان هایاست. یافته
 شناختیروان پایه رضایت نیاز میانجی نقش با داریامعن و مثبت
 جاو که یحال در است، مرتبط( صلاحیت و وابستگی استقلال،)

 و منفای اساسای دارای ارتبااا نیااز ساه از هریاک با عملکرد
 نیازهاای کاه دهادمی نشاان نتایج این، برعلاوه. است معنادار
 انارژی گیریاندازه دو شاخص هر با توجهیقابل طوربه اساسی

 فرساودگی باا صاورت منفای باه عاطفی(، )قدرت و فرسودگی
پژوهش سوم باا عناوان  .هستند همراه قدرت با مثبت و عاطفی

 انگیازه و کارکنان انرژی مورد در یادگیری: مبانی به بازگشت"
( 0225) 0توسط ولبورن و همکاران " لیتردمبر روی  دویدن از

 های پژوهش سوم نشان داد کاه انارژیانجام شده است. یافته
 در کارکنان انرژی در تغییر و است سازی شدهبهینه اختارس یک
دارد. پژوهش چهارم  رضایت و عملکرد برای مخربی عواقب کار
 در درگیرشادن و انارژی احساس پیرو، و تبادل رهبر"عنوان با 

( انجاام شاده 0227) یکاارملتوسط آتواتر و  "خلاقانه کارهای
 پیارو باا -رهبر تبادل که داد است. نتایج پژوهش چهارم نشان

 منجار خود نوبهبه که دارد مثبت رابطه کارکنان انرژی احساس
 و اسات خلاقانه کارهای در درگیرشدن کارکنان بالای سطح به

 باه رهبار از انارژی تقااطع"درنهایت پژوهش پنجم با عناوان 
 تباادل و انارژی اختلاف اثرات مورد در تأخیر با مطالعه: پیروان
شده انجام  (0202) 2روشلو و ترمبلاینتتوسط پار "رویپ -رهبر

 شاکاف تاأثیر کاه دهادمی نشان های این پژوهشاست. یافته
 رهبار یاک باا کارکنانی که که طوریبه است، نامتقارن انرژی

 کساانی کاه حالی در گیرند،می انرژی پرانرژی در تماس بودند
 از دسات خاود را انارژی کنندفاقد انرژی کار می رهبران با که
 .دهندمی

                                                                      
1. Nerstad et al 

2. Welbourne et al 

3. Parent-Rocheleau & Tremblay 

 شناسی پژوهشروش
 ، از حیااثکیفاای ،از نظاار روش پااژوهشپااژوهش حاضاار 

 اکتشاافی پژوهش، هدف ، براساسبنیادی ،پژوهش گیریجهت
 تحلیلای، ابزارهاای میاان در. اسات و براساس نتیجه، کاربردی

 تفساایرگران میااان در توجهیقاباال اولویاات از بنیااادداده روش
 یک عنوانبه را بنیادداده روش ساشتراو و است. گلیزر برخوردار
 دنیای از نوظهور هاینظریه کشف برای مندنظام نظری رویکرد
 است مندنظام رویکرد یک بنیادداده روش. کردند معرفی تجربی
 به اجتماعی علوم محققان توسط کیفی تحقیقاتانجام  برای که
 و هافرضایه سااخت شاامل ایان روش. اسات شاده گرفته کار

اسات  هااداده تحلیال و تجزیاه و آوریجمع طریق از اهنظریه
 کاااربرد شااامل بنیااادداده نظریااه (.0289، 0)گلیاازر و اشااتراوس

 بنیادداده روش بر مبتنی انجام پژوهش .است استقرایی استدلال
 هاایداده آوریگارد با تنها حتی یا پرسش یکطرح  با احتمالاا
 هاایداده پژوهشاگران کاه طورهماان. شاودمی شاروع کیفی
 باه دسات مفااهیم کنناد،می تحلیل و تجزیه را شده آوریگرد

پژوهشاگران . شودمی پدیدار محققان برای هاآمده از ظهور داده
 مفاهیم که کنندمی گذاریبرچسب هاییشناسه با را مفاهیماین 
 مجادد، بررسی و بیشتر هایداده آوریگرد با. کندمی خلاصه را

 بااه سااپس و بااالاتر سااطح مفاااهیم در تااوانمی را هاااشناسااه
 اسات ممکن هابندیدسته این. کرد بندیطبقه ییهابندیدسته
 روش بناابراین،. شاوند جدیاد نظریه یک یا فرضیه یک مبنای
 که است، متفاوت پژوهش سنتی علمی یالگو با کاملاا بنیادداده
 یاا یک کند،می انتخاب را موجود نظری چارچوب محقق آن در
 تنهاا و دهادمی توساعه را چاارچوب آن از برگرفته ضیهفر چند
 آوریجماع هافرضایه اعتباار ارزیاابی برای را هاداده آن از پس
 (.2: 0222، 5کند )آلنمی

نفر  02کنندگان در این پژوهش مشارکتمیدان پژوهش و 
، منااابع انسااانی ماادیریت از ماادیران و کارشناسااان خبااره

 علمیهیئات مچنین اعضاایهو  شناسان صنعتی سازمانیروان
اجرایای  و مارتبط مادیریتی هایرشاتهتخصاص در که دارای 

هاا در بودند که اطلاعاات مرباوا باه آن شده تعیینباشند؛ می
 راهبردهاای» ازبا استفاده  گیریارائه شده است. نمونه 0جدول 
 اداماه زماانی تاا گیریانجام شاد. نموناه «هدفمند گیرینمونه
 نظاری الگاوی و شد اشباع هاداده کشف و بندیطبقه که یافت

اسااتفاده از  هااای پااژوهش باااگااردآوری داده .شااد تکمیاال
 کاهاسات  ساختارمند صورت گرفتاهنیمه حضوری هایمصاحبه

                                                                      
4. Glaser & Strauss 

5. Allan 
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 بررساای را اناارژی کارکنااان بااا شااوندهمصاحبه تعاماال ماهیاات
 رونویسای و ضبط موضوعی تحلیل منظوربه هامصاحبه .کردمی
 آوریجماع از انجامیاد. پاس طول به اعتس یک معمولاا شد و
 و شاد رونویسای هامصااحبه در شاده ضابط محتاوای ها،داده

 ماورد در کنندگانشارکت کاه عبااراتی و مفااهیم اصطلاحات،
 از اساتفاده باا هااشد. داده استخراج کردند ارائه انرژی کارکنان

( 8778) کاوربین و اشاتراوس توساط شده شناسایی مرحله سه
 زیادی مقادیر باز گذاریشناسه که در حالی شدند. ذاریگشناسه
 گذاریشناسه کند،می منتشر ترکوچک همگن قطعات به را داده

 از پاس هااداده آن در کاه است یندیافر دوم، مرحله محوری،
 هاایباه روش ها،دساته باین ارتباا ایجاد با باز، گذاریشناسه
 الگوی یک از استفاده با این. گیرندمی قرار هم کنار در جدیدی
 و تعااملی/کنش هایراهبرد زمینه، شرایط، شامل گذاریشناسه
 براسااس انتخابی هایشناسه شود. در نهایت،می انجام پیامدها
 و ینادافر روی بر که بود انتزاعی توصیف یک که نظری الگوی
 شناساایی روشامند صاورت به شد،می استفاده قبلی هایمقوله
 .شدند

 

 شوندگانمصاحبه شناختیجمعیت آمار. 1جدول 

Table 2. Demographic Characteristics of the Interviewees 

یاطلاعات جمعیت شناخت هاويژگی   تعداد 

 

 

 حرفه

 
 

یعلمئتیه  5 

 5 مدیر

 5 کارشناس منابع انسانی

 2 روانشناس صنعتی سازمانی

 0 روانشناس عمومی

 سطح تحصیلات
 88 دکتری

 0 کارشناسی ارشد

 جنسیت
 2 زن

 89 مرد

 

 سن

 

25-05  2 

05-26  5 

55-06  8 

65-56  0 

 

 سابقه کاری

82-8  2 

02-88  8 

22-08  7 

 ی پژوهشهادادهمنبع: 
 

 بررسای روایای منظورباهاز روایای محتاوایی در این پاژوهش 
بررسی روایی محتاوایی از دو ضاریب  برایاستفاده شده است. 
 شده است.استفاده  0او شاخص روایی محتو 8نسبی روایی محتوا
نفار از اعضاای  82در این پاژوهش  موردنظرتعداد متخصصان 

 .های دولتی تعیین شده استسازمان کارشناسانو  علمیهیئت
 

 

                                                                      
1. Content Validity Ratio (CVR) 

2. Content Validity Ratio (CVR) 

 
:N  ناتعداد کل متخصص 
nE :اندنی که گزینه ضروری را انتخاب کردهاتعداد متخصص. 
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 اهشاخص ییروا جینتا. 1جدول 

Table 3. Validity Results of Indicators 

 CVR CVI هاگويه ابعاد

 شرايط علّی

 87/2 72/2 شناختیروان هایویژگی

 85/2 89/2 سالم زندگی سبک

 88/2 80/2 ژنتیک

 8 8 ارتباطات اثربخش

 70/2 8 مدیران رهبری سبک

 82/2 89/2 شغلی هایویژگی

 86/2 72/2 کاری زندگی کیفیت

 ایزمینهشرايط 

 8 8 تصادیاق نظام پویایی

 86/2 88/2 سیاسی نظام پویایی

 80/2 89/2 اجتماعی نظام پویایی

 88/2 80/2 فرهنگی پویایی نظام

 82/2 82/2 تحولات فناوری

 88/2 85/2 انرژی کارکنان پديده محوری

 هاراهبرد

 82/2 85/2 توسعه روانی

 89/2 87/2 بهبود سلامت

 78/2 70/2 توسعه شبکه اجتماعی

 یامدهاپ
 72/2 72/2 ابزاری

 85/2 88/2 غایی

 های پژوهشمنبع: داده

 
 ،براساس توضیحات ذکر شدهو ها با توجه به میزان شاخص

های دولتی از تمامی مضامین سازنده انرژی کارکنان در سازمان
CVR روایی محتوایی مناسبی برخوردارند و همگی دارای مقدار

ها از روایی می شاخصو همچنین تمادرصد  60/2بالای 
 بالای CVI محتوایی نسبی برخوردارند و همگی دارای مقدار

 .هستند درصد 97/2
که  شودیم نییتعبراساس تعداد خبرگانی  CVR مقدار

که در این  از آنجاییاند. ؤالات را مورد ارزیابی قرار دادهس
 قبولقابلنفر از خبرگان استفاده شده است مقدار  82پژوهش از 

از خبرگان خواسته  CVI برای محاسبه است. همچنین 60/2
قسمتی  طیف چهار یک میزان مرتبط بودن هر گویه را با شد
و  مرتبط اما نیاز به بازبینی، نیاز به بازبینی اساسی، غیر مرتبط)

را  0و  2تعداد خبرگانی که گزینه . مشخص کنند (کاملاا مرتبط
. اگر شودمین تقسیم اند را بر تعداد کل خبرگاانتخاب کرده

 9/2اگر بین  ،شودبود گویه رد می ترکوچک 9مقدار حاصل از 

بود  تربزرگ 97/2بود باید بازبینی انجام شود و اگر از  97/2 تا

 (.0288، )حبیبی است قبولقابل

های انجام شده، از روش برای سنجش پایایی مصاحبه
به همین  ت.استفاده شده اس "گذارشناسهبین دو  پایایی"

گذاری ی برای شناسهار پژوهشکاز یک هم منظور پژوهشگر
ار کهمراه این هم ت. پژوهشگر بهرده اسک استفاده هامصاحبه
 گذاریشناسه تصادفی، انتخاب و صورت بهمصاحبه را چهار 

د در وجوافق موافق و عدم توت سپس از طریق میزان ردند وک
. وهش محاسبه شدبرای پژ تص ثباخی، شاگذارشناسه هر دو
صورت زیر  به گذارشناسهد پایایی بین دو صدر همحاسب روش
 است:

 

                                                                      
. Habibi  
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 گذارانشناسهمحاسبه پایایی بین  .1 جدول
Table 4. Calculate the Reliability between Two Encoders 

 پايايی بین دو شناسه گذار عدم توافق توافق هاتعداد شناسه مصاحبه

1 22 80 5 8/80 

1 25 82 6 0/90 

1 20 82 0 0/88 

9 22 80 0 82 

 82 87 50 822 کل

 های پژوهشمنبع: داده
 

شود پایایی بین دو ملاحظه می 0 که در جدول گونههمان
. ستدرصد ا 82/2 پژوهشهای این ار برای مصاحبهذگشناسه

 ،درصد است 62/2با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از 
 .تاس تائیدگذاری مورد شناسه پایاییبنابراین 

 

 های پژوهشیافته

 هاها و زير طبقهطبقه
 اصطلاحات، شده، ضبط هایمصاحبه اولیه در هایپرسش
 و مقوله انرژی کارکنان با رابطه در را عباراتی و مفاهیم
 همان اصطلاحات این .داشت همراه به شده منتج هایساختار

 و سازیمفهوم محققان توسط که بود «باز گذاریشناسه»
 شد. تنظیم

 باز شناسه عنوانبه نخبگان و خبرگان با مصاحبه در که نکاتی
 و آوریجمع از پسبود.  مفید بسیار زمینه این در شد استخراج
مفهوم  به خبرگان نگاه چگونگی به نگاهی با ،هاداده بررسی

 مشترکی مفهوم ها،آن دیدگاه گرفتن نظر در و انرژی کارکنان
 هایشناسه استخراج برای باز هایشناسه از مجموعه هر بین

 زمینه شرایط ،(6 جدول) علی شرایط سپس شد. یافت محوری
( و 7جدول ) ها(، راهبرد8)جدول  پدیده محوری ،(9 جدول)

 مورد کارشناسان ( استخراج و چند بار توسط82پیامدها )جدول 
متن  از اینمونه. گرفت قرار بررسی و در نهایت مورد تأیید

 5 های اولیه از آن استخراج شده در جدولهشناسکه  هامصاحبه
 ارائه شده است.

 نمونه متن مصاحبه. 1 جدول
Table 5. Sample Interview Text 

 های شناسايی شدهشناسه متن مصاحبه

شود که بدبینی پرانرژی دید مثبتی نسبت به قضایا و اتفاقات روزمره دارند و همین امر باعث می افراد
تری در ذهن افراد شکل گرفته و فرد گرفتار خطاهای شناختی کمتری شود و و انرژی منفی کم

 خود داشته باشد. کار برتواند تمرکز و انرژی بیشتری درنهایت می
 بینیخوش

روی روزانه، مثل پیاده صورت منظم و مستمرتواند ورزش کردن فرد بهیکی دیگر از عوامل مؤثر می
شود هایی در بدن فرد میترشح هورمونرزشی باشد. این عامل سبب کوهنوردی و یا رفتن به باشگاه و

و همین موضوع سبب ارسال پیامی به مغز شده و فرد از نظر جسم و روانی احساس شادی و نشاا 
 ی دور شدهاعضلههای روحی و روانی و و فرد از بیماری کرده

 ورزش کردن

تواند شامل که این تعاملات اجتماعی می شنداگر کارکنان از تعاملات مثبت اجتماعی برخوردار با
ای که گونهبه ی و اشتیاق کردههمفکر ها احساس آرامش،توانند با آنهمکارانی باشد که افراد می

های خود همراه و همگام کرده و فرد از این نوع ارتباا توانند دیگران را با خود در جهت اجرای ایدهمی
 روانی کند. آرامشاحساس لذت و 

 وجود همکاران همفکر

  های پژوهشمنبع: داده

 انرژی کارکنان شرايط علّی
انرژی کارکنان براساس  ایجاد ساززمینه شرایط ،پژوهش این در

 بررسی مورد علّی شرایط نام به شوندگانمصاحبه هایپاسخ
 گرفت. قرار

 6گونه که در جدول ها، همانمصاحبه محتوای تحلیل با
مقوله  9 هاداده بررسی و آوریجمع از شود پسمشاهده می

وضوح به شرایط علی انرژی کارکنان اشاره به که شد پدیدار

 .داشتند
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Table 6. Coding, Concepts and Categories Related to Causal Conditions 

 مفاهیم طبقه فرعی طبقه اصلی

 
 
 

 شرايط علیّ

انرژی 

 کارکنان

 

 
 
 
 
 
 
 

های ویژگی
 شناختیروان

 

 پشتکار -برونگرایی -خودکارآمدی -اشتیاق شغلی -جوییرقابت -هوش هیجانی -نوجویی -مثبت اندیشی
در  معنویت -گوییصداقت و راست -طلبی موفقیت -بودن هدفمند -خلقیخوش -طبعیشوخ -العادهفوق
احساس امنیت و حمایت شغلی  -احساس ارزشمند بودن در فرد -فشار روحی و روانی -پذیریمسئولیت -کار

نیاز به  -نیاز به احترام -قدردانی درک شدهاحساس  -در سازمان احساس عدالت درک شده -درک شده
 تأمین نیازهای اولیه افراد -نفسعزت

 سبک زندگی سالم
 رعایت -تغذیه مناسب -ورزش -نیمروزی استراحت -کافی و مناسب خواب -ظاهری آراستگی -سحرخیزی
جه فرد به میزان تو -گرایش به شنیدن موسیقی -مطالعه کردن -فردی انضباا و نظم -بهداشتی مسائل

 آینده امید به -مسائل پیرامون

 های وراثتی از والدین به فرزندانانتقال ژن -ای(های زمینهنداشتن بیماری) سلامت جسمانی وراثت
 با دیگران و همدردی همدلیاحساس  -بازخورد عملکرد -تعاملات مثبت با دیگران داشتن  اثربخش ارتباطات

 مدیران کنش و نگرش -مدیر شخصیتی خاص هایویژگی سبک رهبری مدیران

 های شغلیویژگی
لذت بردن از کارهای  -تناسب بین شغل با شاغل -شغل به علاقه -ارزشمند بودن و معنادار بودن کار

 سازمان اهداف با فرد اهداف راستاییهم -خاطرتعلق احساس -چالشی

 نور کافی -سازمانیرایحه  -دمای محیط کار -نوع تجهیزات کیفیت زندگی کاری

 های پژوهشمنبع: داده
 

 کارکنان یانرژ ایزمینه شرايط

 پدیده مورد مطالعهبه شرایط خاصی که بر  ای،زمینه شرایط
 ها،مصاحبه محتوای تحلیل باشود. گذارند گفته میمی تأثیر

 و آوریجمع از شود، پسمشاهده می 9گونه که در جدول همان
به شرایط  وضوحبه که شد وله پدیدارمق 5 هاداده بررسی
 ای مؤثر بر انرژی کارکنان اشاره داشتند.زمینه

 

 ایزمینه طیشرا به مربوا مقولات و میمفاه ،گذاریشناسه .1جدول
Table 7. Coding, Concepts and Categories Related to Contextual Conditions 

 مفاهیم طبقه فرعی طبقه اصلی

 ایشرايط زمینه

 انرژی کارکنان

 ملی پول ارزش کاهش -تحریم -درآمد -تورم پویایی نظام اقتصادی

 پویایی نظام سیاسی
 جایگاه در تغییر -عامه مصالح با دولتی تصمیمات بین منافع تضاد -جامعه در سیاسی هایتنش و تعارضات

 گیرهای همهبیماری -دیگر کشورهای با کشور تعاملات میزان -دولتمردان

 جامعه افراد بین تعامل فضای -اجتماعی ندگیز کیفیت -اجتماعی رفاه پویایی نظام اجتماعی

 فرهنگی نظام پویایی
 هایویژگی -خانوادگی درون تعاملات -خانواده روانی و روحی هایحمایت -خانواده در تنش و تعارض میزان

 قومیتی تنوع -دیگران از تأثیرپذیری -پذیریجامعه -والدین شخصیتی

 مراه؛ رایانه(تلفن ه) وسایل دیجیتال تحولات فناوری

 های پژوهشمنبع: داده

 کارکنان یانرژ گرمداخله شرايط
 از که هستند عمومی ایزمینه شرایط گر،مداخله شرایط
 پدیده و شدهای از متغیرهای میانجی و واسط تشکیل مجموعه

عواملی  پژوهشدر این  .شودمتأثر می هاآن از مطالعه مورد
 و نوع استخدام یقه کارساب ،تحصیلات ،جنسیت سن، همچون
شرایط را برای  عنوان متغیرهای میانجیبه توانندمی افراد

مثال  عنوانبه .دنافزایش و یا کاهش انرژی کارکنان فراهم آور
جنسیت افراد از نظر مذکر  ؛سن افراد از نظر جوان و یا پیر بودن

از نظر داشتن سطح سطح تحصیلات  ؛مؤنث بودن یا و
سابقه کار افراد از نظر اینکه افراد در بدو  تحصیلات بالاتر؛

باشند؛ نوع پایانی خدمت خود  هایسالدر  باشند و یا خدمت
بودن در میزان  موقتیاستخدام افراد از نظر رسمی بودن و یا 

 .دنباش تأثیرگذارانرژی کارکنان 
 

 محوری پديده

 پدیدۀ اصلی )هسته( مورد مطالعه، ایده و فکر محوری، یا 
سوی آن به هاالعملعکسها و عملی است که جریان داروید

 با ، کنترل و یا به آن پاسخ دهند.اجرارا  شوند تا آنرهنمون می
 هاداده بررسی و آوریجمع از پس ها،مصاحبه محتوای تحلیل

 به انرژی کارکنان اشاره داشت. وضوحبه که شد مقوله پدیدار 8

 طیشرا به مربوا مقولات و میمفاه ،یگذارشناسه. 1 جدول

 علّی
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Table 8. Coding, Concepts and Categories Related to the Central Category 

 مفاهیم   طبقه

 آمادگی جسمانی -نشاا ذهنی -تلاش -های انسانینیروی محرکه فعالیت )انرژی کارکنان( محوریپديده 

 های پژوهشمنبع: داده
 

 انرژی کارکنان بازيابی راهبردهای
 مدیریت کنترل، برای هاواکنش و هابرکنش مبتنی هاراهبرد

 و هستند هدفمند هاراهبرد .هستند محوری پدیده با مقابله و
 داده نشان 7 جدول در که طورهمان .شوندمی انجام یلدل با

 آمد پدید مقوله 2 ها،مصاحبه محتوای تحلیل با است، شده

 اشاره کارکنان انرژی بازیابی هایراهبرد به وضوحبه که

 .داشت

 

 هاراهبرد به مربوا مقولات و میمفاه ،یگذارشناسه .9 جدول

Table 9. Coding, Concepts and Categories Related to Strategies 

 مفاهیم طبقه فرعی ه اصلیطبق

ی بازيابی هاراهبرد

 انرژی کارکنان

 مشاور به مراجعه -تقویت خودشناسی -فشار روانی مدیریت -یوگا() اعصاب تمدد توسعه روانی

 ایانجام معاینات دوره بهبود سلامت

 ستانمسافرت و تفریح در کنار خانواده و یا دو -همفکر انتخاب دوستان توسعه شبکه اجتماعی

 پژوهش هایداده منبع:

 انرژی کارکنان پیامدهای
شود. پیامدها نتایج و نتایجی که در اثر راهبردها پدیدار می

 محتوای تحلیل . براساسها هستندها و واکنشحاصل کنش

 شود، پسمشاهده می 82گونه که در جدول ها، همانمصاحبه
 وضوحبه که شد مقوله پدیدار 0 هاداده بررسی و آوریجمع از

 به پیامدهای انرژی کارکنان اشاره داشتند.
 

 امدهایپ به مربوا مقولات و میمفاه ،یگذارشناسه 11 جدول
Table 10. Coding, Concepts and Categories Related to Consequences 

 مفاهیم طبقه فرعی طبقه اصلی

ی پیامدها

انرژی 

 کارکنان

 ابزاری
 -شغل ترک به تمایل کاهش -شغلی عملکرد -یادگیری -دیگران به تجربه انتقال -کار حواشی به توجه عدم -تعلل عدم

 رضایت شغلی احساس - مشکلات حل برای منطقی گیریتصمیم -نوآوری و خلاقیت -کار کیفیت افزایش

 جامعه در فرد اثربخشی -خودشکوفایی -سرزندگی -رفاه ذهنی غایی

 های پژوهشمنبع: داده

 بنیادداده نظريه مفهومی الگوی

 بنیاد ارائه شده است.الگوی داده براساسی کلی نتایج به دست آمده از این پژوهش شما 2در شکل 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 علّی شرايط

 سبک، یشناختروان هاییژگیو
 رتباطات اثربخش،ژنتیک، ا، سالم زندگی
 شغلی، هاییژگیو مدیران، رهبری سبک

 کاری زندگی کیفیت

 

 محوری پديده
 انرژی کارکنان

 

 هاراهبرد

 روانی توسعه

 سلامت بهبود

 اجتماعی شبکه توسعه

 

 پیامدها
 ابزاری،  غایی

 گرشرايط مداخله
 سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه کار، 

 نوع استخدام

 

 ایینهزم شرايط

 نظام پویایی اقتصادی، نظام ییپویا
 پویایی نظام اجتماعی، پویایی نظام سیاسی،

 فناوریتحولات  فرهنگی،
 

 الگوی مفهومی پژوهش .1 شکل
Figure 3. Conceptual Model of 

Research 
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 گیرینتیجه و بحث
 بایاد ماردم همه که رسدمی نظر به فراگیر موضوعی انرژی اگرچه
 و خساتگی از دائمااا افاراد اماا باشاند، داشاته سروکار آن با روزانه
 عمومااا اشااره ماورد ژیانار. هساتند شااکی کافی انرژی نداشتن
. کندمی ایفا افراد زندگی ابعاد تمام در مهمی نقش که است فیزیکی
 در جسمی سطح از غیر به سطحی هیچ در را انرژی معاصر، زندگی
 رواناای، فشااار میاازان افاازایش شاااهد نتیجااه در. گیااردنمی نظاار
 و نارضاایتی بیگاانگی، افساردگی، اساترس، با مرتبط هایبیماری
 کیفیات تنهاناه هستیم که جسمی و عاطفی ذهنی، رژیان کاهش

 هاا،آن رواباط بار بلکه گیرد،می قرار تأثیر زندگی کارکنان را تحت
در  .گاذاردمی تاأثیر نیاز کاری هایمحیط در روابط کیفیت جملهاز

 و رفتارهاا تاا کنادمی کماک افاراد به بودن سوی مقابل پرُانرژی
 گروهی یا سازمانی انتظارات و هنجارها با مطابق را خود احساسات
 توانادمی و اسات محدود انرژی منبع این حال، با این. کنند تنظیم
 کارمندان بنابراین،. شود تخلیه کاری نیازهای دلیل به زمان مروربه
 از. کنناد پرُ دوباره منظم طوربه را خود انرژی تا بیابند هاییراه باید
 گرفتاه نظر در ارزشمند منبع یک عنوانبه تواندمی انرژی نظر، این
 تالاش آن آوردن دست به یا/و محافظت حفظ، برای افراد که شود
 مطالعاه ایان اصلی هدف بر این اساس، (.8787 هابفول،) کنندمی

مبتنی بار  بازسازی معنایی انرژی کارکنان الگوی مفهومی طراحی
 .بودبنیاد پردازی دادهروش نظریه
شناساایی  باا اول پژوهش لهمرح پژوهش، چارچوب براساس

مقولاه اول باه  .شاودمی عوامل علیّ مؤثر بر انرژی کارکنان آغااز
باا توجاه باه یافتاه  شناختی افراد اشااره داشات.های روانویژگی

تواند شناختی میهای روان(، مقوله ویژگی6جدول ) پژوهش حاضر
 اشاتیاقکاه  یکارکناانگیری انرژی کارکنان مؤثر باشاد. شکل در
 یاحسااس تعهاد و تالاش بارا شیافازا قیادارناد، از طر ییلابا

 یگذاری انارژسرمایه یبرا یشتریاستعداد ب ت،یبه موفق یابیدست
 یشخصا یدارند دائماا انارژ لیتمااین افراد  .در کار خواهند داشت

از  بصرف کاار کنناد و باا اجتناا یمدت زمان طولان یخود را برا
بار ایان . عالاوهکننادمیطوف معتوجه خود را به کار  پرتیحواس
 تیااز احساساات و فعال ییگرا هستند سطوح باالاکه برون یافراد
 یهاارا باه نقش یگراهاا انارژبرون ن،یبنابرا را دارا هستند. مثبت
ارتباا باا  یمانند برقرار دهند،یدر محل کار اختصاص م یاجتماع

کاه  یشدن در رفتاار ریو درگ یتوجه به اطلاعات اجتماع گران،ید
کلی در تبیین  طور. بهکندرا جلب می یاجتماع یهاپاداش یاتوجه 

 شاناختیهاای روانشاود کاه ویژگیاین مقوله چنین استنباا می
 از تا منابع خود را گساترش دهناد، سازدرا قادر می کارکنان ،مثبت
 یمنظور آماده شدن باراخود را به یو انرژ کردهها استفاده فرصت
کار گیرند. نتایج این بخاش از ه ب یشتریب دقتبا  ندهیهای آچالش

طبعای، ( در ماورد شاوخ0220)کراس و پارکر،  پژوهشپژوهش با 

وخاوی مثبات )لیتال و (، خلق0220، مااهر-معنویت )آشار و لین

(، 0220، گویی )بورکه و وایت(، صداقت و راست0288، همکاران

نفس )نلسون و ت(، عز0286، لستر و همکاران-گرایی )کالنبرون

(، 0202و همکاااران،  بیناای )بااوت(، خااوش0282، کوییااک

(، اشااتیاق )هولفااورت و 0286، خودکارآماادی )دالاای و همکاااران

(، هوش هیجانی )بارساده 0280(، فشار روانی )تایر، 0222، والراند

(، و احساس امنیت و حمایت شاغلی )کاارک و 0229، و گیبسون

 د.همخوانی دار (0227، کارملی

دومین مقوله از شرایط علیّ به سبک زندگی ساالم کارکناان 
روز، مناسب و کافی در طول شبانه مندی از خواببهرهاشاره داشت. 

کناد. کماک می رفته دست ازبازسازی انرژی به ذهن و بدن برای 
آهنا  افراد قادر به تشاخیص ایان ضارباگر بدن  گریدعبارتبه

ر به خواب رفتن را داشته باشد، قادر به چه زمانی باید انتظا نباشد که
ریزی کناد. براساس آن برناماهنیست که بتواند  طبیعی یافتن روال

 از مصارف بایشهمانناد غذایی نامناسب  برنامهیک بر این، علاوه
تواند باه افات ساطوح می ارزشکمها یا غذاهای حد کربوهیدرات

 ن حالات،در ایا انرژی بدن و احساس خستگی مداوم منجر شاود.
زمانی که موضوع سلامت کلی بادن، ازجملاه حفاظ هوشایاری و 

غاذایی مناساب  برناماهشود، سطوح انرژی در طول روز مطرح می
صاورت کلای چناین  به .باشدافراد های اصلی باید یکی از اولویت

سالم اعم از ورزش کاردن،  زندگی سبک یکشود که استنباا می
 بااه تواناادمی ار رواناایرعایاات ساابک تغذیااه و دور شاادن از فشاا

. کناد کماک بسیاری از مشکلات جسامی و روحای از پیشگیری
 جسمی، ابعاد بر که کندمی کمک زندگی خوب کیفیت به سلامتی
چیو )گذارد. نتایج این بخش از پژوهش با تحقیقات می تأثیر ذهنی

( در مورد ورزش کردن، تغذیه مناسب )دیواین 0228، و همکاران

و  (0282، (، خاواب کاافی )بااکر و همکااران5022، و لپسیتو

 ( همخوانی دارد.0202، موسیقی )کای و همکاران
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مثال، عنوانسومین مقوله به عوامل وراثت در افاراد اشااره دارد. باه
تاوان باه خساتگی، های قرمز خون میسطوح پایین آهن و گلبول

 ایان صاورت. در منجر شاوداحساس ضعف و سطوح پایین انرژی 
 آناان ممکن است از سطوح کافی انارژی یخونکمبه  ی افرادابتلا

اباتلا باه بر این بکاهد. علاوههای عادی روزانه برای انجام فعالیت
تواند به معنای تجربه سطوح پایین انرژی بدن باشاد. افسردگی می

تواند چناان شادید احساس خستگی در فرد مبتلا به افسردگی می
باشد که حتی وی تمایلی به خارج شدن از تختخواب خود نداشاته 

 هاایویژگی از بسایاری کاه شاودمی تصاور بنابراین چنینباشد. 
 از بسایاری ایان، برعلاوه. رسدمی ارث به دتول بدو در افراد اساسی
نتایج ایان  .هاستآن هایژن در تفاوت دلیل به افراد بین هاتفاوت

( در ماورد سالامت 8776هاای )تاایر، بخش از پژوهش باا یافتاه

( همخاوانی 0229، )سگرساتروم انتقال صفات وراثتای جسمی و

 دارد.
ان اشاره دارد. چهارمین مقوله به ارتباطات اثربخش بین کارکن

تواناد اثربخشی ارتباطات اجتماعی شکل گرفته باین کارکناان می
گیری شابکه انارژی در باین آناان شاود و منجر به ایجاد و شکل

هاای انارژی کارکناان کماک کناد. تواند به شناسایی محرکمی
تواند شامل انواع مختلفای از رواباط دیگر شبکه انرژی میعبارتبه

ات، مشاوره دادن و گرفتن یا معاشرت غیررسمی مانند انتقال اطلاع
مهام ارتباطاات  کننادهبینایباشد. در حقیقت، شبکه انارژی پیش

افرادی است که در جساتجوی اطلاعاات هساتند، زیارا افاراد باه 
پردازناد و از افارادی یااد احتمال زیاد به جساتجوی اطلاعاات می

شوند. بناابراین یگیرند که با انرژی مثبت و بالا در نظر گرفته ممی
 عنوانبه کارکنان بین ارتباطات اثربخشتوان استدلال کرد که می

 بارای هام و افاراد بارای مکارر، هام تعامال از فرد ذهنی تجربه
نوبه ایجاد کند که این مورد به کار محل مثبتی در ها، نتایجسازمان

کارکناان را بارای انجاام  شود وزا میخود باعث ایجاد منابع انرژی
های نتایج این بخش از پژوهش با یافته کند.صحیح کار تجهیز می

( در مورد تعاملات مثبات، باازخورد مثبات 0222، )داتون و هیفی

( و احساااس هماادلی و هماادردی 0280، )کااول و همکاااران

 ( همخوانی دارد.0288، )هالبسلبن

مادیرانی  پنجمین مقوله به سبک رهبری مدیران اشاره دارد.
گرا استفاده گرا، فرهمند و یا معنویتهای رهبری تحولکه از سبک

عنوان کسانی که دائماا مأموریت بزرگی را به زیردساتان بهکنند می
ها ایجاد کرده ای را در آنالعادههای فوقکنند، انگیزهخود منتقل می
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کنند تا فراتر از حد انتظار باشند. در این نوع از ها را تشویق میو آن
کنناد، ها شیوه مدیریت انرژی را تعریاف میرهبری، آن هایسبک
اندازی و هدایت انرژی کارکنان به سامت هایی را برای راهمحرک

کنند تا بتوانناد انارژی کارکناان را رهاا اهداف مشترک فراهم می
های احساسای، فکاری و سازند و آن را به چالش بکشند و ظرفیت
دی راهباردی باه دسات جسمی افراد را در حمایت از اهداف کلیا

 استبدادی مدیریت هایسبک از با استفاده رهبران مقابل، در آورند.
 از پیروی به را مجبور هاآن و دهند کاهش انرژی کارکنان توانندمی

 انارژی کارکناان کااهش باعاث کاه کنناد ساالاریدیوان قوانین
 که انرژی رهبر بیشهنگامی توان ادعا کرد کهبنابراین می .شودمی

زا خواهاد از انرژی کارکنان باشد، ارتباطات از بالا به پاایین انارژی
شود ارتباطات به شاکل که وقتی انرژی رهبر کم می حالی بود؛ در

های نتایج این بخش از پژوهش با یافته انرژی زدا تغییر خواهد کرد.

های شخصیتی خاص ( در مورد ویژگی0227 ،)کارملی و همکاران

( 0202، و اقدامات رهبران )دی کارلو و همکاران هارهبر و نگرش

 همخوانی دارد.
هاای شاغلی کارکناان اشااره دارد. ششمین مقوله به ویژگی

هاا های آنهستند، زیرا فعالیتمعمولی و متداول بعضی از مشاغل، 
و بعضای دیگار  هساتند و تکاراری کندروند مشخصی را طی می

دارند و بعضای  تبحر خاصیها نیاز به ؛ بعضیچالشی و غیرتکراری
ها کارمند را با واداشاتن ؛ بعضیی دارندمحدود یاتیعمل حوزهدیگر 

کارکنان  کنند و بعضی دیگر بهها خسته میبه تبعیت دقیق از رویه
غنای کاردن  دهناد.در انجاام دادن کاار می یآزادی عمل بیشتر

 ماؤثر آنان روحیدر تغییر حالات  وظایف کارکنان ی درعناصر معین
این موضوع باعاث دهد. میآنان را افزایش  کنشبوده و اثربخشی 

 وظایف، نسبت به تصور کنند پرُمعناکارکنان کار خود را شود که می
بنابراین  باشند. خود آگاه اقداماتو از نتایج  باشند پذیرخود مسئولیت

معنادار بودن کار، احسااس  مانند بیشتری هایویژگی کارکنان اگر
رضاایت خااطر و عملکارد آناان  کنناد، تجرباه رشاانتعلق در کا
 بیشاتری انارژی احسااس محایط کاار در خواهد شد و ترمطلوب
( در 0287 ،های )بیکارنتایج این بخش از پژوهش با یافته .کنندمی

راستایی بین اهداف فردی و ساازمانی، ارزشامند باودن و مورد هم

ناسب بین شاغل ( و ت0288، معنادار بودن شغل )فریتز و همکاران

 ( همخوانی دارد.0225، و شاغل )چیلتون و همکاران

نهایت هفتمین مقوله به کیفیت زندگی کاری اشااره دارد.  در
 عنوانباه تاوانمی را ساازمانی هایدر سطح ساازمان، زیرسااخت
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 در انارژی ایجااد و تحریاک باعاث کاه گرفت نظر در سازوکاری
 امکاناات، کلیه شامل وسملم سازمانی زیرساخت. شودمی کارکنان
 توانادمی که است دیگری سازمانی ملموس دارایی هر و تجهیزات

 کااهش و یا حفظ همچنین و انرژی تجدید و یا ایجاد از حمایت با
تجهیزات و امکانات  بنابراین،. بگذارد تأثیر کارکنان انرژی بر انرژی

 هادایت و حفاظ ایجااد، تحریک، برای تواندمناسب و پیشرفته می
نتایج این بخش از  .شوند اجرا و طراحی سازمان در کارکنان انرژی

( در ماورد 0280 ،هاای )صادیقی و همکاارانپژوهش باا یافتاه

(، 0288، تجهیزات سازمانی، دمای محایط کاار )مارلولاد و دباین

، ( و نور کاافی )کاولر و همکااران0282، رایحه سازمانی )دیوادر

 ( همخوانی دارد.0226
 بارای چاارچوبیاین پژوهش، تادوین  فهد کهبه اینجه وبا ت

رد بررسای وم محوری، پدیده تاس بازسازی معنایی انرژی کارکنان
های پژوهش نشاان انرژی کارکنان در نظر گرفته شده است. یافته

نیااروی محرکااه  داد کااه اناارژی کارکنااان در تعاااریفی از قبیاال
انی معناا نشاا ذهنی و آماادگی جسام های انسانی، تلاش،فعالیت
کارکناان در جاز   انرژی که شودمی مشاهدهبنابراین  کند.پیدا می
 باه مرباوا دوم کارکناان؛ در جاز  فیزیکی وضعیت به مربوا اول

 .هاساتآن احساسات به مربوا سوم در جز  و هاآن روانی وضعیت
( و 0286های چن و همکاران )نتایج این بخش از پژوهش با یافته

 ( همخوانی دارد.0229) اسکویما و همکاران
ارزیاابی  باا مرحله سوم پاژوهش پژوهش، چارچوب براساس
اولاین مقولاه  .شودمی مؤثر بر انرژی کارکنان آغاز ایعوامل زمینه

-ورم و یاا باهتا اقتصادی اشاره دارد. نظامدر این سطح به پویایی 

هاا و ساطح عماومی قیمت مستمر و پیوستهعبارت دیگر افزایش 
 میازان ین پائین بودنهمچنو  شخاصادرت خرید ق مداومکاهش 
اقتصادی جواماع  معضلات مزمنعنوان یکی از همواره بهدرآمدها، 

ت. این عوامل به همراه شرایط تحریمی و در نتیجه مطرح بوده اس
شود کاه افاراد بارای تاأمین ها باعث میآور قیمتافزایش سرسام

یان موضاوع در ا .آورنادیروبودن  چندشغلهمخارج زندگی خود به 
کاه طوریدرازمدت باعث استهلاک جسمی و روحی افراد شده؛ به

دفاااعی باادن،  سااامانههااا، تضااعیف فاارد را مسااتعد انااواع بیماری
 نظاام طورکلی،باه نیبناابرا .کندهای قلبی میو بیماری فشارخون
 تاا باشاد خاصی شرایط دارای باید دیگری نظام هر مانند اقتصادی
. باشند داشته را ممکن عملکرد بهترین تا کنند ارک هم با آن اجزای
 تاورمی روابط قطعاا باشد داشته وجود اقتصاد در ثبات وقتی بنابراین
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 کاه شاودمی باعاث ایان امار. یابادمی کااهش آن گیریشکل و
نباشاند و از آیناده مابهم نگرانای  درآمد و هاهزینه نگران کارکنان

از جسمی و فکری در راستای  نداشته باشند و تمام توان خود را اعم
انجام وظایف شخصی و شغلی بکاار گیرناد. نتاایج ایان بخاش از 

( در مورد 0227، موریلو-های )گاندلمان و هرناندزپژوهش با یافته

( درآمد )ناگاراجو و 0200، تورم، شرایط تحریم )کلشومی و نیستکو

 ( 8770( و کااااهش ارزش پاااول ملااای )کاااوپر، 0289، پاااوژا

 دارد. همخوانی
 و تعارضااتدومین مقوله به پویایی نظام سیاسی اشاره دارد. 

در  با عقاید متناوع مختلف احزابظهور منجر به  سیاسی هایتنش
هاا هر یک از این گروه از طرفی گردد.مى جامعهعرصه سیاست و 

منافع خاصى هستند کاه از مناابع قادرتى و مقااومتى خاود دارای 
کاه  آنجا ازدر نتیجه کنند. فاده مىجهت رسیدن به مقاصدشان است

، باروز قارار نادارد در یک راستاهمواره  احزابعلایق و منافع این 
. شاودتبادیل ماىعاادی ها به امار  آندر بین و منازعه  مجادله

 نظاام در مندیقاعده نوعی دهندهنشان سیاسی نظام بنابراین ثبات
 در آن نهاادی محایط و دولات رفتارهای آن در که است حکومتی
. شاودنمی اساسی تغییرات دستخوش و است بینیپیش قابل آینده

 تغییارات ماورد در نگرانای بادون توانندمی در این شرایط کارکنان
 را خاود هایبرناماه و کنند ریزیبرنامه هارویه و قوانین در ناگهانی

، های )آنهیر و آیثارنتایج این بخش از پژوهش با یافته .کنند دنبال

های سیاسی در جامعه، تعارض بین ( در مورد تعارض و تنش0229

( و تغییار 0227، تصمیمات دولت و منافع عامه )باویس و دیویاد

 دارد. ( همخوانی0286، جایگاه مدیران دولتی )فاگرهولم

تارین سومین مقوله به پویایی نظام اجتماعی اشاره دارد. مهم
رفاه اجتمااعی از دارد. شاخص در این مقوله به رفاه اجتماعی اشاره 

 دیگرعبارتباه اسات. جامعاه اجتماعی توسعهسازوکارهای ارتقای 
در  رفاع تبعای  بیاانگربر برابری و عدالت  تأکید با رفاه اجتماعی

و رفاه  برقراری عدالتبرای میان افراد یک جامعه است و شاخصی 
 یاکتاوان ادعاا کارد کاه طورکلی می. بنابراین بهدر جامعه است

 کنایم فارض اینکه مگر نیست درکقابل اجتماعی نظام یا تارساخ
 بارای جامعاه ظرفیات اجتمااعی ثبات. دارد ادامه اجتماعی زندگی

 در را ثباات زمیناه و اسات انطباقی رفتار حفظ و تغییر با سازگاری
 فاراهم اقتصاادی و سیاسای محیطای، مادیریتی، فرهنگای، ابعاد
 و تهدیاادها از ناشاای اعیاجتماا ثباااتیبی دیگرعبارتبااه. کناادمی

                                                                      
5. Gandelman & Hernández-Murillo 

6. Kelishomi & Nisticò 

7. Nagaraju & Pooja 

8. Anheier & Isar 

9. Boyce & Davids 

10. Fagerholm  



 یدولت یهاکارکنان در سازمان یانرژ ییمعنا یبازسازو همکاران:  براییکاکه                   111

 اجتماعی ثبات برای تهدید ترینبزرگ و. است اجتماعی هایآسیب
 هاادولت توساط شاده اتخااذ هایسیاست به عمومی اعتماد عدم
 قیاطور دقبه ی کهقیتحق چیه ،پیشینبا مطالعات  سهیدر مقا است.
 یافت نشد. پردازدب یثبات اجتماعمتغیرهای مقوله  به

خاانواده ه پویایی نظام فرهنگی اشااره دارد. چهارمین مقوله ب
نهاد مؤثر در رشد و پرورش  تأثیرگذارترینبنیاد جامعه و  تریناصلی

رو نقش بسزایی در تأمین سالامت روان افاراد فرزندان است. ازاین
یک  گرتواند آغازمیاز جانب خانواده یک انسان  درست تربیت. دارد

 انخانواده نیازهای اساسی فرزندچنانچه باشد. رویداد بزرگ تاریخی 
ده و فضای آرام و سالمی را برای رشاد و پارورش او کررا برآورده 
از سلامت روانی بالایی برخوردار بوده و در تماام  افرادد، نتأمین کن

 .د باودنامثبات آن برخاوردار خواه تاأثیراتطول زندگی خاود از 
مثبات  دیچنانچه والادین و اعضاای خاانواده افارامثال عنوان به

بوده و توانایی و جسارت حل مسائل مختلاف را در زنادگی  اندیش
نگار و صورت خودکار فردی مثبات به فرزند آنانخود داشته باشند 

والدین هدفمندی در زنادگی همچنین اگر افراد . آیدمیبار  پرجرأت
ای باشاد کاه باا گونهخود نداشته باشد یا شیوه تربیتی والدین او به

مادی فرزندان خود را بارای یاک زنادگی  هایخواستهتأمین تمام 
 ایخاانوادههدفمند آماده نکرده باشند، در این صورت فرزند چناین 

ل دادن یک زندگی آگاهاناه بار مبناای توانایی تعیین اهداف و شک
. نتایج این بخاش از شخصی را نخواهد داشت هایارزشاهداف و 

-( در مورد تعارض و تانش0222، های )ساننتاگپژوهش با یافته

(، 0226، های روانی خاانواده )بااررا و لایهای خانوادگی، حمایت

-یژگی(، و0228، میزان تعاملات درون خانواده )ساننتاگ و نیسن

پذیری (، جامعه0229، و همکاران سهای شخصیتی والدین )رابرت

( و 0227، (، تأثیرپذیری از دیگاران )کای0220، )لوین و کراس

 ( 0280، ر و تولساااااامایتنااااااوع قااااااومیتی )واناااااادرم

 همخوانی دارد.
پیشارفت پنجمین مقوله باه تحاولات فنااوری اشااره دارد. 

ساازمان را باه  و کارکناان روزافزون اساتفاده از فنااوری، مادیران

ده است تا ضمن تساهیل کرترغیب  هافناوری این استفاده بیشتر از
اگرچاه اساتفاده از  افازایش دهناد. نیز ی خود راامور سازمان، کارای

رفات انارژی کارکناان  فناوری در انجاام وظاایف روزاناه از هادر
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کارگیری فنااوری، بهیک انتقاد غالب در مورد  کند اماجلوگیری می
ها بر شخصیت افراد است. برخی از افراد احساس اثر منفی بالقوه آن

فاقد هویات و صافات  یفوظا ی شدنارایانهکنند که به خاطر می
 رودررویاا  متقابالکه ارتباطات انسانی هستند. برای مثال هنگامی

در این بین شود، جایگزین می مجازی گردهماییرایانامه و  وسیلهبه
اثرات روانی بدی مثل میزان تعاملات بین افراد به حداقل رسیده و 

 صاورت کلای اساتنباا آیاد. باهمی وجاود بهافسردگی و تنهایی 
 طورباه نوظهاور و جدید ارتباطی و اطلاعاتی هایفناوری شود،می

 ایجاد جامعه افراد برای را مهمی هایچالش و هافرصت ایفزاینده
 تاأثیر تحات جامعاه را افراد انرژی و احساسات تواندمی کنند ومی
 چیها ،یقبلا قااتیمطالعاه باا تحق نیا جینتا سهیدر مقا .دهد قرار

 موارد نپرداخته است. نیبه ا قیطور دقبه یپژوهش
 مرحلااه چهااارم پااژوهش بااا پااژوهش، چااارچوب براساااس

اولاین مقولاه باه  .شاودمی کارکنان آغاز انرژی بازیابی هایراهبرد
 بیاانگر ذهنای و عااطفی ظرفیاتتوسعه روانی افاراد اشااره دارد. 

 هام و عقلانای ازنظار هام ظرفیات این. است فرد روانی وضعیت
 را شاناختیروان گیارد. ظرفیاتمی قارار ثیرتاأ تحات غیرعقلانی

 و تحریاک باا همچناین و انعکاسای خاود ینادافر یک با توانمی
 زنادگی علایاق و شناختی هایچالش اشتیاق، احساسات، پرورش
 روانای تاأثیر یاک دارای یوگاا موسیقی، مثال،عنوانداد. به توسعه
)خانتوپلو و های نتایج این بخش از پژوهش با یافته هستند. قدرتمند

، ( در مورد تمدد اعصاب، مراجعه به مشاور )تیلار0288، همکاران

( و 0288(، ماادیرت فشااار رواناای )شاایپرز و هااوگنس، 8770

 ( 0280، راور و چیااااااااراوالوتیوخودشناسااااااای )گاااااااو

 همخوانی دارد.
یکای از مقوله دوم به بهباود سالامت کارکناان اشااره دارد. 

هاا و های پیشگیری از باروز بیماریترین برنامهترین و اساسیمهم
هدف  شاغل است. افراد ایمعاینات دوره انجام کار حوادث ناشی از

 و کارکناانها جسمی و روانای از این معاینات پیشگیری از بیماری
معایناات  اسات. و حتی افاراد جامعاهسایر کارکنان حفظ سلامت 

. چنانچاه دارد سالامت افاراد رابر  أییدحکم مهر ت در واقعادواری 
)اعم از شغلی و غیر شغلی( نمایان شود  هااولین علائم بروز بیماری

توان با صارف ( میباریکادواری )حداقل سالی  معایناتطی انجام 
کمترین هزینه جلوی پیشرفت بیماری را گرفت و سلامتی شااغل 

                                                                      
. Xanthopoulou et al 

. Tyler 

. Goverover & Chiaravalloti 

https://honarehzendegi.com/fa/%E2%81%A8%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%B4%DB%8C%E2%81%A9
https://honarehzendegi.com/fa/%E2%81%A8%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%B4%DB%8C%E2%81%A9
https://honarehzendegi.com/fa/%E2%81%A8%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%D8%A7%D9%86%D8%AF%DB%8C%D8%B4%DB%8C%E2%81%A9
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
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های )شیمیزو و نتایج این بخش از پژوهش با یافته .را تضمین کرد

 ای همخوانی دارد.در مورد انجام معاینات دوره (2250، همکاران

به توسعه شبکه اجتماعی اشااره دارد. توساعه شابکه  سومین مقوله
یکادیگر  ها بااانسان ارتبااها و درونی شخصیت پیوندبه  اجتماعی
 ارتباااکند که اگر افراد باا یکادیگر دارد و تأکید می خاصیتوجه 

 ارتبااااشاند و آن را جاایگزین ب و صاادقانه داشاته مثبت دوستانه
آمیاز نمایناد، قاادر خواهناد باود کاه از حقاارت، منفی و ناشایست
روانای خاود و دیگاران بکاهناد و از روحای و  فشارهایانباشتگی 

کناد تاا کمک می نوع رفتاراین  توسعه. زندگی لذت بیشتری ببرند
 ذهنای بار داشاتنند عالاوهتوانیز بداند چه زمانی می شخصخود 
داشته باشاد؛ زیارا اغلاب  دیگرانو پویا با  اثربخشلم، ارتباطی سا

نزدیاک دور و  افارادارتباطات نامناسب باا  ، نتیجهروحیمشکلات 
 خواهاد درمان افراد روانروح و آن،  حاست که با شناسایی و اصلا

)بااکر و همکااران، هاای نتایج این بخش از پژوهش با یافتاه .دش
ان همفکار و مساافرت و تفاریح باا ( در مورد انتخاب دوسات0282

 ( همخوانی دارد.0228خانواده )ساننتاگ، 
براساس چارچوب پژوهش، مرحله پنجم با شناسایی پیامدهای 

شود. اولین مقوله به پیامدهای ابزاری اشاره انرژی کارکنان آغاز می
شود که کارکنان کارکنان پرانرژی در سازمان باعث میدارد. وجود 
ف خود برسند و از راه رسیدن باه ایان اهاداف لاذت زودتر به اهدا

 یوربهرهتواند برای ، رفتار کارکنان پرانرژی میحال نیع درببرند. 
علاوه کارکناان هقابل تسری باشد. ب هاآندیگران در محیط کاری 

-کنندهکه بینش قانع ی در سازمان هستنداعتمادقابلپرانرژی افراد 

پیرامون خود را متقاعاد کنناد کاه باه ای دارند و قادرند همکاران 
بخاش از پاژوهش  نیا جینتاسمت مأموریت سازمان تلاش کنند. 

( در مورد عادم تعلال، فقادان 0227)آتواتر و کارملی،  یهاافتهیبا 

(، انتقاال تجرباه باه دیگاران 0228، توجه به حواشی کار )درمان

، (، عملکارد شاغلی )اوناز و همکااران0282، )لوین و همکااران

(، 0286، (، کاهش تمایل به ترک شاغل )پاارکر و گرباسای0286

ن  و و(، تلاش و پشتکار )ی0280، بخشفرحافزایش کیفیت کار )

(، خلاقیت 0280 کویین و همکاران،)(، یادگیری 0288، همکاران

 حل برای منطقی گیریتصمیم (،0227و نوآوری )آتواتر و کارملی، 

                                                                      
. Shimizu et al  

. Derman 

. Levin et al 

. Owens et al 

. Parker & Gerbasi 

. Farahbakhsh 

. Young et al  

( و احساااس رضااایت شااغلی 0220)کااراس و پااارکر،  مشااکلات

 ( همخوانی دارد.0220، )ساننتاگ و فرس

دومین مقوله به پیامادهای غاایی اشااره دارد. بررسای رفتارهاا، 
دهد کاه ها، عواطف کارکنانی که پرانرژی هستند، نشان مینگرش

 طورباهافارادی کاه  و کننادیمااین افراد خودشکوفایی را تجربه 
( تمایال تشانیشخص)به دلیل  ندشویمطبیعی در محل کار شکوفا 

های کااری داشاته دارند رویکرد مثبتی به خود، دیگران و موقعیت
در  نگرنادهیآو همچنین تمایل به رویکردی فعاال، درگیار و  باشند

عالاوه افاراد از هبنسبت به کار دارند.  زیبرانگچالششرایط بدیع یا 
خود برخاوردار  با همکاران اعتمادقابلهای گرم، سازنده و همکاری

کنند و احساس داشتن یاک زنادگی شوند، احساس مهارت میمی
شاود کاه کارکناان که در نهایت باعث می زندیانگیبرمهدفمند را 

ارزیابی مثبتی از زنادگی خاود داشاته باشاند )یعنای رفااه ذهنای 
-افتاهیبخش از پژوهش با  نیا جینتا کند(.کارمندان را تضمین می

( در ماورد رفااه ذهنای، سارزندگی 0202، های )بوت و همکااران

، (، خودشاکوفایی )اساپریتزر و همکااران0227)کارک و کارملی، 

 ( 0286و همکاااران،  ( و اثربخشاای فاارد در جامعااه )دالاای0225
 همخوانی دارد.

 

 کاربردی و نظری هایاستدلال
 سااختارهای و مختلاف نظاری هاایچارچوب اخیار، هایسال در

پیشایندهای  بر ادبیات این. اندشده پدیدار دبیاتا در انرژی با مرتبط
 اولاین این مطالعه .است متمرکز فردی و سازمانی سطوح در انرژی
 کاه کنادمی طراحای را انرژی کارکناان الگوی که است یپژوهش
 یاک و دهادمی گساترش را این مفهاوم مورد در تحقیق مرزهای
انارژی  بازیاابی و ایجااد چگاونگی درک بارای مفهومی چارچوب
 بفهمایم تاا کندمی کمک تحقیق این دوم،. کندمی آماده کارکنان
 ایجااد و هااپدیاده باه نسابت مثبت دیدگاه ایجاد با انرژی چگونه
 را کارکناان باالقوه هاایتوانایی زندگی، و کاری شرایط در رضایت
 درک آوردن دسات باه برای با ارزش ابزاری به دهد ومی افزایش
 خاود کامل پتانسیل به کارمند یک یابیستد چگونگی از ترعمیق
 رو ادبیات به مطالعه این در مفهومی چارچوب سوم،. شودمی تبدیل
. دهادمی انساجام کااری ةدرزمینا انرژی کارکنان مورد در رشد به

 بارای را جدیادی هاایراه توانادمی همچناین این مطالعه چهارم
 شاناختیروان هاایحالت هایایاده از تا دهد ارائه انرژی محققان
 تاداوم و مادت ابتکاار، افازایش برای هاییسازوکار عنوانبه مثبت
 ساطح را در عواملی این پژوهش پنجم،. کنند استفاده بیشتر انرژی

                                                                      
. Sonnentag & Frese  

. Spreitzer et al 
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 گاذارد؛می تاأثیر انارژی کارکناان بار کاه کندمی شناسایی کلان
 کارکناان باشاند، برخاوردار نسابی ثبات از عوامل این اگر بنابراین
. کنناد ریزیبرناماه را خود شخصی زندگی و شغلی آینده توانندمی

 تواندمی انرژی بازیابی هایاستراتژی شناسایی با ششم، این مطالعه
 کاهش از و کنند حفظ را خود انرژی چگونه کند کمک کارکنان به
 پیامادهای شناساایی باا این پاژوهش در نهایت،. کنند اجتناب آن

 را پرانارژی فرد یک نتایج تا کند کمک کارکنان به تواندمی انرژی

 .ببینند انرژی کم فرد یک با مقایسه در
 

 هاپیشنهاد
شاود کاه به پژوهشگران پیشانهاد می پژوهشهای اساس یافتهبر

 نیااز هدفمند بودن، پشتکار، جویی،رقابت نوجویی، عواملی همچون
 ارزشامند باودن در فارد، احسااس پذیری،مسائولیت موفقیات، به

 تأمین و احترام به نیاز قدردانی، احساس شده، درک تعدال احساس
ساحرخیز  شاناختی؛هاای رواناساسی در قسامت ویژگی نیازهای

 مسااائل رعایاات نیمااروزی، اسااتراحت بااودن، آراسااتگی ظاااهری،

 باه میزان توجاه مطالعه کردن، شخصی، انضباا بهداشتی، نظم و
 لاقاهع آینده در قسامت سابک زنادگی؛ امید به و پیرامون مسائل
تعلاق در  احسااس و برانگیزچاالش مشااغل از باردن لذت شغلی،

گیار بار میازان های هماههای شغلی؛ تأثیر بیماریقسمت ویژگی
 عماومی، رفاه افراد در قسمت مربوا به ثبات نظام سیاسی؛ انرژی
جامعه در قسمت  افراد بین تعامل فضای و اجتماعی زندگی کیفیت

 فنااوری کارگیری ابزارهاایباه و مربوا به ثبات نظاام اجتمااعی
همانند تلفن همراه و رایانه در قسمت تحولات فناوری بار انارژی 

 کارکنان را بررسی کنند.
 

 سپاسگزاری
ل راحای مادط» عناوان باا ایرسااله از مساتخرج حاضارقالاه م

از   .اسات «دولتای هاایساازمان در کارکناان انارژی مفهاومی
 پاژوهش ایان تادوین در را ماا کاه پژوهشگرانی و استادان کلیه

 .مایمنمی تشکر و تقدیر کردند، یاری
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