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Abstract 
Organizational vitality is very important in achieving the goals of organizations and identifying its 

various dimensions can help organizations to create and strengthen it. Considering the rationale of 

the three-dimensional model in the study of phenomena, this study was conducted with the aim of 

"providing a three-pronged framework for organizational vitality." In this research, the Meta-

synthesis method was used to achieve a deep understanding of organizational vitality. First, based 

on a 4-criteria protocol, articles on organizational vitality and its components were searched; then, 

by validating the selected articles, 29 were finally used to extract the constructive factors of 

organizational vitality. And finally, the building blocks of organizational vitality were organized in 

three dimensions of content, context, and structure. The structural dimensions of organizational 

vitality included the improvement of work rules and regulations, the improvement of the 

organizational structure and more flexible structures, the increasing structural mechanisms, the 

strategic management of human resources, and the high performance and productivity of 

employees. The content (behavioral) dimensions of organizational vitality were optimistic about the 

future, extroversion, physical and mental health, trust between managers and employees, conflict 

management, positive thinking, increasing the level of belonging, employee remembrance, and 

flexible structural use. Finally, the context dimensions of organizational vitality included the culture 

of organizational interaction, attempting to change the organizational culture with the approach of 

happiness, dynamism, and vitality, the fit of employees' culture with the culture of the organization, 

the culture of flexibility, and adaptation to and interest in work. This framework can be used as a 

new framework in the three-dimensional framework (context, content, and structure) of 

organizational vitality after validation and examination in different organizations. 
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 چکیده
ها کمک تواند به سازمانیابعاد گوناگون آن م ییدارد و شناسا ییبسزا تاهمی هادر تحقق اهداف سازمان یسازمان یسرزندگ

 نیها، ادهیمطالعه پد و یدر بررس شاخگیبودن مدل سه  ی. با توجه به منطقندینما تیکند تا آن را به وجود آورند و تقو
 بیفراترک یفیپژوهش، از روش ک نای در. استانجام شده  "یسازمان یسرزندگ شاخگیارائه چارچوب سه "پژوهش با هدف 

به  اریمع 4با  یاستفاده شده است. ابتدا با مبنا قرار دادن پروتکل یسازمان یسرزندگ رامونیپ قیبه شناخت عم یابیدست یبرا
 29 تاًینها ،یمقالات انتخاب یسنجییروا او عوامل سازنده آن اقدام شده و سپس ب یسازمان یسرزندگ نةیزممقالات در یجستجو

 یدهبه سازمان تیها اقدام شده است و درنهادر آن یسازمان یشده و نسبت به استخراج عوامل سازنده سرزندگ ییمقاله نها
 یمانساز یسرزندگ یاقدام شده است. ابعاد ساختار اینهیو زم یختارسا ،یدر سه بعد رفتار یسازمان یعوامل سازنده سرزندگ

محور، بالنده یساختار سازوکارهای تر،منعطف یبهبود ساختار سازمان و ساختارها ،یو مقررات کار نیچون بهبود قوان یموارد
 یابعاد یسازمان ی( سرزندگی)رفتار ییکارکنان است. ابعاد محتوا یبالا وریو عملکرد و بهره یمنابع انسان یراهبرد تیریمد

تعارضات،  تیریو کارکنان، مد رانیمد نیاعتماد ب ،یو روان یسلامت جسم ،ییگرابرون نده،ینسبت به آ ینیبچون خوش
 یسرزندگ اینهیابعاد زم تاًیمنعطف است و نها یساختار یرکارگیکارکنان و به یکار خاطر سطح تعلق شیافزا ،یشیاندمثبت
تناسب  ،ییایو پو ییافزایشاد کردیبا رو یمانسازفرهنگ رییتغ یتلاش برا ،یسازمان یرپذیشامل فرهنگ تعامل یسازمان

پس از  تواندیچارچوب م نای. اندشده ییفرهنگ کارکنان با فرهنگ سازمان، فرهنگ انعطاف و تطابق و علاقه به کار شناسا
و  توامح نه،ی)زم شاخگیچارچوب سه  نةیدرزم دیچارچوب جد کیعنوان بهمختلف،  هایسازمان انیو آزمون در م یابیاعتبار

 .ردیمورد استفاده قرار گ یسازمان یساختار( سرزندگ
 

 .بیروش فراترک ،شاخگیچارچوب سه  ،یسازمان یسرزندگ های کلیدی:واژه
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 يسازمان يسرزندگ شاخگيچارچوب سه ارائه فقيه و سرلک:         24
 

 

 مقدمه
 0سورزندگيمفهووم  ،گراشناسي مثبتیکي از مباحث مهم در روان

به این معناست کوه فورد بوه چوه  سرزندگيحيث فردی، از . است
و  ا ميووزان شووادییووميووزان زنوودگي خووود را دوسووت دارد. درجووه 

 شوود.در مقایسه با دیگران کم یا زیاد مي نسبي است و سرزندگي
 تجربه نماینود،را  زندگيمعنای  هک وقتي ، افرادشناختيرواناز بعد 
 خواهنود کورددرک  خوبيبوه را دهنودموي آنچه که انجام مفهوم 

توابعي از سورزندگي سوازماني در هموين راسوتا  (.9111، 9هيگينز)
 گيری شخصي است کوه شورایس سوازماني و جوو محيطويجهت

دهنود  اسوت و نشوان تأثيرگوذارسرزندگي مسير شوغلي روی آن 
پيشورفت را در  شور و علاقه به توانديمازمان است که س یيهاراه

براسووا  ( 9101، 6پوورایس جووونزکارکنووان خووود پوورورش دهوود )
درصود  41سورزندگي، از نرور  ةنويدرزمانجام شوده  هایپژوهش

زنودگي بوه  مسئلهترین مهم سرزندگيمردم، احسا  شادکامي و 
به بعد در نگواه سوازمان ملول متحود،  9111از سال  رود.شمار مي

، سورزندگيکشوورها، متغيرهوای  يافتگیتوسعهرای تعيين سطح ب
 عنوانبوهمندی افراد جامعه نيوز اميد به آینده، خشنودی و رضایت

زارعوي متوين و ) یک متغير کليودی در نرور گرفتوه شوده اسوت
 (.0611همکاران، 

حوداقل سوه جوز  جمعوي و سوازماني  سورزندگيدر مفهووم  
جود دارد. جز  عاطفي باعوث اساسي عاطفي، اجتماعي و شناختي و

حالات هيجاني مثبت، جز  اجتمواعي منجور بوه روابوس اجتمواعي 
و جز  شوناختي موجوب برخوورداری از  گسترده و مثبت با دیگران

تعبيور و تفسوير  بينيخووششود که وقایع روزمره را با تفکری مي
سرزندگي سازماني به معنای وجوود (. 9101کند )پرایس جونز، مي

با کيفيت و بهداشتي است که رفاه و تندرستي کارکنان یک محيس 
 یوربهورهرا در پي دارد و عاملي برای بهبود عملکورد و افوزایش 

 (.9101، 4)فيشر است
سورزندگي سوازماني یوک مفهووم نو هوور سازماني،  ةنيدرزم

است که به باور پژوهشگران سبب افزایش کيفيت زندگي کواری، 
، رضایت شغلي، افوزایش خلاقيوت و عملکرد بهتر، بهبود ارتباطات

شوود. همچنوين سورزندگي سوازماني بوا نگهداشت کارکنوان موي
افزایش ميزان عجين شدن و اشتياق کاری کارکنان، سبب کاهش 

                                                             
1. Vitality 
2. Higgins 
3. Pryce-Jones 
4. Fisher 

خستگي و افسردگي و هيجانات منفوي در  احسا استر  شغلي، 
سورزندگي سوازماني ، روازایون(. 9101)فيشور،  گرددمحل کار مي

در سلامت یا رشد سوازمان  مؤثرترین عوامل ز مهمیکي ا عنوانبه
تعریف شده است. رشد اقتصادی، فکوری و خولاق یوک سوازمان 

گيووری سوورزندگي سووازماني اسووت کننووده انوودازهعواموول تعيووين
 (.9119، 4)واسکوئز

نشوان داده  (9119) 3های مشابه توسس کارک و کارمليیافته 
ت یابي بوه حوالاستبه د و اشتياق در کار خلاق، شدناست درگير

. سرزندگي سوازماني بوه بقوای سوازماني کنديمحياتي بالا کمک 
هایي که با موفقيوت بوه سوهم رقوابتي و در سازمان کندکمک مي

مأموریت جدید خوود در نرور  عنوانبهاند، سرزندگي را دست یافته
 (.9119، 1اسميت؛ 9114، 7اند )لاوردگرفته

جوز تعوداد محودودی، بوه تواکنون اما نکته مهم آن است که 
است سازماني انجام نشده سرزندگي روی  یاگسترده هایپژوهش

این بدان معني نيست که پژوهشگران سازماني نسبت به شوادی  و
بلکوه بودان  هسوتند، علاقوهيبکارکنان در محل کار  سرزندگيو 

و دقيق علموي  مندنرامهای پژوهش از روش تاکنونمعناست که 
سرزندگي سازماني  عوامل سازندهکه تمامي بي چارچوبرای توسعه 

قرار داده باشند، استفاده بسيار کمي شده  و شناخت مورد بررسيرا 
؛ 0699)جووری،  موجود تنها پيامودها هایپژوهشدر بيشتر  است.

؛ 0691همکواران،  و بوالادهي ؛ احمدی0691همکاران،  و صادقي
شووایندهای یووا پي؛ 9104همکوواران،  و تووامرز؛ 9191لاوروشوووا، 

 و ؛ حميوودی0691همکوواران،  و )کریمووي سوورزندگي سووازماني
، 9همکواران و سووجونو؛ 0693بيگوي،  و ؛ حيدری7069همکاران، 

موورد ( 9101آیولان،  و ؛ بنيوامين9101همکاران،  و ؛ تامرز9191
با توجه به فرهنگ هر جامعوه  ویژهبهاین مسئله  توجه بوده است.

شوود توا ابعواد و سبب موي ستا مؤثرها فرهنگ سازمانروی که 
)زارعوي متوين و  سازنده سرزندگي سازماني عوامل مختلفي باشود

برای سرزندگي سازماني در چارچوبي  لزوم ارائه (؛0691،گویانحق
 دهود.ایوران را بيشوتر نشوان موي ازجملوههای هر کشور سازمان
سورزندگي چوارچوب بسويار مهوم اسوت کوه  سؤالاین  ،بنابراین

ابعواد محتووایي  و ایابعاد زمينوه؛ ابعاد ساختاریيث از حسازماني 
 کدامند؟

                                                             
5 Vazqvez 

6. Kark & Carmeli 
7. Loverde 
8. Smith 
9. Sujono & et al. 
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است که چارچوبي توسعه و ارائه به نياز  سؤالاتبرای پاسخ به این 
د. نودر آن ابعاد سرزندگي سازماني مورد اکتشاف و بررسي قرار گير

 شواخگيسوه چوارچوب  برتکيوهبا چارچوب این  ،در این پژوهش
مشهور و شناخته شده های رچوبچایکي از که  شده است طراحي

در حوزه شناسایي ابعاد سازماني مختلف یک پدیده، یک آسيب یوا 
در  تقریبوا تووان گفوت . موياسوتهیک موضوع مهم در سوازمان

بوه صوورت  ابعاد یبنددستهگفته شده به  هایپژوهشاز  کیچيه
ای و سواختاری در قالب سه دسته رفتاری، زمينوه منسجمجامع و 
اقدام نشده است و ضرورت دارد توا یده سرزندگي سازماني برای پد

 سوهدر  هواآن دهيسوازمانابعواد و همه ایون  زمانهمبه بررسي 
 در پي ارائه حاضر پژوهش ،بنابراینشده پرداخته شود.  گفته شاخه

 .در مورد سرزندگي سازماني است شاخگيچارچوب سه 
-فردیندگي سرزدر ایران با توجه به نقش از حيث کاربردی، 

ه چهارم توسعه بوه برنام 97 ماده ب بند پایدار، در توسعه اجتماعي
 ، شووادابي، اميوودواری، اعتمووادسوورزندهبسووس و گسووترش روحيووه 

های دیني و هنجارهای اجتماعي پرداختوه شاجتماعي، تعميق ارز
سازماني کارکنان و نيز شناسایي  سرزندگياست. بنابراین توجه به 

-پوژوهشاهميت انجام  دهندهنشانر این مورد د رگذاريتأثعوامل 

مطور   ليبه دلباید گفت  نهایتا  و های کاربردی در مورد آن است
 شواخگيسه چارچوب به صورت  سرزندگي سازمانيمفهوم  کردن

، سواختاری و محتووایي در مورور و یانوهيزمبرای شناسایي ابعواد 
منوابع  تحليل پيشينه موجود در حوزه رفتوار سوازماني و مودیریت

ر مطالعوات داخلوي اسوت، ایون شوده د کارکم یاحوزهانساني که 
 .و نوآوری است یيافزادانشدارای سهم پژوهش 

 

 پژوهش ادبیات نظری

 مفهوم و تعاريف سرزندگی سازمانی
 هاسوازمانامروزه با توجه به اینکه افراد بيشترین وقت خوود را در 

توانند از مي، باشند داشتهسرزنده کنند، اگر محيس کاری سپری مي
مدیران باید توجه داشته باشند که . شوند مندبهرهمزایای ناشي آن 

و بهداشت رواني  سلامتبهمدیریت اثربخش بدون توجه و اعتماد 
سورزندگي سوازمان بوه ( 9100) 0بيشواز شود.کارکنان حاصل نمي

 (6 ( فکووری؛9( عمليوواتي؛ 0اسووت:  شوودهبنوودی طبقهچهووار نوووع 
(. برای حفظ یوک سوازمان 9114، 9( معنوی )ساشيل4 و احساسي

                                                             
1. Bishwas 
2. Sushil 

، یک فراینود شوادابي موداوم لازم تريطولان زمانمدتسالم برای 
عملکرد نرم و چابوک سوازمان  ،عملياتي و فکری سرزندگياست. 

روزمووره و تکاموول آن بووه منوواطق نوآورانووه و  یهوواتيفعالدر 
هود. مرکوز دتوضويح مويرا با حداقل زمان و تلاش  زيبرانگچالش
برای بقا  سوازمانها  و موثرهشت ویژگي مهم  و خلاقيت یوربهره

سوازمان دارای عملکورد ، هواآن وجوود بواتعریف کرده است کوه 
نيواز بوه و بقا   تريطولانمدت  بهبرای سالم ماندن بوده و  مناسب

، یريگميتصومارتباطات، ، این هشت عامل بينایي .آن عوامل دارد
. اندشوده، یکپارچگي و کيفيت تعریف یورهرهب سازگاری، رهبری،

 یریپوذانعطاف :اندشودهبنودی طبقههوا در چهوار بعود این ویژگي
 (.9100و آگاهي )بيشواز،  خودگرداني، کيفيت

سوت کوه گيری شخصوي ماتابعي از جهتسرزندگي سازماني 
سورزندگي مسوير شوغلي روی آن شرایس سازماني و جو محيطوي 

 توانوديموهایي است که سوازمان دهند  راهناست و نشا تأثيرگذار
دو مدل  .پيشرفت را در کارکنان خود پرورش دهد شور و علاقه به

در سرزندگي مسير شغلي وجود دارد کوه شوامل مودل شوناختي و 
الگوی توصيفي سرزندگي شغلي برای کاهش  است.مدل توصيفي 

گي و موجب افزایش سرزند شوديماستر  در ميان کارکنان ارائه 
 (.0691)سعادت و عابدی،  شغلي خواهد شد

، شواخ  سوازمانيفرهنگبرای تعيين کميت  (9100شواز )يب
نسبت به دو محور مشخ  را  سرزندگيو  را ابداع کرده سرزندگي

سوازماني. درجوه  سورزندگياسوتراتژیک و  سورزندگي کرده است:
شاخصوي  عنوانبوه، شامل ده مورد است که استراتژیک سرزندگي

دهنده اراده س با عملکرد تجاری شرکت بيان مي شود و نشانمرتب
در حوالي کوه درجوه  ،برای سازگاری با محويس آن اسوت سازمان

سوازماني دارای پونم موورد نشوانگر اعتمواد بوه نفوس  سرزندگي
اسوت. چهوار نووع فرهنوگ  هواآنکارکنان و اثربخشي ارتباط بوا 

شده است. شرکتي دیگر براسا  این دو شاخ  سرزندگي تعریف 
شوود کارمنودان بوه شوغل خوود ای که باعث مويکنندهجو دلگرم

گي ، به سرزنددانش را به یکدیگر بياموزد مند شوند و خرد وعلاقه
نيازهوای منجر خواهد شد. تعامل ميان افراد یکي از پيش سازماني

( 9100) 6نرور کوامپتوناز . د دانش و انتقال در سازمان اسوتایجا
. دنيوای اسوت سورزندگي ،سلامت رواني افراد ترین عامل درمهم

هوا های مختلفي دارد کوه بسوياری از ایون اسوتر امروز استر 

                                                             
3. Compton 
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وجود تعارض در سازمان، محوروم شودن  .استمخت  محيس کار 
عدالتي در محيس کار، فشوار ، بيمحل کاراز پاداش، دیر رسيدن به 

در  های محيس کوار هسوتند.هایي از استر رؤسای سازمان نمونه
خوود عنووان  هوایپژوهش در (9119) 0مقابل آرجيل و همکواران

. کنديماستر  عمل  در مقابلسپری  عنوانبه سرزندگي کنندمي
های افسردگي، عواطف منفي نشانه اکنونهمبه اعتقاد دانشمندان 

خووورد کووه بووه چشووم مووي هاسووازمانو روان رنجووری در برخووي 
ن، تورک شوغل، بيبوت و کارکنوا یيکواراپيامدهایي نرير کاهش 

کوه  یطوربوهبسياری از مشکلات روحي و اجتماعي در برداشوته، 
فرسوودگي  محويس کوار و جواموع رخوت بربسوته و گویا شادی از

 (.0611، همکاران)نصرآبادی و  جانشين آن شده است
عجين شده با مفهوم سورزندگي،  یهامؤلفهترین یکي از مهم

هزیسوتي روانوي کارکنوان، مفهووم بمفهوم بهزیستي رواني است. 
هووای سوورزندگي سووازماني مفهووومي کليوودی در مفوواهيم و موودل

به ارزیابي کلي فوردی از کيفيوت بهزیستي رواني  کارکنان است. 
زندگي مبتني بر استانداردهای شخصي اشواره دارد کوه شوامل دو 

یا درکي از کيفيت زنودگي  دگي: رضایت از زنشوديمعامل اصلي 
ژنوگ و )سي، شامل احساسوات مثبوت و منفوي فرد و تجربه احسا

 های مهم رفواه ههنوي، درونويیکي از ویژگي(. 9104، 9همکاران
بودن آن اسوت؛ بوه ایون صوورت کوه ارزیوابي رفواه، مبتنوي بور 
اسووتانداردهای شخصووي یووک فوورد اسووت تووا اینکووه مبتنووي بوور 

گورا،  استانداردهای دیگران باشد؛ با این حال در یک فرهنگ جمع
فردی در ادراک رفاه افوراد اثرگوذار اسوت؛ زیورا در  بينارتباطات 

تنها رفاه خود، بلکه رفاه مشترک جامعه  هایي فرد نهچنين فرهنگ
 6دایانوا و همکواران(. 9104)ژنگ و همکواران، کند را پيگيری مي

جنبه احسوا  خوشوي را در نرور گرفتنود و از آن بورای  (9107)
بهزیسوتي رویکرد پژوهشي استفاده کردند. بهزیستي رواني بررسي 
 اخلاقيواتکه توسس سایر پژوهشگران ارائه شود، بور جنبوه رواني 
-لهای فلسفي مختلف با استناد به مددیدگاه ،بنابراین .دارد تأکيد

های مفهومي گوناگوني را بورای مطالعوه های نرری متمایز، مدل
در (. 9104، 4ژنوگ و همکواران) گيرنددر نرر ميبهزیستي رواني 

سولامت، توان آن را متورادف بوا  که ميبهزیستي رواني جش سن
آرامش، بهروزی یا سعادت نيز دانست، توصيف افوراد از سرزندگي، 

                                                             
1. Argil & et al. 
2. Zhang & et al. 
3. Dyana & et al. 
4. Zheng 

کوار  ميزان خوشبختي، رضایت از زندگي یا فراواني خلق مثبت بوه
 (.0699مدیری و آزادار مکي، )آید مي

 

 های رفتاریبررسیو اهمیت آن در  شاخگیمدل سه 

های مشهور و شناخته شده در حوزه یکي از مدل شاخگيمدل سه 
شناسایي ابعاد مختلف یک پدیده، یک آسيب یا یک موضوع مهم 

پدیده  ( معتقد است0677. ميرزایي اهرنجایي )استدر سازمان، 
 ،ساختاری در قالب سه دسته عوامل توانيمسازمان و مدیریت را 

. منرور از شاخه دکربررسي و تجزیه و تحليل  ایرفتاری و زمينه
 يرانسانيب، عوامل و شرایس فيزیکي و عناصر ساختار سازمان، همه

و  وستهيپهمو ترتيب خاصي به  ، قاعدهنرم بااست که  سازمان
، قالب، پوسته، بدنه و یا هيکل فيزیکي و مادی سازمان چوارچوب

 ي بامنابع مالي و اطلاعاتي وقت تمام ،. بنابرایندهنديمرا توشکيل 
 شاخه ، جز شونديمجاری  سازمان در بدنه کلي خاصي ترکيب

 رزندهيبعوامل  ،درواقع .شونديمساختاری سوازمان موحسوب 
 (.0614، اهورنجاني سازمان هستند )سرلک و ميرزایي

و روابس انساني  ، انسانسازمان یا رفتار محتوا منرور از شاخه
و  يررسميبرهای رفتاری، ارتباطات است که با هنجا در سازمان

را  سازمان و محتوای اصلي وستهيپهمالگوهای خواصي بوه 
موحسوب  سوازمان زنده عوامل درواقعکه  دهنديمتشکيل 

منرور از شاخه زمينه تمام شرایس و  نهایتا  (.0614، همان) شونديم
حيس بوده مو سوازمان بور است که يسازمانبرونعوامل محيطي و 

 یا مشتریان قبيل از سازمان هایهای اصلي یا ابر سيستمو سيستم
های موحيطي سازمان را ، دولت، بازار و سوایر سويستمرجوعارباب

شاخه است و  نیترياصل و نیترمهم. این شاخه دهديمتشکيل 
آورنده  وجود به دیگور، بلکه دوشاخهموجب بقا و رشود  تنهانه

دیگر نيز در سازمان بوده و خلاصه بقا و رشد کلي  دوشاخه
شاخه زمينه در برخي موارد  ،درواقع. سازمان بدان وابوسته اسوت

ساختار و محتوا  یهاشاخهمتغير موستقل و  عنوانبه تواندمي
محمودی ميمند و همکاران، متغير واسطه مطر  گردند ) عنوانبه

0691.) 
 

 پژوهش  تجربی پیشینه
عوامل  عنوانبهمختلف عوامل و ابعاد مختلفي  هایپژوهشدر 
جوری  و سرزندگي سازماني برشمرده شده است. سرزندگي بر مؤثر

در بعد ساختاری، بهبود قوانين  اندکرده( عنوان 0691و همکاران )
و  ترمنعطفتار سازمان و ساختارهای و مقررات کاری، بهبود ساخ
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های در بعد رفتاری، مدیریت تعارضات، مدیریت واکنش
-و توجه به توانمندی کنانور کارو رفتارهای بيربهره شناختيروان

تواند سرزندگي سازماني و ایجاد یک سازمان های کارکنان، مي
 تیریمد( 0693) یرجوسرزده در بخش آموزشي را ایجاد نماید. 

 یدانشگاه برا یهاینمندتوا یبرندساز ،يمنابع انسان یراهبرد
 يو خانوادگ یفرد یهاتياز مسئول تیحما تیجامعة هدف، تقو

را  عضامثبت در ا شناختيروان های رفيتاعضا و پرورش 
. کنديممعرفي  نیآفر يسرزندگ يسازمان یراهبردها عنوانبه

 در سرزندگي ( معتقدند با افزایش0691عمر و همکاران )فرجي قره
کند. قاسمي و مي پيدا افزایش کارکنان ردعملک هاسازمان

را در یک سازمان  کاری زندگي کيفيتارتباط  (،0691همکاران )
( 0691. کریمي و همکاران )داننديمعامل اصلي  سرزندگي با

است و  مؤثربسيار  سازماني سرزندگي بر سازماني معتقدند معنویت
اید. کاویاني و یک سازمان سرزنده باید معنویت سازماني را تقویت نم

 سرزندگي بر مدیریتي هایبيماری تأثير( با بررسي 0697همکاران )
 سرزندگي و سازمان با زخم مدیریتي سندروم معتقدند بين سازماني
 ميزان رفتن بالا با که يمعن بدین. دارد وجود داريمعن رابطه سازماني
 .ابدیيم کاهش سازماني سرزندگي سازمان، در زخم سندروم
 اندافتهی( نيز به این نتيجه دست 0697يدی و همکاران )حم

 با داریيمعن ارتباط فردی زندگي و کار تعادل یهایاستراتژکه 
 و کار تعادل به یابيدست در کارکنان توانایي و سرزندگي سلامت،
 سازماني زندگي و کار تعادل هایاستراتژی همچنين و زندگي

 روان) شخصيتي هایویژگي (0697ارشيامهر و همکاران ). دارد
 دلپذیر و سازگاری گرایي،برون ،یریپذتيمسئول رنجورخویي،

 ایحرفه اخلاق هایمؤلفه یگرواسطه طریق از را (بودن
-مي مؤثر سازماني سرزندگي بر( برابری و ایو يفه فرهنگي،)

 دانند.
در مشارکت  ( سرزندگي را9191و همکاران ) سوجونو

رفتار شهروندی سازماني  لت سازماني وعدا سازماني و رعایت
( تأثيرات رهبری و استقلال 9101) 0، تامرز و همکارانننديبيم

، بنيامين و آیلان داننديمسرزندگي سازماني بسيار بالا  شغلي را بر
برای  رهبری، روابس ارتباطي و توانمندسازی کارکنان( بر 9101)

 9و ساشيل بيشوازد؛ دارن تأکيدسرزندگي سازماني  یبهبود و ارتقا
 عنوانبهو کارآفریني  یریپذانعطافبر یادگيری، نوآوری،  (9103)

                                                             
1. Tummers1 & et al 
2. Sucill 

اصلي برای به دست آوردن و حفظ وضعيت سرزندگي  یهاستون
 دارند. تأکيدسازماني با اهميت بالا 

 

 پژوهش یشناسوشر
ترکيب برای انتخاب و سپس شناسایي از روش فرادر این پژوهش 

برای انتخاب  دگي سازماني بهره برده شده است.عوامل سازنده سرزن
 :ده استشاستفاده  ي با معيارهای زیراز پروتکل هامقاله

 ؛علمي داخليهای در پایگاه هامقالهبودن  پژوهشگر در دستر  .0

، 4ساینس دایرکت، 6امرالد های علميپایگاه جستجو در .9
 بانک ،3پایگاه مرکز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي، 4اسکوپس

 ی: پژوهشگاه علوم و فناوررانداکیا ،7کشور اتیاطلاعات نشر

 :با کلمات کليدی چون 1رانیاطلاعات ا

 سرزندگي

 9سرزندگي سازماني
 01سرزندگي فرآیند
 00سرزندگي نقش

 09سرزندگي مفهوم
 06کار در سرزندگي

 ؛با موضوع پژوهش تمرتبس بودن مقالا .6

 9191تا  9111های بين سالها دوره زماني بررسي مقاله .4
 )مقالات فارسي(. 0699تا  0611)مقالات لاتين( و از 

مقاله  91از  پس از انتخاب مقالات در مراحل بيان شده،
و دامنه همپوشاني واژگان کليدی  دارایمقاله  99شده،  شناسایي
های تکراری، چکيده و با حذف مقالهبوده است که تکراری مطالعه 

ورد بررسي قرار گرفت که مقاله باقيمانده م 31 متن مواردیدر 
دارای دامنه مطالعاتي نامرتبس با سرزندگي  مقاله 69د شمشاهده 

 63. این اندبودهمقاله دارای این ارتباط  63سازماني هستند و 
                                                             
3. Emerald 
4. Science Direct 
5. Scopus 
6. Scientific Information Databases (Sid) 
7. Magiran 
8. Iranian Research Institute for Information Science and 
Technology (IranDoc) 

9. Organization Vitality 
10. Process for Vitality 
11. Role of vitality 
12. The concept of Vitality 
13. Vitality of work 
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یکي از ابزارهای به صورت کيفي مورد بررسي قرار گرفتند.  مقاله
)لونا، است  CASP هامورد استفاده برای ارزیابي کيفي مقاله

 کنديپرسش به پژوهشگر کمک م 01این ابزار به کمک (. 9104
 01این ها را مورد بررسي قرار دهد. تا دقت، اعتبار و اهميت مقاله

 از: اندعبارت سؤال
اهداف پژوهش: بررسي اینکه مقاله دارای هدفي مشخ  و معين  .0

 بوده است؟

، نیتريمنطقمنطق روش: از چه روشي استفاده شده و آیا این روش  .9
 ترین روش است؟یا علمي نیترمناسب

خوبي موضوع، اهميت موضوع، طر  پژوهش: بررسي اینکه محقق به .6
 ها را تشریح و تبيين کرده است؟و روش هاهيفرضاهداف و 

ی: نمونه بخشي از جامعه تحت بررسي است و با بردارنمونهروش  .4
ش . آیا این روشوديمروشي که از پيش تعيين شده است انتخاب 

 دارای اعتبار بوده است؟

ها از ابزارهای استاندارد و آوری داده: آیا برای جمعهادادهی آورجمع .4
 ها استفاده شده است؟رایم در این حوزه

 پذیری: که شامل رابطه بين محقق و مخاطبان است.انعکا  .3

ملاحرات اخلاقي: آیا محقق از منابع علمي معتبر استفاده کرده و  .7
 ها ارجاع داده است؟درستي به آنبه

ها: آیا از ابزار خاصي استفاده شده است و دقت تجزیه و تحليل داده .1
 خوبي انجام شده است؟ها بهتحليل داده

ی است که خواننده اگونهبهها: آیا نتایم کار بيان واضح و روشن یافته .9
 ي آن را درک کند؟راحتبه

یا کاربردی  ارزش پژوهش: آیا پژوهش موردنرر دارای ارزش علمي .01
 است؟

تعداد بالایي از مقالات مورد بررسي  که یيآنجاشایان هکر است از 
 CASP اند. بنابراین، در ارزیابيمفهومي بوده -دارای رویکرد تحليلي

و بر ارزش مقاله مورد بررسي  01و  9، 7، 3، 6، 9، 0بر سؤالات  بيشتر
های عتبر و تحليلبر منابع مدر تبيين بيشتر سرزندگي سازماني با تکيه

براسا  این روش، با نررسنجي از  تیدرنهامؤثر استفاده شده است. 
مبنای  مقاله تأیيد و 99مقاله تأیيد نشد و  7خبرگان و استادان، 

فراترکيب و استخراج مضامين سرزندگي سازماني قرار گرفتند و سپس 
رفتاری، ساختاری و در سه بعد  شاخگياین عوامل براسا  مدل سه 

 دهي شدند.سازمان ایزمينه
 

 های پژوهشیافته

کل تشریح شده، نسبت به وتپس از انتخاب منابع اصلي براسا  پر
هریک از مقالات در رابطه با  مدنررکليدی استخراج مضامين 
آورده  0ي در جدول بررساقدام شد. نتيجه این  سرزندگي سازماني

 شده است:

 

 ر هریک از مقالات در رابطه با سرزندگي سازمانيکليدی مدنراستخراج مضامين  .1جدول 
در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
R1 ( 0699جوری) يسازمان یاز راهبردها یريتفس -یساختار یالگو 

 ها(دانشگاه ي)مورد مطالعه: منابع انسان نیآفرنشاط
منابع  یراهبرد تیریمحور، مدبالنده یساختار یکارهاسازو
-تياز مسئول تیحما تیتقو ،هایتوانمند یبرندساز ،يانسان
 های رفيتپرورش سازمان، اعضا  يو خانوادگ یفرد یها

 عضامثبت در ا شناختيروان
R2  فرجي قره عمر و

 (0691همکاران )
 مردان و زنان بين سازماني نشاط یاسهیمقا بررسي

 رفتاری بر عملکرد آن تأثير و دولتي هایسازمان در
 بالای کارکنان، نقش جنسيت یوربهرهعملکرد و 

R3  صادقي و همکاران
(0691) 

 شناسایي و دانشگاه در سازماني نشاط مفهوم تبيين
 دید از) آن پيامدهای و راهکارها مؤثر، عوامل

 زنجان( دانشگاه دانشجویان

 بين فردیعوامل و پيامدهای فردی و 

R4  قاسمي و همکاران
(0691) 

 مدیران سازماني نشاط و کاری زندگي کيفيت تأثير
 کارکنان شغلي ارتقای بر مرکزی بانک

 کاری زندگي کيفيت

R5  کریمي و همکاران
(0691) 

 و تعهد بر سازماني معنویت تأثير بررسي
 نشاط ميانجي نقش گرفتن نرر در با يسازمانتیهو

 فار ( استان استانداری: طالعهم مورد) سازماني

 ،يسازمانتیهوسازماني،  معنویت

R6   کارکنان یوربهره یوردر بهبود سطح بهره ينقش نشاط سازمانبالادهي و همکاران 



 24      0411 زیي، پا4شماره ، 9های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان

 

 
 

در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
 استان گلستان يانترام يکارکنان فرمانده (0691)

R7  کاویاني و همکاران
(0697) 

 کنانکار سازماني نشاط بر مدیریتي هایبيماری تأثير
 تهران شمال مالياتي امور اداره

 سازمان به زخم مدیریتي سندروم

R8  حميدی و همکاران
(0697) 

 و کار تعادل سازماني و فردی هایاستراتژی توسعه
 کارکنان سرزندگي و سلامت بهبود منروربه زندگي

 فردی زندگي و کار تعادل

R9  ارشيامهر و همکاران
(0697) 

 هایویژگي اسا  بر سازماني نشاط بينيپيش
 ایحرفه اخلاق یاواسطه نقش با شخصيتي

 یریپذتيمسئول ،یيرنجور خو روان) شخصيتي هایویژگي
 ای،حرفه ، اخلاق(بودن دلپذیر و

R10  کهخائي و همکاران
(0693) 

 علميهيئت اعضای سازماني نشاط ایمقایسه بررسي
 برحسب بلوچستان و سيستان دانشگاه

 ياستخدام وضعيت 

 و مشارکت سازماني، یادگيری کار، داریيکار، معن به علاقه
 تعاملات

R11 ( 0693حيدری و بيگي) حمایت طریق از سازماني عدالت از درک تبيين 
 سازماني نشاط از درک و اجتماعي

 سازماني عدالت از اجتماعي سازمان، درک حمایت

R12  ساماني و همکاران
(0694) 

ازماني )مورد مطالعه: س سرزندگيشناسایي ابعاد 
 و خدمات ایمني  ينشانآتشسازمان 

 (شهرداری تهران

رضایت کارکنان، توجه به رعایت عدالت در سازمان، تلاش 
و  یيافزایشادبا رویکردی  سازمانيفرهنگبرای تغيير 

کاری کارکنان،  خاطرتعلقپویایي، افزایش سطح 
و غلي ساختاری منعطف، افزایش سطح امنيت ش یريکارگبه

جسمي و روحي کارکنان و تلاش برای ارتقا   سلامت
 نکارکنا یهايستگیشا

R13  قهرماني قاجار و
 (0693همکاران )

 یريگميدر تصم ينقش نشاط منابع انسان يبررس
 (یهاپژوهش ي)مورد مطالعه: مراکز علم يسازمان

 نوع دو يِبالقوگ و یکنوع  يِبالقوگ ،يخاموش ،ينیآفرنشاط

R14 عي طاری و رفي
 (0694همکاران )

 مورد) کارکنان سازماني نشاط بر مؤثر عوامل بررسي
 (اصفهان استان فاضلاب و آب شرکت: مطالعه

 محيطي و رفتاری سازماني، عوامل

R15  چاوش باشي و دهقان
 (0694عفيفي )

 نشاط بر تأثيرگذار عوامل سنجش و شناسایي
 احدو اسلامي آزاد دانشگاه در کارکنان سازماني

 برب تهران

 با کارکنان فرهنگ به نفس کارکنان، تناسب اعتماد
اعتقاد و باور کارکنان، مشارکت بين  سازمان، فرهنگ

 کارکنان
R16  نازوی و همکاران

(0699) 
 نشاط بر اجتماعي آنلاین هایشبکه هایویژگي تأثير

 سازماني
آنلاین، رضایت کارکنان، تعهد  یهاشبکه یهاتيقابل

 سازماني.
R17  سامعي و همکاران

(0699) 
 سرزندگي و شادماني با يجوسازمان بين رابطه بررسي
 سال اروميه دانشگاه علميهيئت اعضای بين در

 90-99 تحصيلي

 ای کارکنانمدیر، رفتار حرفه هدایتي سازماني، رفتار جوّ

R18  زارعي متين و
 (0691گویان )حق

ا تمرکز بر نشاط در کارکنان ب یريگشکلفهم فرآیند 
 خصوصي استان قم یهابانک

)شخصيت، هوش عاطفي، سرمایه معنوی،  شرایس علي
، تعهد سازماني، توانمندی، رضایت شناختيروانسرمایه 

عوامل ، های شغلي و تطبيق شغل و شابل(شغلي، ویژگي
)محيس خانوادگي، عوامل مدیریتي، ویژگي  یانهيزم

گر مداخلهعوامل  همکاران، ارگونومي و وقایع عاطفي( و
عدالت،  ادراک سازماني، ساختار سازماني، یهااستيس)

 اجتماعي جامعه(-فرهنگي سیو شراشرایس اقتصادی 
R19  (9191) هایپژوهشسازی نشاط: بررسي دامنه مفهوم 

 مربوط به سرزندگي 
 رفاه ههني

R20  عدالت و انصاف سازماني، رفتار شهروندی سازماني،  انجيمي عنوانسرزندگي در مشارکت سازماني بهسوجونو و همکاران
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در رابطه  پژوهشمضامین کلیدی مدنظر در اين  پژوهشعنوان  محقق )سال( کد منبع

 با سرزندگی و نشاط سازمانی
 احسا  خوشبختي کارکنان، عدالت سازماني بر رفتار شهروندی سازماني (9191)

R21  تامرز و همکاران
(9101) 

تأثيرات رهبری و استقلال شغلي بر سرزندگي 
 سازماني: بررسي و شواهد تجربي

 نقش ساختار ارتباطات و يفه رهبر و استقلال شغلي،
 های دولتيسازمان

R22  بنيامين و همکاران
(9101) 

بان رهبران و پيشگویي کارمندان: افزایش ز
 شناختيروانداری و نشاط يمعن

،شناختيروانداری يمعن زبان انگيزشي رهبر،  

 و پيشگویي ایرابطه، ارتباطات ایرابطهرهبری 
R23 آلتونل و کوکاک 

(9107) 
 زش کارکنانانگي داری در کاريتقویت معن

R24  بيشواز و ساشيل
(9103) 

فرایندهای کليدی در سرزندگي سازماني: یک بررسي 
 مفهومي

 و کارآفریني یریپذانعطافیادگيری، نوآوری، 

R25 ( 9103ساشيل) :نمایي یکپارچه از فرایند  سرزندگي 
 سازماني برای نشاط

 و کارآفریني پذیریانعطافیادگيری، نوآوری، 

R26  و همکاران ویلسون
(9103) 

مدل فرایند ون به بيرون و بيرون به درون: رمدل د
 کار رویکرد دوگانه برای توسعه نشاط در

 ون سازمان،رتعاملات با بيرون و د

R27 ( 9104بيشواز) یابي به نشاط سازمان از طریق نوآوری و دست
 : یک مطالعه تجربيپذیریانعطاف

 پذیریانعطافنوآوری، 

R28  همکاران تامرز و
(9104) 

و مدیریت تغيير: اهميت  مدیریت منابع انساني تصالا
 فعاليت و سرزندگي سازماني

( کار 6و  یريگميتصم( مشارکت بالا در 9( استقلال بالا، 0
 تيمي با کيفيت بالا

R29 ( 9114ساشيل) سازمان از نرر فاکتورهای حياتي خود مداوم احيا شود، احيای مجدد سازمان 
  یسازيشخصتوجه به  هي مجدد،دسازمان

 نيازهای کارکنان.

 
سپس در ادامه به بررسي هریک از مضامين استخراج شده با 

مشخ  اقدام شده و  شاخگيتوجه به سه بعد مدل سه 
سرزندگي زمينه  ،از مضامين استخراج شدهبرخي  گردید

 کاری، مقررات و قوانين )بهبود دهنديمرا تشکيل  سازماني

 آن، سازوکارهای سازی منعطف و سازمان تارساخ بهبود
ابعاد  محور(، برخي دیگر محتوای )رفتار وبالنده ساختاری
 بينيخوشدهند )را تشکيل ميسرزندگي سازماني انساني( 

 رواني، اعتماد و جسمي ، سلامتیيگرابرون آینده، به نسبت
برخي  نهایتا ( و تعارضات کارکنان، مدیریت و مدیران بين

 برای سازماني، تلاش پذیریتعامل فرهنگ) از موارددیگر 
پویایي،  و افزایيشادی رویکرد با سازمانيفرهنگ تغيير

ساختار  (،سازمان فرهنگ با کارکنان فرهنگ افزایش تناسب
، این سه بعد 9. در جدول دهندميرا شکل سرزندگي سازماني 

 های تخصي  داده شده به هریک آورده شده است:و ویژگي
 

 های انجام شده از مضامين استخراجيسرزندگي سازماني براسا  تحليل یانهيزمابعاد ساختاری، محتوایي و  .4جدول 

 سرزندگی سازمانی ایزمینهابعاد  سرزندگی سازمانی رفتاری()ابعاد محتوايی  ابعاد ساختاری سرزندگی سازمانی
 هبود قوانين و مقررات کاری،ب

 منعطف سازی آنو  بهبود ساختار سازمان

 محور،بالنده یساختار یسازوکارها

 يمنابع انسان یراهبرد تیریمد

 کارکنان وریبهرهعملکرد و افزایش 

 آزادی عمل مبتني بر تخص  کارکنان

 ی سازمانهاکاهش هزینه

 و اعتمادرابطه محور سبک رهبری بهبود 

 نسبت به آینده، بينيخوش
 سلامت جسمي و رواني، گرایيبرون

 اعتماد بين مدیران و کارکنان
 مدیریت تعارضات

 و رفتارهای بير شناختيروانهای مدیریت واکنش
 های کارکنانتوانمندی، ور کارکنانبهره

 اندیشيمثبت

 خانواده -تعارض کار روابسمدیریت 

 سازماني پذیریتعاملفرهنگ 
با رویکردی  سازمانيفرهنگتلاش برای تغيير 
 و پویایي افزایيشادی

 سازمان فرهنگ با کارکنان فرهنگ تناسب

 اجتماعي جامعه(-شرایس فرهنگي شرایس اقتصادی و

 تعاملات و مشارکت، ایحرفه اخلاق

 اجتماعي حمایت

 معنویت سازماني
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 سرزندگی سازمانی ایزمینهابعاد  سرزندگی سازمانی رفتاری()ابعاد محتوايی  ابعاد ساختاری سرزندگی سازمانی
 سازماني، جوّبهبود 

 یادگيری سازمانيبهبود 

 محيس کار شرایس فيزیکيبهبود 

 عدالت سازماني

مدیریت اطلاعات و دانش و جریان 
 سازمانيهویتبهبود ، اطلاعات در سازمان

 کيفيت زندگي کاریبهبود 

 کاری کارکنان خاطرتعلقافزایش سطح 

 افزایش سطح امنيت شغلي

 های کاریکاهش بيبت

 مشارکت بين کارکنان

 رضایت کارکنان، خودگشودگي
 مدیریت استر  کارکنانبهبود ، تعهد سازماني

 عضامثبت در ا شناختيروان ایه رفيتپرورش 

 آنلاین یهاشبکههای قابليت

استطاعت سازمان برای برطرف کردن نيازهای فردی 
 و بين فردی کارکنان

 تعاملات با بيرون و درون سازمان

 فرهنگ کار جذاب، نوآوری

 یريگميتصممشارکت بالا در 

 يو خانوادگ یفرد یهاتياز مسئول تیحما تیتقو
 سازماناعضا 

 
 نيانجام شده از مضام یهاليلبراسا  تح توانيم ن،یبنابرا

 نةياستخراج شده درزم نيو مضام بياز فراترک ياستخراج
 نیدر ا یانهيو زم یيمحتوا ،یابعاد ساختار ،يسازمان يسرزندگ

 داد: شینما 0به صورت شکل  نهيزم
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ل استخراج شده از ضریب کاپا بهره برده مد جهت اعتبار سنجي
تن از خبرگان در حوزه رفتار  هارچشده است. به این منرور از 

سازماني خواسته شده است که در مورد مدل ارائه شده و ابعاد سه 
  یادرجهگانه زمينه، محتوا و ساختار، در یک ميزان بندی سه 

امتياز  هاآن)ضعيف، متوسس و خوب( به هریک از ابعاد و جزا  
 نهایتا . دهند و نرر خود را در مورد روایي این موارد اعلام نمایند

آزمون شده   6ها با ضریب کاپای کوهن به شر  جدول این پاسخ
 است:

 

 کوهن برای اعتبار سنجي مدل توسعه داده شده از دیدگاه خبرگان کاپای ضریب .4جدول 

 معنی داری سطح tمقدار  خطای معیار مقدار ضریب توافق کاپا

39/1 160/1 66/9 119/1 

 
و ميزان  14/1زیر  یداريمعنميزان سطح  که یيآنجااز  ،بنابراین

 شده تأیيدروایي مدل نيز  ،بنابراین .است 3/1آماره کاپا بالای 
 است.

 

 یریگجهینتبحث و 
 مختلف داخلي و خارجي انجام شده هایپژوهشنگاهي به 

آن است که عوامل و ابعاد  دیمؤسازماني،  سرزندگي ةدرزمين
سازماني  عوامل سازنده سرزندگي عنوانبه تواننديممختلفي 

و هدف از این پژوهش نيز یافتن عوامل سازنده سرزندگي  باشند
، نهيزمدر سه بعد  هاآن دهيسازمانسازماني از ادبيات و سپس 
بندی نکته بسيار مهم که در جمع محتوا و ساختار بوده است.

توان گفت آن است که هنوز درک جامع و مدوني از مي هشپژو
را در  هاآنسرزندگي سازماني که بتوان عوامل سازنده تمامي 
در ابعاد ساختار، محتوا و زمينه قرار  شاخگيسه چارچوب قالب 

توجه نسبتا  کمي به  پژوهشگرانبر این، داد وجود ندارد. علاوه
انگيزه  ،بنابراین .اندداشتهسرزندگي سازماني عوامل سازنده 

و شکاف پژوهشي بوده است.  خلأاین  رفع پژوهش حاضرانجام 
 مضامين استخراج شده یبندجمعبا ، خلأدر راستای رفع این 
سرزندگي  زمينه از مضامين استخراج شدهمشخ  شد برخي 

 مقررات و قوانين دهند )مانند بهبودرا تشکيل مي سازماني
 آن، سازوکارهای سازیمنعطف و انسازم ساختار بهبود کاری،

ابعاد  رفتار و) محتوای محور(، برخي دیگربالنده ساختاری
 بينيخوش دهند )مانندرا تشکيل ميسرزندگي سازماني انساني( 

 رواني، اعتماد و جسمي ، سلامتگرایيبرون آینده، به نسبت
برخي دیگر،  نهایتا تعارضات( و  کارکنان، مدیریت و مدیران بين
 فرهنگ)همچون  دهنديمرا شکل سرزندگي سازماني اختار س

 با سازمانيفرهنگ تغيير برای سازماني، تلاش پذیریتعامل

 با کارکنان فرهنگ پویایي، افزایش تناسب و افزایيشادی رویکردی
 (.سازمان فرهنگ

ها در جهت افزایش سرزندگي به مدیران سازمان ،در این راستا
 احسا  و مثبت عواطف و د حالتشومي سازماني کارکنان توصيه

هستند  کار مشغول در آن که یيجابه کارکنان را نسبت کلي رضایت
 هایخواسته بيان برای را بيشتری هاینمایند. همچنين فرصت کنترل

 از یکي درکارکنان  نکهیا حس کارکنان در اختيار آنان قرار دهند.
اند گرفته قرار تشویق ردمو و کرده ایفا مؤثر نقش سازمان وردهایدستا

 سرپرستي یا مدیر بر داشتنبه کارکنان القا نمایند. همچنين را بيشتر 
است برای کارکنان  برخوردار لازم سازماني نشاط و سرزندگي از که

 در کمتر خستگي و افراد بيشتر شود نسبت به مشارکت تأکيدمختلف 
اران، بهبود همک کنار در تفریح و گروهي ها، کارهایپروژه انجام
 با محوله و ایف انجام و کاری محيس در حضور برای کارکنان انگيزه
 و محوله امور انجام جهت افراد بين توان، تربيب همکاری حداکثر
 و کار محل به یمندعلاقهسازمان و تشویق  اهداف جهت در تلاش
با انواع  کردن فعاليتافسردگي  و خستگي بدون و استر  بدون

و معنوی تمرکز بيشتری نمایند. همچنين باید دقت انگيزش مادی 
 در ،سازماني پست بدون توجه به جایگاه و سازماني سرزندگيشود 
 یرگذاريتأث بين تفاوت تنها و گردد جاری سازماني سطو  تمامي

 آنان یریرپذيتأث دایره کارکنان، و مدیرانروی  سازماني سرزندگي
 مشارکت و یکدیگر با کنانکار دوستانه است و در این راستا روابس

تا بتوان به  قرار گيرد مدنررباید  تصميمات درکارکنان  تمامي
 در فکری طوفان جلسه مثال عنوانبهسرزندگي لازم دست یافت 

تحت یک  سازمان تیمأمور و اندازچشم تعيين خصوص
 فرهنگ پویایي، تناسب و افزایيشادی رویکرد با سازمانيفرهنگ
کار  به تطابق، علاقه و انعطاف سازمان، فرهنگ فرهنگ با کارکنان

  باید انجام شود.
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توان به مواردی چون های این پژوهش مياز محدودیت
های علمي و کمبود محدودیت در دسترسي به برخي پایگاه

برای سرزندگي  شاخگيسه چارچوب ابعاد  ةنيدرزم هایپژوهش
ا استفاده از روش ب شوديمپيشنهاد در سازمان اشاره کرد. سازماني 

های سرزندگي در کار و سازمان از ابعاد و جنبه ن،تحليل مضمو
با توجه به اینکه در  ،بنابراین د.شدیدگاه منابع اسلامي نيز بررسي 

آتي را  هایپژوهشاین پژوهش به صورت مقطعي بوده است، 
چند دوره زماني  یهاافتهیطولي و براسا   صورت به توانيم

های کشور رسي الگوی سرزندگي سازماني در سازمانمستمر به بر
ای و کاربردی مطالعات توسعه برتکيهاین بررسي با و  پرداخته

 مانند اینکه چه ابعاد دیگری يسؤالاتبيشتر برای پاسخگویي به 

 رگذاريتأثها بر افزایش سرزندگي سازماني در سازمان تواندمي
پيشایندها و پيامدها  هایي با توجه به اینچه سازمان باشد؟ و

 مستعد ميزان بالاتری از سرزندگي سازماني هستند؟ ادامه یابد.
 

 سپاسگزاری

و  ، اعتباریابيطراحي»دکتری با عنوان  این پژوهش از طر  پسا
استادان از  .استخراج شده است «آزمون مدل سرزندگي سازماني

همکاری  این پژوهش تدوینمحترم که در  گرانقدر و همکاران
 ند سپاسگزاریم.اردهک
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