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  چكيده

بـر   و توصـيفي  ؛ماهيـت نظراز  پـژوهش  ايـن . است خصوصي نشاط سازماني كاركنان دانشي در صنعت بانكدارييي جهت ارائه ي الگوپژوهش حاضر هدف 
 خبرگان صنعت بانكداريمعة آماري پژوهش، جا .مي باشدا رويكرد استقرايي باز لحاظ نوع شناسي در زمره ي پژوهش هاي كيفي و كاربردي  ؛اساس هدف

مصـاحبه نيمـه   هـاي كيفـي، از ابزار   آوري داده براي جمـع  از جامعه ي مذكور انتخاب شده است.گيري هدفمند  به روش نمونه ؛و نمونة پژوهش مي باشد
 8مفهـوم و   20در قالـب   كد باز 92 شامل .استفاده شده است تماتيكهاي حاصل از مصاحبه، از تكنيك تحليل  و براي تجزيه و تحليل دادهساختار يافته 
در بعـد نشـاط    ،توسـعه ي فـردي  و  سبك زندگي شخصي مضامين ،كه در بعد نشاط فرديد نتايج پژوهش نشان دا. بوداصلي  مضمون 3و  مضمون فرعي

و  مهـارت هـاي انسـاني   و  بهسـازي محـيط كـار    و مديريت عملكرد مضامينو در بعد نشاط سازماني،  عوامل محيطيو  عوامل ارتباطي مضامين ،اجتماعي
  .ستا هتاثير گذار بود صنعت بانكداري يكاركنان دانش شادابيبر ،هاي مديريت و رهبريويژگي 

  

 .تماتيكتحليل  ؛كاركنان دانشي اني؛ط سازمنشا :اصلي هايواژه

  مقدمه - 1

يكي از اصلي تـرين شـاخص هـاي بهزيسـتي كـه پژوهشـگران بـر نقـش         
كـاهش ميـزان    موجـب است كـه   1محوري آن تاكيد بسياري دارند، نشاط

استرس، اضطراب، افسردگي، بهبود وضعيت سلامت و موفقيت در محـيط  
ايجـاد  نشـاط از طريـق افـزايش معنـا در زنـدگي و       ].19[ دكار مـي باش ـ 

افسردگي و اضـطراب را كـاهش    اميدواري در سلامت رواني تاثير گذاشته،
  ].7[ داردمي دهد و در نتيجه سلامت روان را به همراه 

در هر سازماني نشاط و شادي به جهت افزايش بهـره وري در كـار لازم و    
نقش محـوري نشـاط كاركنـان در موفقيـت و      عليرغم .]27[ضروري است

بهره وري سازمان ها از طريق افزايش معنا در زندگي، ايجـاد اميـدواري و   
افـزايش سـلامت روانـي و كــاهش اسـترس و اضـطراب، گـزارش ســاليانه       
سازمان ملل متحد در مورد شادي، حاكي از اين است كه رتبـه ي شـادي   

كـي از مـوارد تحليـل در ايـن     ي .]9[در ايران روندي كاهشي داشته است 
   2زگزارش بررسي ميزان شادي در محل كار مي باشد. به گفته پريس جون

  
                                                            
1 Happiness 
2 Pryce Jones 
*b.farrokh@iauc.ac.ir 

 90,000هر كارمندي در طول زنـدگي خـود بـه طـور ميـانگين       )2010(
  .]25[ساعت را در محل كار خود مي گذراند 

روند كاهشي نشاط در كشور و به تبـع آن در سـازمان هـا را در     1جدول 
كشـور جهـان    156ميلادي در ميـان   2020تا  2013سالهاي  فاصله بين

  نشان مي دهد.
نشـان داد كـه ميـانگين    ) 1387(هـاي پـژوهش چلبـي و موسـوي      يافته

آمـده كـه    دستبه 6/48برابر  0-100شادماني در ايران بر اساس مقياس 
. نتايج تحقيقات گردد اين مقدار، كمتر از حد متوسط شادماني ارزيابي مي

يانگر آن است كه در سازمان هاي با نشـاط، كاركنـان خـلاق تـر،     متعدد ب
نوآور تر و توليد كننـده تـر هسـتند. همچنـين نشـاط از طريـق افـزايش        

وري عواطف مثبت و كاهش عواطف منفي در كاركنان باعث افـزايش بهـره  
محققان معتقدند نشاط با احساس رضايت شغلي  .]8د[در سازمان مي شو

ست كه طي آن افـراد شـاد احسـاس اعتبـار و عـزت      در محل كار مرتبط ا
نشاط در محيط كـار باعـث بهـره وري، سـودآوري،     ]. 16[كنند نفس مي 

افزايش رضايت مشتريان، كاهش غيبت، افزايش توليـد، انجـام وظـايف بـا     
اشتياق بيشتر، افزايش تعهد كاركنان به سازمان، تقويت كار تيمي، بهبـود  

   .]12[مي شود ارتباطات و افزايش خلاقيت و نوآوري 
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نشاط و ممانعت از خستگي هاي فراهم كردن زمينه هاي لازم براي ايجاد 
روحــي و تحليــل رفتگــي هــاي شــغلي، مــي توانــد يكــي از مهــم تــرين  

  .]1[رويكردهاي توسعه و تحول سازمان به شمار رود
  

  2020تا 2013وضعيت ايران در گزارش جهاني شادي  ):1( جدول
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  118  117  106  108  105  110  115  رتبه

  
  
  
  
  
  
  

  
  . روند صعودي كاهش نشاط در ايران):1( شكل

در عصر اقتصاد دانشي امروز در مورد كاركنان دانشي اهميـت   اين موضوع
در محيط هاي پر از رقابت امـروزي كـه رشـد و بهـره وري      بيشتري دارد.

نتيجه ي پيشرفت هاي خلاقانه و فناورانه است، يكي از مهم ترين دارايـي  
  ].20[ است1دانشي كاركنانهر سازماني  هاي ارزشمند

اند  بيان كرده) 1999( 3به نقل از دراكر )2018( 2و گوموليا اردپارك، هاو 
يافتـه قـرن بيسـت و    ه كه بزرگترين گروه در نيروي كار كشورهاي توسـع 

سواد تكنولوژيكي، توانايي استنتاج انتزاعـي،  د. يكم؛ كاركنان دانشي هستن
ها ه ديدگا  آموزش، تركيب و تغيير داده ها ارتباط باسطوح بالاي مهارت، 

منبـع   ].22[ و بينش هاي جديد از ويژگي هـاي كاركنـان دانشـي اسـت    
كاركنان دانشي هستند كـه   ،بزرگ نوآوري و رقابت پذيري در عصر حاضر

بنابراين شايسـتگي پايـداري را    ،توسط رقباي ديگر را ندارند قابليت تقليد
   .]6[خلق مي كنند

كه سهم عمده اي در ثروت و دارايـي كشـورها    صنايعييكي از مهم ترين 
ارائـه   نيازمنـد ، بهره وريبقا و  جهت صنعت بانكداري مي باشد كه ،داشته

خدمات با كيفيت، متنوع، منحصربه فرد و نوآورانـه اي اسـت كـه تنهـا از     
با نشاط و داراي شور و شوق به خدمت حاصل  ،عهده كاركنان دانش مدار

به همين جهت دست اندر كاران نظام بـانكي بـه جهـت كسـب      مي گردد.
بايد براي ايجاد نشاط و شـادابي كاركنـان   ، موفقيت بلند مدت و بهره وري

دانشي برنامه ريزي نمـوده و از هـدر رفـت ايـن سـرمايه هـاي ارزشـمند        
اگـر چـه    موضـوع مشـخص گرديـد   بـا بررسـي ادبيـات     .جلوگيري نمايند

 تـا كنـون هـيچ پژوهشـي در    پژوهش ها در زمينه نشاط بسيار است ولـي  
                                                            
1 Knowledge Workers 
2 Park, Howard & Gomulya 
3 Drucker 

آن بـراي   عليـرغم اهميـت  نشاط كاركنان دانشي صورت نگرفتـه و   زمينه
بنـابراين پـژوهش   مانده اسـت.   پنهاناز ديد پژوهشگران بانكداري صنعت 
ه الگـويي جهـت   با هدف ارائ ،آن است تا براي نخستين بار در صددحاضر 

پاسخگويي به اين سـوال كـه   و نشاط كاركنان دانشي در صنعت بانكداري 
و مضامين اصلي تشكيل دهنده نشاط سازماني كاركنـان دانشـي    مولفه ها

در  اميـد اسـت نتـايج ايـن تحقيـق      بپـردازد. چيست، در صنعت بانكداري 
گرفتـه  بكـار  عزيزمـان ايـران    صنعت بانكداري كشورجهت پيشبرد اهداف 

  شود.

  پژوهشي  پيشينهمباني نظري و  - 2

  نشاط سازماني -2-1
دو نوع نگرش مثبت و منفي وجود دارد.  4به طور كلي در رفتار سازماني

خود شكوفايي از  با بيان واژه هايي چون حرمت، احترام و 5آبراهام مازلو
پيشگامان اين نوع نگرش بود. اين نگرش هدف خود را يافتن راه هايي 

دميان و كشف و پرورش توانمندي هاي ذاتي آبراي پر بار كردن زندگي 
آنان قلمداد مي كند. اما در دوران معاصر رفتار سازماني بيشتر تمركز خود 

گي، افسردگي و عصبي و استرس، از خود بيگان را بر مباحثي چون فشار
در رفتار سازماني هم و غم  اضطراب معطوف داشته است. نگرش منفي

خود را صرف درمان بيماري ها و آسيب شناسي و رفع كاستي ها و گژ 
 6رفتاري هاي انسان ها مي نمايد. در اين بين رفتار سازماني مثبت گرا

نهضت جديدي است كه به انسان نگرش مثبت دارد و توجه به نقاط 
ثبت و خوبي هاي آدميان را كه منشا اثرات مثبت بر بهزيستي و بهره م

قرار داده است. و داراي مولفه هايي چون اميد،  وري است مورد توجه
دوستي، شادماني، تاب آوري، خود باوري مي باشد در اين رويكرد 

   ].2[شادماني به عنوان يك موضوع محوري مورد توجه قرار گرفته است 
واژه هاي اهتزاز، حركت و انبساط نفس است. يعني حالتي  نشاط يادآور

كه در آن فرد نوعي سبكبالي و شادابي را براي انجام امور در خود 
به معناي به انجام نرساندن كار و احساس » كسل«احساس مي كند. لغت 

ي شادي و  دو واژه گاهي].5[ سنگيني؛ واژه متضاد در مقابل نشاط است
نشاط  ،؛ در حالي كه اين گونه نيستمي روند كار  نشاط در يك معنا به

در فعاليت و تكاپو  و به معناي سرحال بودن و ميل و رغبت به كار است
نمود آن بيشتر در  وولي شادي به معناي خوشحالي است  ،آشكار مي شود

  ].5[خنده و تبسم است 
 ].11[است شادي داراي سه جزء اساسي عاطفي، شناختي و اجتماعي  

وقتي از نشاط در محل كار سخن به ميان مي آيد؛ منظور اين نيست كه 
فرد دائما بخندد و يا هميشه خوش خلق باشد؛ بلكه منظور حركت در 
مسيري است كه شما براي رسيدن به هدف طي مي كنيد. در نتيجه 
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نشاط سازماني نوعي طرز فكر است كه منجر به افزايش عملكرد و 
  ].23[ مي شودفرد ي پتانسيل ها شكوفايي 

نشاط سازماني در محيط كار زماني حاصل مي شود كه فرد جهت  
به اهداف كاري خود از توانايي ها و استعدادهاي خود استفاده  دستيابي
  ].14[ مي نمايد

است. بر  1از جمله نظريه ها و مدل هاي حوزه ي نشاط؛ نظريه نيازها 
اساس اين نظريه؛ انسان ها نيازهايي دارند و در صورتي بانشاط خواهند 

 شوند برآورده نه بود كه اين نيازها صرف نظر از اينكه شامل لذت باشد يا
بيان مي كند به طور كلي شش جنبه ( مثبت  2الكساندر كرولف ].7[

علاقه) انديشي، يادگيري، خودگشودگي، مشاركت، يافتن معنا و عشق و 
  .]18[ مي توانند شادي در محل كار را به وجود آورند

) پنج عامل براي نشاط در محل كار در نظر 2010در مدل پرايز جونز ( 
از آنها ياد مي شود و عبارتند از :  5Cگرفته شده است كه به عنوان 

   7، اعتماد به نفس6، تعهد5ر، فرهنگ4، اعتقاد و باو3مشاركت

  كاركنان دانشي -2-2
اولـين بـار از    پيتر دراكـر  است كهنسبتا جديدي  ي واژه ،دانشي كنانكار

اين واژه براي اشاره به كاركناني كه با منـابع نـاملموس كـار مـي كردنـد،      
از آن زمان تا كنون كاركنان دانشي به عنـوان كاركنـاني بـا    . داستفاده نمو

رسـمي را  رتبه بالا كه تئوري ها و دانش تحليلي آموخته شده در آمـوزش  
براي توسعه خدمات و محصولات جديد به كـار مـي گيرنـد، معرفـي مـي      

وظيفه ي اصلي كاركنان دانشـي تفكـر مـي باشـد و      ).1994نمايد (دراكر،
  ].24[ كار آنان از يك ماهيت ذهني و غير خطي برخوردار است

آنان كارهايي  .كاركنان دانشي معمولا در كار مستقل و خود مختار هستند
 ،ريـزي  برنامـه  ،كسب، جستجو، تجزيـه و تحليـل، ذخيـره دانـش     از قبيل

  ].21[ دگيري را انجام ميدهن سازماندهي وتصميم
عنـوان فـردي تعريـف     كارمند دانشي را به)2019شوجاهات و همكاران ( 

هـاي جديـد و    براي توليد بينش لازم كنند كه داراي انگيزه و ظرفيت مي
  ].26[ اجراي افكار جديد استگري و تسهيل  قابليت ارتباط، مربي

  پيشينه ي تجربي پژوهش -2-3
) در مطالعه اي با هدف بررسي رابطه بين ادراك 2019و همكاران (8سمدو

از رهبري معتبر و تعهد عاطفي بـا نقـش ميـانجي گـري نشـاط سـازماني       
. شادي در محل كار را پيش بيني مي كنـد  "رهبري معتبر "دريافتند كه 

رابطه بـين معنويـت   ") در پژوهشي با عنوان 2019و همكاران ( 9مهيپالن
كـه ارتبـاط معنـا داري بـين      دريافتنـد  "در محل كار و شـادي سـازماني  

 وجـود دارد.  "قـدرداني " و "شـادي ذهنـي  "و  "معنويـت در محـل كـار   "
                                                            
1 Needs theory 
2 Alexander Kroloff 
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8 .Semedo 
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بـر   يط ـيمح با عنـوان بررسـي اثـرات    ي) در پژوهش2017( 10مسكاليوك
 يبـر رو  طيمح ريتاثدريافتند كه ي كاركنان دانش يريگ ميشناخت وتصم

،  تي ـ، موفق ياز ارتباطـات فـرد   يناش ـ ،يكاركنـان دانش ـ  يري ـگ ميتصم
توانـد   ياحساسات هم م نيهمچن .باشد يدر محل كار م يو آزاد زشيانگ

 ريمـد  اتيو خصوص ـ يچون جوسازمان يداشته باشد و عوامل يانجينقش م
گـذار   ريتاث يكاركنان دانش يريگ ميو تصم يكار طيبر مح همكارفرما  اي

  .است
) در پژوهشي با عنوان مدل سازي عوامل موثر 1399شجاعي و همكاران (

اعتماد، خـوش بينـي،    شامل: بر شادماني كاركنان دريافتند كه يازده عامل
رضايت شغلي، امنيت شغلي و اقتصـادي، اهـداف كـاري مشـخص، تعهـد      

سـاس عـدالت، صـداقت، علاقـه بـه كـار و       سازماني، يادگيري سازماني، اح
حسـيني و  معني دار بودن كار بر نشـاط كاركنـان در محـل كـار موثرنـد.      

) در پژوهشي با هدف ارائه الگوي آواي كاركنـان دانشـي   1399( همكاران
دريافتند كه مهم تـرين مولفـه هـاي آواي كاركنـان دانشـي در دو سـطح       

رين عامـل در سـطح   سازماني و سـطح فـردي قـرار مـي گيـرد و مهـم ت ـ      
) در 1399رجـب پـور (   انگيزه اسـت.  ،مديريت و در سطح فردي ،سازماني

پژوهشي با هدف تعيين اهميت معيارهاي موثر بر مسير شـغلي كاركنـان   
عامل در اين زمنيه موثر اسـت و عامـل شايسـتگي     6دانشي دريافتند كه 

 اسـتادي و همكـاران   .هاي اختصاصي بيشـترين اهميـت را داشـته اسـت    
 شـادي  هدف مطالعه نقش پـيش بينـي كننـدگي   ) در پژوهشي با 1398(

هـر قـدر   دريافتند  توسط سرمايه روانشناختي و هدف در زندگي كارمندان
افراد از درجه بالاتري از سرمايه روانشناختي و هدف در زنـدگي برخـوردار   

  .آنها افزايش پيدا مي كند شادي باشند،

  پژوهشروش شناسي  - 3

از ، 12بر اساس هدف كـاربردي ، 11حاضر بر اساس ماهيت توصيفي پژوهش
جامعـه  . مـي باشـد  13پژوهش هـاي كيفـي    زمره يلحاظ نوع شناسي در 

مي باشـد؛ كـه از ايـن    بانكداري خصوصي  خبرگان صنعت ،پژوهش آماري
بـا   گردآوري داده هـا د انتخاب شد.مننمونه به صورت هدف 15تعداد ميان 

نظـري (مصـاحبه    عتـا اشـبا   استفاده از مصاحبه هاي نيمه سـاختار يافتـه  
كـه   حصـول اطمينـان از ايـن   جهت  اما پژوهشگران ،) ادامه يافتسيزدهم

مصـاحبه ديگـر نيـز انجـام      دو ،مفهوم جديدي به مفاهيم اضافه نمي شود
  .دادند

 براي طراحي سوالات مصاحبه ابتدا پژوهشگران با توجه به عنوان و 
كنكاش و مطالعه عميق و  به مسئله اصلي، سوالات و اهداف كلي پژوهش

كه پرداختند  دقيق ادبيات و تحليل پيشينه نظري و تجربي موضوع
متغييرهاي  شاملتحقيق  به مدل مفهومي اوليه حاصل دست يابي 

كه نهايتا همين بينش و آگاهي حاصل از  بوداساسي موضوع مورد نظر 
ادبيات و پيشينه پژوهش مبناي طراحي سوالات مصاحبه به منظور دست 

                                                            
10 Moskaliuk 
11 Descriptive Method 
12 Applied Research 
13 Qualitative 
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يابي به داده هاي معنا دار مرتبط با مسئله و سوالات پژوهش به عنوان 
  مهم ترين بخش از پروتكل مصاحبه قرار گرفت.

داده نشـان   2جـدول  جمعيت شناختي مصـاحبه شـوندگان در   اطلاعات  
  .شده است

  اطلاعات جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان :)2( جدول
  درصد  فراواني     ويژگي هاي جمعيت شناختي

 %60 9 مرد جنسيت

 %40 6 زن

 %13 2 سال 35كمتر از  سن

 %33 5 سال 45تا  35

 %54 8 سال و بيشتر 45

 %27 4 كارشناسي ارشد تحصيلات

 %73 11 دكتري

 %40 6 سال 20 تا 10 كاريسابقه

 %60 9 سال 20بالاي 

 %100 15 كل

  هايي از ثبت مصاحبه هاي ضبط شده): نمونه3جدول (

  
، روشي براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهـاي موجـود   1تحليل مضمون

هاي متني  كيفي است. اين روش، فرايندي براي تحليل داده داده هايدر 
هايي غني و تفصيلي تبـديل   داده هاي پراكنده و متنوع را به است و داده

تجزيه و تحليل داده ها در اين پژوهش از تحليل تـم   براي ].13[ كند مي
كه در تحقيقات كيفـي   )2006رويكرد شش مرحله اي براون و كلارك ( با

  :ذيل استفاده شده است شرحبه  كاربرد بسياري دارد
                                                            
1 Thematic analysis method 

  ها داده با آشنايي گام اول: -3-1
فقـرات  اين مرحله مستلزم غوطه ور شدن در داده ها مي باشـد و سـتون   

. در اين پژوهش ابتدا مصاحبه هـاي ضـبط   دهد يرا شكل م يمراحل بعد
پيـاده سـازي و    اكسـل شده به همراه يادداشت هاي محقق در نـرم افـزار   

سپس با هدف جستجوي معاني به مطالعه فعال و بـازخواني چنـدين بـاره    
با توجه به حجم زياد محتوا و گستردگي مصاحبه هاي  .متون پرداخته شد

بـه شـرح منـدرج در    انجـام شـده    انجام گرفته به ذكر دو نمونه مصـاحبه 
  .مي گرددا اكتف 3جدول 

  اوليه كدهاي ايجاد گام دوم: -3-2
 داده ويژگـي  يك كدها. است ها داده از اوليه كدهاي ايجاد شامل گام اين
 هـاي  داده. رسـد  مـي  جالب گر تحليل نظر به كه نمايند مي معرفي را ها

. در ايـن  ]13[هستند  متفاوت) ها تم( تحليل واحدهاي از شده كدگذاري
مصـاحبه ي   15گفتـار كليـدي از مـتن     505پژوهش محقق در قدم اول 

 349انجام گرفته استخراج و در قدم دوم از دل گفتارهاي كليـدي تعـداد   
كد اوليه باز يا شاخص شناسايي كرد. اين اقدام بـراي تمـام مصـاحبه هـا     

 نمونه اي از كد گذاري در سطح يك را نشـان  4انجام گرفته است. جدول 
   :مي دهد

  كدگذاري در سطح يك تحليل (شناسايي كدهاي ثانويه)): 4( جدول

 اوليـه،  شـاخص يـا كـد بـاز     349در مجموع بعد از تلفيق و جرح وتعديل 
  .كد باز ثانويه در سطح يك، شناسايي گرديد 92نهايتا 

  هاپياده سازي مصاحبه   مصاحبه شونده
  
  
  

M1  
  
  
  
  

و سرپرسـت دلسـوز    داشتن همكاران خوب ومهربـان، داشـتن مـدير   
و گل و گياه و آبنما در نشـاط   موجب نشاط است. وجود فضاي سبز

ماهيـت و نـوع شـغل     تاثيرگذار است. تميز و خوشبو بودن همكاران،
اين كاركنان و اينكه كارمندان دانشي با توجه بـه علاقـه و توانـايي و    

هايشان در واحدهاي كاري چيدمان گردنـد بسـيار در نشـاط    استعداد 
  .آنان موثر است

 
  
  

M2 
 

كه فرد جهت دست يـابي   نشاط در محيط كار زماني حاصل مي شود
به اهداف كاري خود از توانايي ها و استعدادهاي دانشي خود استفاده 
نمايد.يك سري عوامل مثل اينكه كاركنـان دانشـي از لحـاظ جسـمي     
سالم باشند، از لحاظ فيزيكي امنيت داشته باشند، پول وثـروت داشـته   

 ـ ا آنهـا  باشند، منزلت اجتماعي داشته باشند،حس كنند كه در سازمان ب
عادلانه برخورد شود، در انجام وظايف خودشان استقلال داشته باشند 

  در ايجاد نشاط موثر است. 

... .......................................  

مصاحبه 
  شونده

  كدهاي سطح يك  گفتار كليدي

M1 بداند كه با ضابطه حكم نگرفته  ي،دانش فرد
را بـاور داشـته    شيهـا  ييخودش و توانا،

  باشد.
خـود عامـل نشـاط    ، يوتوانمنـد  يريادگي

  .است

  يباور خود
  

  دانش كسب
  

M2 و هـم    يمـاد  ينظر بنده هم پرداخـت هـا  ه ب
 يكاركنان دانش يبرا يماد ريغ يپرداخت ها

    دارد. تياهم
هـدف و   يزنـدگ  يبـرا  دي ـبا يكاركنان دانش

  داشته باشند تا بتواند سر زنده باشد. ييمعنا

ــاداش و مزا ــپـ  يايـ
  منعطف

  
  يهدفمند

M6 زي ـغـم انگ  يقسـمت هـا   يكـردن رو  تمركز 
 يكردن رو تمركزو  ينشاط يباعث ب يزندگ

 يباعث نشاط م ـ  يزندگ يبايز يقسمت ها
  .شود

حس  ديبا يكه  افراد دانش نيا يبعد ينكته 
  .كنند كه مهم هستند

  ينيب شخو
  
  

  موثر بودن

… ................................................  .........................  
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  ها تم جستجوي گام سوم : -3-3
 كـه  گيـرد  مـي  نظـر  در آغاز مي شود و محقـق  كدها تحليل اين گام، در

شـوند   تركيـب  كلـي  تم يك ايجاد براي توانند مي مختلف كدهاي چگونه
]. در اين پژوهش محقق با توجه به كثـرت كـدهاي ثانويـه اسـتخراج     13[

شده در سطح يك، تمامي كدهاي مشابه بر پايه قرابت معنايي را در قالب 
مفهوم در سطح دو تحليل بـه   20يك مفهوم مشابه قرار داد. بدين ترتيب 

  شناسايي گرديد. 5شرح مندرج در جدول 

  ): كدگذاري در سطح دو تحليل (شناسايي مفاهيم)5جدول (

  فراواني  كدهاي شناسايي شده در سطح يك  مفاهيم  ديف

  7  نبودن حسود،بودن  قانع، يطبع شوخ،نفس  عزت، يدواريام، يشياند مثبت، ينيخوش ب  شخصيت  1

  5  خدمت سابقه، لاتيتحص،بودن  متاهل، تيجنس، يسن طيشرا  جمعيت شناسي  2

  3  به خداوند اعتقاد، اتياخلاق تيرعا،توكل  ي هيروح  الگوهاي ارزشي 3

  9  بودن خلاق، يانطباق و سازگار قدرت، بودن موثر، يباور خود، يكاردان، ، آسودگي خاطرزمان  تيريمد،استرس تيريمد، يهدفمند  بالندگي فردي  4

  7  ، اوقات فراغت  بودن آراسته ،بودن معطر،بودن زيخ سحر ي،صبحگاه دوش، يسلامت جسم،ورزش   امور تفريحي  5

  4  يآموز مهارت،از مشاوران يريبهره گ،به روزبودن دانش،كسب دانش  قابليت يادگيري 6

  5  يدانش يدر واحدها اشتغال،عملكرد عادلانه يابيارز،به محل كار يكينزد،ايعادلانه مزا اختصاصي،سالار ستهيشا  عدالت و مساوات  7

  4  ، تناسب شغل با تحصيلات  تيبا شخصتناسب شغل  ،با علاقه يي،تناسب شغل تناسب شغل با توانا  تناسب شغل با شاغل  8

  5  ييتخصص گرا كاهشي،زدگ استيس كاهش، يكار يها ميت ليتشكدست و پا گير،مقررات  كاهشي،اضاف يندهايحذف فرآ  ساختار ارگانيك  9

  3  يخاص  شغل كارراههي،علم يگشت ها گل،متيارزان ق لاتيتسه  ويژه امتيازات  10

  2  ييحجم كار با توانا تناسبي،نبودن ساعات كار يطولان  ساعت كار منعطف 11

  2  منعطف يايو مزا پاداشي،حقوق مكف  سيستم پرداخت  12

  5  مثبت يسازمان شهرت، يشغل تيامن ي،شغل يارتقاي،شغل استقلالي،چرخش شغل  ويژگي هاي شغل  13

  6  كار يها ستميبودن س ليشكي،به امكانات شغل يسترسد،شاد  يها رنگ،مناسب ينورپرداز،سبز يوجود فضا ،كار طيمح  دمانيچ  زيبا سازي فضاي كار 14

  3  يرازدار،متقابل اعتماد،دوستانه يكار طيمح  آرامش رواني فضاي كار  15

  5  بر اشتراكات تمركز، ماتيدر تصم مشاركت، يشغل يفرصت ها ارائه،و احترام متقابل  ادب،شدن كاركنان  دهيتوجه و د  نگرش انساني 16

  7  قول و عمل  در  انطباق،در گفتار تيشفاف،در اعمال  صداقت،دان بودن  قدر،خو بودن  نرم،بودن  يحام،بودن  يدانش  ويژگي هاي رهبري  17

  3  يناهمگون تيريمد، يسازمان ده مهارتي،ريگ ميمهارت تصم  ويژگي هاي مديريتي  18

  5  اثر بخش جلسات   تيريمد،گفتار و نوشتار  لحن ي،ميكار ت ، روحيهگسترده ياجتماع ارتباطات،ارتباطات موثر  يبرقرار ييتوانا  مهارت هاي ارتباطي 19

  2  تيقوم، ياجتماع يرخدادها  عوامل اجتماعي   20
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  ها تم بازبيني چهارم: گام -3-4
مي گيـرد.   قرار بازبيني مضامين ايجاد شده در دو مرحله مورد در اين گام
 اول خلاصه هاي كدگذاري شده مورد بازبيني قرار مي گيرد. در در مرحله

 مـي  گرفتـه  نظـر  در ها داده مجموعه با رابطه در ها تم اعتبار دوم مرحله
 نشود، ايجاد بخش رضايت تم نقشه يك كه زماني تا كدگذاري ].13[شود 

 هاي تم اينكه از كافي آگاهي بايستي گام اين انتهاي در محقق. دارد ادامه
 داسـتاني  كـل  و يكديگر، با آنها تناسب چگونگي هستند، ها كدام مختلف

اين گام  در ].13[باشد  داشته اختيار در گويند، مي ها داده درباره آنها كه
مفهوم شناسايي شده در گام قبل؛ در دو مرحلـه ي مـذكور بررسـي و     20

  د.  يدسته بندي گرد 6تم فرعي به شرح مندرج در جدول  8در نهايت در 

  (شناسايي مقوله هاي فرعي)كد گذاري در سطح سه تحليل :)6( جدول
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 گام پنجم: تعريف و نام گذاري تم ها -3-5

 هـايي  تم محقق بوجود آمد، ها تم از بخش رضايت نقشه پس از اينكه يك
 مـي  قرار مجدد بازبيني مورد و كرده تعريف كرده، ارائه تحليل براي كه را

 و تعريـف  وسـيله  بـه . كنـد  مي تحليل را آنها داخل هاي داده سپس دهد،
 ،كنـد  مـي  بحـث  آن مورد در تم يك كه چيزي آن ماهيت كردن، بازبيني

 در را هـا  داده از جنبـه  كـدام  تـم  هر كه گردد مي تعيين و شده مشخص
تم فرعي شناسايي شده در مرحله ي قبـل   8در اين گام  ].13[ دارد خود

داده شـده   7كه در جـدول  بعد يا تم اصلي دسته بندي گرديد  3در قالب 
 .است

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

  مقوله فرعي  مفهوم  رديف
    شخصيت  1

  جمعيت شناسي  2  سبك زندگي شخصي
  الگوهاي ارزشي  3

    فردي بالندگي  4
  امور تفريحي  5  فردي ي توسعه

  قابليت هاي يادگيري  6

    مساوات و عدالت  7
  
  

  مديريت عملكرد

  تناسب شغل با شاغل  8
  ساختار ارگانيك  9
  امتيازات ويژه  10
  ساعات كار منعطف  11
  پرداختسيستم   12
  ويژگي هاي شغل  13

    كار فضاي سازي زيبا  14
  آرامش رواني فضاي كار  15  بهسازي محيط كار

  مهارت هاي انساني  نگرش انساني  16
  ويژگي هاي مديريتي   رهبري هاي ويژگي  17

  يتيريمد يها يژگيو  18  و رهبري

  عوامل ارتباطي  مهارت هاي ارتباطي  19
  عوامل محيطي   عوامل اجتماعي   20
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  سطح چهار تحليل(شناسايي مضامين اصلي)در كدگذاري  :)7جدول (

  

  گزارش تهيه گام ششم: -3-6
 كـاملاً  هـاي  تم از اي مجموعه محقق كه شود مي شروع زماني ششم گام

 نگـارش  و پايـاني  تحليـل  شامل مرحله اين. باشد داشته اختيار در آبديده
مضامين اصلي تشكيل دهنده ي نشاط در اين مرحله  ].13[ است گزارش

 تم اصلي 3تم فرعي و  8، مفهوم 20 ،كد 92 كه شاملكاركنان دانشي را 

مـدل نشـاط سـازماني كاركنـان دانشـي در       دسته بنـدي و در قالـب   ،بود
  ارائه گرديد. 1به شرح شكل صنعت بانكداري 

  
كاركنان دانشي در صنعت بانكداري  ): مدل نشاط سازماني2شكل (

 (منبع: يافته هاي پژوهشگر) خصوصي

  

  عوامل موثر بر نشاط كاركنان دانشيتعريف  :)8( جدول

 Factors of  عوامل نشاط
happiness 

  تعريف

كه با هم  ياخلاق يارهايها و مع قهيها ، ارزش ها ، عادات ، نگرش ها ، سل ياز طرز تلق يمجموعه ا Personal lifestyle  سبك زندگي شخصي
  .سازند يرا م يگروه ايكردن فرد  يطرز زندگ

 Individual  توسعه ي فردي
development  

  و  يدانش و آگاه شي، افزا يشخص يمهارت ها تيتقو قيبهبود و رشد شخص از طر نديفرا
  .يو چه معنو يخلق ثروت چه ماد

 performance  مديريت عملكرد
management  

در سازمان ، عملكرد  زيآم تيموفق جيبه نتا يابيدست ياست كه برايكپارچه و  كياستراتژ كرديرو كي
  .دهد يرا توسعه م يو فرد يميت يها تيرا بهبودو قابل

 Improving the  بهسازي محيط كار
work environment  

  .آرام و بدون استرس در كار يطيمح جاديوا يكيزيف  يدر فضا  تيفيك  جاديا

  .يدوستانه و پر از تفاهم و همكار طيمح جاديا قياز طر گرانيكار كردن با د ييتوانا Human skills  مهارت انساني
 ومديريتي ويژگي هاي 

  رهبري
Leadership and 

management 
features  

و  ميكن ـ جـاد يا يرات ـييدر رفتار آن هـا تغ  مينفوذ داشته و بتوان گرانيد يو كار رو يكه در زندگ يزمان
و  يهماهنگ كردن منـابع مـاد   يبه معنا تيرياعمال شده است اما مد يقدرت رهبر ميگذار باش ريتاث

  .است  نهيهز نيبه هدف با كمتر يابيجهت دست  يمعنو
 Communication  ارتباطيعوامل 

factors  
 تيو در نها يمنف يار واكنش ها زيكه منجر به پره ميارتباط برقرار كن يبه گونه ا گرانيكه با د يزمان

  .ميرفتار مثبت در آنها  شده باش جاديا
 Environmental  عوامل محيطي

factors  
 ـ ريخارج از سازمان كه بر رفتار و عملكرد سازمان تاث يمجموعه عوامل  ريسـازمان تـاث   يگذار بوده و ل

  .بر آنها دارد يكم

   رتبه بندي عوامل موثر بر نشاط كاركنان دانشي - 4

نشاط كاركنان دانشي در صنعت بانكداري با توجـه   برميان عوامل موثر  از
ن؛ ويژگـي هـاي رهبـري    ي داده شـده توسـط خبرگـا   هابه فراواني پاسخ 

درصـد   8,11درصـد، شخصـيت بـا     8,98درصد، نگرش انساني با  9,56با

ايجاد نشاط در كاركنان دانشـي بودنـد همچنـين     برداراي بيشترين تاثير 
مهارت هاي ارتباطي ، عوامل اجتماعي و ويژگي هاي مديريتي هـر كـدام   

 بـر نشـاط   درصـد داراي كمتـرين تـاثير در ايجـاد     1,74و  2,03، 2,61با 
نشـان داده    2نمودار شـماره   و 9كه در جدول شماره كاركنان دانشي بود.

 .شده است

  مضامين فرعي  مضامين اصلي
 سبك زندگي شخصي  نشاط فردي

  توسعه ي فردي
  

  نشاط سازماني
  مديريت عملكرد
 بهسازي محيط كار
  مهارت هاي انساني

  ويژگي هاي مديريتي و رهبري
  عوامل ارتباطي  نشاط اجتماعي

 عوامل محيطي
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  ): رتبه بندي عوامل موثر بر نشاط كاركنان دانشي9جدول (

  درصد يفراوانهيگوميمفاه  رديف
  9,56 933يرهبر يهايژگيو  1
  8,98 731ينگرش انسان  2
  8,11 728تيشخص  3
  7,83 727تناسب شغل با شاغل  4
  7,25 625يفرد يبالندگ  5
  6,67 523پرداخت ستميس  6
  6,08 521عدالت و مساوات  7
  6,08 521يكار يفضا يآرامش روان  8
  5,51 519يريادگي يهاتيقابل  9
  4,06 514ژهيو ازاتيامت  10
  3,77 513يكار  يفضا يباسازيز  11
  3,48 412يشناس تيجمع  12
  3,48 412كيساختار ارگان  13
  3,48 312ساعات كار منعطف  14
  3,19 311يارزش يالگوها  15
  3,19 311يحيامور تفر  16
  2,90 310شغل يهايژگيو  17
  2,61 29مهارت هاي ارتباطي   18
  2,03 27مل جتماعي عوا  19
  1,74 26يتيريمد يهايژگيو  20

  100  345  92  جمع
  

  
  ي): رتبه بندي عوامل موثر بر نشاط كاركنان دانش3( شكل

   اعتبار سنجي پژوهش -5
در روش هاي كمي با روش هاي كيفي به خاطر  2و پايايي 1موضوع روايي

عده اي از  .تحقيقات كيفي متفاوت استجنبه تفسيري و تاويلي در 
صاحب نظران همان ابزارهاي حوزه ي كمي را پيشنهاد مي دهند و عده 

البته به  نام مي برند؛ حوزه كيفياي نيز از روش هاي متفاوت و خاص 
روايي و پايايي از واژه ي اعتماد پذيري يا قابليت  چونجاي واژه هاي 

مي توان به نتايج يك تحقيق كيفي به معناي اينكه تا چه حد  3اعتماد
. روايي و پايايي پژوهش در سه بخش ]10[اعتنا كرد استفاده مي كنند

                                                            
1 Validity 
2 Reliability 
3 Trust worthiness 

مورد بررسي قرار مي پژوهش از پژوهش، حين پژوهش و بعد از  قبل
  گيرد.

  اعتبار سنجي قبل از انجام پژوهش  - 5-1
از قبل - به عنوان ابزار پژوهش  4سنجش روايي و پايايي پروتكل مصاحبه

انجام مصاحبه در شرايط واقعي با استفاده از فرآيند چهار مرحله اي 
به شرح جدول ذيل صورت   IPR) موسوم به 2016( 5مونتويا -ستيلو

  ].4[گرفت 

                                                            
4 Interview Protocol 
5 Castillo-Montoya 



 11-22) 1400(زمستان  47مجله مديريت توسعه و تحول   

١٩ 

 جمع آوري داده ها در مرحله اعتبار سنجي) 10ول (جد

  فايده  ابزار  معيار روايي پروتكل مصاحبه  رديف
انتطباق پرسـش هـاي مصـاحبه بـا       1

  پرسش هاي اصلي پژوهش
جلوگيري از گردآوري و انباشـت داده هـاي نـامرتبط و      ماتريس پروتكل مصاحبه

  اضافي
2   

 
 

   1گفتگوي مبتني بر پژوهش
  

ايجاد تنوع در پرسش هـاي مصـاحبه و برانگيزاننـده بـودن     
از پرسش ها در عين متفاوف بودن پرسش هـاي مصـاحبه    

  پرسش هاي پژوهش

 
 

جمع آوري داده هـا در راسـتاي هـدف و سـوال اصـلي      
  مطالعه

3   
  دريافت بازخورد

مطالعه دقيق پروتكل با اسـتفاده از جـدول وارسـي توسـط     
  همكاران

  افزايش صحت و اعتماد پذيري پروتكل مصاحبه

4   
  اجراي آزمايشي پروتكل مصاحبه

با دو نفر از شبيه سازي جلسه مصاحبه به صورت آزمايشي 
  خبرگان

برآورد زمـان دقيـق مصـاحبه و يـادگيري مهـارت هـاي       
  مصاحبه

 پزوهش اعتبار سنجي حين انجام -2- 5
  تحليل سنجش روايي و پايايي پژوهش در حين گردآوري و براي

  از مصاحبه از رويكرد چهار مرحله اي لينكن و داده هاي حاصل
  ].10د[) به شرح جدول ذيل استفاده گردي1994( 2گوبا

  هااعتبارسنجي در مرحله گردآوري و تحليل داده  :)11جدول (

  كاربرد ابزار در اين پژوهش ابزار مورد استفاده تعريف  معيار رديف
 

  
  
  
1 

  
  
  

  پذيري3اعتبار 
 

  
  

در جه اعتماد بـه واقعـي   
  بودن يافته هاي پژوهش

 
  

ــث ــات 4تثليـــ ــب اطلاعـــ ، كســـ
  ،كنترل اعضا5موازي

 

  مختلف و چند گانه جهت تاييد داده هااستفاده از منابع -
  تحليل هاي مصاحبه به متخصصان امر جهت نظر مشورتي ارائه گرديد-
  تحليل هاي مصاحبه به پاسخ گويان جهت آگاني از واكنش آنان ارائه گرديد-

 
  
2  

  
  

 6انتقال پذيري
  

آيــا مــي تــوان نتــايج
پژوهش را به ساير حوزه 
  ها و زمينه ها نسبت داد

 
، اســتفاده از 7غنــي داده هــاتوصــيف 

  رويه هاي ويژه كد گذاري

  توصيف و توضيح دقيق در مورد فعاليت هاي انجام شده-
  استفاده از فرآيند كد گذاري با استفاده از روش استاندار تحليل تم -

 
  
3  

  
  

 8تاييد پذيري
  

  
آيا يافته هاي پژوهش در 
واقعيــت  مبتنــي بــر داده  

  ها هستند

 
  
  

 9حسابرسيدنباله

 دادههاي خام و تفسير آنها بررسي شد-
 همه ي مستندات جهت بازبيني و تعمق بيشتر نگهداري شد -

  جلو گيري از سوگيري هاي پژوهشگران در فرآيند پژوهش -

 
4  

  
 10اطمينان پذيي

  

به درجه تكـرار پـذيري
  داده ها از سوي افراد  

 
  11حسابرسي پژوهش

موضوع تقاضا گرديـد كـه رونـد تحقيـق را بررسـي      از يكي از اساتيد آگاه در -
  نمايد

                                                            
1 inquiry-based conversation 
2 Lincoln and Guba 
3 Credibility 
4 Triangulation 
5 Peer Debriefing 
6 Transferability 
7 Thick Description 
8 Confirmability 
9 Audittrial 
10 Consistency 
11 Inquiry audit 
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  انجام پژوهش بعد از اعتبار سنجي  -3- 5
ي مطلع در موضوع به فرد  كدگذاريحاصل از فرآيند نتايج همچنين 

معيار كمي ضريب ارائه و سپس با استفاده از  مجدد كد گذاريبراي 
  محاسبه گرديد.دو كد گذارميزان توافق  كاپاي كوهن 

  بعد از تحليل داده هااعتبارسنجي  :)12جدول (

   نظر محقق                        
    بلي  خير  مجموع

90  B:  89A: بلي    
  خير  :D:  2C  2  نظر خبره ديگر

  مجموع  91  1  92

  ܽ + ܾ݊ = 89            توافقات مشاهده شده         + 192 = 0.978 (1)       
 ܽ + ܾ݊ × ܽ + ܿ݊ × ܿ + ݀ ݊ × ܾ + ݀݊ 89      توافقات شانسي  + 192 × 89 + 292 × 2 + 092 × 1 + 092 = 0.00022      (2)           
 ݇ = توافقات مشاهده شده − 1 توافقات شانسي −     توافقات شانسي

         0.978 − 0.00022 1 −  0.00022 = 0.977 0.999 = 0.977               (3)          
 

كه با  محاسبه شد 0,97كه مشاهده مي شود مقدار شاخص كاپا  همانطور
  .در سطح توافق عالي قرار گرفته است 13جدول توجه به 

  

  )1997تفسير سطوح ضرايب كاپا(لنديس و كوخ، :)13(جدول 

  1/0 -81  61/0 -8/0  41/0 -6/0  21/0 -4/0  0-2/0  0كمتر از 
  عالي  معتبر  مناسب  متوسط  بي اهميت  ضعيف

  نتيجه گيري - 6

يكي از مهم ترين بخش هاي هر تحقيقي، ارائـه نتيجـه گيـري صـحيح و     
مناسب است كه باعث روشن شدن حقايق و پاسخ به سوالات تحقيق مـي  
شود كه در صورت ارائه درست و به جا مي توانـد در جهـت رفـع موانـع و     

با مطالعـه ادبيـات تحقيـق     اين پژوهشدر  مشكلات موجود ره گشا باشد.
ص گرديد كه كه عليرغم تنوع و فراواني پژوهش هاي صورت گرفتـه  مشخ

كاركنـان  سـازماني  نشاط  نهيدر زم يپژوهشهيچ  تا كنون در زمينه نشاط
 ،ء تئوريـك ين به جهت پر كردن اين خلابنابرا ،صورت نگرفته است يدانش

كاركنـان   يمـدل نشـاط سـازمان    ارائهبا هدف ند تا برآمد ددرصدمحققين 

كـه  د نباش ـ ي ايـن سـوال   گوپاسـخ  ،يخصوص يدر صنعت بانكدار يدانش
كاركنان دانشـي در صـنعت   سازماني مضامين اصلي تشكيل دهنده نشاط 

ترتيـب دادن مصـاحبه هـاي     بـا  نيمنظور محقق ـ نيبد چيست؟بانكداري 
نفـر از خبرگـان و اسـتفاده از تحليـل تـم و كـد        15نيمه ساختار يافته با 

مضـمون   3شـامل   را كـه  شـده مـدل تحقيـق    گذاري مصاحبه هاي انجام
كـه عبارتنـد    استنتاج كردندبود را   شاخص 92 ومضمون فرعي  8 اصلي،

  از:
  فردي مضمون اصلي نشاط -6-1

 گويه، 7شخصيت مفاهيم  شامل سبك زندگي شخصي( فرعي تم هاي با  
 شامل يفرد يتوسعه  گويه، 3گويه و الگوهاي ارزشي  5جمعيت شناسي 

گويـه، قابليـت هـاي     7گويه، امور تفريحـي بـا   9بالندگي فردي با  مفاهيم
 .)گويه4يادگيري با 

اين موضـوع در  ،مربوط به خود فرد اسـت با توجه به اينكه بخشي از نشاط 
اين پژوهش نيز مورد تاييد قرار گرفت به نحـوي كـه شخصـيت كـه زيـر      

درصـد   8,11مجموعه عوامل فردي موثر بر نشاط كاركنان دانشي بـود بـا   
به كاركنان دانشي پيشـنهاد   بر اين اساس در رتبه سوم اهميت قرار گرفت

، خوش بينـي و مثبـت   نسبت به رخدادهاي زندگي  يمي گردد با اميدوار
و ايجـاد روحيـه قـانع بـودن و     عزت نفس، شوخ طبع بودن  انديش بودن،

همچنين كاركنان دانشـي   نشاط خود كوشا باشند.توكل در خود در ايجاد 
خـلاق بـودن،   ا پرداختن به اموري چون ورزش، تفريح، سحر خيز بـودن،  ب

به خصـوص يـادگيري مهـارت    سازگاري و انطباق با محيط، خود باوري و 
جديد و كسب دانش مي توانند موجباب نشاط و شور و رغبت را در خـود  

  زنده نگه دارند.
  نشاط سازماني اصلي مضمون -6-2
 5عـدالت و مسـاوات   مفـاهيم   شامل عملكرد تيريمد(فرعي  تم هاي با  

گويـه، امتيـازات    5گويه، سـاختار ارگانيـك   4گويه، تناسب شغل با شاغل 
گويه، ويژگي  2گويه، سيستم پرداخت  2گويه، ساعات كار منعطف 3ويژه 

زيبـا سـازي فضـاي    مفاهيم  شامل كار طيمح يبهساز ،گويه 5هاي شغل 
مهـارت  عوامـل مربـوط    ،گويه 3گويه، آرامش رواني فضاي كار با  6كار با 

 يتيريمد، ويژگي هاي گويه 5انساني با  نگرشمفهوم   شامل، هاي انساني
گويـه، ويژگـي هـاي     3شامل مفاهيم ويژگي هاي مـديريتي بـا    يو رهبر

  .)گويه 7رهبري با 
مـي  بخش زيادي از نشاط را سازمان براي كاركنـان دانشـي خـود فـراهم     

خـود را در سـازمان   زيادي از زندگي  با توجه به اينكه كاركنان زمان .كند
در ايـن   .مي باشـد اين بخـش از اهميـت بيشـتري برخـوردار     ،مي گذرانند

پژوهش نيز اين موضوع مورد تاييد قرار گرفت به طوري كه ويژگـي هـاي   
درصد پر اهميت ترين عامل در ايجاد نشـاط در كاركنـان    9,56رهبري با 

. بر اين اساس پيشنهاد مي گردد كه رهبران سـازمان سـعي در   انشي بودد
به روز رساني دانش خود داشته باشند، حامي منابع انساني خود باشند، در 
 سبك رهبري خود نرم خويي و ملايمت را مد نظر قرار دهند شفاف باشند
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ل همچنين در ميـان عوام ـ  و بين گفتار و كردار خود انطباق ايجاد نمايند.
، نگرش انساني بـا  سازماني موثر بر نشاط بعد از عامل ويژگي هاي رهبري 

درصد در مرتبه دوم اهميت قرار گرفت كه بـر اسـاس آن پيشـنهاد     8,98
كه رهبران سازمان در اخذ تصميمات سازماني كه در ارتبـاط بـا    مي شود

سرمايه انساني مي باشد با كاركنـان زيـر مجموعـه مشـورت نماينـد ، در      
يريت كاركنان به نقاط مشترك آنان متمركز گردند و در ارتباط با آنان مد

  ادب و احترام را رعايت و كاركنان را مورد توجه قرار دهند 
در توزيع پسـت   رهبران سازمان به جهت ايجاد نشاط بهتر استهمچنين 

ها و اختصاص مزايا عادلانه عمل كنند، ارزيـابي عملكردهـاي عينـي و بـه     
در هنگام سـپردن كـار بـه     را در دستور كار خود قرار دهند، سليقهدور از 

و همچنـين تحصـيلات   بـه علاقـه، توانـايي و شخصـيت      ،دانشي كاركنان
كاركنان توجه نمايند، سعي نمايند كه كاركنان دانشي حتـي المقـدور در   
واحدهاي دانشي بانك مشغول فعاليت باشند، ساعات كـار آنقـدر طـولاني    

شود كاركنان دانشي از ساير امور زندگي شخصي خود بـاز   نباشد كه باعث
از آنجايي كه كاركنـان دانشـي بـا بايـد و نيايـد هـاي انضـباطي و        مانند، 

پيشنهاد مي شود كه در واحـدهاي   ،كارهاي تكراري ميانه ي خوبي ندارند
تا جايي كه مقدور مي باشد نسبت به كاهش مقررات دسـت   ،دانشي بانك

قدام اتقلال و آزادي عمل در كار و دادن اسوظايف شغلي و پا گير و غناي 
  .گردد

  مضمون اصلي نشاط اجتماعي -6-3
 گويه، محـيط  5 مفاهيم عوامل ارتباطي شامل ارتباطاتفرعي ( تم هايبا  
  .)گويه 2
گر چه در رتبه بندي عوامل مـوثر بـر نشـاط سـازماني كاركنـان دانشـي       ا

 2,03درصـد، عوامـل اجتمـاعي بـا      2,61عوامل مهارت هاي ارتبـاطي بـا   
درصد داراي كمترين اهميت در ايجاد نشاط سازماني در كاركنان دانشـي  

اسـت ارتباطـات   اجتمـاعي   با توجه بـه اينكـه نشـاط پديـده اي    بودند اما 
اعي، داشتن روحيه ي كار تيمي، توانايي برقراري ارتباطـات  گسترده اجتم

حوادث غيره منتظـره (در حـال حاضـر پانـدمي     موثر و مديريت اثر بخش 
كرونا) مـي توانـد در ايجـاد نشـاط و دوري از كسـالت درميـان كاركنـان        

  .سازمان تاثير گذار باشد
اينكه ويژگي هاي مديريتي در ميان عوامل حائز اهميت اين پژوهش نكته 

در آخرين رتبه از نظر ميزان درصد  1,74موثر بر نشاط كاركنان دانشي با 
به نظر مي رسد كه كاركنان دانشـي بيشـتر بـه     .تاثير بر نشاط قرار گرفت

نـرم خـو بـودن، دانشـي     رهبري و ويژگي هاي رهبري مانند حامي بودن، 
فيت در گفتار و انطباق قول و عمل مديران بودن، صداقت در اعمال و شفا

مديريتي كه صرفا بر بهره وري و اثربخشـي و كـارايي    دارند تاتمايل خود 
اين موضوع خود اهيمت روز افزون و انكـار ناپـذير روابـط و     .متمركز باشد

نشاط و بـه طبـع آن بهـره وري سـازمان      موضوعتعاملات متوليان امر در 
  هاي را نمايانگر است.
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