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  چكيده
 هر از بيش . آنچهندامواجهسازمان تفاوتي كاركنان نسبت به اهداف و آينده انگيزگي و بيمعضل بي عدم وجود فضاي رقابتي با دليلبه هاي دولتيسازمان

انرژي آزادسازي  فرايند طراحي مدلپژوهش، اين هدف است.  سازماني انرژي آزادسازي كند، كمك شرايط از اين رفتبرون به سازمان را تواندراهكاري مي
هاي علوم پزشكي منطقه غرب كشور، مديران امور مالي و توسعة نيروي دانشگاهي رؤسااز بين بود. نوع نظرية داده بنياد  كيفي، ازسازماني بود. روش پژوهش 

به وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي هاي مديريت و علوم رفتاري و مديران ارشد رشته اساتيد دانشگاه درتوسعه مديريت و منابع، انساني، معاونان 
روش سيستماتيك در سه ها بهداده ها تا مرحلة اشباع نظري ادامه يافتند.براي مصاحبة عميق انتخاب و مصاحبه نفر 35گيري هدفمند تعداد روش نمونه

دست آمده نشان داد كه پديده محوري، نهايت تصوير عيني از نظريه ايجاد شده، ارائه گرديد. نظريه به يل و درمرحلة كدگذاري باز، محوري و انتخابي تحل
هاي اخلاقي، امنيت شغلي، حمايت مديريت، جبران خدمت، شخصيت، احساس تعلق، آرمان مشترك، ارزشعلي ( يعني انرژي سازماني، در فرآيندي از عوامل

هاي سازمان، سياست( گر)، مداخلهي سازمان و شرايط اقتصادياجتماع- فرهنگي ، شرايطمديريتي-اداري شرايط( ايزمينه )،مانيهوش هيجاني سازاعتماد و 
پذيري، ايجاد هويت مشترك، تشويق و حمايت، مبارزه با فساد انعطاف( يراهبرد، )سازماني ملاحظات خاصرفتار مديران، رفتار همكاران، جو سازماني و 

فردي و سازماني  هايپيامدآزادسازي انرژي سازماني  اين وشود آزاد مي )رتباط اثربخش، كنترل سازماني، يادگيري سازماني و مديريت منابع انسانياداري، ا
  زيادي را براي كاركنان به همراه دارد.

  

  نظرية داده بنيادانرژي سازماني، آزادسازي انرژي سازماني، : هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

اي در كنندهتعيين ها به عنوان ركن اصلي اجتماعات كنوني نقشسازمان
ترين منبع براي نيروي انساني با ارزش بر آوردن انتظارات جوامع دارند و

. از اين رو، در عصر جديد لزوم پاسخگويي ]29[آيد مي سازمان به شمار
 گيرد.قرار مي نيازهاي اساسي كاركنان در هر سازمان در اولويت اول به

تأمين اهداف و نيازهاي منطقي  زيرا دستيابي به اهداف سازماني در گرو
ترين و ، چرا كه منابع انساني و كاركنان با ارزش]4[ باشد آنان مي

سازمان است، لذا  هاي اساسي هرترين سرمايه و ايجاد كننده قابليتمهم
هاي ريزي جهت رسيدن به نيازريزي منابع انساني، برنامهوجود برنامه

 در .]43[سازي كاركنان ضروري است نهايت به مهارتي، آموزشي و در

مهمترين  عنوانبه درماني- ها و مراكز آموزشيدانشگاه بين كاركنان اين
 در جوامع در كمك به را اساسي نقش خدمات و دانش توليد واحدهاي

با اين حال،  .]2[كنند مي ايفا توسعه يافته جوامع سوي به گذر حال

 معضل با رقابتي فضاي وجود عدم به توجه با دولتي هايمانساز

 سازمان آينده و اهداف به خود نسبت كاركنان تفاوتيبي و انگيزگيبي

 ها و از جمله وزارتيكي از مسائلي كه سازماناند. از اين رو، مواجه
ي افزايش نحوه بهداشت، درمان و آموزش پزشكي با آن روبرو هستند،

ايجاد انرژي و اشتياق كاري يك  باشد. باشان مياركنانسطوح انرژي ك
آيد كه به معناي سازمان پديد مي انسجام و وحدت ميان كاركنان

 در واقع، در .]4[براي فرد و سازمان است  رسيدن به نتايج مطلوب

 از حداكثري گيريبهره براي تلاش در هاسازمان كه امروز رقابتي شرايط

 و انساني نيروي خود هستند، استراتژيك اهداف تحقق در موجود منابع
 يا سوددهي شكست، يا و موفقيت بر شگرفي تاثير آن عملكرد نحوه

هاي دولتي در عصر دارد. از اين رو، سازمان سازمان يك شدن متضرر
  ترين منبع استراتژيك خودافزايش كارايي نيروي انساني، به عنوان اصلي
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جديد و با افزايش جمعيت، براي راضي نگه داشتن عموم، راهي به جز 
ندارند، چرا كه منابع انساني كارآمد و پرانگيزه و پرانرژي در بهبود 

كند. بهبود عملكرد به عملكرد هر سازمان نقش مهم و اساسي ايفا مي
دن زندگي، رفاه بيشتر، آرامش و عنوان يك ضرورت، جهت بهتر ش

ها و هدف اساسي براي همه كشورهاي جهان محسوب آسايش انسان
ها اين است كه چه . لذا، بزرگترين چالش مديران و سازمان]3[ شود مي

انساني در يك سازمان  عوامل باعث افزايش كارايي و عملكرد نيروي
زايش كارايي سازمان شود و در واقع بايد بر روي كدام عوامل جهت افمي

  .]8[متمركز شد 
 كاركنان توانايي از حداكثري برداريبهره و استفاده در مختلفي عوامل

 توجه بيشتر مورد روز به روز كه هايتئوري از يكي و گرديده مطرح

 1سازماني انرژي مبحث گيردمي قرار هاسازمان مديران و هايسازمان

 برانگيزاننده كه احساسات تآن اس دنبال به سازماني انرژي است.

 به نيل در احساسات اين از بتوان كه كارگيرد به نحوي به را كاركنان

اي به در واقع، انرژي سازماني به طور گسترده برد. بهره سازمان اهداف
نيروي يك واحد جمعي (يك سازمان، اداره يا تيم) در دستيابي به اهداف 

ند كه واحدهاي جمعي، زماني اخود اشاره دارد. مطالعات نشان داده
ها كنند كه سطح انرژي سازماني در آنپتانسيل انساني خود را بسيج مي

اي اگر كاركنان در سازمان احساس خوبي داشته . به گونه]40[بالا باشد 
باشند، آنها آماده هستند تا بيشتر در كارآيي و اثربخشي سازمان 

وليدي سازمان تأثير مشاركت داشته باشند، در نتيجه بر انرژي ت
تر خواهند گذارند. چنين كارمندان متعهد، كارآمدتر، خلاقانه، موفقمي

بود و احساسات مثبتي مانند شادي، غرور و اشتياق را در محيط كار 
 راهكار هر از بيش تواندمي كه از اين رو، آنچه .]34[ كنندتجربه مي

 انرژي دسازيآزا نمايد، كمك شرايط از اين رفت برون به ديگري

 سازماني به معناي آن است كه انرژي است. آزادسازي 2سازماني
افراد را  هيجانياي برانگيختگي هاي سازمان به گونهانداز و راهبردچشم

هاي به خود جلب كند كه ظرفيت سازمان اهداف استراتژيكدر جهت 
فكري آنان را درگير و احساس فوريت براي اقدام در آنان ايجاد كند 

]40[.  
توان يت بودن نميئاگر چه انرژي سازماني را به دليل غير قابل رو

. ]33[توان اثراتش را ملاحظه نمود ليكن مي ،تعريف كرد بدرستي
اما محسوس بودن  ،است گيري انرژي سازماني تا حدودي مشكلاندازه

آن غير قابل انكار است و زماني كه با قدرت، مثبت و پايدار باشد، فرآيند 
انرژي سازماني، تمايل، ظرفيت و . ]18[د همراه داره غيير و نوآوري را بت

پايداري يك سازمان در اجراي يك برنامه تغيير و نوآوري همه جانبه 
نحوي كه تمام نيروها با ذوق و شوق براي اجراي تغيير بسيج ه ب است،
. در واقع، انرژي سازماني تحرك سازماني و خروج سازمان از ]35[شوند 

. در ]39[حالت سكون و يكنواختي به سمت شادابي و نشاط است
                                                            

1 Organizational energy 
2 Unleashing organizational energy 

هاي پيشرفت هايي كه از انرژي بالاتري بر خوردارند، صعود به قلهسازمان
با سرعت بالاتري در جريان است و كاركنان با حداكثر انرژي در راه 

مطالعات اخير بر  كنند.ها و اهداف سازمان تلاش ميرسيدن به آرمان
آن را با پيامدهاي مثبت گوناگون براي  سازماني ارتباط روي انرژي

ها نشان داده اند كه اند. در سطح كاركنان، پژوهشسازمان بررسي كرده
سطح بالايي از انرژي براي مثال با افزايش تندرستي و عملكرد، توسعه 
شخصي و سلامتي و همچنين با درگير شدن در كاري خلاق همراه 

، انرژي سازماني با بهبود هماهنگي، افزايش است. در سطح سازماني
تعهد، تغيير استراتژيك، تعهد در مقابل اهداف گروهي و رضايت شغلي از 

. بر اين اساس، از آنجا كه ]10[كار و بهبود عملكرد همراه بوده است 
ها به طور قابل توجهي شود كه سازمانانرژي سازماني موجب مي

، تبيين ابعاد ]13[مان را بهبود بخشند وري، نوآوري و رشد در سازبهره
انرژي سازماني بايد با چشم انداز و اهداف استراتژيك سازمان مرتبط و 
همسو باشد و از استراتژي سازمان گرفته شده باشد و راهبردي براي 
منابع انساني و كاركنان موجود تعيين كند، نيروي انساني جديد را 

تر كند و روش ها و زمان را آسانتوجيه كند، رويارويي با تحولات سا
گزينه هاي جديدي را در محيط جديد پيشنهاد كند. اين برنامه 

وري، همچنين با تضمين بهترين كاربرد منابع به منظور رشد و بهره
ها را ها و ماموريتكند. هدفريزي بلندمدت سازمان را تعيين ميبرنامه

  .]25[كند ده ميتعريف و كاركنان را براي رسيدن به آنها آما
در هاي پايين كاري به عنوان معضلي هاست كه انگيزهمتاسفانه سال

هاي انجام كار در روشو  كندخودنمايي ميهاي دولتي سازمان
هاي دولتي سنتي و در بسياري موارد غيرعلمي و تجربي است. سازمان

ن آاز اين امر خود مشكلات بسيار فراواني در نظام اداري فراهم آورده كه 
جمله سردرگمي ارباب رجوع و خستگي كاركنان از انجام كارها را 

رو، آزادسازي انرژي كاركنان سازمان دولتي بر د. ازاينتوان نام برمي
رو است. در هاي خاص خود روبهخلاف بخش خصوصي با چالش

هاي خصوصي به دليل ماهيت سودآوري، اكثر مشاغل رقابتي سازمان
آزادسازي انرژي كاركنان به آساني ميسر است. اما در هستند و در نتيجه 

هاي بخش دولتي آزادسازي انرژي نيازمند تغييرات عمده در مكانيزم
هاي انجام . براساس مطالعات و بررسي]15[باشد ساختاري و رفتاري مي

با توجه به  هاي دولتي مشخص شده است كه كاركنانشده در سازمان
 انگيزگي و بي تفاوتي كاركنان خودمعضل بي عدم وجود فضاي رقابتي با

تفاوتي كاركنان نسبت بيكه  ندانسبت به اهداف و آينده شركت مواجه
گير اكثر به مسائل و مشكلات سازمان، مشكلي است كه گريبان

هاي دولتي است. مديران در برخورد با اين موضوع سازمان
ي فقط حرص دهند، بعضهاي متفاوت از خود نشان ميالعملعكس

گذرند، بعضي تفاوت مياي نمي يابند بيخورند، بعضي چون چارهمي
تجربه) اصلاً بعضي (مديران بي دانند،چاره كار را آموزش كاركنان مي

لذا،  .]41[ بيننددر سازمان خود مشكلي نمي آنان ،شوندمتوجه آن نمي
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عه علمي نيز مفهوم انرژي سازماني نه تنها در بين مديران، بلكه در جام
شود كه تا كنون مورد غفلت واقع شده موضوعي ناشناخته محسوب مي

هاي بسيار محدودي در اين زمينه صورت گرفته است؛ از است و پژوهش
، ضمن معرفي اين سازي  مفهومي انرژي سازمانياين رو، تبيين و شفاف

ا براي زمينه رتواند ميمرتبط با آن، عوامل نوع جديد سرمايه سازماني و 
  هايي در داخلِ كشور فراهم آورد.انجام پژوهش

به علاوه، وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي به عنوان مهمترين 
نهاد ارائه دهندة خدمات بهداشتي درماني كه با تسهيلات ويژه خود در 
بازگشت سلامت جسماني و رواني افراد بيمار جامعه، آموزش نيروهاي 

هاي پزشكي و در نهايت، ارتقاء ، پژوهشمتخصص بهداشت و درمان
سطح سلامت جامعه نقش اساسي ايفا مي كند. لذا وظيفه دارد به عنوان 

هاي مالي، ميزان كارايي، اثربخشي و بهبود مقياسي براي كنترل حساب
ها و واحدهاي گذاري براي تمام بخشدهي اقدام به هدفوضعيت خدمت

ص و افراد از سردرگمي، سكون و اجرايي نمايد تا مسيرهاي كاري مشخ
يكنواختي خارج و با انرژي مضاعف به ارائه خدمات بپردازند. در همين 
راستا، آزادسازي انرژي سازماني توسط مديران وزارت بهداشت، درمان و 

تواند باعث افزايش انگيزش و تعهد كاري كاركنان و در نهايت آموزش مي
ه اساسي در وزارت بهداشت، افزايش عملكرد سازمان شود. اما مسئل

درمان و آموزش پزشكي، عدم توجه مديران به آزادسازي انرژي كاركنان 
هاي مختلف و ناشناخته بودن مدل فرايندي اين پديده در آن از جنبه

رو، لزوم طراحي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي است. از اين
زارت بهداشت، الگوي آزادسازي انرژي سازماني در سطح كاركنان و

درمان و آموزش پزشكي يك اولويت پژوهشي اين سازمان محسوب 
شود. به همين دليل، پژوهش پيش رو نيز قصد خواهد داشت به مي

الگوي آزادسازي انرژي سازماني در "پرسش اصلي زير پاسخ دهد: 
كاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي در راستاي عملكرد 

رسد پاسخگويي به اين سؤال . به نظر مي"ت است؟سازمان به چه صور
اصلي بتواند تا حدود زيادي به مديران و وزارت بهداشت، درمان و 
آموزش پزشكي اين ديد و ادراك را ارائه كند كه در جهت حركت به 
سمت رويكردهاي شناسايي و توجه به انرژي هاي مثبت و منفي 

گذاري در اين خصوص در يهكاركنان بايد به صورتي انجام شود تا سرما
درازمدت منجر به بهبود عملكرد سازمان شود و چه مواردي را بايد 

  مدنظر داشته باشند و چگونه بايد در اين مسير گام بردارند.
هدف پژوهش طراحي مدل آزادسازي انرژي سازماني در بين كاركنان 
بخش دولتي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي است. بر اين 

  اند از:هاي پژوهش عبارتاس، پرسشاس
 نظريه بنيادي فرآيند آزادسازي انرژي سازماني چيست؟ )1

 دهند انرژي سازماني كدامند؟عناصر تشكيل )2

دهند انرژي سازماني وجود چه ارتباطي بين عناصر تشكيل )3
  دارد؟

  انرژي سازماني مباني نظري - 2

 اشتنند و خستگي از پيوسته طور به مردم امروزي مدرن زندگي در
 هر. كنندمي نارضايتي ابراز خود روزمره كارهاي انجام براي كافي انرژي
 اما دانند،فيزيكي مي امور با مرتبط را انرژي مفهوم معمولاً افراد كه چند
 مفهوم مصداق امروزه. است پررنگ نيز احساسي و رواني امور در آن نقش
 باعث كه هاييفعاليت مانند فيزيكي امور در بيشتر اجتماع در انرژي

 نارضايتي و افسردگي استرس،: قبيل از شود،مي كاركنان انرژي فرسايش
 داراي را انرژي) 2004( 1نكاسكريپ و يرسكيكين. شود مي ديده...  و

 آن شفاهي بيان كه است مفهومي انرژي. دانندمي ايپيچيده مفاهيم
 همراه قادانت با هاآن در كه هاييجنبه آن بخصوص است، مشكل بسيار
 تنفس رشد، كردن، حركت از افراد زندگي هايجنبه تمام انرژي. است
  .]26[ دهد مي قرار تاثير تحت را بدن ساز و سوخت تا گرفته
 سازماني هر عناصر ترينارزش با و مهمترين از يكي انساني نيروي

 خارجي وجود و مفهوم و معنا سازمان آن بدون كه آيدمي بحساب
 ريزيبرنامه ها،سازمان و بقاي توسعه راهكارهاي از يكي. داشت نخواهد

 بتوانيم كه طوري باشد،مي ابعادش تمام در آن انساني منابع براي
 جذب مراحل در ريزيبرنامه نظير باشيم، داشته آن از را استفاده حداكثر

 اصلاح نگهداري، ،2پروريجانشين بهسازي، و آموزش گزينش، و
 شدن ترپيچيده و افزايش به عنايت با. يرهغ و نامطلوب رفتارهاي

 ها،سازمان در گسترده و سريع تغييرات و آينده در رقابتي هايچالش
 و ترشايسته مديران توسط موجود هايچالش اينگونه مديريت لزوم

 و استعدادها مديريت خاطر همين به. شودمي احساس بخوبي تراثربخش
 روز به روز ساز،آينده و نگرآينده هايسازمان در سازماني انرژي به توجه

 به صرفاً سازماني انرژي داشتن. شودمي برخوردار العاده فوق اهميت از
 شوند، سازمان ارشد مديريتي هايسمت تصدي به موفق افرادي اينكه

 و مطالعات سازماني، انرژي و انگيزه داشتن با واقع در. گرددنمي محدود
 و هاسيستم فرد، سازمان، شغل، هايزمينه در مختلفي هاي بررسي
 يك هر نتايج كه پذيردمي انجام سازمان راهبردهاي و هاسياست ها،روش

  . ]7[داشت  خواهد تاثير ديگري وضعيت تبيين در
 سازمان يك موفقيت رأس در سازماني، انرژي ،)9200( 3ماريس گفته به

 است مديريت و سنجش قابل اما است انتزاعي مفهوم يك چه اگر و است
 چيزي سازماني انرژي موضوع كه هستند معتقد پژوهشگران. ]27[

 يافت دست آن به بتوان اقتصادي مقالات صفحات لاي لابه در كه نيست
 4شهري گرانتحليل. است آن كنندگان اجرا ذهن در مفهوم اين بلكه

 سنجش كنترل و سازماندهي هنگام رهبران و مديران توانايي در را انرژي
 ثابت كارمند، هاميليون از مصاحبه از بعد ،5گالوپ بينند.مي شركت امسه

 و سود رضايتمندي، و كارمندان كار نحوه ميان زيادي همبستگي كرد كه
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 فاكتورهاي كه كرد ادعا) 2009( ماريس. دارد وجود مشتريان منفعت
 ديده...  و اقتصاد توليد، ابداع، ميزان در سازماني انرژي كنندهتعيين

  .]27[ شودمي
 محل هايسازمان جوامع، ها،گروه در روزمره زندگي در افراد تجربيات

 تواند مي كنيممي توليد ما كه انرژي. دارند كار و سر انرژي با...  و كار
 1تازي و اسميت. باشد داشته ما اطراف محيط بر منفي يا و مثبت تاثير

 وجود ما اعمال و فكارا ما، عواطف ما، وجود در انرژي گويندمي) 1999(
 بيان» 2نيرو مقابل در قدرت« عنوان با كتابش در هاوكينز. ]39[ دارد
 هم به جرياني احساسات يا و تصميمات اعمال، تفكرات، كه كندمي

 كنندمي ايجاد روزمره زندگي انرژيي هايميدان در را متعادل و پيوسته
 و گذاريممي تاثير فماناطرا محيط بر كه بپذيريم بايد ما بنابراين. ]21[
. هستيم مسئول كنيم،مي ساطع محيط در خود از هاييانرژي قبال در

 انجام حركتي گونه هر يا و رويممي راه فيزيكي محيط در ما كه هنگامي
 در انرژي از ميدانهايي داراي خود فيزيكي جسم بر علاوه دهيم،مي

 محيط بر انرژي هايميدان اين طريق از ما. ]38[ هستيم خود اطراف
 تاثير هستيم، كار به مشغول آنها در كه هاييسازمان و خود اطراف

 مي انجام را كار اين آگاه ناخود صورت به ما از بسياري اما گذاريممي
  .]39[ خبريمبي خود اطراف انرژي هايميدان از زيرا دهيم

 و ياپو انرژي از هاسازمان كه گويندمي) 2006( 3هولمز و رايتكارت 
 تعامل همديگر با كارمندان زيرا برندمي سود پرانرژي كار محيط و مثبت
. دارند يكديگر با سازگاري روحيه و دهندمي انجام گروهي كار دارند،
 سرايت هاآن كار محيط به و باشد افراد دروني ويژگي تواندمي انرژي
 زيرا باشد،...  و پرانرژي صميمانه، كار محيط كه است مهم بسيار. كندمي
 و ماسلاش. ]16[ گذاردمي تاثير كارمندان بر مستقيم صورت به امر اين
. داندمي يكديگر با كارمندان مثبت تعامل نتيجه را انرژي) 2005( ليتر
 بعد تنها خوب احساس كه بريتانيا كار فرهنگ در گويدمي) 1999( تازي

 تحمل هك هستند معتقد آنها و شود مي حاصل مدت طولاني كار از
  .]39[ باشد شادي احساس از قبل بايد سختي

 اين بر دال مشاهدات اين گويندمي) 1999( 4رابينز و ويتي بيبرمن، 
 سيستم يك ايجاد براي را افراد دروني قدرت بايد هاسازمان كه هستند

 محيط به را مثبت نيروهاي اين و كنند كشف پرانرژي و صميمانه
  .]12[ دهند انتقال سازمان

 جديدي مديريتي هايروش نيست نيازي گويد، امروزهمي) 1999( تازي 
 و شعور از را گذشتگان درك همان بايد بلكه بگيريم، بكار هاسازمان در را

 به (كه دهيم وفق جديد محيط با و كنيم تفسير دوباره افراد عقلانيت
 و انرژي مطالعه با). است انرژي درست گيري بكار امروز محيط تناسب

 درك را هاسازمان محيط و افراد انرژي توانيممي ما انرژي، هايريانج
  .]39[كنيم 
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 به مدل اين يافت، توسعه) 1999( تازي توسط سازماني انرژي انگاره
 به را آنها و كندمي مطرح را اصلي چاكر 7 مفهوم واضح و ساده صورت
 تمايز) 1999( تازي. ]39[ آوردمي انرژي حوزه در مفيد چارچوب عنوان
 اما گيرد،مي صورت سازماني مختلف اهداف بواسطة هاانرژي ميان

 درك منظور به. دارد وجود هاسازمان همه در انرژي مختلف هايصورت
  .]39[ كنيم درك را هاسازمان ساختار بايد ما انگاره اين

  سازماني انرژي . ابعاد2-1

 )2013( سازماني از ديدگاه ماسا و توسي انرژي . ابعاد2-1-1

 هاسازمان از افراد تجربه اكتشافي هدايت وسيله يك عنوانبه كه مدلي
 نيست؛ هستند، هاسازمان واقعا كه آنچه دهنده نشان است، شده طراحي

 چندگانه هايجريان همزمان تنظيم دهندهنشان تواندمي موضوع اين
شود  تعبير باشد؛مي سازماني زندگي و انساني، تجربه شامل كه انرژي

 مقايسه و شناسايي براي مردم قادرسازي« مدل اين از هدف. ]28[
 و مشترك وجه .]28[باشد مي» هاآن حقيقت و استنباط درك، تجربه،
 اينكه كردن ثابت براي تلاش يك در ديگري با انرژي هر تعامل ميزان
 مرزهاي با جداگانه ابعاد به نسبت سازمان درون در هاانرژي مد و جزر

سازماني از  است. انرژي بررسي قابل و دارند، ملموس جودو مشخص
انرژي  -1بعد به شرح زيل است:  7) داراي 2013( 5ديدگاه ماسا و توسي

انرژي معنا  - 3سازي (ادغام)، انرژي يكپارچه - 2بخش (القاء)، الهام
انرژي فعاليت - 6انرژي كنترل،  -5انرژي جامعه (اجتماع)،  -4(مفهوم)، 

  .]28[ وجود (موجوديت)انرژي  -7و 

  ]27[ )2009( سازماني از ديدگاه ماريس انرژي . ابعاد2-1-2
 را سازماني انرژي ،)2009( ماريس انگلستان، در سازماني مشاور يك
 را افرادش كامل دسترس در تلاش سازمان، يك كه ايمحدوده عنوانبه
. ]27[ كندمي كند تعريفمي مهيا و تجهيز شاناهداف پيگيري در

 نشان گيري، اندازه قابل بعد دو داشتن عنوانبه را انرژي) 2009( ماريس
 شناسايي را انرژي از منبع چهار آنها. جهت و) كميت( اندازه دهد:مي

 به اندشده شناسايي كه عاطفي، و عقلاني هايبا جنبه كدام هر كردند،
 )هوا و (آب اقليم - 4 و )بافت( زمينه -3 محتوا، - 2 اتصال، - 1 عنوان

  .است شده داده شرح زير در خلاصه طور به منبع هر ۔]27[
 كاري تواندمي فرد كه شده تعريف ايمحدوده بعنوان اتصال -

 هدف براي آنها كه هاييارزش و دهندمي انجام آنها كه
 تنها نه فرد كار منطقي، سطح در. دهد گزارش دارند، سازمان

 كار كه روشي بلكه ،شود تعريف روشني به كه دارد نياز اين به
 شود؛ نوشته بايد نيز سازمان اصلي اهداف به مربوط) (شغل
 مفهوم يمشاهده به افراد عاطفي، سطح در. است نياز مورد
 .دارند نياز سازمان اهداف همچنين و خودشان شغل
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 آنان آيا اينكه و دهندمي انجام مردم كه واقعي كار به محتوا -
 فراهم را موفقيت مفهوم تواندمي راگ و اندكرده پيدا را انگيزه
 از استفاده با بايد كار عقلاني، سمت در. است مربوط كند؛

 رشد و يادگيري براي فرصت اما شود ايجاد موجود هايمهارت
 بايد ملموس نتايج عاطفي، سمت در. شود فراهم بايد نيز

 است رسيده اتمام به كار كه شود ديده زماني به نزديك

 كار محيط كه است ايمحدوده به بوطمر) زمينه( متن -
 سمت. شودمي سازيفعال و شده تجربه پشتيبان عنوانبه

 انحرافات كاركنان آيا كه است اين انرژي منبع اين منطقي
 قادر يا و صدا و سر سطوح مانند كننده خسته پرتي)حواس(

 چنين دستاورد. هستند درگير به كار روي تمركز به بودن
 كنندمي استنباط اينگونه افراد اين به شودمي منجر ايرويه
 شده انجام كارهاي ارزش نيز و است كننده مجهز سازمان كه
 .كند ارزيابي مي را

 تعيين مهم عامل عنوانبه بسياري، توسط سازماني اقليم -
 با و ماندمي زنده سازمان يك. شودمي ديده موفقيت كننده
 .يابدمي قرون آن غالب) هواي و (آب اقليم به توجه

  ]20[ سازماني از ديدگاه دين و همكاران  انرژي . ابعاد2-1-3
كي از وظايف جديد مديريت در ) ي1998( 1دين، براندس و داروادكار

بوجود آوردن انرژي سازماني و تمركز بروي را هاي پست مدرن سازمان
ثر . انرژي رهبران و مديران عالي بر نوع حالت انرژي افراد مؤدانندميآن 

است. انرژي سازماني را مي توان به دو بخش شدت و كيفيت انرژي 
  .]20[ تقسيم نمود 

شدت انرژي: به ميزان و اندازة نيرويي كه در تمامي سطوح  -
سازمان در جريان است و با خود جوش و خروش، تحرك و 

كه شدت انرژي همراه دارد، اشاره دارد. زمانيسر زندگي را به
علاقگي سكون، دلزدگي ان به سمت بيكم باشد اغلب كاركن
 پذيري سوق داده مي شوند.از كار و عدم انعطاف

كيفيت انرژي: كيفيت انرژي مثبت با حالاتي نظير اشتياق،  -
لذت و رضايت از سازمان و شغل شناخته مي شود و انرژي 

 منفي ترس، نا اميدي و غم و اندوه را ببارمي آورد.

ل خلاقانه با بكارگيري دو بعد بالا ) در يك مد2003گوشال ( براش و
چهار حالت انرژي سازماني را ترسيم نمودند كه معمولاً انرژي سازماني 

ها بسته به شدت و كيفيت گيرد. سازماندر يكي از اين نواحي قرار مي
توانند در اين مدل به طور مداوم در حالت حركت باشند. با انرژي مي

هاي سازمان را در ي مي توان حالتتجزيه و تحليل شدت و كيفيت انرژ
  .]5[ مدل زير مشخص كرد 
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  ]5[ )2003( : چهار حالت انرژي سازماني براش وگوشال)1(شكل 

هاي كه در اين نواحي قرارد دارند، از ناحيه تسليم: سازمان -
عواطف ضعيف و منفي پرسنل نظير احساس محروميت، نا 

برند؛ افراد مي هويتي سازماني رنجاميدي، غم و اندوه و بي
هيجان و تحرك نداشته و خود را از اهداف سازمان جدا 

دانند. در چنين حالتي كه انرژي كم و كيفيت آن منفي مي
باشد، سازمان از نظر بسيج همگاني در وضعيت سكون يا 
تسليم قرار مي گيرد يعني كاري در سازمان صورت نمي 

 گيرد. 

انرژي سازماني زياد ناحيه زوال تدريجي: در صورتي كه شدت  -
ولي كيفيت آن مثبت باشد سازمان از لحاظ انرژي براي بسيج 
همگاني در وضعيت تحليل يا زوال تدريجي قرار دارد يعني 
اقدامات به نتايج مورد نظر منتهي نمي شود. در اين حالت 
شدت انرژي به سمت اشتياق، لذت و رضايت از كار منجر 

بت افراد بر سر منافع و بدست نمي شود، بلكه به تخريب يا رقا
 گردد.آوردن اهداف فردي منجر مي

ناحيه آسودگي: چنانچه ميزان انرژي كم ولي ماهيت آن  -
سازنده باشد سازمان از نظر بسيج همگاني در وضعيت رضايت 
بخش قرار دارد. بدين مفهوم كه اقدامات در حدي مطلوب به 

ركنان سطح نتايج مورد نظر منجر مي شود. در اين حالت كا
بالايي از رضايت دارند، عواطف كم ولي مثبت است و جوي 
حاكي از آرامش و عدم مشاجره حكمفرماست اما كاركنان 
فاقد زنده دلي، شعف، تحرك و جسارت لازم در نوآوري يا 

 تغييرات عميق هستند. 

ناحيه مؤثر: در شرايطي كه شدت انرژي زياد و كيفيت آن  -
بسيج  همگاني در وضعيت اقدامات  مثبت باشد سازمان از نظر

ريزي شده در حد عالي به نتايج مورد نظر منجر مي برنامه
شود. در اين حالت لذت از كار، افتخار و شور و نشاط در 
فضاي كاري موج مي زند ضمن آنكه كاركنان به اهداف و 

 .]5[ اي دارند هاي سازماني توجه ويژهاولويت

ر قرار دارند نسبت به تهديدات محيطي هايي كه در ناحيه مؤثسازمان
دهند. دسترسي به اطلاعات در تري از خود نشان ميهاي مناسبواكنش
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پذيري، ها بسيار سريع، مداوم و فراگير است. ريسكاين نوع سازمان
هاي داراي انرژي شود. اما سازماننوآوري و خلاقيت بشدت تشويق مي

اهداف فردي بر اهداف سازماني  دهند وكم استانداردسازي را ترجيح مي
. در بخش دولتي رسيدن به ناحيه موثر و ]19[كند ارجحيت پيدا مي

آزادسازي انرژي كاركنان به دليل وجود بوروكراسي، ثبات محيط و عدم 
كند. اما در مديريت دولتي هاي خاصي را ايجاد ميانعطاف، پيچيدگي

يم بخش خصوصي و تر شدن مفاهنوين با تغيير رويكردها و نزديك
دولتي به يكديگر چالشي شدن مشاغل نيز در دستور كار قرار گرفته 

باشد. گذاري و توجه به ستاده مياست. شاكله مديريت دولتي نوين هدف
دهي سازمان را مشخص نمود با هدايت انرژي افراد در اگر بتوان جهت
همين بهتوان انرژي پرسنل را آزاد نمود. بيني شده ميمسيرهاي پيش

اي در مديريت دولتي نوين دليل مديريت بر مبناي هدف جايگاه ويژه
توان عوامل درون سازماني كه دارد. بر اساس مديريت بر مبناي هدف مي

نقش مهمي در آزاد سازي انرژي كاركنان بخش دولتي دارند به 
  بندي كرد: متغيرهاي زير دسته

 ها و تمايلات، ارزش آرمان مشترك: پيوند ميان آرمان سازمان با
  اهداف كاركنان،

 گذاري و سازماندهي امور به نحوي كه علاوه محتوا: هدف
برانگيزش، كاركنان احساس كنند توانايي دستيابي به اهداف را نيز 

  دارند،
 صورت عملي سازمان در محيط كار از پرسنل حمايت زمينه: آيا به

ه وظايف و كند؟ آيا پرسنل اين نگرش را دارند كه چنانچمي
هاي خود را به نحو صحيح انجام دهند، سازمان ارزش اين مسئوليت

  كار را درك و به آن واكنش مناسب نشان مي دهد؟
  فضاي سازماني: ايجاد محيطي آكنده از اعتماد متقابل و صداقت كه

كاركنان ترغيب شوند ضمن افزايش پتانسيل موجود نسبت به 
 .]5[اقدام نمايند بالفعل در آوردن استعدادهاي خود 

 مشترك آرزويي از مشتركي احساس مشترك آرمان :مشترك آرمان-
 اين از استفاده با و كندمي نشر را خود سازمان كل در و آورندمي بوجود

 آرمان يك بنابراين. دهندمي شكل را خود هايفعاليت عامل مشترك،
 ينب مشخص كاملا ارتباط كه گرددمي محسوب مشترك واقعا زماني
 .]37[ بگيرند الهام مشترك منبع يك از ها بتوانندآن تا سازد برقرار افراد
 انرژي زيرا است، حياتي عنصر فراگير سازمان ايجاد براي مشترك آرمان
 عوامل به تمركز علت به بوروكراسي. كندمي تأمين سازمان كل براي لازم

 در رفته،گ قرار مداوم انتقاد مورد مدت كوتاه انداز چشم و دروني
 و شودنمي احساس نگريآينده و ريزيبرنامه به چنداني نياز بوروكراسي

 هاهدف جديد گراييمديريت در اما گيردمي انجام محدودي حد در يا
 قرار نظر مورد سازمان رسالت و مديريت با آنها ارتباط چگونگي و تعيين

  .]24[ گيردمي

 سازمان اهداف هماهنگي يسازمان محتواي از مقصود :سازماني محتواي-
 همانند سازمان كه است معتقد دراكر. باشدمي مشخص مسير يك در
 هارموني يكديگر با نوازندگان كليه بايد كه است سمفوني اركستر يك

 به ترعالي متخصص اركستر اين نوازندگان از يك هر. باشند داشته
 سازدنمي را سمفوني تنهايي به سازها از يك هر حال اين با ولي هستند،

 در سازها از يك هر. آيدبر مي اركستر كل عهده از تنها سمفوني ارائه و
 بدون پس. رودمي كار به نوازندگان توسط مشترك هدف حصول
 هدر به سازمان اعضاي انرژي آنها سازماندهي و بنديزمان گذاري،هدف
  .]1[ شوندمي سرخوردگي و يأس دچار نهايت در افراد و رودمي

 اهميت از دولتي هايسازمان در سازمان سازماني زمينه :سازماني مينهز-
 سازمان فضاي بر كه است عاملي سازماني زمينه. است برخوردار خاصي
 كند،مي عمل سازماني فضاي زيربناي مانند و كندمي ايفا مهمي تأثير
 مناسب زمينه در مگر شودنمي تبديل بالفعل به كاركنان پتانسيل زيرا
  .]32[سازد  رهنمون نوآوري و بالندگي به سمت را كاركنان كه

 به نسبت كاركنان نگرش دهنده ارائه سازماني فضاي :سازماني فضاي-
 فراهم گيري تصميم در مشاركت مديريت، سبك شامل كه است سازمان
 كارراهه نردبان و كاري شرايط پرسنلي، هايمشيخط مزايا، و سود سازي
 عدم و اطلاعات آزاد گردش سازماني فضاي در .]9[ است مناسب شغلي
 فضاي در قدرت. دارد كاركنان انرژي آزادسازي در سزاييبه سهم تمركز

 اطلاعات آزادسازي و شودمي تقسيم كاركنان تمام ميان مناسب سازماني
 مستقل طور به سازمان سراسر در دارند اجازه افراد. گيردمي انجام

 دست به نوآوري بوسيله كه تجربياتي از را ديگران و گيريتصميم
 احساس كه دهدمي اجازه كاركنان به رويكرد اين. كنند سهيم اندآورده
 قرار كه سازمان جاي هر در و اندخويش سازماني جايگاه مالك نمايند
 .]23[ گمارند همت نوآوري و ارزش خلق به دارند

  پيشينة پژوهش. 2-1-4
تأثير فرهنگ سازماني بر انرژي  ) در بررسي2020( 1پرسكار و ژيژك

سازماني گزارش كردند كه فرهنگ سازماني بخش مهمي از زندگي 
كند كه همه چيز در سازمان دهد، زيرا تعيين ميسازمان را تشكيل مي

هايي را كه رود. هرچه كارمندان قواعد، هنجارها و ارزشچگونه پيش مي
كنان فردي در سازمان بايد از آنها پيروي كنند بيشتر درك كنند، كار

كنند، زيرا اين كار باعث ايجاد نظم و امنيت در احساس بهتري مي
سازمان مي شود. اگر كاركنان احساس خوبي در سازمان داشته باشند، 
آنها آماده هستند تا بيشتر در كارآيي و اثربخشي سازمان مشاركت 

بگذارند. داشته باشند و از اين طريق بر انرژي توليدي سازمان تأثير 
چنين كارمندان متعهد، كارآمدتر، خلاقانه، موفق تر خواهند بود و 
احساسات مثبتي مانند شادي، غرور و اشتياق را در محيط كار تجربه مي 

تواند تا حد زيادي در تشخيص كنند. دانش در زمينه رفتار سازماني مي
  .]34[ چگونگي تأثير فرهنگ سازماني بر انرژي سازماني مؤثر باشد

                                                            
1 Preskar & Žižek 
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 در فعال هايشركت روي بر كه پژوهشي ) در2012( 1ساترلند و هافمير
 كننده ايجاد كه پرداخت عواملي بررسي به دادند، انجام معدن صنعت
 مجموعه. گرددمي مولد سازماني انرژي ايجاد باعث و بوده سازماني انرژي

 دانداشته سازماني انرژي ايجاد در را تاثير ميزان بيشترين كه عواملي
 خدمت، رشد جبران مديريت، حمايت شغلي، امنيت از: قدرداني، عبارتند

كافي،  تيمي، اعتماد، منابع شغلي، كار تعلق، ارتقاي فردي، احساس
 ترينمهم عنوان به قدرداني پژوهش اين  امن. در كاري محيط احترام،
 بررسي در. باشدمي هدف هايگروه نظر از سازماني انرژي ايجاد عامل
 باشد،نمي مادي مباحث شامل تنها قدرداني كه گرديد مشخص لعوام
 عوامل. شودمي شامل را قدرداني شخصي و رسمي غير ابعاد تمامي بلكه
 كار شغلي، ارتقاي تعلق، احساس فردي، رشد از عبارتند ديگر گذار تاثير

  .]36[ امن كاري محيط و احترام كافي، منابع اعتماد، تيمي،
كننده و ) در بررسي عوامل فعال2012هافمير ( همچنين، ساترلند و

انرژي سازماني در بازدارنده انرژي سازماني ضمن بيان اين موضوع كه 
تواند به شود كه ميادبيات به عنوان يك منبع تجديدپذير توصيف مي
ها مورد ميان سازمانعنوان يك تمايزدهنده بين عملكرد عالي و متوسط 

تواند تأثير مثبت يا دادند سطح شدت انرژي ميبررسي قرار گيرد، نشان 
توانمندسازي كننده فعالمنفي بر روي كارمندان بگذارد. عوامل اصلي 

انرژي سازماني توليدي به شامل امنيت شغلي و پشتيباني مديريتي 
هاي اصلي بوروكراسي، فقدان نظم و انضباط و كمبود بازدارندهبودند. 

  .]36[ منابع بود
وري انرژي سازماني پرداختند ) در پژوهشي به قدرت بهره2019( 2آماح
هاي مدرن رهبري و انرژي سازماني اين تحقيق به موضوع سبككه 

و محيط  صعوديها با سيستم آموزشي پردازد و ارتباط آنتوليدي مي
ها را در تشخيص نياز خود به سازمان كه دهدكسب و كار نشان مي

شود. ويت انرژي كارمندانشان سودمند منظور خاص رهبري به منظور تق
توانند اهميت انرژي سازماني توليدي را درك كنند كه ها ميسازمان

  .]11[ هاي مختلف خواهد شدمنجر به عملكرد بالاتر كاركنان در شركت
 جمعي، كارآفرينانه، هويت هايگرايش كه ) دريافتند2012( 3بول و جاندا

 انرژي دهندهشكل عامل مترينمه رهبري و كاركنان گذاريسرمايه
 بهبود و سازماني انرژي بين كه داد نشان نتايج و بوده سازماني سازنده
  .]14[ دارد وجود داري معني و مثبت رابطه سازمان عملكرد

 منبع سازماني انرژي كه ) گزارش كردند2011( 4فريتز، لام و اسپريتزر
 قرار تأثير تحت ار سازماني جو و رفتار هايجنبه تمام كه است مهمي

 سازماني عملكرد و سازماني انرژي بين كه داد نشان هايافته. دهدمي
 به سازماني انرژي محرك عوامل مهمترين همچنين. دارد وجود رابطه
  .]22[ خاطر تعلق و جمعي هويت نوآوري،: از اند عبارت ترتيب

                                                            
1 Sutherland & Hofmeyr 
2 Amah 
3  Bull & Janda 
4 Fritz, Lam & Spreitzer 

 يانرژ كه دريافت و داد انجام پژوهشي خصوص اين در )2010( 5هايدن
 محيط در خصوصاً بوده هاسازمان عملكرد بر مؤثر كليدي عامل سازماني
 اقدامات سازمان هويت اعتماد، خاطر، تعلق همچنين. دانشي كاركنان

 ايجاد بر تاثيرگذار مهم عامل از را كنان كار وابستگي و انساني منابع كلي
  .]5[ يافت دست آن به تحقيق اين در كه بوده سازماني سازنده انرژي
 بر چشمگيري طور به سازماني سازنده انرژي ) دريافت2008( 6بيرما

 انرژي از كه هاييسازمان آن كهبطوري است، تاثيرگذار سازماني عملكرد
 بالاتري ارزش و بيشتر رقابتي توان برخوردارند، بالاتري سازنده سازماني

  كند.مي ايجاد نفعانذي براي را
 انرژي از هايي كهدر سازمان ن دادند كهنشا )2006( هولمز و رايتكارت
 همديگر با برند، كارمندانمي سود پرانرژي كار محيط و مثبت و پويا

 يكديگر با سازگاري روحيه و دهندمي انجام گروهي كار دارند، تعامل
 هاآن كار محيط به و باشد افراد دروني ويژگي تواندمي انرژي. دارند

...  و انرژي پر صميمانه، كار محيط كه است مهم بسيار كند،مي سرايت
  . ]16[ گذاردمي تاثير كارمندان پر مستقيم صورت به امر اين زيرا باشد
 پذيريرقابت توان سازماني انرژي گزارش كرد كه) 2006( 7بروش و كول

 سوختي مخزن را سازماني انرژي وي. دهدمي افزايش را هاسازمان
  .]17[ آوردمي در حركت به را سازمان كه دانندمي

) در تحقيقي تحت عنوان آزادسازي انرژي 2003( 8بروش و گوشال
نسبت چالش امروز براي رهبران اين است كه اينگونه نتيجه گرفتند كه 

و تفكر كاركنان جهت هيجان از شركت،  هايديدگاه و استراتژي به
كه  هاييشركت دادندنشان استفاده بهينه در شركت به كار گرفته شود و 

دهند احتمال موفقيتشان انگيز پاسخ ميها و اهداف هيجانبه تهديد
يابد و صورت احتمال شكست شركت افزايش ميبيشتر است در غير اين

  . ]13[ شودجويي نميانرژي كاركنان در شركت صرفه
 شناسايي را انرژي منبع چهار جامع ايمطالعه دنبال به) 2009( ماريس
 و شوندمي ناميده سازماني و جو) (زمينه بافت محتوا، اتصال، كه كرده
 وجود عاطفي و عقلاني هايجنبه ينب واضحي تمايز يك منبع، هر درون
 در سازماني انرژي كنندهتعيين فاكتورهاي كه كرد مريس، ادعا. دارد

  .]27[ شودمي ديده...  و اقتصاد توليد، ابداع، ميزان
 شرايط ايجاد جهت ) راهكارهايي1394، مكوندي و مكوندي (در ايران
كردند ك شامل،  پيشنهاد سازماني انرژي آزادسازي راستاي در مناسب

 فضاي - 4و  سازماني زمينه - 3 سازماني، محتواي - 2 مشترك، آرمان - 1
  .]5[ بودند تاثير سازماني انرژي آزادسازي بر سازماني

يجاد با ا گزارش كردند كه) 1394مكوندي و مكوندي (در نهايت، 
 تشخيص عدالت و شرايطي كه فرد در آن احساس خودگرداني، حمايت و

  .]6[ توان بر انرژي سازماني تاثير گذاشتنوآوري نمايد، مي

                                                            
5 Hayden 
6 Bierema 
7 Cole & Bruch 
8 Bruch & Ghoshal 



  سازمان فرآيند آزادسازي آن در طراحي مدل زماني وواكاوي مفهوم انرژي سا هاشم بهاروند و همكاران/
 

62 
 

  بندي. جمع2-1-5
هاي انداز و راهبردچشمسازماني كه به مفهوم اين است  انرژي آزادسازي

اهداف را در جهت  كاركنان هيجانياي برانگيختگي سازمان به گونه
هاي فكري آنان را به خود جلب كند كه ظرفيت سازمان استراتژيك

تا كنون در  درگير و احساس فوريت براي اقدام در آنان ايجاد كند؛
هاي انجام شده در داخل و خارج از كشور مورد بحث بسياري از پژوهش

نظر قرار گرفته است، ولي در داخل كشور تاكنون منجر به ارائه و و دقت
است.  نشدهگيري آن در سازمان حي مدل در جهت فهم فرايند شكلطرا

مشهود  در واقع، بررسي پيشينه پژوهش نيز گواه بر يك خلاء مطالعاتي
براي اين دارد.  كشوردر زمينه موضوع آزادسازي انرژي سازماني كاركنان 

سازمان مورد بررسي در آزادسازي انرژي منظور در اين پژوهش، فرايند 
بهبود عملكرد سازمان جهت پتانسيل و ظرفيت كاركنان در  تا فتگرقرار 

  .به كار گرفته شود

  شناسي پژوهشروش - 3

روش پژوهش حاضر به منظور طراحي مدل آزادسازي انرژي سـازماني در  
 بـه  بين كاركنان بخش دولتي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشـكي 

انجـام گرفـت. روش    1داده بنيـاد  نظريـه  روش از و با استفاده كيفي شيوه
هـا و قضـايا را طـي ها، مفـاهيم، فرضـيهداده بنياد روشي است كه نظريه

ــيش    ــتنتاج از پ ــاي اس ــه ج ــنظم، ب ــد م ــك فراين ــرضي ــي، ف ــاي قبل ه
كنـد.  ها كشف مـي هـاي نظري موجود، به طور مستقيم از دادهچـارچوب

گـردآوري  فرايند نظريه داده بنياد مسـتلزم اسـتفاده از  چنـدين مرحلـه     
هـاي اطلاعـاتي اسـت. در    اطلاعات، پالايش و بررسي روابط ميـان مقولـه  

هاي كيفي و بخصوص در نظريه داده بنياد اطلاعات با اسـتفاده از  مطالعه
هـا  آوري و تحليـل داده روش مصاحبه اكتشافي انجام مـي شـود و جمـع   

نـد.  ها كمك كشود تا به پيدايش نظريه مستقر در دادههمزمان انجام مي
طراحي مدل آزادسازي انرژي سـازماني  اساس، در اين تحقيق براي براين

، در بين كاركنان بخش دولتي وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشـكي 
متخصصان و پژوهشگرها حوزه مـديريت  هاي ها و نقل قولنظرات، روايت
، شنيده شد و براي اين منظور از تكنيك مصـاحبه اسـتفاده   و روانشناسي

در مجموع در اين روش ابتدا با مرور مباني نظري و ادبيات پـژوهش  شد. 
اسـتخراج و سـپس بـراي بررسـي     (عميق) ساختار سوالات مصاحبه بدون

سوالات از لحاظ محتوايي و كفايـت تعـداد، سـوالات در اختيـار تعـدادي      
متخصص و پژوهشگر حوزه مديريت قرار گرفت. پـس از تـدوين سـوالات    

ه با متخصصان و پژوهشـگرهاي حـوزه مـديريت و    نهايي، جلسات مصاحب
وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش    علوم رفتاري مشغول بـه خـدمت در   

مــالي، آموزشــي و -هــاي اداريكــه تجربــة مــديريت در ســمت پزشــكي
مدل آزادسازي انرژي سازماني در بـين  اند، انجام شد تا دانشگاهي داشته

طراحـي   آموزش پزشـكي  كاركنان بخش دولتي وزارت بهداشت، درمان و

                                                            
1 Grounded Theory 

  شود.
ين و معـاون وزارت بهداشت مديران ورؤساءجامعه آماري پژوهش حاضر را 

اسـاتيد   ، هاي علوم پزشكي منطقه غـرب دانشگاه توسعه مديريت و منابع
و  مديريت خـدمات بهداشـتي و درمـاني    مديريت وهاي دانشگاه در رشته

  مـديران ايـن منطقـه و   در شناسـي، اقتصـاد و ...    روانعلوم رفتاري مانند
  تشكيل داد.1398بهداشت در نيمه دوم سال  وزارت

بـا   هايي كه حاضر همكاري بودندنفر از آن 35تعداد  از بين جامعه آماري
ــتفاده از  ــهاس ــدند.    روش نمون ــاب ش ــاوتي) انتخ ــد (قض ــري هدفمن گي

 هـا مصـاحبه  جريان در كه جايي تا يعني مقوله حد اشباع تا گيرينمونه

حد  تا گيرينمونه ادامه يافت. بدست نخواهد آمد، جديدي لاعاتهيچ اط
 هـيچ اطلاعـات   هـا مصـاحبه  جريـان  در كـه  جايي تا يعني مقوله اشباع

  ادامه يافت.  بدست نخواهد آمد، جديدي
) داراي أنـد از:  بود عبـارت براي اساتيد دانشـگاه  معيارهاي انتخاب نمونه 

مديريت و علوم رفتاري شامل هاي رشتهرتبه حداقل استاديار دانشگاه در 
شناسـي، اقتصـاد و ... كـه در    روان ،مديريت خدمات بهداشتي و درمـاني 

هاي مـرتبط داراي  زمينه انگيزش، جو سازماني، فرهنگ سازماني و حوزه
  .باشد ISIپژوهشي يا -مقالات علمي

 ينو معـاون  وزارت بهداشـت  ، مديرانرؤساءبراي معيارهاي انتخاب نمونه 
) أنـد از:  بود عبارتنيز  هاي علوم پزشكيدانشگاه مديريت و منابع توسعه

معاونـت  وزارتخانـه و  هاي مـديريت سال سابقه در سمت 5داشتن حداقل 
) رياسـت يـا   بهـاي علـوم پزشـكي،    در دانشگاه توسعه مديريت و منابع

  .هاي علوم پزشكيدانشگاهداشتن سابقة رياست در 
بود كـه ابتـدا بـا مـرور سيسـتماتيك      روند اجراي پژوهش به اين صورت 

انـرژي  سـوالات مصـاحبه اكتشـافي در زمينـه     هاي پيشين نتايج پژوهش
استخراج شد و سـپس بـراي بررسـي    هاي آزادسازي آن سازماني و روش

سوالات از لحاظ محتوايي و كفايت تعداد سـوالات در اختيـار تعـدادي از    
ي قرار گرفت، پـس  متخصصان و پژوهشگران حوزه مديريت و علوم رفتار

از تدوين سوالات نهايي جلسات مصاحبه بـا اعضـاي گـروه نمونـه انجـام      
هـا و مشـاهدات، تـا زمـاني ادامـه      ها از مصاحبهگرفت. كار گردآوري داده

اي يافت كه پژوهشگر اطمينـان حاصـل كرد كه ادامه گردآوري چيز تازه
طه اشباع، روبرو شـدن هاي نقافزايـد. يكي از نشانههاي او نمـيبه دانسته

هاي تكراري اسـت اطلاعـاتي كـه از طريـق مصـاحبه و      بـا گردآوري داده
 تحليل هايافته مصاحبه، فرايند آوري شده است. به موازاتمشاهده جمع

 مقولـه ادامـه داشـت تمـام     اشـباع  حـد  تا جلسات مصاحبه تعداد و شد

پياده شدند.  كاغذ روي دقت به سپس و ضبط، صوتي روي نوار هامكالمه
 قـرار  تحليل و تجزيه مورد هامصاحبه شده برداريهاي نسخهمتن سپس

گرفت، در مجموع در اين مرحله ابتـدا بـا مـرور مبـاني نظـري و ادبيـات       
استخراج شد و سـپس  (اكتشافي) ساختار پژوهش سوالات مصاحبه بدون

يـار  براي بررسي سوالات از لحاظ محتوايي و كفايت تعداد سوالات در اخت
تعدادي از متخصصان و پژوهشگران حوزه مديريت و علـوم رفتـاري قـرار    
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گرفت. پس از تدوين سوالات نهايي، جلسـات مصـاحبه بـا متخصصـان و     
وزارت پژوهشگرها حوزه مديريت و علوم رفتاري مشـغول بـه خـدمت در    

هـاي  كـه تجربـة مـديريت در سـمت     بهداشت، درمان و آموزش پزشـكي 
مـدل آزادسـازي   و دانشگاهي داشتند، انجام شد تا مالي، آموزشي -اداري

انرژي سازماني در بين كاركنان بخش دولتـي وزارت بهداشـت، درمـان و    
  طراحي شود.  آموزش پزشكي

هـا از  سـازي و اسـتخراج مقولـه   ها، مفهـوم براي بررسي محتواي مصاحبه
طرح تحقيق سيستماتيك در نظريه داده  روش سيستماتيك استفاده شد.

ها از طريق كدگذاري باز (مفـاهيم  ، بر استفاده از مراحل تحليل دادهبنياد
آيد) و كدگـذاري  ها بدست ميشود)، كدگذاري محوري (مولفهحاصل مي

شـود) تاكيـد   ها كشف و طبقه مركزي انتخاب ميانتخابي (محوريت داده
اجـزاي   كـوچكترين  بـه  دقـت  بـه  هـا داده ،1باز كدگذاري دارد. (الف) در

سته خواهند شد. در ايـن مرحلـه بــه هــر يــك از اجــزاء و       شك ممكن
شـود. ايـن عنـوان،    آوري شده، عنـوان و برچسبي داده ميهاي جمعداده

شـود، بايــد گويــاي محتــواي داده    گفته مـي» كد«كه اصطلاحاً به آن 
باشد، به طوري كه محقق و خواننده، با مشاهده ايـن عنـوان و تيتـر، تـا     

هـا و  ه مفهـوم جملات پي ببرند. مفـاهيم درون مصـاحبه  حدود زيادي بـ
شوند. بندي مياسناد و مدارك بر اساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه

نتيجه اين مرحله، تقطير و خلاصه كردن انبوه اطلاعـات كسـب شـده از    
هايي اسـت كـه مشـابه    بنديها و اسناد به درون مفاهيم و دستهمصاحبه

در دو مرحله كدبندي اوليه و كدبندي ثانويه صورت هستند. كدبندي باز 
تواند با كدگذاري سطر بـه سـطر، عبـارت بـه     گيرد. كدبندي اوليه ميمي

ها يـك  ها انجام شود. به هركدام از آنعبارت يا پاراگراف به پاراگراف داده
شود. در كدگذاري ثانويه با مقايسه مفاهيم، موارد مفهوم يا كد الصاق مي

گيـرد؛ بنـابراين انبـوه    اي واحد قـرار مـي  مشترك در قالب مقولهمشابه و 
هاي عمده مفاهيم) به تعداد مشخص و محدودي از مقوله -ها (كدها داده

ها در كنار يكديگر قرار گرفته و بـه هـم   يابد. سپس اين مقولهكاهش مي
: در ايـن مرحلـه هـدف ايجـاد     2يابند. (ب) كدگذاري محـوري ارتباط مي
اسـت. در ايـن    كدگذاري باز) هاي توليد شده (در مرحلهمقوله رابطه بين

هاي مشترك ميـان آنهـا كشـف مرحله با  مقايسه مفاهيم مختلف زمينه
ــه    ــان طبق ـــه امك ــد شدك ـــب    خواه ـــابه در قال ـــاهيم مش ــدي مف بن

هـاي يكسـان را، فـراهم خواهـد ســاخت كـه حاصـل ايـن     بنـديطبقـه
واهـد بـود. در ايـن مرحلـه پژوهشـگر يـك       ها خگيري مولفهمرحله شكل

مقوله مرحله كدگذاري باز را انتخاب كرده و آن را در مركز فرآيندي كـه  
عنـوان پديـده مركـزي) و    در حال بررسي آن هست قرار خواهـد داد (بـه  

اند هاي ديگر عبارتدهد. اين مقولهها را به آن ربط ميسپس، ديگر مقوله
و » گــراي و مداخلــهشــرايط زمينــه«، »راهبردهــا«، »شــرايط علــي«از: 
هـاي اصــلي و ارتبـاط   انتخاب مؤلفه :3(ج) كدگذاري انتخابي». پيامدها«

                                                            
1 open coding 
2 axial coding 
3 selective coding 

تـر،  بنــدي كلـي  دادن آنها با ساير مؤلفه ها، در اين مرحله در يك دسـته
هــاي گونــاگون و در ابعــاد هــاي ســازماندهي شــده در قالــب مؤلفــهداده

در مرحله كدگذاري انتخابي، وجـوه  شوند محـدودتري دسـته بنـدي مي
شوند و با هـاي سـرآمده از مراحـل قبلـي، شناسـايي ميمشترك مؤلفـه

تـــر و محـــدودتري بنـــدي كلـــيتوجــه بــه اشــتراكات آنهــا در دســته 
  دهـي خواهند شد.سـامان

  هاي تحقيقيافته - 4

هاي اصلي هاي فرعي) و مقولههاي فرعي (طبقهمفاهيم، مقوله 1جدول 
مربوط به  كدگذاري محوريمرحله  درهاي اصلي) شناسايي شده طبقه(

آزادسازي انرژي سازماني در بين كاركنان بخش دولتي وزارت فرايند 
اند، دست آمدههب هااز مصاحبهبهداشت، درمان و آموزش پزشكي را كه 

  دهد.نشان مي

ده هاي اصلي شناسايي شهاي فرعي و مقوله: مفاهيم، مقوله)1(جدول 
  كدگذاري محوريمرحله  در

  مفاهيم
هاي مقوله

  فرعي
هاي مقوله

  اصلي
انداز، علاقه در خدمت به ديگران، تواضع و فروتني، چشم

  پيگيري منفعت عمومي نه منفعت شخصي، احساس مسئوليت
بخشي الهام
  مداري)(اخلاق

انرژي 
  سازماني
ه (مقول
  )محوري

، سازمان در هاتيفعال يسازرهيزنج، سازمانوپويايي كاركنان
 و توسعه، اطلاعات يكپارچگايجاد سازمان الكترونيك، ي

ي، همكاري درون سازماني، همكاري سازمان پورتال ينگهدار
  هاي مجازيبين سازماني، تشكيل گروه

  سازييكپارچه

دوستي، گذشت، خلوص نيت، معنويت در وفاداري، نوع،وجدان
 معنا آرامش،، صداقت ،ماداعت، انصاف، احترام، عدالتكار،

  معناداري
 يريگميتصمورزي، گرايي، شفقتفضيلت مدني، انسان

  گراييجمع ي، كار تيميمشاركت
، ريزي شده، كنترل سازمانتغيير برنامه ،مديريت زمان،انضباط
، مكانيسم خودنظارتي، نهادهاي نظارتي، هاي كنترليسيستم
 گراييمنطق

  كنترل

گرايي، ، عدم خستگي، عملفرانقشيرفتارهاي،تحرك
  فعاليت كارآفريني، اثربخشي
، پذيريبينيپيش، مديريت پروژه، دريافت پشتيباني

  موجوديت  تلاش و پشتكار، مديريت دانش، پذيريريسك
شخصيت مدير، توانمندي مدير، نشاط مديريت، مشاركت دادن 

اساسي تأمين نيازهاي ، حمايت مديريت از كاركنان، كاركنان
، تنش تيريمد، سازي شغليچرخش شغليف غني، كاركنان

 فساد اداري

- اداري شرايط
 مديريتي

(شايستگي 
 عوامل  كارفرمايي)

 ايزمينه
  (محيطي)

  )،انهدورانديش( خواهي، فرهنگ نوگراييفرهنگ پاسخ
، وجود تنش در جامعه، رفتار صادقانه، زدگيبوروكراسي

 فرهنگ، كلاهبرداريتخلف و ، سياسي- منازعات اجتماعي
 مشتريان

- فرهنگي شرايط
  ي سازماناجتماع

 مشكلات مالي،، شرايط اقتصادي جامعه،هاي اقتصاديتحريم
  شرايط اقتصادي چندشغله بودن

هاي كاري، سيستماتيك بودن فرايندها، پذيري در رويهانعطاف
 پذيري در قوانين و مقرراتانعطاف

  پذيريانعطاف

 عوامل
  يراهبرد

 يهايگذاراستيس و يرهايگميتصم در كاركناندادناركتمش
آزادي ، ، فضاي رقابتي، برندسازي، تعيين اهداف سازمانسازمان
  صميمي هايجمعتشكيلبيان،

ايجاد هويت 
  مشترك

تشويق و   تشويق، حمايت، قدرداني، اجراي تعهدات
  حمايت

بارزه با فساد م  ايجاد شفافيت، ، مبارزه با فساد اداريگزينيشايسته
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 اداري
استفاده از دولت، سيستم ارتباطات سازماني،ايجاد تعامل سازنده

ها رسانه از استفاده، اطلاعات يفناور از استفاده، الكترونيك
 جمعي

  ارتباط اثربخش

هاي كنترلي سازماني، كنترلكنترل عمومي عملكرد، سيستم
تطابق ، خودنظارتي استفاده از مكانيسم نهادهاي نظارتي، وسيلهبه

 شغل و شاغل
  كنترل سازماني

هاي ضمن خدمت،ايجاد بستر يادگيري سازماني، برگذراي دوره
 در كاركنان مشاركت، سازمان در دانش يهاشبكه جاديا

 سازماناطلاعات
يادگيري 
  سازماني

تدوين بيانيه، تناسب حقوق و مزايا،توانمندسازي كاركنان
، گزينيشايسته، بازيعدم پارتي، طيمأموريت، سيستم انضبا

، آموزش و دواير يگانگي اهداف فردي و سازماني، هماهنگي
  بازخورد، ارزيابي عملكرد

مديريت منابع 
  انساني

بهبود هماهنگي، دسترسي سريع به اطلاعات، كاهش آستانه
پذيري، نوآوري و خلاقيت، افزايش تعهد، تغيير ريسك

مايه اجتماعي، سلامت سازماني، استراتژيك، رضايت شغلي، سر
، رضايت مشتريان، قصد ترك شغلوري و افزايش عملكرد، بهره

 توسعه رفتار شهروندي

 عوامل  سازماني
ي پيامد

سلامت راوني، احساس رضايت، توسعه شخصي و افزايش  (پيامدها)
، موفقيت، درگير شدن در كاري خلاق، بهبود كيفيت زندگي

  شويي و خانوادگيحمايت اجتماعي، رضايت زنا
  فردي

سالاري، سياست آزاديسازي، امنيت شغلي، شايستهخصوصي
 رانت اطلاعاتي مبارزه بابيان، عدم قاطعيت برخورد با متخلفين، 

هايسياست
 سازمان

 عوامل
  گرمداخله

همدلي مدير، اولويت دادن به مسائل كاركنان، تطابق ارزشي و
ورد مدير، احترام مدير، رفتاري مدير، قدرشناسي مدير، بازخ

 تقسيم عادانه وظايف
  رفتار مديران

نشاط،مشكلات خانوادگي همكارانشخصيت همكاران،
 تعارض بين همكاران ،تعامل همكارانهمكاران،

  رفتار همكاران
عدم،نظم سازمان زيباسازي فضا،، تغيير جو سازمانيروزمرگي،

 مداريابطهدوري از ر ،جو رقابت سالم،وجود جو سياسي
  جو سازماني

ملاحظات خاص  امنيت اطلاعات ملاحظات امنيتي،
 سازماني

، هدفمندي، حق الناس، رضايتحل مسئله،سازگاري در نقش
 اعتماد به خداوند،الهي

هايارزش
 اخلاقي

 عوامل
  علي

رضايت در،تمركز بر شغل توسط افراد،جابجايي كمتر درشغل
احساس ، بودن محيط كار عاطفي، رضايت اقتصادي، شغل

  وابسته شدن به سازمان،آرامش
  شغلي امنيت

، فراهم آوردنحمايت از حقوق كاركنان،راهنمايي كاركنان
ب، سيستم تشويق و تنبيه مناستجهزيات كافي، دادن زمان،

اختصاص و مديريت منابع مالي، تفويض اختيار در سازمان، 
 مأموريت ويژه

  مديريت حمايت

لي، تناسب پاداش، برآوردن تقاضاهاي كاركنان، تنوعارتقاء شغ
  خدمت جبران  زندگي- مزايا و خدمات رفاهي، تعادل كار

نوجويي،،يرنجورروان گرايي،شناس، برونثبات عاطفي، وظيفه
 عزت نفس

  شخصيت

  تعلق احساس  وفاداري به سازمان، علاقمندبودن به سازمان
افزايي دربارهو عقايد، آگاهي اشتراك افكار،همدل بودن كاركنان

  آرمان مشترك گيري سازمانياهداف، آزادي و مشاركت در تصميم
درستي و صداقت، خيرخواهي، شايستگي، قابليت اتكا، تعهد

  اعتماد  سازماني، تعادل در توجه به كاركنان

 همدلي، مهارت هاي اجتماعي، خودتنظيمي، خودآگاهي
هوش هيجاني

 سازماني

آمده  دست اطلاعات بهدهد، نشان مي 1نتايج جدول  ور كهطهمان
بازبيني قرار گرفت و سپس  دقت مورد كنكاش وها بهاز فرآيند مصاحبه

ها، مفاهيم استخراج و ثبت گرديد (كدگذاري باز) از بطن متن مصاحبه
ها شناسايي و استخراج گرديد. در از مصاحبه مفهوم 208كه تعداد 

مقوله فرعي  34مرتبط با يكديگر شناسايي و در قالب مرحله بعد مفاهيم 
پس از انجام  ).بندي گرديدند (كدگذاري محوريدستهاصلي مقوله  6و 

مند به صورت نظامشده به هاي استخراجبندي فوق، مفاهيم و مقولهدسته
ترسيم گرديدند  2در شكل پارادايمي  يكديگر مرتبط و در قالب يك مدل

اوليه، تعداد  مفهوم 208ه عاز مجموبه طور خلاصه  .(كدگذاري انتخابي)
اصلي مقوله  6در مقوله فرعي  34ساخته شده كه اين مقوله فرعي  34

  بندي گرديدند. دسته
انرژي سازماني در راستاي توان مدل بر اساس الگوي پارادايمي مي

آزادسازي انرژي سازماني كاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش 
  .آيدارائه داد كه توضيحات آن در ادامه مي 2به صورت شكل  راپزشكي 

  
انرژي سازماني جهت آزادسازي انرژي سازماني در مدل ): 2شكل (

  وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي

 34و  يا محوري مقولة اصلي 6، 2شده در شكل شمارة  در مدل ارائه
 9علي ( شرايطامل مدل پارادايمي ش گانةمقولة فرعي درقالب ابعاد شش

مقوله)،  8( ها، راهبردمقوله) 7( انرژي سازماني يا مقوله اصليمقوله)، 
 2( هامقوله) و پيامد 5( گرمداخله عواملمقوله)،  3( ايزمينه عوامل

انرژي سازماني در راستاي آزادسازي انرژي سازماني مقوله)، مدل 
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  .دهدن ميرا نشا كاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي
هاي اخلاقي، هاي فردي مانند ارزشمؤلفه توان گفت كهبر اين اساس مي

امنيت شغلي، حمايت مديريت، جبران خدمت، نگرش فردي، شخصيت، 
هوش هيجاني سازماني، شرايط احساس تعلق، آرمان مشترك، اعتماد و 

آزادسازي انرژي سازماني كاركنان وزارت بهداشت، درمان و علي براي 
  شوند.زش پزشكي محسوب ميآمو

پذيري، ايجاد هويت مشترك، تشويق و حمايت، مبارزه با فساد انعطاف
سازي، ارتباط اثربخش، كنترل سازماني، يادگيري سازماني اداري، فرهنگ

انرژي سازماني  راهبردهاي بروز هر چه بيشتر، و مديريت منابع انساني
  شوند.محسوب مي كاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي

- فرهنگي (شايستگي كارفرمايي)، شرايط مديريتي-اداري شرايط
ي سازمان و شرايط اقتصادي بستري براي تحقق آزادسازي انرژي اجتماع

سازماني كاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي به شمار 
  روند.مي

ار هاي سازمان، رفتار مديران، رفتگر مانند سياستشرايط مداخله
زمينه را براي تحقق  سازماني ملاحظات خاصهمكاران، جو سازماني و 

راهبردهاي آزادسازي انرژي سازماني كاركنان وزارت بهداشت، درمان و 
  كنند.آموزش پزشكي فراهم مي

اي ضمن فراهم آورن شرايطي براي آزادسازي گر و زمينهعوامل مداخله
دهاي فردي (سلامت راوني، انرژي سازماني و تحقق راهبردهاي آن، پيام

احساس رضايت، توسعه شخصي و افزايش موفقيت، درگير شدن در 
حمايت اجتماعي، رضايت زناشويي و ، كاري خلاق، بهبود كيفيت زندگي

) و سازماني (بهبود هماهنگي، دسترسي سريع به اطلاعات، خانوادگي
ير پذيري، نوآوري و خلاقيت، افزايش تعهد، تغيكاهش آستانه ريسك

وري استراتژيك، رضايت شغلي، سرمايه اجتماعي، سلامت سازماني، بهره
، رضايت مشتريان و توسعه رفتار قصد ترك شغلو افزايش عملكرد، 

  شهروندي) در پي خواهد داشت.

  گيرينتيجه -5

طراحي مدل آزادسازي انرژي سازماني در اين پژوهش كيفي با هدف 
و با درمان  آموزش پزشكي بين كاركنان بخش دولتي وزارت بهداشت، 

نظريه به دست آمده نشان داد كه  بنياد انجام شد.استفاده از نظريه داده
 پديده محوري (مقوله اصلي) يعني انرژي سازماني در فرآيندي از عوامل

 هاي اخلاقي، امنيت شغلي، حمايت مديريت، جبران خدمت،ارزشعلي (
هوش هيجاني  شخصيت، احساس تعلق، آرمان مشترك، اعتماد و

ي اجتماع- فرهنگي ، شرايطمديريتي- اداري شرايط( ايزمينه )،سازماني
هاي سازمان، رفتار سياست( گر)، مداخلهسازمان و شرايط اقتصادي

، )سازماني ملاحظات خاصمديران، رفتار همكاران، جو سازماني و 
پذيري، ايجاد هويت مشترك، تشويق و حمايت، مبارزه انعطاف( يراهبرد

ا فساد اداري، ارتباط اثربخش، كنترل سازماني، يادگيري سازماني و ب
آزادسازي انرژي سازماني  اين وشود آزاد مي )مديريت منابع انساني

فردي و سازماني زيادي را براي در كاركنان وزارت بهداشت،  هايپيامد
  درمان و آموزش پزشكي به همراه دارد.

ستاي آزادسازي انرژي سازماني انرژي سازماني در رامدل  به توجه با
 يفرد يهامؤلفهكاركنان وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي 

هاي اخلاقي، امنيت شغلي، حمايت مديريت، ارزش نظير، ي،مختلف
هوش جبران خدمت، شخصيت، احساس تعلق، آرمان مشترك، اعتماد و 

 مارش به كاركنان يسازمانانرژي  يبرا يعل طيشرا ،هيجاني سازماني
آزادسازي انرژي سازماني  بر مؤثر عوامل از يمهم بخش نيبنابرا. روديم
 ،يسازمان مختلف يهاجنبه كه آنجا از. دارد ارتباط يفرد يهايژگيو به

 دارد ريتأث يسازمان يرفتارها بروز در يطيمح و يتيشخص و يشخص
 ،ياقتصاد ،ياجتماع طيشرا به توجه با كه نمود انيب توانيم ،]30[

 گرمداخله عوامل همچنين و سازمان يطيمح ياسيس و يفرهنگ
هاي سازمان، رفتار مديران، رفتار همكاران، جو سازماني و سياست

 در يسازمان انرژي آزادسازي و بروز به منجر ،سازماني ملاحظات خاص
 ساختار، تأثير تحت كه يسازمان هر يدرون طيمحلذا، . شوديم سازمان
 يچگونگ سازنهيزم توانديم رد،يگيم شكل سازمان فرهنگ و جو منابع،
 و ياثربخش جهينت در و خود تيمسؤول انجام در سازمان عملكرد و رفتار
پذيري، انعطاف توانديم رفتار نيا تيتقو يراهبردها. ]42[ باشد آن يبقا

مبارزه با فساد اداري،  ايجاد هويت مشترك، تشويق و حمايت،
اني اثربخش، كنترل سازماني، يادگيري سازي، ارتباط سازمفرهنگ

  .باشدسازماني و مديريت درست منابع انساني 
فردي و  دسته دو به توانديم يسازمان انرژي آزادسازي راهبرد امديپ

 به يفيك يهاداده اساس بر كه نمود انيب ديبا البته. شود ميتقسسازماني 
 سازمان و افراد. شدبا داشته يواگشت اثر توانديم امدهايپ نيا آمده دست

 يسازمان انرژي داشتن بودن ديمف به كنند مشاهده را امدهايپ نيا يوقت
 رييتغ سازمان در رفتار يچگونگ نهيزم در آنها ادراكات و برده يپ
 طيشرا و فضا از افراد ادراكات يعني يسازمان جو اي كهبه گونه. كنديم

 بهبود تينها در و سازمان افراد رفتار رييتغ به منجر و كرده رييتغ ،يكار
 يرگذاريتأث با امدهايپ نيا ن،يبنابرا. ]31[ شوديم سازمان عملكرد كل
 آن تيتقو و سازمان افراد يسازمان آزادسازي انرژي در يفرد عوامل بر
 يپ در را سازمان كل يسازمان آزادسازي انرژي تينها در و گذاشته ريتأث

  .داشت خواهد
هاي نامند و بسياري از فعاليتها مير سازمانازآنجاكه عصر حاضر را عص

گردد ها انجام ميسازمان ها دراساسي و حياتي مربوط به زندگي انسان
كنند؛ بنابراين ها اداره ميكه جوامع بشري را نهادها و سازمانطوريبه

شود و در صورت حذف، در جامعه احساس مي همواره ضرورت وجود آن
 شود. از سوي ديگر ميل به بقا در هراس ميجدي احس طورخلأ آن به

سازماني ذاتي است و در بخش خصوصي، سودهي ضامن بقا است و در 
هاي دولتي با سازمان بخش دولتي رضايت مردم؛ بنابراين عمده تمركز

شان، كسب رضايت آحاد جامعه است كه رسانيتوجه به ماهيت خدمت
برند. نيل به اين هدف با ه مياين خدمات بهر به نحوي از انحاء مختلف از
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هاي گوناگون و مفاهيم عنايت به تغيير و تحولات روزافزون در عرصه
آزادسازي امور و مديريت، مستلزم اتخاذ راهبردي مناسب است كه  اداره
چرا كه  .شودتلقي مي براي اين منظور سازماني، ابزاري مناسب انرژي

تري انساني كاراتر و باانگيزه سازماني موفق خواهد بود كه منابعامروزه 
داشته باشد و بتواند از نيروهاي خود به صورت كاراتر استفاده كند در 

تواند بر كارآمدي منابع همين راستا، انرزي سازماني و آزادسازي آن مي
انساني و در نتيجه آن، بر رسيدن به اهداف سازماني  و توانمندي سازمان 

  تاثير گذارد.
 ج پژوهش حاضر، وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكيبا توجه به نتاي

هايي را براي آشنايي كامل انداز مشتركي، برنامهتواند براي ايجاد چشممي
هاي سازمان تدوين و كاركنان را از فوايد همسويي با اهداف و ارزش

هاي مشترك، گفتگو، سازمان با اهداف فردي مانند استفاده از ارزش
سازي اهداف سازمان، افزايش گيري و شفافمشاركت در تصميم

پذيري مديران در راستا بهبود محتواي سازمان آگاه كنند، مسئوليت
اهداف و استراتژي هايي را مورد ارزيابي قرار دهند كه به طور علمي 
انتخاب شده ومربوط به شغل كاركنان و عيني باشد. سيستم جبران 

ت پرسنل و اين احساس را خدمت براساس شايستگي، نوآوري و خلاقي
هاست و نه داشته باشند كه ارتقاء و پرداخت حقوق براساس عملكرد آن

مدت زمان خدمت و يا وفاداري به آن. مديران با ايجاد فضاي كاري 
متناسب قادر خواهند بود روحيه كاركنان را تقويت و با ايجاد انگيزه 

يفيت بهتر تحقق متناسب هدف هاي سازمان را با صرف منابع كمتر و ك
  بخشد.

اين پژوهش تا حدود زيادي به مديران و وزارت بهداشت، درمان و 
كند كه شناسايي و آموزش پزشكي اين ديد و ادراك را ارائه مي

گذاري در درازمدت توجه در خصوص آزادسازي انرژي سازماني سرمايه
بايد  در بين كاركنان منجر به بهبود عملكرد سازمان شود و چه موارد را

مدنظر داشته باشند و چگونه بايد در اين مسير گام بردارند. از اين رو، 
آزادسازي انرژي سازماني در بين كاركنان بخش دولتي نيازمند تغييرات 

باشد تا باعث بهبود روحيه هاي ساختاري و رفتار ميعمده در مكانيسم
خص دهي سازمان بايد مشكاركنان و عملكرد سازمان شود، لذا جهت
بيني شده انرژي آنان را آزاد شود تا با هدايت كاركنان در مسيرهاي پيش

  نمود. 
وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي كارگيري اين مدل در با به
 انرژي سازماني آزادسازيزمينة  توان اميدوار بود كه تحول شگرفي درمي

شود كه د ميايجاد شود؛ بنابراين، پيشنها وزارتاين كاركنان بين تمام 
هاي تحت نظارت وزارت بهداشت، درمان و ها و بيمارستاسازمانمديران 

 گرمداخله و ايزمينه عواملشرايط علي، راهبردها،  به آموزش پزشكي
آزادسازي انرژي سازماني كاركنان وزارت انرژي سازماني با هدف 

 با، توجه ويژه داشته باشند. در پايان بهداشت، درمان و آموزش پزشكي
 توانند،يم هاسازمان در ارشد رانيمد مدل، نيا ينديفرا تيماه به توجه

 جاديا خود ذهن در يسازمان انرژي تيريمد يبرا يچارچوب آن، بر هيتك با

 مدل ابعاد از كي هر در سازمان تيوضع نييتع و يابيعارضه با و كنند
به منظور  هانآ ياجرا و ،يبندتياولو بهبود، يهاپروژه نيتدو به اقدام

 از استفاده با گوناگون يزمان مقاطع در و كنندآزادسازي انرژي سازماني 
  .كنند اقدام هاپروژه بهبود و يريگهانداز به گوناگون يابزارها
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