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 چکیده

رویکردی بر  باهدف مطالعه حاضر، شناسایی و تحلیل موانع فرهنگ سازمانی، سرزندگی سازمانی در دانشگاه  :زمینه و هدف

باشد و به صورت مقطعی انجام میپیمایشی از نوع  ،کیفی(-آمیخته )کمیروش پژوهش،  روش: تحلیل مضمون می باشد.

طریق  از نفر از نخبگان اجرایی و اساتید دانشگاه آزاد اسلامی استان فارس 14با توجه به روش تحلیل مضمون، گرفته است، که 

موانع سرزندگی سازمانی، پدیده محوری پژوهش  یافته ها:د و برمبنای روش گلوله برفی انجام گرفته است. گیری هدفمننمونه

را در دو بخش موانع که به روش تحلیل مضمون استقرایی صورت گرفته است  ، که با استفاده از فرآیند کدگذاری داده هااست

بازخوانی، دسته بندی و بازبینی مورد را که در مرحله اول مضمون ها ار می دهد مورد تقسیم یندی قر مضمون اصلی و فرعی

 می دهیم.را مورد بررسی قرار  آنها معناییارتباط  ایم و سپس در مرحله دوم آن ها را مورد بازبینی و تصفیه و سپسقرار داده

شناخت عوامل  ی چالش سرزندگی در محیط دانشگاه بهبرنامهکه با توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد می شود  نتایج:

 ،برطرف کردن کلیه موانع قرهنگی می پردازد درطور مستقیم و غیرمستقیم نقش عوامل مختلفی که به مرتبط و همچنین به

 توجه شود. 

 مضمون لیتحل ،یموانع فرهنگ ،یسازمان یسرزندگهای كلیدی: واژه
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 مقدمه : 

رار گرفته ق ان سازمان ورد توجه مدیران و محققپایدار مکاری عملکرد  برای یاتیح یاجنبه بعنوان ،کارکنان یسرزندگامروزه  

یک عامل  ،ارددخلق و خوی سرزنده  آشنایی با وظایف خود،که علاوه بر  متخصص و ماهریبرخورداری از نیروی کار  است.

 دنداکثر رسانحبه  یعامل مهم برا کیدر کار به عنوان  یسرزندگچرا که  ،رودبشمار میو فرد قیت سازمان موفمهم برای 

کار  یطمح درنان سرزنده بودن کارک نی. بنابراشودمحسوب میمحیط کار  در و همچنین سلامت و رفاه کارکنانی عملکرد کار

 تبدیل شده است. مدیریت رفتار سازمانی برای محققان مهم یبه موضوع

 فداند. تعریسرزندگی را معادل انرژی و قدرت می جفرهنگ لغت کمبری. در ادبیات، برای سرزندگی، تعاریف مختلفی وجود دارد

این  علاوه بر. (1997همکاران، و1کسیاست )نخود احساس مثبت داشتن و انرژی در دسترس برای  ،ی از سرزندگیگردی

تواند آن انرژی روانی مثبت و در نوسان است که تابع اراده فردی است که می ککند سرزندگی، یاظهار می (0202 )2لاوروشوا

تقسیم  انرژی عاطفی و قدرت بدنی ،سرزندگی شناختیبه سه دسته،  سرزندگی را ،(2004) 3روم. شیکردو مهار  مرا تنظی

خاطر نشان  زی را نیکیزخود به مؤلفه ذهنی سرزندگی، توجه دارد، بلکه مؤلفه فی دسته بندیدر  او نه تنها ن،. بنابرایکندمی

سازمانی و کاری قابل اجرا  نهتفاوت که در زمی نکند. مفهوم سرزندگی کاری مفهومی مشابه سرزندگی فردی است با ایمی

ی ذهنی در رپذیتعلق کاری و با سطوح بالای انرژی و انعطاف نو انرژی و همچنی است. سرزندگی کارکنان اغلب با مفهوم توان

و  4شافلی) شودمواجهه با مشکلات در محیط کار، مشخص می کار و پشتکار حتی درر گذاری دهبه سرمای لکار و تمای نحی

 .(2006همکاران،

ها برای به دست آوردن کارکنان سالم، سازمان[. 5دارد] یاحساس خوب یو روان یو از نظر جسم یاست پرانرژ سرزندهکه  یفرد

افراد را  یاست که سرزندگ نیفرض بر ا نیهمچن( 2019 ،5ترز)دی جونگ و پی کنندمی تلاش رتمتعهد و با غی ،پرانرژی

که نشاط در  یی[. از آنجا6] کندیم ریپذبیآس یزا و عملکرد منفو آنها را کمتر در برابر عوامل استرس کندیم رتریپذانعطاف

 شیافزا یبرا ییهاشود، سازمان ها به دنبال راهیم دهیعملکرد مؤثر انسان د یکننده برا نییعامل تع کیکار به عنوان 

[ و 8] تی[، خلاق7] یوررهبه شیافزا وجود سرزندگی در کار موجب دهدتحقیقات نشان می .در محیط کار هستند یسرزندگ

-شغلی، مشارکت، تعهد، رفاه، شادی )سالاس ترضای ( (2020 ،و همکاران6عملکرد شغلی )احمدعمرانی ،[9] وریآنو

. با دباش( می9،2017 گوئررو، آلگره و ناوالی-)سالاس (، رفتار شهروند سازمانی2018، 8شهرت سازمانی)د وال، (7،2018والینیا
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افزایش تاکیدات در زمینه ایجاد یک سازمان سرزنده به عنوان یکی از نیازهای اساسی برای موفقیت هر سازمان مسئله مهمی 

  .محیط کار را برقرار کرد توان سرزندگی درکه به وجود آمده درک این موضوع است که چگونه می

از . دارند دارسازی سلامت و رفاه کارکنان به روشی پاینهی به درک چگونگی بهیادی از محققان علاقه زیاردر حال حاضر، بسی

سنجی و روانشناسی در رابطه با خلق و خوی و رفاه انسان مورد بررسی روان ،در علوم پزشکی شترسرزندگی بی ،نظر تاریخی

 .اندنشان دادهتوجه سرزندگی به موضوع  ،تیراقتصاد، مدی ،رفتار سازمانی ،جامعه شناسی ،علوم دیگر مانند قرار گرفته است. اما

 (.2015و همکاران،10نگنشپی ون) ه می شودای حیاتی از مفهوم عملکرد کار پایدار در نظر گرفتسرزندگی کارکنان جنبه

حفظ و  در جهت ایجاد ی است.طمحی نانفرهنگ سازمان، عدم اطمی ک،سرزندگی سازمانی تحت تاثیر  دانش استراتژی

ترک وضات مشفرهنگ الگویی از مفر .یدآدرک فرهنگ سازمانی یکی از الزامات به حساب می ،سازمانی سرزندگی در محیط

کند، و به سبب مشکلات انطباق پذیری خارجی و هماهنگی داخلی گروه را حل می «گیرد، به طوری کهاست که گروه فرا می

ازمان رباره سداحساس  از این جهت به مثابه روش صحیح ادراک، تفکر و شود ومعتبر دانسته می آن عملکرد و تأثیر مثبت

 ست.و همکاران ا تیرکه شامل روابط اجتماعی با مدی ردگیاداره را در بر می کی طسازمانی، محی فرهنگ .است

ه افرهنگ دانشگ فرهنگی است.یک نهاد  ،باشندمیتربیت نیروی انسانی آینده دار ها که عهدهدانشگاهو  مراکز آموزش عالی

قش ن جامعه ،هیندآل و در حا (دانشجو ،کارکنان و)استاد فراداتواند به ایجاد و یا بهبود شرایط برای سرزندگی و شادکامی می

رهنگ فباشد.  دافرا امیتواند به منزله مانعی برای ایجاد و یا بهبود شرایط سرزندگی و شادکهمچنین میو  بسزایی داشته باشد

بودن  ب سرزندههنگی که موجفری و پرانرژی بودن اساتید خود دارد. یپویا نقش کلیدی در سرزندگی،سازمانی در دانشگاه 

 کند.نمیتشویق را ...  وکارافرینی و انعطاف پذیری  ،یادگیری جدید وری،آنو نشود، اساتید

ر مشارکت دقیدی اساتید بی صمیمانه میان اساتید و مدیران،غیرو  سردوجود رابطه  عدم لذت بردن از کار، به کار، علاقگیبی

کاران به هم کردنناعتماد  بسته بودن و ،گیری و حفظ فاصله میان مدیران دانشگاه و اساتیدکناره کردن در امور دانشگاه،

رزندگی ظری در باب سادبیات ن کمبودکه با توجه به  استضروری  ،ناشاد بودن اساتید وجود جو اقتدار، کار، در محیط یکدیگر

ه اگرچ .زیمآن بپردا به بررسی وجوه و ابعاد دانشگاهو اهمیت روز افزون این مسئله در سازمانی دانشگاه  و شادی در فرهنگ

. های کاری استطیدر مح ژهخود به وی هموضوع هنوز در مراحل اولی نتوجه می کنند، اما ای در سازمان محققان به سرزندگی

نشده  انجام پژوهش کافی ،در محیط کار اساتید شناسایی موانع فرهنگی در عرصه روانشناختی و مقوله سرزندگی بالاخص

زندگی در سر سازمانی، موانع فرهنگ ههای عنوان شدکه با پاسخ به پرسشهستند درصدد  محققان ،در این پژوهش .است

  :هپاسخ دهد ک های زیرپژوهش حاضر درصدد است به سؤال. ازاین رو ندکن و بررسی را شناساییدانشگاه آزاد اسلامی 

 ؟کدامند در محیط دانشگاه  فرهنگ سازمانیبری نمبتسرزندگی  موانع (1

 ؟تچگونه اس در محیط دانشگاه سازمانی فرهنگسر زندگی  مبتنی  بربندی و رتبه بندی موانع  اولویت (2
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 ادبیات تحقیق

 در محیط كار تعریف مفهومی سرزندگی

 (.11،2011ون وورن) شودمی دهدی داراشتغال پای تعامل مهم برای عملکرد کارکنان و قابلی کدر کار به عنوان ی سرزندگی

روانشناسی  در مکتب شده است. لکار و سلامت تبدی نهی مهم در زمیقاتموضوع تحقی ککار به ی در سرزندگی نبنابرای

و 13)رایان ی فردی ستبهزی وسرزندگی به عنوان شاخصی از سلامت ( 2000، 12یهالمی کسزنتسی و  گمنسلی)گرا مثبت

پرانرژی  ،است سرزندهفردی که  .شوددر نظر گرفته می (2008 ،رایان و همکاران)انسانی مهم ارزش  کی و (1997همکاران،

است که سرزندگی  نفرض بر ای ن. همچنی(2009 ،و همکاران14کارملی )جسمی و روانی احساس خوبی دارد  است و از نظر

 رایان و همکاران،) کندمی رپذیزا و عملکرد منفی آسیبو آنها را کمتر در برابر عوامل استرس کندمی رترپذیافراد را انعطاف

ها به شود، سازمانمی دهکننده برای عملکرد مؤثر انسان دینعامل تعیی کدر کار به عنوان ی سرزندگی . از آنجایی که(2008

کارک ) ت، خلاقی(15،2000و همکاران نکسپنی) وریبهره شافزای جهنتی در سرزندگی و شهایی برای افزایدنبال راه

ممکن است هم  هاسازمانسرزندگی در  شافزای ن،هستند. بنابرای (17،2011پرتز-ینارسکوی)و رفتار نوآورانه ( 16،2009وکارملی

 طبه طور بالقوه امکان توجه طولانی مدت به سرزندگی در محی قعلای نخدمت کند. ای هاسازمان به سلامت و هم به منافع

مثبت  رهای بزرگی از افراد تأثیگروه داراشتغال پای تکند، که به نوبه خود ممکن است بر عملکرد و قابلیسازمانی را فراهم می

 گذارد. 

 ،. در علم بهداشت پزشکیگرفته است های مختلف علمی مورد مطالعه قرارنهسازه چند عاملی در زمی کسرزندگی به عنوان ی

سرزندگی  ،یت. در روانشناسی اجتماعی و شخصی(18،2012نون دویی)شناسی است  بآسی ای یکیزفی طتمرکز اصلی بر شرای

رایان و ) ردیی مورد بررسی قرار می گیشکوفای و خودمی برای رشد، خودتنظیتحمای طعمدتاً در رابطه با شرای

 اعضای میان فردیاجتماعی و روابط  طسرزندگی عمدتاً با شرای ،در روانشناسی و جامعه شناسی سازمانی ،(2008همکاران،

یی سرزندگی کاری شامل ربنای زیژگوی اپنج عنصر ی (20،2020)لب تحقیقات .(19،2008دراشنای ،یسمی)گروه مرتبط است 

 . [6]کندمعرفی میرا  یری و انتقال پذیرپذی مترمی ،دسترسی تبات، قابلیث ،ادراک
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کاری دارند که خود را  سرزندگیزمانی  کارکنان. بردندمیبه کار  گریکدرا به جای ی "شدهانرژی درک"و  "سرزندگی"اصطلاح 

که خود را پرانرژی  ردیگکاری از درون فرد زمانی نشأت می سرزندگیاستدلال،  ناز ای تسرزنده و پرانرژی بدانند. با حمای

 نده،سرزکارکنان  .ندمثبت و پرانرژی دار ارهای بسیتافتد که عموماً شخصیاتفاق می کارکنانیی برای عبه طور طبی ن. ایداندمی

مؤلفه  کمؤلفه شناختی و ی کدارای یسرزندگی  .کنندمیو درک تجربه  ،حالت ذهنی کطرز فکر، ی ککار را به عنوان ی

حالت شناختی و عاطفی  کو به عنوان ی شودقلمداد میی ژگوی کعنوان یکار به در محیط   سرزندگیرو،  نای از. عاطفی است

و  نگن)ون شپی. باشندمی سرزندگی درکار ضروری ی نسبت به خود براینبیادراک مثبت و خوشت. اس درک و قابل دسترسی

ی درک تروستهطور پی بهی سرزندگی هستند، سرزندگی کاری را هایژگرو، کارکنانی که دارای وی ناز ای (.2015، 21همکاران

برم و  ،افشار جهانشاهی). کاری رشد کند سرزندگیدهد منفی اجازه نمی تمنفی و ذهنیدرونی انرژی  ،ادراکات منفی .کنندمی

 (2019،غلامی

 باقی سطح انرژی انسان ثابت چرا که ،ستدائمی نی سرزندگیاحساس ثبات است.  در محیط کار،عنصر سرزندگی  ندومی

دچار کمبود  گرشود، در مکان دیمکان استفاده می ک. هنگامی که انرژی در یستفرد نامحدود نی کانرژی ی مخزن .ماندنمی

قرار دهد. علاوه بر  رتاثی تواند سرزندگی آنها را تحتمخزن انرژی کارکنان می ن،بنابرای. (2018، 22)هابفول و همکاران می شود

در محل کار، هر گونه مشکل  ندخوشای ای نداخبار ناخوشای ،. نوسانات خلقیستنی کسانی شهسازمانی و فردی همی طمحی ن،ای

 .قرار دهند رتاثیت توانند سرزندگی را تحی هستند که میلشخصی و نگرش سرپرست از دلای

کند و برای انجام منبع روانشناختی است که فرد آن را کنترل می کی یسرزندگ سومین عنصر سرزندگی، دسترسی است.

 ستند،منفعل و واکنشی نی افراداستدلال کردند که کارکنان،  (2020) 23بیکر و همکاران .کندخاص از آن استفاده می فوظای

ی تکه شخصی کارکنانی. حالت فعال وجود دارد کفرد به عنوان ی کطور مشابه، سرزندگی در درون ی به .بلکه فعال هستند

اگر ذهن،  گر،از سوی دی باقی بمانند.انرژی داده و سرزنده  ،به خود، در محل کاری عبدون زحمت و به طور طبی ،پرانرژی دارند

ی به اببرای دستی دحالت، کارکنان بای نای در .شودمی زبرانگیبودن چالش ندهرزسهماهنگ نباشند،  گریکدقلب و بدن فرد با ی

ی به ابمانع دستی زعلاقگی نیپراکنده و بی تذهنی ،نگرش منفی ،ینبدبی ،گراییمنفی ب،ترتی نسرزندگی تلاش کنند. به همی

سرزندگی از استراتژی های مختلفی انرژی آوری در خود و جمع زهانگی جادافراد برای ای ط،شرای نشود. در ایسرزندگی می

 استفاده می کنند. 

هر منبعی را  [1]حفاظت از منابع هریی و بازسازی خود است. بر اساس نظاباز عناصر سرزندگی کار، توانایی آن در بازی گری دیکی

خود را  زنی ،. آن مخزن انرژیردگیی کرد. مخزن انرژی فرد به طور مداوم از آن انرژی میابتوان حفظ، بازسازی و بازیمی

کند و اثر گلوله برفی مداوم است که به خودی خود رشد می ندفرآی کی درمحیط کار،کند. سرزندگی ی میابی و بازیازسازب

                                                                                                                                                                                     
20 Jahangir, Nida Usman, and Sania Zahra Malik 

21 Van Scheppingen et al 

22 Habfull et al 

23 Baker et al 
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قدرت شناخت و اراده  کاهش دهند. ای شکاری را افزای سرزندگیتوانند احساسی می ای ی وکیزفی ،اینهبرخی عوامل زمی دارد.

بازخور مثبت دریافت  ،اندگرفتهقرار  مورد قدردانیکه  کارکنانیکاری  سرزندگیکند. می تی و تقویابرا بازی سرزندگی ،مثبت

 است.ی اببازیقابل  سازمانی مطلوبی برخوردار هستند، به راحتی  طو از شرایاند تجربه محیط مطلوب داشته ،کرده اند

ی و کیزعلوم فی ،کیزافیدر انتقال خود است. انرژی قابل انتقال است و در مت ،کار، توانایی آن در محیط عنصر سرزندگی نیآخر

ه باز جسمی  دهد و رتغیی تواند شکل خود راکه انرژی می کنندبیان می کیزفی نثابت شده است. قوانی این امر علوم اجتماعی

انرژی  عنوان می کند، ه،به طور مشاب. [1]داردانتقال قابلیت انرژی  کند،فرض میبقای انرژی  همنتقل شود. نظری گرجسم دی

ثبت و م تذهنی کی سرزندگیاز آنجایی که  گذار استبر دیگر کارکنان اثر هر یک ازکارکنانمنفی ساطع شده توسط  امثبت ی

هبر به رمکار، از هر به از همکا ردستان،در محل کار، از سرپرست به زی بطوریکه مسری است. ارپرانرژی است، قابل انتقال و بسی

 .شودمنتقل می گرگروه به گروه دی کو از ی روانپی

ی اساسی ازها، نیسبک زندگیتابع  کار در سرزندگیکننده نعوامل تعیی ،کردند فرض (2015) و همکاران 24نگنشپپیون

  فرهنگی است. -روانشناختی برای خود تعیینی و عوامل سازمانی

ی سرزندگی به عنوان بخشی از کیزمؤلفه فی (.2009و همکاران،25جکاستری) افراد دارد سرزندگی ارتباط تنگاتنگی با سلامتی

است که سلامت  ن. فرض بر ای(همان)بدن در نظر گرفته می شود  بی و ترکیرپذیانعطاف ،قدرت عضلانی ،سازه تناسب اندام

 اضافه وزن،درد و  ،یکیزجسمی ناسالم، اختلال در عملکرد فی طشود، در حالی که شرایمی سرزندگی شی باعث افزایجسمان

 سرزنده  سبک زندگی سالم می تواند عامل مهمی برای کی جتروی نیبنابرا. (2011،ون وورن) است سرزندگیکاهش موجب 

 ی کار باشد.روداشتن نینگه

احساس بیان کننده و گرفته است ی مورد مطالعه قرار تشناسی اجتماعی و شخصیدر روان ژهویشناختی سرزندگی بهروان مؤلفه

ی که طشرای نه،زمی ندر ای (.2009و همکاران، جکاستری) ی ذهنی و پشتکار استرپذیانعطاف ،سطوح خستگی ،یستبهزی

 ،26رایان و دسی) شوندسرزندگی شناخته می کنندهتبه عنوان عوامل تقوی دهد،ی و خودشکوفایی را ارتقا میمخودتنظی

 ندر ای .(2011ون وورن،) گذاردمی منفیرافسردگی و اضطراب بر سرزندگی تأثی ،روانی هایبآسی گر،. از سوی دی(2008

ی و ستگعبارتند از: استقلال، احساس شای ،روانشناختی اساسی ازسه نی( 2000رایان و دسی،) (،SDT)ینخود تعیی هنظری نه،زمی

احساس  ،یرونهای کنترل شده بیترود که موقعی. در مقابل، انتظار میکندرا برای سرزندگی در محیط کار پیشنهاد می ارتباط

ی می تنظیهاسممربوط به مکانیاستقلال  .(2011)ون وورن،منفی بگذارد ربر سرزندگی تأثی گرانی و عدم ارتباط با دیتکفایبی

 .شودسرزندگی می شباعث افزای مستقلانه. رفتار شودفرد مشخص می قها و علایبا هماهنگی با ارزشکه ی است نارادی و درو

روانی تا حدودی با خودکارآمدی  ازنی ندارد. ای هاشار ،طشخصی برای عمل موثر در تعامل با محی تی به عاملیستگبه شای ازنی

تلاش  ،اساسی روانشناختی ازنی ن. سومیمرتبط است به اهداف دنو رسی فوظای لادراک توانایی شناختی خود برای تکمی یعنی

                                                           
24 Van Scheppingen 
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شناختی ارضا اساسی روان ازسه نی نی که در آن ایانهزمی جتروی ن،. بنابرایاست با دیگران، انسان برای تعلق و احساس ارتباط

 (2015،نگنون شپی) مهم باشد. در محیط کارگی سرزندی روممکن است برای حفظ نی شوند،

 ها و فرهنگ سازمانیاعضای گروه نفردی بینروابط بی ، کاراجتماعی  طشرای ،سازمانی شناسیجامعه و روانشناسی نهزمی در

رفتار و  میان اتعامل پوی کی به عنوان یکل. فرهنگ سازمانی به طور (2009همکاران،کارملی و ) اغلب با سرزندگی مرتبط است

فرهنگ سازمانی  نشود. بنابرایمی دههای اساسی و مفروضات اساسی آن دیفردی و ارزشن، روابط بیسازماندر  عوامل رسای

فرهنگ سازمانی به طور سنتی به عنوان درک  منعکس شود. ی ارزشیرگیفردی و جهتمیان ممکن است با رفتارها، روابط 

رهبران کسب و کار به ابزارهای مورد نیاز برای ایجاد عملکرد موثر از طریق ایجاد و مدیریت فرهنگ مناسب  ،راهی برای تجهیز

. تعاملات شده استی احساس سرزندگی افراد در نظر گرفته دهمکاران به عنوان منبع کلی میانروابط  تیفکی.باشددیده 

کارکنان سرزنده داشته باشد.به همراه  زانرژی را نی هحال استرس و تخلی ناما در عی ،تواند افراد را پرانرژی کنداجتماعی می

سرزندگی به احتمال  ن. بنابرای(27،2011پرتز-ینارسکوی)روانی را مبادله می کنند تعامل هستند انرژی کسانی که درا احتمالاً ب

 داشت.قرار خواهد  فرهنگی -اجتماعی طی و روانی و محیکیزعناصر فی رتحت تأثی ادزی

فرهنگی( با  -و عوامل سازمانی خودتعیینیشناختی برای روان ی اساسیازهانی ،اگرچه هر سه خوشه )عوامل سبک زندگی

و  هارتنل) .دارد در سرزندگی محیط کارحاکی از نقش مهم فرهنگ سازمانی  جسرزندگی در کار مرتبط بودند، اما نتای

، همکاری، اعتماد و وندهای وابستگی، پیهایی که بر ارزشکه فرهنگ ندافتو دری ندانجام داد زمتاآنالی ک( ی2011، 28همکاران

هایی که دارند و پس از آن فرهنگ سرزندگی و رضایتهمبستگی مثبت را با  نتریای( قویلهدارند )فرهنگ قبی دتأکی تحمای

، به ارتباطات بهایی که به ترتیی( و فرهنگس)فرهنگ ادوکرا اتخودمختاری و توجه به جزئی، تنوع، اخلاقی به رشد، ارزش

به طور خلاصه،  هستند. تریهای سرزندهسازمان دهندمی تی به اهداف )فرهنگ بازار( اهمیابی و دستیستگ، شایرقابت، برتری

در مورد چگونگی  شتربی قاتیتحقکافی برای  لبه تنهایی دلی ن. ایگذار استرکسب و کار تأثی تبر موفقی کارکنان،سرزندگی 

 فرض بر این است،متعاقباً  .استکارکنان در محل کار  سرزندگی شباعث افزای است که فرهنگ سازمانی مثبت کی به یابدستی

 را بهبود بخشند. کارکنان سرزندگیتوانند می ،فرهنگ ربا تغییها سازمان

 پژوهشپیشینه 

همچنین پژوهشی که به  .انجام شده استهای اندکی با عنوان سرزندگی سازمانی ، پژوهشپژوهش پیشینه و ادبیات بررسی با

از  ه است.نشد دیده ،ایران صورت گرفته شده باشدهای دانشگاه بر فرهنگ سازمان اساتید مبتنی سرزندگی بررسی موانع

 ،محیط کاردر سرزندگی بر خرد و کلان  عوامل کرد کهتوان چنین برداشتمی خارجی چنین مطالعاتهم و داخلی مطالعات

د: دسته اول بـه نشوبه سه دسته کلی تقسیم می سرزندگیدرحوزه است. مطالعات نزدیک به پژوهش حاضر  اثرگذار

 ریاز سا یکار یسرزندگگی چگون به کهاختصاص دارد؛ دسته دوم به مطالعاتی  سرزندگیهـای مرتبط با مفهوم پـژوهش

توجه  ،است یسازمان یو سرزندگ یاکار، سرزندگی حرفهر د ییشکوفا ،یفعال سرزندگ تیریمد ،یسرزندگی کار ،هاسازه
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در  سرزندگی  بر )اجتماعی و فرهنگی( محیطی عواملبه تاثیر هستند که هایی در نهایـت دسـته سـوم پژوهش .اندکرده

 .نداشاره دار سازمان

تاثیر فرهنگ سازمانی بر سرزندگی  به پژوهش این اهتمام در توانمی را پیشین تحقیقات با حاضرش پژوه تمایز وجوه از یکی

، (2009) 30استریجک و همکاران (،1997)29فردیک رایان وهای پژوهش کهدرحالی د.کر جستجو آزاد اسلامی اساتید دانشگاه

 به که ،(2019 )34رانولرز و همکاو و (2020) 33همکاران و بیکر ،(2019)32همکاران وجونگ دی ،(2020) 31جهانگیر و مالیک

 سرزندگی در محیط کار با رابطه رد عوامل فیزیکی بررسی به ، تنهااند پرداختهنزدیک است،  حاضرپژوهش  موضوع

رایان و  هایپژوهش .غیر دانشگاهی بوده است های ذکر شده کمی محور است و در جامعهو تمام پژوهش اندگماردههمت

به  (2018) و همکاران و سپهوند (2021) فقیه و سرلک ،(2015) 36نگنون شپی (،2009) کارملی و همکاران (،2008)35دسی

اند. اما در مطالعات گرا  پرداختهرویکرد روانشناسی مثبتاجتماعی و فرهنگی سرزندگی درمحیط کار با طور مستقیم به بحث 

دیده  کمی و کیفیبا رویکرد  ،دانشگاه کار در محل فرهنگ سازمانیسرزندگی مبتنی بر  موانعصورت گرفته پژوهشی به بررسی 

 آمده است (1)هـا در جـدولخلاصه ایـن پـژوهش .ه استنشد

 های اخیر در ارتباط با شادی و نشاط: پژوهش1جدول 

 ردیف

نام 

پژوهشگ

 ر

سال 

پژوه

 ش

 نتایج تحقیق عنوان تحقیق

1 

ی و رتناد

همکاران
37 

2020 

 ژهیارزش و مبتنی بر ی کارکنانسرزندگ

 نی: رابطه بیدر اندونز ییدارو یبرندها

و عملکرد  یطیمح تیریمد یحسابدار

 سازمان

 ابت برند،برند، رفتار ث دییتابر   سرزنده   کارکناندهد ینشان م جینتا

 می کنند فایا یبه برند نقش مهم یوفادار

 2020 لاوروشوا 2
 قاتیبر تحق یمرور یمفهوم سرزندگ

 یسرزندگ دامنه  مربوط به
قابل سنجش متشکل از  یمفهوم مثبت ذهن کیعنوان را به یسرزندگ

 تواندیکه م دهندینشان م یشناختو روان یکیولوژیزیف ینوسان انرژ

                                                           
29 Ryan and Fredik 

30 Strijek et al 

31 Jahangir and Malik 

32 de Jonge et al 
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34 Wohlers 
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 شود.و مهار  میکه آن را دارد تنظ یتوسط فرد 

3 
و  وولرز

 همکاران
2019 

بر  یمبتن یکار یها طیمح نیرابطه ب

 یشغل یو نگرش و سرزندگ تیفعال

 یکارکنان ادار

با  به طور مثبت تیبر فعال یمبتن یکار یهاطیاستفاده مناسب از مح

 دارد. یکارگران رابطه منف ازیو با ن تیریاعتماد به مد

3 
آلتونل و 

 38کوچاک
2017 

 تیفیمشارکت، ک ،یذهن یسرزندگنقش 

 یرفتار اتیدر ن تیتجربه و رضا

 گردشگران

 است.تجربه  تیفیک ندیآشیو مشارکت پ یذهن یسرزندگ

4 

ون 

 نگنیشپ

و 

 همکاران

2015 

 ،ینشاط در کار و ارتباط آن با سبک زندگ

و عملکرد  ،یفرهنگ سازمان ن،ییخودتع

 داریاشتغال پا تیکارکنان و قابل

-شناختی و عوامل سازمانیی اساسی روانازهانی ،زندگیعوامل سبک 

 .فرهنگی بر سرزندگی تاثیر دارد

 2016 بیشواز 5
 یفرا سازمان ندیاز فرآ کپارچهی یدگاهید

 یسرزندگ یبرا

 یدهانیبهتر فرآ یاجرا یراهنما برا یبه عنوان ابزارمفهومی چارچوب 

 .استسازمان  یبالا یبه سرزندگ یابیدست سازمانی و

6 
بیکر و 

 همکاران
2017 

مشارکت  رانه،یشگیپ یسرزندگ تیریمد

 هدف یری: نقش جهت گتیو خلاق یکار

 شتریب کنند،یم تیریخود را مد یکه به طور فعال سرزندگ یکارکنان

 .دهندیرا نشان م یترو عملکرد خلاقانه شوندمیکار  ریدرگ

7 
فقیه و 

 سرلک
2021 

ارائه چارچوب سه شاخگی سرزندگی 

 سازمانی

عوامل سازنده سرزندگی سازمانی در سه بعد رفتاری، ساختاری و 

 .زمینهای اقدام شده است

8 
سپهوند و 

 همکاران
2018 

 نقش با نوآوری بر سازمانی نگھتاثیر فر

 کارکنانشادی  میانجی

 تغیرمگرا به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریق فرهنگ سازمانی انسان

داری دارد. نوآوری، تأثیر مثبت و معنی میانجی شادی کارکنان بر

 گرا فقط به صورت غیرمستقیم از طریق شادیهمچنین فرهنگ موفقیت

یز ار نککارکنان بر نوآوری، تأثیر داشته و ازسوی دیگر شادی در محیط 

 .اثر مثبت و معنی داری بر نوآوری دارد

  روش پژوهش

نوع  زاد اسلامی واحد فارس انجام شد.آدر دانشگاه  فرهنگ سازمانی برمبتنی بررسی موانع سرزندگی  هدف، با حاضر پژوهش

-طرح پژوهش برای گردآوری داده ها به صورت آمیخته) کمی پیماشی بود و به صورت مقطعی انجام گرفت. پژهش حاضر

برای روش تحلیل محتوای مضمون  (2003) 39مایرینگ است.کاربردی مطالعه از نظر هدف یک تحقیق  .کیفی( صورت گرفت

کار  و ادبیات موجود یکی از این دو رویکرد به به عنوان پژوهش توجه با کند،توصیه می دو رویکرد قیاسی و رویکرد استقرایی را

 ازهای خام برای استخراج مفاهیم، مضامین، یا یک مدل تحلیل استقرایی در درجه اول از مطالعه دقیق دادهدر شود.گرفته می

                                                           
38 Altonel and Kochak 

39  Mayring 
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شود. بنابراین، استفاده از تحلیل مضمون استقرایی بیشتر استفاده می پژوهشگر های خام توسططریق تفسیرهای حاصل از داده

درباره  لازم ایموضوع وجود دارد و پژوهشگر قصد دارد دانش زمینه دربارهکمی  اطلاعات که گیردمورد استفاده قرار میزمانی 

نقطه شروع آن  ،دیگر، در روش تحلیل محتوایی استقرایی عبارت به (.40،2006)توماسرا افزایش دهد مورد نظر  موضوع 

های کیفی و در مرحله دوم در این روش ابتدا داده .(41،1392و همکاران رادمؤمنی) براساس هدف و سؤال پژوهش است

باشد: مرحله محتوایی استقرایی شامل شش مرحله میکدگذاری در تحلیل  فرایند گردد.های کمی گرداوری و تحلیل میداده

فرعی؛ مرحله چهارم، مشاهده مجدد  یهامضمون ها؛ مرحله دوم، ایجاد کدهای اولیه، مرحله سوم، ایجاداول، آشنایی با داده

بررسی پیشینه پژوهش . (42،2006توماس)اصلی و مرحله ششم، گزارش نتایج است  یهانمضمو؛ مرحله پنجم، ایجاد هامضمون

رو، تحلیل ازاینت. نشده اس بررسیخوبی  بهموانع سرزندگی در محیط دانشگاه با رویکرد فرهنگ سازمانی حاضر نشان داد که 

صورت  مورد نیاز ابتدا به هایداده آوریمنظور جمع درنظر گرفته شد. به پژوهش عنوان روش کیفی محتوای استقرایی به

منتشرشده در پایگاه داده لات ای ازطریق مقاکتابخانه در روش هادادهگردآوری . میدانی اقدام شده استای و سپس کتابخانه

انجام شد و در مرحله میدانی از مصاحبه عمیق  "سازمانیفرهنگ "و  "در محیط کار سرزندگی"واژه  با جستجوی کلید معتبر

در  .های بخش کمی استفاده شده استساخته برای دادهه محققهای بخش کیفی و از پرسشنامساختاریافته برای داده نیمه

آشنایی کامل با فرهنگ که دانشگاه آزاد استان فارس  اساتید از نخبگان اجرایی ونفر  14 بخش کیفی جامعه آماری شامل

 مبنای روش گلوله برفیو بر  مندهدفبه صورت   گیرینمونه در  پژوهش حاضر. فتار سازمانی داشتند تشکیل دادندسازمانی و ر

موضوع پذیری به ماهیت توجه مند، امکان تعمیم نتایج به جامعه آماری وجود ندارد. البته باگیری هدفنمونه. در انجام پذیرفت

کند. به سازمان دیگر تغییر میشود؛ چراکه این مفهوم از یک سازمان این یک نقطه ضعف تلقی نمی سرزندگی در محیط کار

ای پیرامون هر مکان یا مطالعه کم باشند، جزییات گسترده ها و افراد مورداگر مکان ،مهم است که کیفی تحقیقات ازطرفی، در

. استکردن موارد خاص و ویژه دادن و شفافنیست، بلکه توضیح نتایجدهی فرد گردآوری شود. هدف پژوهش حاضر نیز تعمیم

طور طور منطقی ایجاد شود که به گیری هدفمند انتخاب شد تا یک نمونه بهنمونهگیری برای مطالعه حاضر رو، در نمونهازاین

کارگیری دانش متخصصان از جمعیت این کار اغلب توسط به .(43،8200لاوراکاس)فرضی نماینده جمعیت مورد مطالعه باشد 

مطالعه باشد، انتخاب  موردمقطعی  شود تا یک روش غیراحتمالی از اجزای نمونه را که معرف جمعیتمطالعه انجام می مورد

اساتید و مدیرانی  :گیری گلوله برفی عبارتند از افراد به روش نمونه در پژوهش حاضر معیارهای انتخاب .(627کنیم )همان،

برگزیده  ،و آشنایی دارندو فرهنگ سازمانی مطالعه ی منابع انسانی به خصوص رفتار سازمانزمینه  با مفاهیم دردانشگاهی که 

 (2006) شافلی و همکاران تعریفاز  گرابتدا مصاحبه ،برای تبیین بنیان نظری موانع سرزندگی با رویکرد فرهنگ سازمانیشد. 

كاری و با سطوح تعلق نو انرژی و همچنی سرزندگی مفهوم توان"در سازمان که مدنظر پژوهش حاضر بود از سرزندگی 

گذاری در كار و پشتکار حتی در مواجهه با  هبه سرمای لكار و تمای ندر حیی ذهنی رپذیبالای انرژی و انعطاف

                                                           
40 Thomas 

41 Momenirad et al 

42 Thomas 

43 Lavrakas 
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شامل سه  که سوالات پژوهش سپسشونده ارائه داد.به مصاحبهاستفاده کرد و   "شودمشکلات در محیط كار، مشخص می

 عبارتند از:  سوالات  از مصاحبه گران پرسیده شد. بود دسته سوال

 مصاحبه.  نیطرف یورود به گفتگو و آمادگ یبرا ییسوالات ابتدا (1

  .دینما بیغتر نظر انیشونده را به بمصاحبه که مطالب گوناگون در حوزه بحث را دربرگرفته و مصاحبه یسؤالات اصل (2

را  ن هستتاحل کارم در مانع سرزندگی هـای که ـتیمصـداق هـا و فعالبه عنوان مثال نمونه سوالات اصلی پروتکل مصاحبه: 

رهنگ فبتنی بر مموانع سرزندگی  پیامدهای سـت؟یچ شما در محل کار که مانع سرزندگی سازمانی فرهنگید؟ عوامل کن انیب

صاحبه مکه هر  البته سوالات تعقیبی)فالواپ( که با توجه به توضیحات منحصر به فردی چیست؟سازمانی در محل کار شما 

م اتما یبرا یسازنهیاند و زمنشده انیب اناًیکه اح یپوشش مطالب یبرا یی. سوالات انتهاگردیدکرد بیان میشونده ذکر می

در  ندگانمصاحبه شوجدول توزیع جمعیت شناختی دقیقه بود.  50مدت زمان هر مصاحبه به طور میانگین  مصاحبه است؟

 ( نشان داده است. 2در جدول ) بخش کیفی

 كیفی)یافته های پژوهش(جمعیت شناختی نمونه آماری بخش یع توز: 2جدول

 سابقه خدمت یتجنس سن تخصص و تجربه مدرک تحصیلی ردیف

 14 زن 47 منابع انسانیمدیریت  دکترا 1

 14 مرد 37 منابع انسانیمدیریت  دکترا 2

 12 زن 38 منابع انسانیمدیریت  دکترا 3

 20 مرد 46 منابع انسانیمدیریت  دکترا 4

 3 زن 33 مدیریت خط مش گذاری دکترا 5

 6 زن 35 مدیریت تحول کارشناسی ارشد 6

 16 زن 43 مدیریت آموزشی دکترا 7

 24 مرد 51 مدیریت آموزش عالی دکترا 8

 15 زن 42 مدیریت آموزشی دکترا 9

 30 زن 55 روانشناسی کارشناسی ارشد 10

 30 مرد 65 روانشناسی کارشناسی ارشد 11

 3 زن 30 مهندسی صنایع کارشناسی ارشد 12

 6 زن 29 مدیریت بازرگانی کارشناسی ارشد 13

 11 مرد 33 کارآفرینیمدیریت  کارشناسی ارشد 14
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 های پژوهش هیافت

 یافته های تحلیل كیفی

 استخراج اولیه کدهایها مصاحبه  مکرر بازخوانی با اول گامدر ،ها به روش تحلیل مضمون استقراییداده فرآیند کدگذاری 

 این .شد انجام هاتم زبینیبا سوم گامدر د.شدن ( دسته بندی)ثانویهفرعی هایتم قالبدر  مختلف کدهای دوم گامدر و شدند

مرحله  و شدهکدگذاری  هایخلاصه سطحدربازبینی شامل اول . مرحله استبوده  هاتمتصفیه  و بازبینیمرحله دو  شامل مرحله

 تحقیقنظری مبانی  بامعناییشان  ارتباط به توجهبا  هامت سوم گامدر .است هاداده مجموعه بارابطه در  هاتم اعتباردوم 

 انجامشان تحلیلسطح اساس بر تری کلی بندیدسته شده شناسایی فرعی یهاتم تمامی اساسبر نهایتدر وشدند  گذارینام

  گردید.اصلی یهاتم ایجاد بهمنجر که  شد

 ارزیابیبرای آزمایی بازروش در این  .شداستفاده هولستی ضریب روشاز ها مصاحبهپایایی محاسبه  برای در پژوهش حاضر،

 مصاحبه 3 تعداد گرفته، انجام هایمصاحبه بین از آزمونباز پایایی محاسبه برای رود.میکار به پژوهشگر کدگذاری  ثبات

فرمول زیر محاسبه  ها مطابق سپس پاسخ شدند. کدگذاری روز 10 زمانی فاصله یک در باردو آنها  از کدام هر و شده انتخاب

 گردید.

تعدادتوافقات  *2 =ضریب پایایی  تعداد کل کدها / 

کل توافقات انجام گرفته  دتعدا ،147 با برابر روز 10 زمانی فاصله دو در کدها مجموع که دهدمی نشان (3جدول) هاییافته

و از آنجایی که  است %85است. ضریب پایایی با استفاده از فرمول ذکر شده برابر  38با  و تعداد عدم توافقات برابر 73برابر 

 برخوردار مناسبی پایایی از گرفته انجام یهایکدگذار که گرفت نتیجه توانمیبنابراین د قابل قبول است صدر 7/0پایایی بالای 

  .است

  بازآزمون پایایی محاسبه: (3) جدول

 تعداد توافقات تعداد كل كدها كد مصاحبه ردیف
 عدم تعداد

 توافقات
 پایایی باز آزمون

1 p2 49 21 13 85% 

2 P8 53 23 15 86% 

3 P12 45 19 10 84% 

 %85 38 73 147 کل
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 هاشناسایی شده در متن مصاحبه مضمون هابرخی از  (:4)جدول

 اصلی مضمون فرعیمون مض نقل قول

 ندارند تعهدیشان اعضای سازمان به کار.سازندنمی افرادشان را توانمند نیستند، که سرزندهسازمانهای 

 ه در تصمیمکنند. افراد احساس میکنند کنمی سازمان احساس  پیکره  جزیی ازو خود را به عنوان 

یات ننده منوکو انها مانند رباتها ی برنامه ریزی شده فقط اجرا  ندارند ینقش سازمان هیچ  گیری

 مدیران هستند.

ضعف توانمند سازی 

 کارکنان

سازمان  موانع

 یادگیرنده

 یتیم های کار ز ایجادکننده ، سرمایه اجتماعی در دانشگاه است.نیا تعامل میان افراد یکی از پیش

ه می تماعی کتا زمینه افزایش اعتماد اجکمتر وجود دارد  کوچـک و انجمـن هـای علمـی و ورزشـی 

 ه استنشدجاد داشته باشد، ای گیسرزنددر افزایش اعتماد و به نوبه خود  تواند تأثیر قابل توجهی

 

توجه اندک به سرمایه 

 اجتماعی

موانع فرهنگ 

 مشارکتی

ی که ای وظایفید برچرا باو بر این باورند،مدیران دانشگاه، تلاش ،همکاری و موفقیت ها را نمی بینند. 

را  طیفرد خا ام یک اشتباهبه محض انج مدیرانم؟ این یشود، قدردانی کنبابتشان پول پرداخت می

 پاسگذاریم تشکر و س.در حالی که  تلاشها و همکارها وظیفه قلمداد می شود و زبانی هکنندتوبیخ می

 صورت نمی گیرد.

ضعف روحیه  قدردانی  

 مدیران

موانع فرهنگ 

 مدیریتی

 أمین آن،دون تبنیاز به امنیت شغلی یکی از نیازهای پایهای کارکنان میباشد که در شرایط معمولی، 

 .رسیدن به سطوح بالاتر نیازهای انسانی امکانپذیر نخواهد بود امکان

بدبینی به چشم انداز 

 شغلی

موانع فرهنگ 

 ماموریتی

تن رای گرفبدارند،نعلمی امکان دریافت پستهای اجرایی و موقعیتهای ارتقاء را  اعضای هیأتهمه 

 جود داردورانه پست اجرایی در دانشگاه باید وارد لابی گری سیاسی شد  و برای ارتقا ضوابط سخت گی

ازمان سدر انگی و از خودبیگ عدالتی  در نتیجه احساس بیکه برای برخی افراد این قواعد نیاز نیست 

 میکنند

ضعف برقراری  عدالت 

 در سازمان

 

موانع فرهنگ 

 مشارکتی

 

 اصلی و فرعی مشخص شده در مرحله كدگذاری محوری هایمضمون :(5)جدول

 فرعی مضمون اصلی مضمون

 موانع سازمان یادگیرنده

 

 تاکید و توجه اندک به نواوری در سازمان 

 توجه اندک به تحقیق و توسعه در سازمان 

 )ضعف تبادل مستمر تجربیات )تسهیم دانش 

 ضعف  توانمندسازی کارکنان 

   و تبدیل به سازمان یادگیرندهضعف یادگیری 

 کاهش فرصت کارافرینانه در سازمان 

 ضعف خلاقیت 

 ضعف برقراری  عدالت در سازمان  موانع فرهنگ مشارکتی

 توجه اندک به کرامت انسانی 
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  تاکید کم بر نظم و انضباط 

   اندک به سرمایه اجتماعیتوجه 

 ضعف شایسته سالاری در سازمان 

  کارکنانتوحه اندک به حفظ و صیانت 

  بی اعتمادی 

 کاهش خوش بینی)مثبت نگری( سازمانی 

 تاکید کم به خیرخواهی در سازمان 

 فرهنگ مدیریتیموانع  

 

 ضعف پاسخگویی مدیران 

 قدرت طلبی مدیران 

 انتقادپذیری کم مدیران 

 ضعف تناسب مسئولیت و اختیارمدیران 

 قانون گریزی 

 ضعف حمایت مدیران از کارکنان 

   قدردانی  مدیرانضعف روحیه 

 موانع فرهنگ ماموریتی

 

 بدبینی به چشم اندازشغلی در سازمان 

 ضعف استراتزی های سازمان 

 ضعف هدف گذاری در سازمان 

 

 موانع فرهنگ بورکراتیک

 

 ، تعدد قوانین و مقررات در سازمان 

 تداخل قوانین و مقررات در سازمان 

  روشن و صریح قوانین و مقررات کمبود 

 یین نظارت مدیران در سازمانکارامدی پا 

 ضعف انسجام و وحدت در سازمان 

 ضعف ارتباط پاداش با عملکرد 

 تاکید کم به قانون مداری در سازمان  

 

 كمیهای پژوهش یافته

 مبتنی بر انشگاهدزندگی در محیط بندی موانع سربندی و رتبهاولویت تحقیق مبنی بر: دوم در این پژوهش در پاسخ به سوال

و بر مبنای  گویه بوده 33 ساخته استفاده شده است. این پرسشنامه شاملاز پرسشنامه محقق دام است؟ک سازمانیفرهنگ 

استفاده شده  لیکرت سها نیز از مقیاهای حاصل از تحلیل بخش کیفی پژوهش طراحی شده است. برای سنجش گویهیافته

علمی هیئت عضونفـر 1800اسلامی واحد استان فارس که شامل، زاد آهای است. جامعه آماری پژوهش شامل اساتید دانشگاه

زاد اسلامی آدانشگاه  نفر از اعضاء هیئت علمی 320با استفاده از جدول آماری مورگان پرسشنامه آنلاین تهیه شده بین  .است

  استفاده شد. یییداملی تاعحلیل تاز های کمی برای تحلیل دادهاند، واحد فارس به صورت کاملا تصادفی انتخاب شده

حداکثر سطح خطای آلفا جهت آزمون . انجام شد Smart PLS 3و  SPSS 26افزارهای آماری ها با استفاده از نرم تحلیل داده

های بارعاملی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شد روایی پرسشنامه با شاخص (.p< 05/0) تعیین شد 05/0ها، مقدار فرضیه
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پرسشنامه با روش های پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ تحلیل شد. همبستگی بین متغیرها با آزمون همبستگی و پایایی 

نفر بود که از نظر  320نمونه پژوهش شامل  ای بررسی شد.مونهن ها با آزمون تی تکپیرسون تحلیل شد و بررسی اهمیت عامل

درصد( و  8/78نفر متاهل )  253رصد( بود. از نظر وضعیت تاهل د 9/32زن ) 106درصد( و  1/67مرد ) 214جنسیت شامل 

تا  5صد( بین در 2/21نفر )  67سال، سابقه کار 5درصد( کمتر از  4/9 )نفر 29 درصد( بودند. سابقه کار 2/21د ) نفر مجر 67

 سال بود. 20درصد( بالای  1/27نفر )  86سال و سابقه کار  20تا  15( بین درصد 4/42نفر )  138سال، سابقه کار  10

اخته سمحقق  وگیری مقیاس موانع سرزندگی سازمانی در حالت استاندارد است که به دلیل اکتشافی مدل اندازه (1)شکل 

یل عاملی تاییدی )بار نتایج تحل (1)( تحلیل شد. در جدول PLSبودن پرسشنامه، با رویکرد و نرم افزار حداقل مجذورات جزئی )

مده است. همچنین ( و آزمون پایایی )پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ( آAVEنگین واریانس استخراج شده یا عاملی و میا

لیل عاملی تاییدی، در این پژوهش حداقل مقدار بار عاملی در تح .آمده است (1)میانگین هر کدام از سوالات نیز در جدول 

لی بدست آمده برای (. نتایج نشان داد با توجه به مقدار بارهای عام1392)داوری و رضازاده، تعیین شد 50/0مقدار حداقل 

بودن بارهای عاملی  شده است به معنای معنی دار 96/1بزرگتر از  tاست که تمامی مقادیر  50/0تمامی سوالات که بیشتر از 

و تفاوت بسیار  0.493با بار عاملی  47سوال شماره  (. لازم به ذکر است کهp<05/0درصد است ) 95در سطح اطمینان حداقل 

 . بدین ترتیب سوالاتمی باشد بنابراین این سوال را نیز در مدل خواهیم داشت 1.96مقدار برزگتر از  tدارای  0.5جزئی با 

 انتخابی از روایی سازه مناسبی برخوردار بودند. 

 
 در حالت بار عاملی )ضرایب استاندارد( زمانیموانع سرزندگی سامدل اندازه گیری مقیاس  :(1)شکل 
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 (T-value) مقدار tدر حالت  موانع سرزندگی سازمانیمدل اندازه گیری مقیاس  (:2)شکل 

اخ و فای کرونبدیر آلبرای سنجش پایایی از دو روش آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که مطابق نتایج تمامی مقا

ل باخ از حداقکرون ادیر آلفایها از پایایی مناسبی برخوردار بودند. مقبود و نشان داد تمامی مولفه 70/0از پایایی ترکیبی بیشتر 

مد و همچنین آبرای مولفه موانع فرهنگ مشارکتی بدست  947/0برای مولفه موانع سازمان یادگیرنده تا حداکثر  877/0

ولفه موانع فرهنگ برای م 956/0نع سازمان یادگیرنده تا حداکثر برای مولفه موا 905/0مقادیر پایایی ترکیبی از حداقل 

 مشارکتی بدست آمد که به معنای تایید پایایی پرسشنامه است.

ستخراج شده که ا( جهت بررسی روایی همگرا استفاده شد. میانگین واریانس AVEاز شاخص میانگین واریانس استخراج شده )

ولفه موانع فرهنگ مبرای  821/0برای مولفه موانع سازمان یادگیرنده تا حداکثر  578/0سنجد از حداقل روایی همگرا را می

ست که بیانگر تایید احاصل شده  50/0ماموریتی بدست آمد. نتایج نشان داد روایی همگرای تمامی مولفه ها بالاتر از معیار 

مورد  آن ها را ربوط بهتمامی مولفه ها و سوالات مروایی همگرا است. در مجموع نتایج نشان داد که می توان روایی و پایایی 

 تایید دانست. 

ررسی برسی شد. همبستگی بین مولفه ها و عوامل مرتبط با شادی در محل کار با آزمون همبستگی پیرسون بر (6ل )در جدو

می توان توزیع تمامی رار داشت که بر این اساس ق -1+ تا 1نرمال بودن نشان داد تمامی مقادیر کجی و کشیدگی در دامنه 

 ده شد.استفا متغیرها را نرمال دانست و در نتیجه از آزمون همبستگی پارامتریک پیرسون برای بررسی رابطه متغیرها
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 ماتریس همبستگی پیرسون با هدف بررسی رابطه بین مولفه های موانع سرزندگی سازمانی : 6جدول

 موانع

 فرهنگ مشارکتی

 موانع

 فرهنگ مدیریتی

 موانع

 فرهنگ ماموریتی

 موانع

 فرهنگ بورکراتیک

 موانع

 سازمان یادگیرنده
 متغیرها

  

  

 موانع سازمان یادگیرنده 760/0

 موانع فرهنگ بورکراتیک 740/0** 792/0   

 موانع فرهنگ ماموریتی 733/0** 797/0** 906/0  

 موانع فرهنگ مدیریتی 776/0** 851/0** 820/0** 803/0 

 موانع فرهنگ مشارکتی 716/0** 888/0** 809/0** 874/0** 820/0

0.001<  p:   ** 

محل کار  ادی درشنتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که رابطه معنی داری بین تمامی مولفه ها یا موانع مرتبط با 

 ین موانع فرهنگهمبستگی ب(. جهت تمامی روابط مثبت بود. یافته ها نشان داد شدت p<001/0رابطه معنی دار مشاهده شد )

شارکتی و  موانع و شدت همبستگی بین موانع فرهنگ م 888/0مشارکتی و موانع فرهنگ بورکراتیک بیشترین میزان برابر با 

یز بین این دو مقدار بدست آمد. همچنین شدت ارتباط بین متغیرهای دیگر ن 716/0سازمان یادگیرنده کمترین میزان برابر با 

 می باشد.

 2است. در جدول  قابل استنتاج 2نین جهت بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لارکر استفاده شد که از نتایج جدول همچ

ن متغیرها است. ( است و سایر اعداد مربوط به همبستگی بیAVEقطر اصلی مربوط به جذر میانگین واریانس استخراج شده )

 آن متغیر مبستگیهانگین واریانس استخراج شده ی هر متغیر، بزرگتر از همانطور که مشاهده می شود تمامی مقادیر جذر می

 با متغیرهای اصلی دیگر است و نشان دهنده تایید روایی واگرا است.

ی بر موانع سرزندگی سازمانی مولفه های مورد بررس P-valueمقدار و   tمقادیر ضریب تاثیر، انحراف معیار،  7در جدول 

یب موانع فرهنگ ، بعد از آن به ترت0.841ن ضریب مربوط به موانع سازمان یادگیرنده با مقدار مشاهده می شود. بیشتری

ن ها آوکمترین  0.715، موانع فرهنگ بورکراتیک با مقدار 0.753، موانع فرهنگ مشارکتی با مقدار 0779مدیریتی با مقدار 

عنای معنی دار بودن مشده است به  96/1بزرگتر از  tدیر بدست آمده است. تمامی مقا 0.706موانع فرهنگ ماموریتی با مقدار 

 (.p<05/0درصد است ) 95ضرایب تاثیر در سطح اطمینان حداقل 

 ضرایب تاثیر مولفه های موانع سرزندگی سازمانی: 7لجدو

 P-value مقدار T انحراف معیار ضریب تاثیر 

 0.000 39.59 0.021 0.841 موانع سازمان یادگیرنده <-موانع سرزندگی سازمانی 
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 0.000 17.25 0.041 0.715 موانع فرهنگ بورکراتیک <-موانع سرزندگی سازمانی 

 0.000 16.18 0.044 0.706 موانع فرهنگ ماموریتی <-موانع سرزندگی سازمانی 

 0.000 20.65 0.038 0.779 موانع فرهنگ مدیریتی <-موانع سرزندگی سازمانی 

 0.000 17.19 0.044 0.753 موانع فرهنگ مشارکتی <-موانع سرزندگی سازمانی 

 

 نتیجه گیری بحث و

دانشگاه آزاد اسلامی واحد فارس  درفرهنگ سازمانی،  مبتنی بردر محل کار سرزندگی این پژوهش با هدف شناسایی موانع 

 موانع لذا در این مسیر شناخت .داردمهمی در عملکرد و موفقیت آموزش عالی  نقشانجام گرفت. سرزندگی اساتید دانشگاه 

در محیط  سرزندگی این پژوهش با هدف شناسایی موانع فرهنگی، رسد.ها ضروری به نظر میمرتبط با آن و تلاش برای رفع آن

های این تحقیق سازد. یافتهوهش حاضر را در فرهنگ سازمانی آشکار میژفت. این موضوع نقش و سهم پانجام گر دانشگاه

  است. موانع فرهنگ سازمانی، سرزندگی در محیط کار مولفه 33 و  بعد 5حاکی از شناسایی 

ررنگی نقش پ اهدر محیط دانشگ سرزندگیچالش که همه موانع فرهنگی در  اطلاعات بدست آمده در پژوهش نشان از آن دارد

ری و وجو ،(2016از )، بیشو(1400) فقیه و سرلک ،(2018) همکاران سپهوند وهای برخی از موانع شناسایی شده با یافته .دارد

، در شرایطی که پژوهش حاضربر مبنای  همخوانی دارد. (2020) جهانگیر و مالیک ( و2019) و پیتر جونگ (،2019) همکاران

 یماتدر تنظ هبه افزایش مداخل هاسازمانتبدیل به عزم ملی شده است، گرایش  و آموزش متخصصان تولیدات علمی افزایش

رت عمومی به صوبرای ارتقا سرزندگی اساتید در دانشگاه کند. می کیدتأ محیط کارسرزندگی در به  ،فرهنگی سازمان

 .باشدارائه شده به صورت کلی زیر می فرهنگ سازمانی یهابرای رفع موانع و چالش پیشنهادات

غییر تآوری و پذیری، نویسک شود در سازمان مذکور ر، پیشنهاد میسازمان یادگیرنده برطرف کردن موانع فرهنگیدرخصوص 

بادل نظر تر بحث و جلسات منظمی به منظو ،احترام به یکدیگر و جوّ اعتماد فضای ایجاد بامدیران دانشگاه  شود.استقبال 

ر گیاز د. نندکمنعکس  همربوطمسئولین های خود را به یکدیگر و به برگزار شود و در این جلسات افراد به طور آزادانه دیدگاه

 تیبانی ازمایت و پشهمچنین ح های هر گروه وها با درنظرگرفتن صلاحیتو تشویق گروه آوردن جوّ اعتماد و توجه فراهمسو با 

توان می علمی گروه های مختلفسازمان از  و سایر کارکناناستادان ای مرکب از مدیران، حرفه های تخصصی وایجاد شبکه

 فعالیتهای گروهی و تسهیم دانش و چشم انداز مشترک را فراهم آورند.زمینة انجام 

سطح  هست. هر چا نهامندی به آعلمی با کار، نتیجه علاقه هیئت کردن اعضای درگیر ،فرهنگ مشارکتیدر خصوص رفع موانع 

یشتر در علمی خواهان سهم باعضای هیئت یابد.به مشارکت داوطلبانه افزایش می آنانبیشتر باشد، گرایش  اساتید درگیری

 ان، به همکار مسائل آموزشی، پژوهشی، امور مربوط علمی دربعلاوه مشارکت اعضای هیئت. هستند های دانشگاهگیریتصمیم

ه ا بین وضعیت راعوامل مؤثر در شود که مدیران به توصیه می افزون شود.المللی بین مدیریت و همکاری پژوهشی با مراکز

 توجه نشان دهند.گیری علاقگی و رفتار کنارهتوجه به روحیه، دوری از مزاحمت، کاهش بی، اولویت ترتیب
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 و مدیران ه زیردستانردن اختیار بتفویض ک رهبری راهبردی، با بعد مدیران عالی دانشگاه، در ،موانع مدیریتیخصوص رفع در 

 انییبپشت و اساتید همکاراناز کردن نقش مربی و راهنما یادگیری برای سایر افراد و ایفا های میانی، حمایت کردن از فرصت

کنند، قل میان منتشود مدیران دانشگاه ضمن اینکه خود اطلاعات و دانش لازم را به همکاردر این مورد پیشنهاد می کنند.

 الگویی خود عملکرد و رفتارها اصلاح با مدیران نان را نیز مورد حمایت قرار دهند.آموزشی آهای درخواستهای مربوط به فرصت

 مدیران سوی از آفرین(تحول رهبری هایسبک جمله )از مناسب رهبری سبک انتخابر دیگ سویاز باشند. کارکنان سایر برای

 بیشحال در عین . دنباش مؤثر ... و اعتماد همکاری، روحیه خودباوری، ،نوآوری و خلاقیت بویژه فردی عوامل بهبود در تواندمی

 پرداختنظام عملکرد، ارزیابی نظام کارآمدسازی جهتدر و شود توجه دانشگاه در انسانی منابع مدیریت به است لازم پیش از

 و در کارکنان انگیزش و شغلی رضایت ،سازمانی تعهد بر که هاییزیرسیستم سایر و انتصابات و ارتقا نظام خدمت(،)جبران

 ایفا مهمی نقش توانندمی حوزه اینگذران سیاستو  انسانیمنابع مدیران زمینهایندر شود.اقدام هستند، مؤثر نهایت سرزندگی،

 کنند.

 بایدر رغم تنوع، این ساختاعلیها دارای ساختارهای متنوعی هستند، اما دانشگاه ،موانع فرهنگ ماموریتیدر خصوص رفع 

 طوری

برای  .دوردار باشزم برخاز پویایی لا طراحی شود که بتواند در برابر نوشدنهای پیاپی و انطباق با سطح پیچیدگی بالای هدفها،

انع حقق رفع موتدر ان( )از نظر اهداف سازم ریزی استراتژیکبرنامهو توجه به  اشتراک گذاشتن اهداف تحقق این امر مدیران با

  تلاش کنند.

واعد قق تحمیل از طری دانشگاه استعداد پذیرش بوروکراسی افراطی، از آنجا که  ،در خصوص رفع موانع فرهنگ بورکراتیک

 رچه بیشترهارآمدی ک برای تحقق این امر، بورکراسی در دانشگاه اقدام کند.، تلاش برای اصلاح توسط مرجع خارجی را ندارد

 ن ساختاریود که چنیبیشتری برخوردارند، توجه شعقلانیت های فرهنگی که از باید به ویژگی ساختار بوروکراسی در دانشگاه،

 نیتلاتحقق عقبرای  .باشد دانشگاه در فرهنگیهای در جهت ایجاد تغییرات در سایر ویژگی تواند گامیمیمتقابلا در بلندمدت 

 ،عمل زادیآد ایجا کارها براساس ایجاد هماهنگی و تشریک مساعی بین اعضاء انجام شود. ،ثباتاز روش مشخص و با باید

راستا،  نیادر  .کندبه ارائه یک الگوی فرهنگی مناسب نیز کمک می استقلال کاری و شناسایی و حذف قوانین و مقررات زائد

ت ژوهش و خدماپ)آموزش،  رددارای عملکبهره ببرند که  ایبورکراسی حرفهساختاری  از نشگاهدامدیران رود که انتظار می

های زشادن به ارد تبا اولوی ساختار بورکراسی وی ابارزیدر نهایت مدیران با  د.کارا و دستاوردهای اثربخش باشتخصصی( 

 ند،می کندینه نها شگاهرا در محیط دان و سرزندگی رفاه ،که به نوبه خود استقلال ،مشارکت، آزادی ض،مانند عدم تبعی ،اساسی

 بوجود آورند. ،سرزندگی در دانشگاه

شگاه دانار ها که ساختاری مشابه ساختقابلیت تعمیم نتایج تحقیق حاضر به دیگر سازمانمحدودیت اصلی پژوهش حاضر،

نها سازما یگرتایج به دپذیری ن باشد و در بحث تعمیممی دانشگاهو مدیران  خبرگان براساس نظر ندارند، است. نتایج این تحقیق

 .عمل آورد باید احتیاط لازم را به

 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 پاییز، 16، شماره پنجمل سا

157 

 

 منابع 

را( بر نوآوری با گتاثیر فرهنگ سازمانی )انسان گرا، موفقیت  ،(2018)، محسنعارف نژاد &، زهرا  . شمس، رضا سپهوند (1

 .160-131 ، صفحه(4)6 ،مطالعات رفتار سازمانی، نقش میانجی شادی کارکنان

بنیاد بر موانع سازمانی ی داده(. کاوش2019)مرادیحسن &سوسن. قاجار. مقدم. قهرمانیبهنوش. محمدیجووری.    (2

 .350-329(. 8)18 .ه اسلامیمدیریت در دانشگا دانشگاه )مورد مطالعه دانشگاه الزهرا(.آفرینی در محیط نشاط

مدیریت  فصلنامه علمی .سازمانی سرزندگی شاخگی سه چارچوب ، ارائه(2021)سرلک، محمد علی &، محمدباقرفقیه (3

 . 54-41، صفحه ((36)پیاپی  4)شماره 9 .های دولتیسازمان

ری مه اندازه گیفصلنا، تحلیل محتوای کیفی در آیین پژوهش: ماهیت، مراحل و اعتبار نتایج، (2013)، اکبرمومنی راد (4

 . 222-187(، صفحه 14، شماره 4)دوره 9، تربیتی

5( Afshar Jahanshahi, A., Brem, A., & Gholami, H. (2019). Working in a physically dangerous work 

environment: Employee vitality and sustainable behavior. Sustainability, 11(19), 51-70. 

https://doi.org/10.3390/su11195170 

6( Ahmed, Umrani, W. A., Zaman, U., Rajput, S. M., & Aziz,T. (2020). Corporate Entrepreneurship 

and Business Performance: The Mediating Role of Employee Engagement. SAGE Open, 10(4), 1-

10 

7( Bakker, A. B., Petrou, P., Op den Kamp, E. M., & Tims, M .(2020). Proactive Vitality 

Management, Work Engagement, and Creativity: The Role of Goal Orientation. Applied 

Psychology, 69(2), 351-378 

8( Carmeli A, Ben-Hador B, Waldman DA, Rupp DE, (2009), How Leaders Cultivate Social Capital 

and Nurture Employee Vigor: Implications for Job Performance. J Appl Psychol ,94(6): 1553-

1561. 

9( de Jonge, J., & Peeters, M. C. (2019). The Vital Worker: Towards Sustainable Performance at 

Work. 16(6), 910 

10( Hartnell, Chad A., Amy Yi Ou, and Angelo Kinicki. (2011),"Organizational culture and 

organizational effectiveness: a meta-analytic investigation of the competing values framework's 

theoretical suppositions." Journal of applied psychology "96.4: 677. 

11( Hobfoll, S. E., Halbesleben, J., Neveu, J.-P., & Westman,M (2018).Conservation of resources in 

the organizational context: The  reality of resources and their consequences. Annual Review of 

Organizational Psychology and Organizational Behavior,5, 103-128. 

12( Jahangir, N. U., & Malik, S. Z. (2020). Once Again! What Makes up Work Vitality? Refining the 

Construct and its Characteristics through a Qualitative Analysis. Journal of Management and 

Research, 7(2), 194-221. 

13( Kark R, Carmeli A. Alive and creating,(2009): The mediating role of vitality and aliveness in the 

relationship between psychological safety and creative work involvement. J Organ Behav; 30(6): 

785-804.  

14( Lavrusheva, O. (2020). The concept of vitality. Review of the vitality-related research 

domain. New Ideas in Psychology, 56, 100752 

15( Lavrakas, P. J. (2008). Purposive Sample in Encyclopedia of Survey Research method. Thousand 

Oaks, CA: Sage Publications, Inc. doi, 10, 9781412963947 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 پاییز، 16، شماره پنجمل سا

158 

 

16( Mayring, Ph. (2003) in: A Companion To Qualitative Research. Edited by Uwe Flick, Ernest Von 

Kardorff, and Ines Steinke. London: sage 

17( Macey WH, Schneider B. (2008)،The meaning of employee engagement. Industrial and 

Organizational Psychology 2008; 1: 3-30 

18( Nix, G.A.; Ryan, R.M.; Manly, J.B.; Deci, E.L.(1999) Revitalization through self-regulation: The 

effects of autonomous and controlled motivation on happiness and vitality. J. Exp. Soc. Psychol. 

35. 266–284.]CCCCCCCC[ 

19( Penninx BWJH, Guralnik JM, Bandeen-Roche K, Kasper JD,Simonsick EM, Ferrucci L, et 

al.(2000) The protective effect of emotional vitality on adverse health outcomes in disabled older 

women. J Am Geriatr; 48(11): 1359-1366 

20( Ratnadi, N. M. D., Ariyanto, D., & Putra, I. N. W. A. (2020). The Vitality of Employee Based 

Pharmaceutical Brands' Equity in Indonesia: Relationship between Environmental Management 

Accounting and Organization Performance. Systematic Reviews in Pharmacy, 11)1(. 554-563. 

21( Ryan RM, Huta V, Deci EL, (2008) Living well: A self-determination theory perspective on 

eudaimonia. Journal of Happiness Studies; 9(1): 139-170. 
22( Ryan RM, Deci EL, (2008) From Ego Depletion to Vitality: Theory and Findings concerning the 

Facilitation of Energy available to the self. Social and Personality Psychology Compass; 2(2): 

702-717. 

23( Ryan RM, Deci EL. (2000), Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, 

social development, and wellbeing. Am Psychol; 55(1): 68-78. 

24( Salas-Vallina, A., Alegre, J., & Guerrero, R. F. (2018). Happiness at work in knowledge-intensive 

contexts: Opening the research agenda. European research on management and business 

economics, 24(3), 149-159. 

25( Samani, A. Vatandoost, R., & Shariati, M. (2015). Identifying the dimensions of organizational 

happiness (Tehran Fire and Safety Services Organization). Second National Conference on Fire 

and Urban Safety. (In Persian) 

26( Schaufeli, W.B.; Bakker, A.B.; Salanova, M. (2006) The measurement of work engagement with a 

short questionnaire: A cross-national study. Educ. Psychol. Meas. 66, 701–716. [CrossRef] 

27( Seligman ME, Csikszentmihalyi M. (1997) Positive psychology. An introduction. Am Psychol 

2000C 55)1(: 5-14 Ryan RM, Frederick C. On Energy, Personality, and Health: Subjective Vitality 

as a Dynamic Reflection of Well-Being. J Pers; 65(3): 529-565.  

28( Shirom, A. Perrewe, P.L., Ganster, D.C. (2004) Feeling vigorous at work? The construct of vigor 

and the study of positive affect in organizations. In Emotional and Physiological Processes and 

Positive Intervention Strategies Volume 3; Eds.; Elsevier: Oxford, UK; pp. 135–164 

29( Strijk JE, Proper KI, Van der Beek AJ, Van Mechelen W,(2009), The systematic development of a 

lifestyle intervention to improve older workers’ vitality and the design of a randomised controlled 

trial evaluating this intervention.BMC Public Health, 9: The vital@work study. 
30( Thomas, D. R . (2006). A general inductive approach for analyzing qualitative evaluation data. 

American journal of evaluation, 27(2), 237-246. 

31( Van Duijn M, von Rosenstiel I, Schats W, Smallenbroek C,Dahmen. R.(2011), Vitality and health: 

A lifestyle programme for employees. European Journal of Integrative Medici; 3(2):e97-e101 

32( Van Scheppingen, A.R.; De Vroome, E.M.M.; Ten Have, K.C.J.M.; Zwetsloot, G.I.J.M.; Wiezer, 

N.; Van Mechelen, W. (2015) Vitality at work and its associations with lifestyle, self-

determination, organizational culture, and with employees’ performance and sustainable 

employability, 52, 45–55. [CrossRef] [PubMed] 



 پژوهش های علوم مدیریتفصلنامه 

 1402 پاییز، 16، شماره پنجمل سا

159 

 

33( Van Vuuren T. (2011), Vitaliteitsmanagement. Je hoeft niet ziek te zijn om beter te worden. 

Vitality management. You do not have to be sick to get better. Inaugural speech; ISBN/EAN: 978 

90 358 1900 9 

34( Vinarski-Peretz H, Binyamin G, Carmeli A. (2011). Subjective relational experiences and 

employee innovative behaviors in the workplace. J Vocat Behav; 78(2): 290-304. 

35( Wohlers, C., Hartner-Tiefenthaler, M., & Hertel, G. (2019). The relation between activity-based 

work environments and office workers’ job attitudes and vitality. Environment and Behavior, 

51)2(. 167-198.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


