
 

 

 

 چکیده

باشد که سازمانی میعملکرد مبنایی برای سنجش که  است ریپذ دیتجد یمنبع یسازمان یانرژ

 واملع ییشناسا قیتحق نیهدف از ااثرگذار باشد. نان ککار بر عملکردتواند می آن شدت و سطح

باشد. در این تحقیق بهره ور در قالب تحلیل میدان نیرو می یسازمان یانرژ بازدارندهو وادارنده 

استفاده نفر از خبرگان اداره امور شعب بانک ملی  17با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی، از 

وادارنده انرژی سازمانی بهره ور شامل  یعوامل اصلنتایج این تحقیق اکتشافی نشان داد که . شد

بازدارنده انرژی سازمانی  یعوامل اصلبودند.  اعتماد، و پاداش ،تیریمد تیحما، شناخته شدن

 یکار / زندگ نیتعادل ب عدم، و منابع  کمبود،  ینظم یب، ریدست و پاگ نیقوانبهره ور نیز شامل 

 . مورد بحث قرار گرفته استنیزها افتهی نیا یامدهایپبودند. در ادامه 

 

 کلید واژه:
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 مقدمه

ها در گذر ی سازمانانرژی لازم برای انعطاف پذیری و داشتن خلاقیت و نوآوری موتور محرکه

های حاصل که بتواند از پس پیامدمهم است از تغییرات محیطی است. اهمیت این موضوع چندان 

تغییرات مستلزم داشتن انرژی لازم برای داشتن از تغییرات محیطی برآید. تصور رویارویی با 

تجربه  یاز انرژ یهای مختلفانیجر انعطاف و خلاقیت و نوآوری است. برای رهبری سازمان

قدرتمند و به اصطلاح عوامل نرم از  اریمتعلق به عوامل نامشهود اما بس یانرژ نی. اشودمی

 یانرژ»را  دهیپد نینهفته است. ما اها سازماناست که در هسته تمام  یهای انسانلیپتانس

 ایسازمان، بخش  کین آکه در  میکنمی فیای تعرعنوان گستره هو از آن ب میناممی 1«یسازمان

 دهدبه اهداف بروز می یابیدست یخود را برا یو احساس یرفتار، یشناخت یاستعدادها، میت

است که با آن شرکت توان کار  ییروین انرژی سازمانیساده  به طور(. 2011 ،2)بروچ و وگل

سبب  کارکنان داشته و یای براگسترده راتیتأثها سازمانمثبت در  یکردن دارد. داشتن انرژ

به سازمان،  یبرا ی( انرژ2003) 3داتون ریشود. به تعبها میسازمان یبرا یرقابت تیکسب مز

ها و است که هم به نفع سازمان ریپذ دیتجد یامور سازمان و منبع شبردیپ یبرا یسوخت مثابه

 یختگیمثبت و برانگ ریسبب تأث ی(. احساس انرژ2003: 7)داتون،  تسازمان اس یهم اعضا

شود )آتواتر و کارکنان می یفکر ییو کارآ تیخلاق شیشده و منجر به افزا یدرون یعاطف

 ورددهد تا در مبه کارکنان اجازه می ی(. توجه به انرژ2001، 5کسونی؛ فردر2009 ،4یکارمل

علاوه بر (. 2005، 6کنیمورد نظر متمرکز شوند )ل فیسازنده فکر کنند و بر وظا یمشکلات کار

شود، می یکیزیمنابع ف یبر رو یگذار هیکارکنان صرف سرما یکه انرژ یشدت و حجماین، 

 ن، ویف، داتون، سوننشیاستاکلتزر، یدارد )اسپر یآنان به تحقق اهداف سازمان لینشان از تما

قدرتمند و به اصطلاح نرم  ارینامشهود اما بس یفاکتورها یسازمان یانرژ(. 2005، 7گرانت

 یسازمان یکند. انرژعملکرد شرکت قرار دارد، ضبط می یرا که در هسته اصل یانسان لیپتانس

به  یابیدست یخود را برا یو رفتار ی، شناختیهای عاطفلیسازمان پتانس کیاست که  یبه حد

 دربرگیرندهها، فعال سازمان یو رفتار ی، شناختیعاطف لیپتانس نیکرده است. ا جیاهداف بس

است )بروچ و  ابتکارات مشترک داشتن در یتلاش جمع ای یشناخت یاریمشترک، هوشاشتیاق 

از جهات آنها را  ییو هم افزا ی استمسر ییندهایافراد، فرآ نیو تعامل ب ییایپو نیا(. 2011وگل، 
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کن، ی)ل جهش پیدا کندتواند به سرعت ، مییطیمح راتییتغ ای رانیاقدامات مد اب و است ریانعطاف پذ ی سازمانی. انرژردیگدر نظر می یمثبت و منف

را به  یدر سطح فرد یانرژ (2005) و داتون نیدانند. کومی یذهن ای یروانشناختای دهیرا پد یانرژ یبه طور سنت یسازمان شمندانی(. اند2005

 ایخاص  عیوقا بههای کوتاه پاسخ -، آن را حس کنند جاناتیتوانند در قالب هکنند، که افراد میمی فیتوص «مثبت یعاطف یختگیبرانگ ینوع»عنوان 

سطح جدا  نیاز او  رندیگمی خاص شکل یکه در پاسخ به حاتدارند تر یو طولان ترماندگاروضعیتی  یهای عاطفکه حالت یدر حال -یخلق و خو

به  درت، وجود قدرت در کار است. او استدلال کرد که قیانرژ نیا یاصل ریکند که تأث( عنوان می2003) 8رومی(. ش2005: 36، و داتون نیهستند )کو

و  اتدیتهد ییدر شناسا سازمان توانایی(. 70: 2010، رومیای است )شتر از احساسات لحظهیطولان رایاست ز کترینزد یفرد یحالت خلق و خو

 جادیا ی، چالش رهبران برااین در حالی است که در شرایط عادیرا بالا ببرد.  انرژی دیتواند سطح تولچالش می نیا قیخود از طر حفظ اهداف

 جادی، ایرهبر یاصل فهیوظوجود ندارد،  یآشکار و ملموس دیتهد چیکه ه ی، در حالطیشرا نیاست. در ا شتریب یاحتمال اتخطر ای اتدیاز تهد یآگاه

روزمره در حال  که کارها همچنان به صورت روان و یدر حال یحت ؛افراد در مورد آن است یآگاه ختنیو برانگ یچالش احتمال کیبه عنوان  ینگران

 یسازمان یو عوامل موجد اثربخش یسازمان یانرژ کیاست که منجر به تحر یرهبران و سازمانها درک عوامل یچالش عمده براباشند. انجام می

 است. 

 نیکنند. بر اسازه واثرات آن استفاده می نیا فیتوص ی( از استعاره باد برا2003) 9وجود دارد. بروچ و گوشال یسازمان یاز انرژ یمختلف فیتعار

است که  یزشیانگ یانرژ ای روین نیا یقدرتمند باشد. در چارچوب سازمان اریتواند بساست که می یمحرک نامرئ یروین کی یسازمان یاساس انرژ

 امدهایپ نیدهد. اخود سوق می یعاطف تیمؤثر و بسته به وضع یبه شکل فیو کارکنان را به انجام وظا دیبه افول گرا ایخلق شده  همانند باد تواندمی

و با تجربه  است آن تیمربوط به ماه انرژی تیفیشود، کمربوط می یمقدار انرژ، به یکه شدت انرژ یاست. در حال یانرژ تیفیحاصل شدت و ک

تواند شده که می فیتعر یمنبع سازمان کیبه عنوان  یسازمان ی(. انرژ2007و همکاران،  10ومای؛ ش2003شود )بروچ و گوشال، می نییتع یشخص

؛درمان، 2005وگل،  ، بروچ و11؛کول2003شود )بروچ و گوشال، می لیقا زیها تماو عملکرد متوسط در سازمان یعال جینتا نیشود و ب دیتجد

 یهای داراو عملکرد بازار را نشان داده اند. شرکت یسازمان یسطح انرژ نی( ارتباط ب2008و همکاران ) 13جامروگ(. 2011، 12و استانز وزنیبارخ

 (. 2005سازمان هستند )کول و همکاران، اهداف  شبردیلازم جهت پ یژانر جادیعملکرد بالا قادر به ا

 ست؟یچ یسازمان پرانرژ کی باتیخلق کنند؟ ترک یپرانرژ یتوانند سازماناست که چگونه می نیسازمان ا یمسأله مهم برا کی

 یوادارنده انرژ بر عملکرد سازمان دارد، اما عوامل بازدارنده و یمنف ایمثبت  ریتأث یسازمان یمشخص شده است که شدت و جهت انرژ اگرچه

ممکن است  نیشود. بنابرا جادیا یمتفاوت یحال ممکن است که در سطوح مختلف کارمندان انرژ نیثابت نشده اند. در ع یبه صورت تجرب یسازمان

حاصل از  یهاافتهیو  یتئور نیبر ا هیبا تک قیتحق نیمتفاوت باشند. ا گریسطح به سطح د کیدر سازمان از  یهای انرژها و وادارندهزدارندهبا

 یفیک کردیرو کی قیتحق نی( انجام شده است. در ا2007و همکاران ) مایو( و ش2010) 14ی( ، لامبرت2011bانجام شده توسط بروچ و وگل ) قیتحق

توان شده است. می یابیارزاداره امور شعب بانک ملی  در یانرژ یروین دانیم لی، عوامل بازدارنده و وادارنده در قالب تحلتحلیل محتوابا استفاده از 

 جهیکاهش داد، در نت ایبرد  نیرا از ب یمنف دارندهداد، و عوامل باز شیعوامل وادارنده را بطور مثبت افزا ری، تأثیعوامل مؤثر بر انرژ ییبا شناسا

 ایبهره ور را فعال  یسازمان یاست که انرژ یبه دنبال درک عوامل قیتحق نیا. ابدیبهبود می یو عملکرد سازمان یمیو ت یفرد ییبه طور بالقوه کارا

و متوسط باشد.  یدهنده عملکرد عال زیتواند تماشده که می فیتوص ریپذ دیمنبع تجد کیبه عنوان  یسازمان یانرژ نکهیکنند. با توجه به امهار می

در سازمانها  یبهبود سطح انرژ یبرا یچارچوب عمل کی جادیا یتوان برااطلاعات می نیا زکشور، ا یداخل طیعامل مهم، در شرا نیدرک ا یبرا

 عبارتند از: پژوهش  نیاستفاده کرد. سه سوال ا

 ؟کدامند یسازمان یانرژ خلق : عوامل مؤثر در1

 ؟کدامند یسازمان بهره ور یانرژ و وادارنده : عوامل بازدارنده2

 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 انرژی سازمانی 2. 1
 تیرا به خود جلب کرده است. اسم یشتریتوجه ب ریاخ یرواج داشته است، اما در سالها یدانشگاه اتیدر ادب 1980از سال  یسازمان یساختار انرژ

 تی، فعالیمدار رل، کنتی، اجتماع محوری، معنا دهیکپارچگی، یمتشکل از الهام بخش یانرژ یستمهای( سازمانها را به عنوان س1999) 15یو توس

 تیرا تقو زهیکنند که انگمی فیتوص زانیگر یژگیو کیرا به عنوان  ی( انرژ2007و همکاران ) مایوکردند. شتصور می یمحور یو هست ییگرا
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 نیبر ا رضاست. عمدتا ف زهیاز رفتار با انگ یبعد اساس کی یبخشد. انرژمی یرقابت تیمز کیها بخشد و به سازمانرا شکل می تیکند، خلاقمی

شدت، سرعت و استقامت است  یژگیبا و یقدرتمند یرویو ن نفعانیارزش سهامداران وذ یبرا یمحرک اصل «16بهره ور یسازمان یانرژ»است که 

 یشتریداشته باشند، تلاش ب یشتریب یاست که هرچه افراد انرژ نیگفته ا نیا یاصل لی(. دل2003گذارد )بروچ و گوشال، می ریو بر کار سازمان تأث

 (. 2007و همکاران  ومایکنند )شکار خود می یبرا

( 2008) 18(. ویلدرموث و پاکن2004، 17لاک و کرافورد؛2010، یبا مفهوم مشارکت کارکنان دارد )لامبرت یکیارتباط نزد یسازمان یمفهوم انرژ

بر این باشد. آنها  اثرگذار نانککارگیری کناره ای برمشارکت، به کارکنان یگانگیبحس  القای ای یتواند با الهام بخشمی یرهبر کنند کهاستدلال می

 ی. انرژدارندکنند و احساس شوق مورد نظر، افتخار می فیوظا عتریانجام هر چه سر یهستند و برا یپرانرژدرگیر در کار، ان کنکه کار باورند

انجام شده  قاتیاز تحق برخی(. 2004، 19ت، و کازا؛کامرون، برای2003)بروچ و گوشال،  کارکنان است یستیبهز تیوضع جهیبهره ور نت یسازمان

)بروچ و گوشال،  است یعاطف یو انرژ یشناخت یفرد، انرژ یجسم یشامل انرژ یسازمان یو به تبع آن انرژ میدهد که عوامل مؤثر بر تنشان می

ها، تعامل، اعتماد، شرکت تیهو بهره ور، همان یسازمان یهای انرژداشت که محرکاظهار ( 2010) یلامبرت(. 2007کول و بروچ، شیوما و همکاران، 

تفاوت دارند.  یانرژ تیفیکه شرکتها از نظر شدت و ک عنوان کردند( 2003وشال )گهستند. بروچ و  یهای منابع انسانهیو رو یجانی، هوش هیرهبر

 تیفیشود. کمشاهده می یجانیه جانیه زانیو م یاریهوش زانی، متتعاملا زانیمها، تیلکه در سطح فعادارد  یسازمان یشدت اشاره به قدرت انرژ

، یتحرک یو ب یاریاخت یب، نییپا تواناندوه.  ای یدیمانند ترس، ناام یمنفهای یانرژ ای تیو رضا یهای مثبت مانند شور و شوق، شادیبه انرژ

 شیپی، ، انرژنیقرار خواهد گرفت. علاوه بر ا یخاص یانرژ تی، سازمان در وضعینیاشاره دارد. در هر زمان مع ینیو بدب یری، انعطاف پذیخستگ

مورد استفاده خود  یمتناسب با مقدار انرژ توان توانندمی ادیافراد به احتمال ز رای، زاست جیفرد به نتا درجه دستیابیدر مورد  یکننده خوب ینیب

 (. 2007و همکاران  شیوماکنند ) یگذار هیسرما تهایعالرا در ف

را در  یانرژ ییایپونوع قرار دادند. آنها سه  یرا مورد بررس کسب و کارو عملکرد  یو سازمان یفرد یانرژ نی( رابطه ب2007همکاران )و شیوما

و رقابت  یسازمان تیموفق لیگرفتند که در تحل جهیآنها نتی. فرد یو رفتارها یاجتماع ت، تعاملایسازمان یرساختهایز: سازمان مشخص کردند کی

 جادیشده است که در ا لیتشک یو عاطف ی، جسمیاز عناصر شناخت یانرژ نیمستقل. ا ریمتغ کیوابسته است و نه  ریمتغ کی یسازمان یانرژ، ییجو

 گذارد. می ریتأث یبه نوبه خود بر عملکرد سازمان یانرژ نینقش دارند. ا زهیانگ

 یکردند. در دو نظرسنج دییها را تأسازمان و عملکرد آن شرکت کیافراد در  یجمع یانرژ نی( ارتباط ب2005، کول و همکاران )بیترت نیبه هم

 یارهایمع نیارتباط ب نیچنابداع کردند. آنها هم( PMEیا ) 20«بهره ور یسنجه انرژ»تحت عنوان  یاریمع سندگانیسازمان، نو 92انجام شده در 

گیری بهره ور اندازه یواحد انرژ کیدر نقطه مقابل  ارهایمع نیکردند. ا یابیرا ارز یشغل تیو رضا یمانند تعهد به اهداف، تعهد سازمان یدرون

رابطه وجود دارد.  "بهره ور یانرژسنجه " یسازمان و بازده عملکرد آن در واحدها کی یداخل یرهایمتغ نینشان داد که ب قیتحق نیا جیشدند. نتا

 ریهای درون سازمان را تحت تأثآنها در پرداختن به چالش ییتواند تواناکند که به نوبه خود می جادیدر افراد ا یتواند درک مثبتبهره ور می یانرژ

و  یدانش یروهایدر ن تیخلاق شیاحساسات مثبت منجر به افزا نی(. ا2006، 22سبرگی، گلمن و آنی، اگزسی؛ چرنس 2008، 21یقرار دهد )دونل

 تیبر رضا یدار یمعن ریمثبت تأث یکه جو عاطف افتی( در2008) 24ی(. داون2008، 23رمایدهد )بمی روهاین یابیبه باز یشتریسرعت ب تیدرنها

و به کار  تیخود را تقو یسازمانها بهره ور یانرژ رندیگمی ادیکه  یرهبران»( ، a 2011مطابق گفته بروچ و وگل ). اردو اشتغال کارمندان د یشغل

ترک  ای یکارکنان، استعفا، فرسودگ یتینارضا لیشد به دلکه می یکار خود با اهداف مشترک باشند، در حال یرویتوانند الهام بخش نمیرند، یگ

 «نداشت.  یانسان یرویبه ن یخاصتوجه ، شغل

که باعث  یمخزن سوخت» ای( ، 70: 2007همکاران  وماویکرد )ش فیتوص «انجام کار تیظرف»به عنوان ی باید انرژی را انواع انرژبرای دسته بندی 

در نوسان است و بر عملکرد  یانرژ نییسطوح بالا و پا نیاست که ب یمنبع نی(. ا2005)کول و همکاران  «های بزرگ اداره شوندشود سازمانمی

افراد ارتباط دارد  یسازمان با مجموع انرژ نیا یانرژ رایگذارد زمی ریبه نوبه خود بر عملکرد سازمان تأث یانرژ نیگذارد. امی ریها تأثمیافراد و ت

توسط  یاست. هر نوع انرژ یسازمان یو انرژ یمیت ی، انرژیفرد یانرژ نیتعامل ب جهینت ی(. انرژ2003)بروچ و گوشال،  ستیاما با آن برابر ن

 تیها هدامیدر ت یتوسط تعامل اجتماع یمیت یکه انرژ یشود، در حالمی تیهدا یتوسط رفتار فرد یفرد یشود. انرژمی تیهدا یلفعوامل مخت

، 25و شرورز سیشرکتهاست )تار یبهره ور حاصل عملکرد بالا اریبس یشود. انرژمی تیهدا یهای سازمانرساختیز با یسازمان یشود و انرژمی

2009 .) 
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 یژگیفرد توسط دو و یکنند که انرژ( استدلال می2005کرد. کول و همکاران ) فیانجام کار توص یتوان به عنوان محرک فرد برارا می یفرد یانرژ

کند. می جادیرا در درون ا یاست که انرژ یمیت ایتعامل معاشرت در گروه  جهیو در نت ردیگاز درون فرد سرچشمه می یشود. اولاً، انرژمی تیهدا

؛  2005؛ کول و همکاران  2003شده است )بروچ و گوشال  لیتشک یو رفتار یت، شناخیاست که از ابعاد عاطف یچند بعد یدوم ساختار یژگیو

یکی از دهند، مولد هستند. را گزارش می یستیاز بهز ییکه سطح بالا یکه کارکنان افتندی( در2009و شرورز ) سی(. تار2007و همکاران  ومایش

و شرورز،  سیاست )تار یبانیاست که همراه با کنترل و پشت یسازمان یدارند، تقاضا یفرد یستیاز بهز ییدر سطح بالا یکه سهم مهم یعوامل

 27همراه بود. کاراسک راددر اف نییپا یستیو کنترل با بهز تیحما نییتقاضا همراه با سطح پا ی(. سطح بالا2004، 26و باند لدریف-؛ دونالدسون2009

انتظارات سازمان است.  ایاز اهداف  یفرد در مقابله با مطالبات ناش ییبه توانارا توسعه داد که مربوط  یانرژ ییایپو یقبل یاز مدلها یکی( 1979)

 یرا به روش ی، انرژیهای شغلبا خواسته همقابل یفرد برا ادیداشته باشد، به احتمال ز تیریمد سوی از یکاف یبانیاگر فرد کنترل، اقتدار و پشت

 یکمک نم یسازمان یشود، که به انرژبه عنوان استرس آشکار می یمنابع نداشته باشد، انرژ یکند. اگر فرد کنترل خود را بر رومی تیمثبت هدا

( به فعال 2011) 28فرد دارند. نل یبر انرژ یر مثبتیشود، تأثافراد می یکه باعث خوشحال یکنند که عوامل( استدلال می2009و شرورز ) سیکند. تار

 شیشود افزاکه انجام می ییرفتارها تیهدا یرا برا یها تمرکز و انرژاشاره دارد. فعال کننده انرژیعوامل مهار کننده و دفع  یهای انرژکننده

( ، عوامل 2009و شرورز ) سیهای تارکنند. طبق گفتهمی کرده یا گمراه ایرا کاهش داده و رفتار را کند  یذهن یانرژ هار کنندهدهند. عوامل ممی

منجر به کاهش تلاش  یعاطف یفرسودگ یکنند که سطوح بالاشوند. آنها استدلال میمربوط می یعاطف یفرسودگ هستند که به ییوادار کننده آنها

گذارد، که به نوبه خود می ریتأث یکنترل بر عملکرد شغل نییبا سطح پاهمراه  یفشار شغل یکه سطح بالا افتندیدر نیشود. آنها همچنمی یانرژ ای

  شود.می یعاطف یمنجر به خستگ

، یدر سطح انرژ یژگی، دو ویتعامل اجتماع نیدر ا. شده است فی( توص2005است که توسط کول و همکاران ) یانرژ یبستر اجتماع یمیت یانرژ

 یژگیاست که شامل دانش، درک و واکنش است. و رندهیگ -بر چرخه فرستنده  یمبتن ینقش دارند. معامله شناخت یو عاطف یمعادلات شناخت یعنی

(. آنها اضافه 2007و همکاران،  ومایساخته شده است )شعقاید و ها احساسات، واکنش شیاساس نما که بر است یمیدرون تی، عاطف املهمع گرید

ها و احساسات، واکنش شیبر اساس نما یهایی است که احساسات اجتماعمیدر ت ی، تعاملات اجتماعمیت یمحرک انرژ نیکنند که تنها مهمترمی

و  ومای؛ ش2005کنند )کول و همکاران، می جیرا ترو یهستند که تعامل اجتماع یکنند، عواملرا فعال می میت یکه انرژ یشود. عواملمی جادیا لاتیتعد

 یندهایها شامل فرامحرک نیشود و امی یباعث تعامل اجتماع یسازمان یتهایکنند که فعال( ادعا می2007و همکاران ) ومای(. ش2007همکاران، 

( استدلال 2008) 29تیشوند. واو اعتماد به نفس می ی، رشد شخصیشخص زهی، انگی، روابط دوستی، توسعه شغلیاجتماع تیشدن، حما یجتماعا

 کیکند که می شنهادی( پ2007) 30ویهستند. مت ی، رشد و رهبرتی، مسئولدوستینقش دارند، هدف، چالش،  میت یکه در انرژ یکند که عوامل داخلمی

انسجام در امر با وضوح،  نیاست. ا یبانی، اعتماد و پشتیمیبا شغل، کار ت ییمانند نوع مناسب افراد، شناسا یشامل عناصر انرژی بهره ورفرهنگ 

گذارد و اگر می ریافراد تأث یشناخت تیبر وضع یعاطف - یاجتماع تیکند که حمااستدلال می نیو همچنیشود. متمشخص می رییبا تغ یو سازگار

 تیهستند که محدود یکنند مواردرا مهار می میت یکه انرژ یشود. عواملمی یبهره ور شیو افزا شتریب زهیانگ جادیامر باعث ا نیمثبت باشد، ا ریتأث

مثبت باشد،  ریگذارد و اگر تأثمی ریافراد تأث یشناخت تیبر وضع یعاطف - یاجتماع تیکند که حمااستدلال می نیهمچن ویمت. دارند ییغلبه بالا ایو 

را محدود  یهستند که تعامل اجتماع یکنند، عواملرا مهار می میت یکه انرژ یشود. عواملمی یبهره ور شیو افزا شتریب زهیانگ جادیامر باعث ا نیا

 ای، عدم اعتماد و فیضع یگیری ساختار سازمانتوانند منجر به شکلعوامل می نیاز ا ی(. برخ2007و همکاران،  ومایکنند )شمی یریاز آن جلوگ ای

 از حد باشند.  شیب یساعات کار

شدن،  یاجتماع یندهایمانند فرآ یکنند که بر عواملمی دیتأک یهای سازمانتیفعال تی( بر اهم2007و همکاران ) ومای، شزین یسازمان یانرژ انیب در

به نوبه خود  یانسازم یتهایگذارند. فعالمی ریاثرگذاربر فرد، تأث یاطلاعات انیو رشد و انواع جر زهیانگ، ی، روابط دوستی، توسعه شغلیبانیپشت

، بستر یمیو ت یفرد ی( ، نقطه اتصال انرژ2007و همکاران ) ومایهای ششود. طبق گفتهشکوفا می میت یکنند که در آن انرژمی جادیرا ا یطیمح

و عبارات  ساساتساخته شده است که شامل هنجارها، ارزشها، اح یفرهنگ سازمان کیبستر براساس  نیشده توسط سازمان است. ا جادیا یانرژ

شود که شامل مشارکت )از جمله ارتباطات، شناخت را شامل می یسازمان ی( شش عامل محرک انرژ2010) یلامبرت قاتیسازنده است. تحق یرفتار

به  یفرهنگ سازمان تی( به اهم2008) 31نایورماست. تائ یانسانهای منابع وهی، اعتماد و شیسازمان تی، هویجانی، هوش هی( ، رهبریو کنترل شغل

( ، عوامل بازدارنده، 2003های بروچ و گوشال )کارکنان اشاره دارد. طبق گفته یریو درگ یشغل تیها، رضا، شامل ارزشیدیعامل کل کیعنوان 
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از علل مشخص شده  یشوند. برخمی صمشخ ینیو بدب یریپذ ، عدم انعطافی، خستگیتحرک ی، بیلیم یکنند و با علائم بمی جادیا یکمتر یانرژ

 یاست. انرژ یمیکارکرد ت نیی، اهداف نادرست و سطح پایهای متناقض، عدم همکارتیاز اولو ی( ناش2003موارد توسط بروچ و گوشال ) نیا

 یسازمان یبالا خواهد بود و منجر به انرژ میت یانرژ ادیباشد به احتمال ز ادیز یفرد یکند. اگر انرژمی تیرا هدا یو سازمان یمیت یانرژی، فرد

( و 2007و، ی؛ مت 2004 ،33؛ لوک و کرافورد 2009، 32لو یو تق یکند )فرد، رستممی میفرهنگ را تنظ یو رهبر یشود. فرهنگ سازمانمثبت می

مل وادر موردع یکاف یشواهد تجرب یحاو اتیادب نیحال، ا نیشده باشد. با ا دیدر آن تول ییبالا یسازمان یکنند که انرژمی جادیرا ا یبستر نیبنابرا

به درخواست  ازیخود عنوان کرد که ن قیهای مربوط به تحقتی( در بخش محدود2008. درمان )ستیبهره ور ن یسازمان یانرژ ادارندهبازدارنده و و

 شود. احساس می قاتیتحق نیهای اتیاز محدود یکیکارمندان، به عنوان  یاطلاعات از سو میمستق

 تحلیل میدان نیرو 2. 2
ابداع ( 1946) 35نیتوسط لو یکیتاکت کردیرو کیبا خلق  رییتغ تیریبا هدف بهبود مد کیستمیروش س کیبه عنوان ( FFA) 34روین یدانیم لیتحل

 انیدر جر یروهایاز ن ییایبلکه تعادل پو ستین ستایا یبافت نهاد کی در رفتار، داشت اظهار( 113 -111، صص. 1946) نلوی که . همان طورشد

 نیکنند و همچنمی یبانیپشت راتییوادارنده که از تغ یروهاین ییانجام شود، شناسا تیبا موفق رییتغ کیاساس، اگر  نیباشد. بر امقابل هم می

شده را  یزیبرنامه ر ریی( تغ1وجود دارد: ) روین یدانیم لیتحل برای یشوند، مهم است. پنج مرحله اصلمی رییای که مانع از تغبازدارنده یروهاین

شوند، را می رییای که موجب تغبازدارنده یروهای( ن3، )دیکن ییکنند، شناسامی کیرا تحر راتییوادارنده را که تغ یروهای( ن2، )دیمشخص کن

بازدارنده  یروهایبردن ن نیاز ب ایکاهش  یرا برا ییراهکارها( 5، و )دیکن نیوادارنده تدو یروهاین قیتشو یرا برا یی( راهکارها4، )دیکن ییشناسا

وادارنده  یروهاین ییشناسا یرا برا یاست که محقق چارچوب نیرواین یدانیم لیتحل تیمز نیکند که مهمترمی دی( تأک2006) 36بالکامب. دیکن نیتدو

مؤثر  یرا به عنوان ابزار روین یدانیم لیتحل یتر دهیچی( به صورت پ2016) 37گیرتوکند. هافراهم می یو بازدارنده از موضوعات مورد بررس

از  قیعم یدرک روین یدانیم لیکند. تحلمی فیتعر داریپا یسازمان راتییتغ یبرا 39موافق یبادها ییو شناسا 38مخالف یبادها فیتوص یبرا

 یسازمانده رییتغ یآن برا تیدهد تا اطلاعات را بر حسب اهمامکان می رییتغ، به عامل نیکند، و بنابرامی میترسرا  رییموافق و مخالف تغ یروهاین

 (. 2014 ،41؛ سوآنسون و کرید2017، 40)شیویواستاوا، شریواستاوا، و راماسامی کند جادیا رییمؤثر در تغ تیریمد یهایی را برایکند و استراتژ

 . روش شناسی پژوهش3
کارکنان شامل  یجامعه آمارق، یتحقاین درمحتوا استفاده شده است.  لیها از تحلداده لیتحل یبراو است شده  انجام یفیروش ک هب پژوهشاین 

از آنان مصاحبه به عمل انتخاب شدند و  آن رانینفر از مد 17، یگلوله برفگیری نمونه با استفاده از روش باشد کهملی می اداره امور شعب بانک

کنندگان مطلع و آگاه بر محور �گیری گلوله برفی و نظری در پی انتخاب مشارکت�وع و شیوه منتخب، با نمونهآمد. پژوهش حاضر نیز با توجه به ن

های مشخص، و در �کنندگان براساس شاخص�پژوهش است. در این پژوهش با توجه به جدید بودن موضوع در در سطح بانک، انتخاب مشارکت

و تأثیرگذار در بانک بیشتر باشد. این اقدام به  �های پژوهش، حساسیت بر انتخاب افراد خاص�مقولهتوالی تکمیل اطلاعات و هنگام طراحی و انتخاب 

گردد در طی مسیر، پژوهشگر از روش گلوله برفی در جهت اثربخشی �بینی می�باشد، همچنین پیش�سازی مجموعه اطلاعات گردآوری شده می�نیت غنی

های نظام سازمان �خود از طریق معرفی افراد مطلع استفاده خواهد کرد. این عمل معمولاً در پژوهش کنندگان�تسهیم دانش و تکمیل مجموعه مشارکت

 یشد. برا یطراح قیانجام گرفت و پس از آن سؤالات تحق یشیای آزماسؤالات مصاحبه، ابتدا سه مصاحبه یطراح یبراو مدیریت مرسوم است. 

امکان ، بدین وسیلهشد و می یآنها معرفقبل از انجام هر مصاحبه، مباحث به ، انرژی سازمانیدر مورد  یمباحث کلمصاحبه شوندگان با  ییآشنا

 آمد. ی آن فراهم میدرباره یلیتکمو اطلاعات  قیآنها با موضوع تحق ییآشنا

های انجام گرفته به دقت و به مصاحبهی ن، همهآ یمحتوا استفاده شد و در ط لیها، از تحلهای به دست آمده از مصاحبهداده لیو تحل هیتجز یبرا

 . شدند ییساهای مهم شناو مقوله میقرار گرفتند و مفاه لیو تحل هیمورد تجز مند صورت نظام

 قیهای تحقافته. ی4

 ارائه شده است.  یقبل قاتیها با توجه به تحقافتهیبا بحث همراه با  قیدر هر سؤال تحق یهای گروهبحث جیبخش نتا نیدر ا
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های به مقولهای از مفاهیم بازیابی شدند و برای رسیدن ، مجموعههای انجام شده، با استفاده از کد گذاری اولیهبررسی و ثبت کلیه مصاحبه پس از

 های مورد نظر به دومقولهدر پایان های متناسب قرار داده شدند. و های مفهومی گوناگون مورد بررسی قرار گرفتند و در مقولهمناسب، دسته
 . شدند و عوامل وادارنده انرژی سازمانی بهره ورتقسیم ی انرژی سازمانی بهره وروادارندهی کلی عوامل دسته

به عنوان یک عامل مهم در  ه شدنبود. شناختپاداش، و اعتماد ، حمایت مدیریت، خته شدنمهمترین عوامل وادارنده از نظر مصاحبه شوندگان، شنا

نه تنها شناخت  ه شدنهای متمرکز شناخته شده است. در بحث در مورد عوامل مشخص شد که منظور از شناختگروه مهینه انرژی سازمانی در هزم

و  یرسم ریشناخت غ ینوع شناخت را نوع نیاز شرکت کنندگان، ا یهای دیگر شناخت غیررسمی و شخصی است. برخمادی، بلکه تمام جنبه

شرکت  لیتما انگریب یتیریمدپشتیبانی شناخته شد.  یسازمان یبه عنوان وادارنده مهم انرژ نیهمچن حمایت مدیریتردند. ک فیتوصتر ملموس

 تیو کم تیفیکند که کمی نیتضم حمایت مدیریتبود.  تیریمد تیحما اکار ب نیو احساس آنها در جهت انجام ا سازیمشارکت در به یکنندگان برا

توان  یو نم از سوی مصاحبه شوندگان شناخته شده استبرجسته  عنوان یک عامل وادارنده به نیپاداش همچنوجود دارد. کار  برای انجام مناسب

ارزش به  دیامر با نیشد. ا فیکارها تعرانجام  یعادلانه برا یکرد. پاداش به عنوان پاداش یچشم پوش یسازمان یمهم انرژ وادارنده از آن به عنوان

تعریف شده  شود. اعتمادپرداخت میاست، شرکت ارزش داشته  یآنچه برا یعادلانه بهابه طور احساس کنند که  دیوابسته باشد و افراد با آفرینی

های اعتماد در گزارشاین خود اعتماد دارند بلکه  بلافصل ریکردند که به مدنه تنها احساس می این معنی بود کهمشارکت کنندگان به  از سوی

 نیهای خود با کمترتیمسئول تیریکنترل و مد یکردند که براآنها منعکس شده که به آنها اعتماد به نفس داده است. افراد احساس می میمستق

 دارند ازین یدخالت، به آزاد

بی ، دست و پاگیر قوانین شاملکه توسط پاسخ دهندگان مشخص شده اند ای بازدارنده، عوامل وادارنده مشخص شدهمانطور که در مورد عوامل 

منابع و مواد دریافت  یمکرر برا دییبه اخذ تأ ازینقوانین دست و پاگیر، ای از بود. نمونه یکار / زندگ بین تعادلدر  کاستی، کمبود منابع و نظمی

گزارش دادند مصاحبه شوندگان گذارد. می ریها تأثیریگ میشد که بر تصممی دهید یتیموضوع روزمره حاکم کیبه عنوان  نیبود. ا یدرون سازمان

کارکنان  ناکامیبه عنوان  بی نظمیگذارد. فرد می یبر انرژ یمنف ریشود که تأثو عدم نظم و انضباط باعث عدم کنترل می قوانین دست و پاگیرکه 

به مربوط به  است. کمبود منابع تیریاز طرف مد یبه تلاش و انرژ ازیمقابله با آن ن یشده است و برا فیها توصهیها و رواستیساز  یرویدر پ

با اشاره خاص به ساعات  یکار / زندگبین  ادلمشکلات مربوط به تع. انجام کار اشاره دارد یمواد لازم برا ریو سا زاتی، تجهافراد، یمنابع مال

ت مربوط به کار در دسترس باشند، ذکر مقابله با مشکلا یبرا هو چهار ساعت ستیروزانه ب دیکارمندان با که نیانتظار ا نیو همچن یطولان یکار

د که چه وشمی گفتهشود مبنی بر این که مسایلی در قالب عدم اعتماد مطرح می اشاره داشتندمصاحبه شوندگان به این شد. در طول بحث و گفتگو، 

گیری میتصم یافراد برا اختیارامر به عدم  نیشود. ا ریتعب سرپرستانتواند به عنوان عدم اعتماد توسط انجام شود و چگونه، که می دیبا یکار

 است.  مرتبط

کد محوری استخراج و با استفاده از آنها طبقه  98کد بود که با تلخیص کدها تعداد  124ها برابر با های استخراجی حاصل از انجام مصاحبهتعداد کد

شناسایی های تحقیق بندی لازم برای شناسایی عوامل بازدارنده و وادارنده انرژی سازمانی بهره ور انجام شد. سپس در درون هر دو عامل مقوله

 گردیدند. 

 های تحقیق منبع: یافته -مستخرج از مصاحبه یکدها یطبقه بند( 1جدول )

 مفاهیم مقوله عامل

 

 عوامل وادارنده

 معرفی، توجه، قدردانی، ارایه بازخورد  خته شدنشنا

 مشاوره، ارشاد، تأیید، خطوط راهنما حمایت مدیریت 

 پوشش بیمهحقوق و مزایا، امنیت مالی،  پاداش 

 تفویض اختیار، استقلال عمل، کار تیمی اعتماد

 

 عوامل بازدارنده

 دوباره کاری، کنترل بیش از حد، عدم اختیار  قوانین دست و پاگیر

 ها، بی برنامگی، ابهام در مسؤولیت  بی نظمی

 های زمانیعدم تخصیص بودجه، محدودیت کمبود منابع 

 ساعات زیاد کار، سختی معیشت، استرس شغلی یکار / زندگ بین تعادلعدم 
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 های انجام شده به شرح زیر بود: یکی از مصاحبه ؟کدامند یسازمان یانرژ خلق : عوامل مؤثر در1 قیتحق سؤالمثلا برای 

بابت زحماتش  یاز و دیبا دیایدر سازمان متعهد بار ب یشخص نکهیا یدر سازمان تعهد وجود داشته باشد برا دیبا یسازمان یداشتن انرژ یبرا »

شود و و  مفراه ایسازمان پو کیداشتن  یلازم برا یبرسد تا انرژ یو به او کمک شود تا در سازمان به رشد و بالندگ دیبه عمل آ ریتشکر و تقد

 «گیری رفع گردد. میتصم یتهایو محدود تیکه موانع بروز خلاق شود تلاش

استخراج « . گیری رفع گرددمیتصم یتهایمحدود »و « دیبه عمل آ ریبابت زحماتش تشکر و تقد »اختیار از کدهایدر این متن مفاهیم قدردانی، و عدم 

 شود. می

 ویا در این نمونه: 

 و سوابق و اتیاعمال تجرب یبرا یبرا یو مجال داریمای رانهیسخت گ نیهای مربوط به اعتبارات قوانگزارش هیته یما برا اداره امور شعبدر »

وجود  های فردیبر اساس قابلیت عمل یشوند و آزاد صادر یشفاف یدستورالعملها کل تیریمد یوجود ندارد. اگر از سو یشخصهای توانایی

 «داد.  ی خاتمهتررا به نحو بهها پرونده همفکری همکاران با توانداشته باشد می

های تیعمل بر اساس قابل یآزاد»، «میدارای رانهیسخت گ نیقوان»کار تیمی از کدهایدر این متن مفاهیم مربوط به کنترل بیش از حد، عدم اختیار، و 

 شود. استخراج می« ... ها راهمکاران پرونده یتوان با همفکر»، و«یفرد

توجه به به موقع،  و تأیید قینان تصدککار ناخت. شکارکنان استها از اهمیت دارد، برجسته کردن قدردانیکار  طیآنچه در مح: شناخته شدن

 یبانیسازمان پشت یاست که از اهداف و ارزشها یمیت ای یشخص جاینت ایتلاش و ارزش قایل شدن به ، در کار یرسم ای یررسمیغهای رفتار

ب خود پاسخ کار خو صیتشخ قیاز طر ینان به قدردانکبشر است. کار یاساس ازین کی یقدرداناست.  یکند، و به وضوح فراتر از انتظارات عادمی

 تیشوند، رضاکارمندان و کارشان ارزش قائل میبه  یاست. وقتواقع شده  ارزشمند گرانیکند که کارشان توسط دمی دییامر تأ نیا رایدهند زمی

شود )آرونولدز و همکاران، و سبب بهبود انرژی سازمانی می رندیگمی زهیبهبود کار خوب انگ ایحفظ  یرود و آنها براآنها بالا می یو بهره ور

2010 .) 

طرح  نیتدو، یتواند درتوسعه استراتژمی تیریمد تی. حماردیاز سازمان را در بر بگ یهای مختلفتواند بخشمی یتیریمد یبانیپشت: حمایت مدیریت 

و نظارت و  شیپا یبرا یکند؛ چارچوب فیدهد؛ برنامه ارتباطات سازمان را تعر شنهادیلازم را پ یکند؛منابع اضاف یابیپروژه منابع موجود را ارز

 تیریمد تیکند. تلاش کارکنان در پرتو حما نییتب یاتیو آموزش و بهبود عمل اتیانتقال تجرب یبرا یاستراتژ کیکند و  نییرا تع ندهایافر تیریمد

)دروتر و چاران،  منجر شود یاتیهای عملهای خفته در بخشیانرژ ینیو بازآفر تیقوتواند به تو تعهد آنان به کار شده و می یمنجر به دلگرم

2001 .) 

برای  اساسی کار تیجذاب خود اشاره دارد. پاداش یکار یانجام کارها یت داده شده به کارکنان برادمجبران خ ایپاداش کارمندان به پاداش : پاداش

کارکنان  یاز درآمد برا یشود. حقوق و دستمزد منبع مهمکارکنان می زهیکند. پاداش منجر به انگمیانجام کار مؤثر و مؤثر فراهم جهت  کارکند

و روش  زانیم نیگذارد. بنابرامی ریکارکنان تأث یحقوق و دستاوردها و عملکرد شغل و بر کندمی نییآنها را تع یشود و سطح زندگمحسوب می

کارکنان  رایکند زمی بیکارمندان را ترغ رویه ، وحدتوجود یک نظام پاداش مؤثرمهم است.  ارین بسکارمندا یو هم برا تیریمد یپاداش هم برا

 (. 2009)تاریس و شرورز،  دارند یگروه / کادر خاص حقوق برابر کی

 جهیدر نت دیاعتماد با یوجود دارد، اما در سطح سازمان یو نهاد یفرد نیکند که که اعتماد در سطح ب( عنوان می2010) 42و شوگلر تیسماعتماد: ا

ای، نهیزم شی، مانند انتظارات پیسازمان یانرژ تیتقو یسازی براهای اعتمادهیها و پاشرط شیظاهر شود. پ یانفراد گرانیتعاملات سطح خرد باز

مشترک،  یباورها نیحال، ا نیمشترک متفاوت است. با ا یای از ارزشهاقابل اعتماد و مجموعه ینهاد یمشترک، هنجارها دیانتظارات سازنده، عقا

هرچه ها نیز گیری اعتماد به عنوان پیشران انرژی سازمانی هستند. در محیط سازمانمشترکی برای شکل یطیشرا ییآشنا ایمشترک  یارزشها

د سازی دشوارتر خواهد بوباشد، اعتماد شتریب نانیهرچه عدم اطم که شود. هرچندمی ترشیبه اعتماد ب ازیباشد، ن شتریب نانیعدم اطماحساس 

 (. 2015)کوهن، 

قوانین کهنه و بیش »داد وجود بوروکراسی بیش از حد در: پاشخگویان در خلال مصاحبه به مواردی اشاره کردند که نشان میریدست و پاگ نیقوان

سبب « تزلزل در تفسیر قوانین و مقررات»و « ، و کنترل بیش از حد برای صدور مجوز ها«ها و به روز نبودن آنهانقص در فرم»، «از حد تفصیلی
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 یانرژ لیاز حد سبب تحل شیسازی بی( عنوان کرد که رسم2011) گردد. نلپاگیری شده است که باعث افت انرژی سازمانی می ایجاد قوانین دست و

 یاز حد بر تعاملات روزمره کارکنان سبب کاهل شیو تمرکزب تیریمد یو کاغذ باز ریدست و پا گ نیشود. قواننوآورانه می یدر سازمانها یسازمان

 . ردیقرار بگ یسازمان یمانع عمده در برابر انرژ کی، عدم تعهد شده و به عنوان یاقیاشت یتواند سبب بآنان شده و، می یرویو کاستن از ن

و  ینظم یب»کدهایی مانند. هستندها دهیو پرورش ا دیتول یبرا ینظم و انضباط یندهایفرآکردند که مدیران فاقد پاسخگویان عنوان می: ینظم یب

 شتریبهای بازدارنده انرژی سازمانی بودند. در عین حالی که از جمله کد« و عدم ترغیب افراد برای کار با انرژیمشوقها کم شدن » ، «نبود انضباط

 رانی. مدشوندانرژی سازمانی دچار بی برنامگی می رها کردن یاز آنها برا یاری، اما بسی توجه دارندسازمان رییدر تغ یانرژ تیاهمبه رهبران 

 کصرف یکنند که به اشتباه تصور می زنند؛عمل می ابتکاربه دست  ماًیشوند و مستقزده می جانیبزرگ ه دهیا کیاز در عین حالی که ، ییاجرا

تغییر و بهبود انرژی سازمانی  لیدر اوا ژهیبه ورعایت قوانین و مقررات د. ندهرا به سوى خود سوق میتوجهات ، همه رعاملیمدسوی از  یسخنران

 (. 2017)احمدی و همکاران،  ردیمورد توجه قرار گ باید

عوامل بازدارنده را فهرست کردند. اما یکی از نقاط مشترک آنها، از  ی، مجموعه متفاوتهای سرپرستی بودند: پاشخگویانی که در بخشمنابع کمبود

در  های مربوط به کمبود منابع مطرح گردید کهعنوان یکی از کد به« فقدان مهارت»تأکید بر کمبود منابع به عنوان یکی از عوامل بازدارنده بود. مثلا

ها مشهود بوده است. همچنین پاسخگویان به موارد دیگری اشاره کردند که مربوط به ی گزارشو همچین ضعف در تهیه های خودمورد مهارت

 یابی، کمبود منابع و فرهنگ مقصرفیگیری ضعمیم اشاره به تصمهنگاکه «نداشتن اطلاعات کافی برای تجزیه و تحلیل» کمبود منابع بود از جمله کد 

های مربوط به گیری مقولهاز جمله کدهای دیگر برای شکل« میت یبت اعضایغ»و  «لزوماتکمبود م »، «تجربه عدم»مطرح گردید. همچنین کدهای 

 عامل بازدارنده کمبود منابع بودند. 

فاصله خانه ام تا محل کار زیاد است و وقت و »های انجام شده، کدهایی مانندهای استخراج شده از مصاحبهی: از میان کدکار/ زندگ نیتعادل ب عدم

و « مجبورم برای تکمیل کارهای عقب مانده در ساعات اضافه کاری در بانک بمانم»و یا « کنمهزینه زیادی را صرف رفت و آمد در این فاصله می

؛ از جمله مواردی بودند که شکل دهنده عامل «ی معیشتی و نداشتن وقت برای فرزندانم به دلیل فشار کاری بیش از حد استسخت»یا بیان این که

 بازدارنده عدم تعادل بین کار/زندگی در بین کارکنان بودند. 

 نتیجه گیری
 ی( و لامبرت2007و همکاران ) ومای( ، ش2003انجام شده توسط بروچ و گوشال ) قیهای حاصل از تحقافتهیو  یتئور نیبر ا هیبا تک قیتحق نای

 مکانا یفیک کردیرو کیمطالعه  نیبهره ور بود. در ا یسازمان یعوامل بازدارنده و وادارنده انرژ یهای تجربشامل داده جی( انجام شد. نتا2010)

اداره  کیکارمندان در  زهیو انگ تیریتواند در مدرا که می یسازمان یازدارنده انرژکرده است که عوامل وادارنده وب ییمدل را شناسا کیتوسعه 

و  هیاستفاده شده است. تجز روین دانیم لیمدل، از چارچوب تحل دیباشد. به منظور تول دیمف یسازمان تیموفق یبراد، یایامور شعب بانک به کار ب

 ریتأث تیوضع کیاست که بر  ییروهاین دنیکش ریو به تصو یابیارز یبرا یاست، روش نیکرت لو یآن کار اصل یمبنا روکهین یدانیم لیتحل

 دانیم لیتحل دهیشده است. فا هیمقوله مربوط به دو عامل بازدارنده و وادارنده ته 8های مربوط به هر هایی است که از دادهلیتحل 1گذارند. شکل می

 رانیکار، مد نیانجام ا ی. برارندیها را به کار گرویدر سازمان. چگونه ن یسطح انرژ شیدهد به منظور افزانشان می رانیاست که به مد نیا روین

فراهم  رانیمد یرا برا یعمل یچهارچوب روین یدانیم لیو تحل هیآنها بکاهند. تجز ریباشند و از تأث تهعوامل بازدارنده داش یبر رو یشتریب دیتأک دیبا

 یکه توانمندسازان و مهارکنندگان اصل روین یدانیم لیو تحل هیتجز( 1) از آن استفاده کنند. شکل یسازمان یبه حداکثر رساندن انرژ یبراکند تا می

داند. عوامل می فیضع ینظم و انضباط، کمبود منابع، و تعادل کار / زندگ ر، عدمیدست و پاگ نیرا قوان یانرژ رندهکشدعوامل بازدامی ریرا به تصو

 بهدهد که نشان می جیبهره ور هستند. نتا یانرژ تیتقو یبرا یهای اصلنهیزمی، بر عوامل مؤثر و فرد های مطالعه، تمرکزافتهیوادارنده براساس 

وه برخورد با افراد ارتباط هستند که با نح یعوامل وادارنده عوامل باًی. تقرشوده میداد یشتریب تیمثبت اهم یهای عوامل نرم و بازخوردهاجنبه

عوامل تا آنجا که ممکن است  نیا دیبه حداکثر برسد، با یسازمان یکه انرژ یطیمح جادیا ی، اعتماد(. برای، پاداش، منابع کافیتیریمد یبانیدارند )پشت

توانند کارشان مورد توجه قرار گرفته است، می طیعوامل در مح نیای فراهم شود که کارکنان احساس کنند ابه گونه طیکه شرا یفراهم شود. هنگام

مناسب  جو جادیارا در دست داشته باشند.  یانرژ تیمالک ، اعتماد، و احترامیشخص شرفتی، پیرشد شخص یفرصتهاشناخت از  زانیم بامتناسب 

 . باشدعالی  تیریمد اسازمان یعهده  رب دیبا
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، سازمانهای ارائه شده توسط که در آن فرد صرفاً در پاسخ به مشوق گرفته شود با کارکنان فاصله تیمعاملاصرفا قرارداد  یک است ازلازم 

 رایکنند، ز ی صرفخود تلاش و انرژ لیشود که در آن کارمندان با م قیفرهنگ تملک و تعامل تشو دید. درعوض، باکنلازم را صرف میانرژی 

 (.1993، 43هندیبرند )سازمان هستند و از کار خود لذت می از یکنند بخشاحساس می

با نحوه برخورد با کارکنان مرتباط هستند.  یضعف تعادل کار / زندگو ، فقدان نظم و انضباط و منابع، ریدست و پاگ نیقوان شامل عوامل بازدارنده

تحقیق ، رشد و اعتماد؛ یتوسعه شغل نهی( در زم2007وما و همکاران )یکند. از جمله کار شمی یبانیپشت یقبل تحقیقات جیاز نتا قیتحق نیهای اافتهی

 44کاراسک قی؛ و تحق یهای منابع انسانهیشناخت، اعتماد، رو نهی( در زم2010) یلامبرت قیتحق ؛یبانی، اعتماد و پشتیکار گروه نهی( در زم2007) ویمت

 ریگروه و در تفس یکند. در بحث و گفتگو با اعضامی یبانیها پشتدر سازمان یانرژ یایپو دلها از مافتهی نی. ایبانیکنترل و پشت نهی( در زم1979)

 شیافزا یهایی براراه افتنی در مدیرانها و کمک کند. شرکت یسازمان یانرژ شیبه بانک در افزا تواندمی ارائه شده که هیتوص نی، چندقیتحق جینتا

تحریک عوامل وادارنده و هم مهار عوامل بازدارنده نقش داشته باشند. مدیریت عالی در این زمینه نقش  نهیهم در زم دیبهره ور، با یسازمان یانرژ

اما نقش عمده . نقش داشته باشند یبر انرژاثر گذار  تصاحب عواملنسبت به  ها نیز به طور علی السویه بایدبخش رانیاما مدکند مهمی ایفا می

 راتیکند و تأثمی جیرا ترو حمایت مدیریتو  ه شدنشناختمربوط به های د که جنبهنک جادیهایی اهیها و روستمیسعالی در این است که  مدیریت

 ییشناسا ضمن این که کارکان باید با عزمی راسخ در تمامی سطوح عوامل اثر گذار بر انرژی رارا محدود کند.  ینظمبی و  ی قوانین دست و پاگیرمنف

 لیدل نینسبتاً کم بود. به هم یاکتشاف قیتحق نیا یحجم نمونه برااست که  نیا قیتحق یتهایمحدود. از دنده رییتغ ریو آنها را به توجه افراد تحت تأث

 بازدارنده عوامل

ریدست و پاگ نیقوان 

ینظم یب  

منابع  کمبود 

یکار / زندگ نیتعادل ب عدم 
 

 عوامل وادارنده

 شناخته شدن 

 حمایت مدیریت 

 پاداش 

اعتماد 
 

 کم

 زیاد

 ( عوامل وادارنده و بازدارنده انرژی سازمانی بهره ور1شکل شماره)

 منبع: یافته های تحقیق 
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 کی نیاز آنجا که امشابه باشد. ها بانک ریدر سا جینتا درواعمال کرد، اگرچه انتظار می گرید یکارمندان سازمانها هیکل یرا برا جیتوان نتا ینم

 اسیدر مق یمطالعه کم کیتوان مطالعه، می نیمشخص شده در ا عواملاساس  کننده دانست. بر عیینتوان آن را ت یاست، نم یاکتشاف یفیک قیتحق

 ها انجام داد. افتهی یاعتبارسنج یبراتر بزرگ
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