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 مقدمه

هاي مهم زندگي افراد است و مردم كار يكي از جنبه

خواستة روحي و هاي غيرمادي مانند ازاي پول يا پاداش به

در گذشته بسياري بر . دهندرواني خود، كار را انجام مي

اين باور بودند كه محيط كار، محيطي جدي و در تضاد با 

نشاط است و اين تصور نادرستي است كه فرد فكر كند 

اما امروزه، پس از  تواند كار كند و هم شاد باشد؛هم مي

يافتن راهي  منظور ها بهها تلاش، بسياري از شركتسال

براي بهبود سود و منافع كاركنان و افزايش كيفيت زندگي 

اند و كاري آنان، به ايجاد نشاط در محل كار توجه كرده

هاي اساسي، افزايش نشاط در سازمان را يكي از اولويت

در اواخر قرن بيستم تحقيقات ). 15(آورند  شمار مي به

ويژه در زمينة  شناسي صنعتي، به اي در زمينة روانگسترده

عوامل مؤثر بر انگيزش مانند توجه به ساعت كار، غيبت، 

ترك شغل، شرايط جو سازماني و كيفيت زندگي كاري 

ترين فاكتورهاي كيفيت  صورت گرفته كه از جمله مهم

ضرورت پرداختن به مقولة ). 3(كاري، مقولة نشاط است 

شود كه نشاط و عوامل ايجادكنندة آن از آنجا ناشي مي

. هم براي جامعه و هم براي نهادهاي آن بسيار مهم است

امروزه با توجه به اينكه افراد بيشتر وقت خود را در 

كنند، اگر محيط كار بانشاطي داشته  ها سپري ميسازمان

با . مند شوندتوانند از مزاياي ناشي از آن بهره باشند، مي

آشكار شدن فوايد و اهميت محيط كاري همراه با نشاط، 

كشورهاي مختلف توجه خاصي به اين موضوع مبذول 

باشند كه مديريت  مديران بايد توجه داشته. اندداشته

و بهداشت رواني  اثربخش بدون توجه و اعتماد به سلامت

  ).3(شود كاركنان حاصل نمي

ترين عامل در سلامت  مهم) 1996( 1از نظر كامپتون

منظور از  شناسيدر زبان روان. روان افراد، نشاط است

هايي مانند نشاط حالت هيجاني مثبت است كه با شاخص

                                                           
1. Compton 

بيني، توازن عاطفي، رضايت از كيفيت زندگي، خوش

شادابي رواني، احساس سلامت، احساس كفايت و كارامدي 

باشي و دهقان عفيفي چاوش). 14(شود مشخص مي

بيان كردند كه سلامت رواني با نشاط همبستگي ) 1394(

منظور حفظ سلامت روان كاركنان  يران بهمد. مثبت دارد

ي كه به بهداشت روان كاركنان در هاي خود بايد به اقدام

توجه به نشاط كاركنان . شود توجه كنندسازمان منجر مي

در سازمان و فراهم كردن زمينة نشاط آنها راهي مؤثر و 

. اعتماد براي دستيابي به سلامت روان كاركنان است قابل 

پاداش، حقوق (كار به آنچه افراد دارند  نشاط در محيط

كمتر بستگي دارد، بلكه بيشتر تحت تأثير ...) مناسب و 

براي بانشاط بودن تمركز بر . دهندكاري است كه انجام مي

كه تمركز بر  آنچه افراد دارند، امري منفعلانه است، درحالي

اي دهند، فعال است و به ساختن آيندهآنچه افراد انجام مي

براساس مدل . شودپذير منجر ميوب و مسئوليتمطل

كرولف در نشاط، شش اقدام مورد توجه قرار گرفته است 

، 4، خودگشودگي3، يادگيري2انديشي  مثبت: ند ازا كه عبارت

يكي از ). 5( 7و علاقه به كار 6، معنادار بودن كار5مشاركت

جوي و انديشي و جست نشاط، مثبت عوامل مهم لازمة

انديشي متكي بر كشف  مثبت. هاستزيباييها و خوبي

نگرش مثبت، مبتني بر واقعيات . واقعيات خوشايند است

افراد . خوشايند، سرمنشأ تلاش، پويايي و شادابي است

ها، امكانات و نقاط قوت تمركز حلانديش روي راهمثبت

كنند؛ البته بدان معنا نيست كه آنها مسائل و تهديدها  مي

انديشي،  اند كه مثبتند، بلكه آنها دريافتهگيررا ناديده مي

يادگيري عامل مهم ). 8(سازد آنها را شادتر و كارامدتر مي

ديگر مؤثر در نشاط سازماني است؛ فرايندي است كه در 

                                                           
2. Positive thinking  
3. Learning 
4. Self-disclosure 
5. Partnership 
6. Meaningful work 
7. Interest to work 
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كند و افراد هاي ذهني افراد تغيير ميآن رفتارها و مدل

كاري كه در . كنندانديشند و عمل مياي ديگر ميگونه به

. كننده خواهد شدادگيري حاصل نشود، بسيار كسلآن ي

  افتد كه گروه ياد يادگيري سازماني زماني اتفاق مي

گيرد تعامل داشته باشد، دانش را سهيم شده و مي

اي كه ظرفيت گونه كند، بهصورت جمعي عمل مي به

يابد و توانايي فهم و انجام عمل  افزايش  شدة گروه تركيب

خودگشودگي حدي است كه ). 5(آورند دست  مؤثر را به

افراد تمايل دارند اطلاعات مربوط به خود را با ديگران در 

كه با گشودگي با افراد ارتباط برقرار  زماني. ميان بگذارند

شود، از خلاقيت و انرژي آنها به بهترين نحو استفاده مي

با گشودگي با ) مديران(كه شما  زماني). 9(خواهد شد 

كنيد، از خلاقيت و انرژي آنها به ط برقرار ميافراد ارتبا

بهترين نحو استفاده خواهيد كرد؛ اگر اين كار را انجام 

دندة ماشين  منزلة چرخ كنند بهندهيد، افراد احساس مي

شناسي مطالعات روان. )16(هستند و شاد نخواهند بود 

نشان داده است كه توانايي كنترل عوامل محيطي 

كه ما در  زماني. براي نشاط است ترين مؤلفه اساسي

كنيم و براي تصميماتي كه برايمان مهم است شركت مي

شويم، شادتر ساختن آيندة خود فعالانه وارد عمل مي

هاي نوين مديريت مشاركتي يكي از شيوه. خواهيم بود

هاي توليدي و خدماتي در انگيزشي در ادارة مؤثر سازمان

ن منطق استوار بخش خصوصي و عمومي است و بر اي

هايي كه گيريها و تصميمسازياست كه افراد در تصميم

گذارد، مشاركت كنند، در كارهاي بر سرنوشتشان اثر مي

خود آزادي عمل بيشتري داشته باشند و بر زندگاني كاري 

معنادار بودن كار به ). 9(هايي اعمال كنند خود كنترل

اف شغلي معناي فرصتي است كه افراد احساس كنند اهد

كنند كنند؛ آنان احساس ميمهم و باارزشي را دنبال مي

كنند كه وقت و انرژي آنان باارزش اي حركت ميدر جاده

دار بودن يعني باارزش بودن اهداف و علاقة  است و معنا

علاقه به كار، يكي ديگر از ). 12(دروني شخص به شغل 

در دنيا، عشق . فاكتورهاي نشاط سازماني است

ندترين نيروست و اين امر دنياي كار را نيز در قدرتم

كنند، گيرد؛ اشخاصي كه با حرارت و عشق كار ميبرمي

بخش است و كمتر فرصت غصه خوردن كار برايشان لذت

نشاط از يك طرف عواطف مثبت ). 9(خواهند داشت 

دهد و از سويي موجب كاهش كاركنان را افزايش مي

وري تيجه، افزايش بهرهشود و در نعواطف منفي آنان مي

نشاط سازماني از جمله عوامل ). 21(شود را سبب مي

فزايش هاست و امؤثر در كارايي منابع انساني سازمان

مستلزم رشد  ،روزافزون آنها ةها و توسع وري سازمان بهره

در نظام كنوني جهان، . است كاركنان و كارايي وري بهره

هاي عمدة سازمان وري و ارتقاي آن يكي از اهدافبهره

در نظام متحول و پيشرو، اولين گام، . فعال و زنده است

وري و متعاقب آن تلاش براي كوشش براي شناخت و بهره

تعيين عوامل مؤثر بر افزايش آن است كه با بقا و دوام 

كنندة  ها گره خورده و يكي از معيارهاي تعيينحيات ملت

در ). 4(ي است المللي و محافل علمقدرت در جوامع بين

حال حاضر، اهميت و نقش منابع انساني بر كسي پوشيده 

در  ترين منابعترين و كمياب نيست و از جمله باارزش

كاركنان يكي  1ورياز طرف ديگر بهره). 20(سازمان است 

هاي امروزي از متغيرهاي اساسي در دوام و بقاي سازمان

 يا هشكا عوامل ترين مهم از يكي). 11(شود تلقي مي

است، به  انساني نيروي عامل سازمان، در وريبهره افزايش

براي  سبب نگراني مديران مسائلي كه از همين دليل يكي

 تلاش آينده شده است، هايها در دهههدايت سازمان

). 18(است  خود كارمندان ايحرفه وريبهره افزايش براي

تواند وري مبتني بر اين عقيده است كه انسان ميبهره

كارها و وظايفش را هر روز بهتر و با اخذ نتايج بهتر از روز 

وري نيروي توجه نكردن به بهره. پيش به انجام برساند

                                                           
1. Productivity 
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بر كاهش  انساني و توجه صرف به ديگر عوامل، علاوه

كارايي و اثربخشي سازمان، سبب افزايش ضايعات و 

). 7(شود حوادث و ايجاد نارضايتي در نيروي انساني مي

وري، موجب استفادة بهينه از حاكم شدن فرهنگ بهره

شود و بدون ها ميكلية امكانات مادي و معنوي سازمان

توان از اضافه كردن فناوري و نيروي انساني جديد مي

هاي نيروي انساني موجود امكانات، شرايط، توان و قابليت

هاي سازمان با خاصيت زايشي و خلاقيت در تحقق هدف

وري مطلوب با تغيير ساختارها، بهره. ه را بردحداكثر بهر

كار و صدور بخشنامه  اضافه كردن فناوري، تدوين دستور

وري شود، بلكه انسان، محور هر نوع بهرهحاصل نمي

بنابراين بايد بيشترين  اجتماعي و سازماني است؛-فردي

وري سازماني متوجه عوامل ريزي در بهرهتوجه و برنامه

  .)2(انساني شود 

متين و همكاران گرفته، زارعي در مطالعات انجام

هاي يادگيري در مطالعة خود دريافتند كه، مؤلفه) 1388(

انديشي در  سازماني، خودگشودگي، مشاركت و مثبت

هاي معنادار بودن و علاقه به كار وضعيت نامناسب و مؤلفه

پور فرشي حجازي و تقي). 8(در وضعيت متوسط است 

گرفتند كه شادي در محل كار و ابعاد آن نتيجه ) 1394(

وري تأثير معناداري بر بهره) احساس مثبت و تعهد كاري(

) 2008(و همكاران  1زلنسكي). 6(نيروي انساني داشتند 

وري كاركنان نتيجه گرفتند بين نشاط در محل كار و بهره

همچنين ). 25(رابطة مثبت و معناداري وجود دارد 

) 2015(و همكاران  3، وسارت)2004( 2كوئيك و كوئيك

نتيجه گرفتند كه حفظ نشاط در ) 2008( 4و رگو و سونها

 -24(وري كاركنان را افزايش دهد تواند بهرهمحل كار مي

نتيجه گرفت كه رابطة مثبتي بين ) 1999( 5لدفورد). 22

                                                           
1. Zelenski, Murphy & Jenkins 
2. Quick, J. C., & Quick, J. D 
3. Wesarat, Sharif & Majid 
4. Rego & Cunha 
5. Ledford 

وجود ). 19(وري وجود دارد نشاط در محيط كار و بهره

ها اد و هم براي سازماننشاط در محل كار هم براي افر

افراد ) 2008( 6به گفتة بوئم و ليوبوميرسكي. مفيد است

دهند؛ فشار بانشاط به حوادث و رويدادها، بهتر پاسخ مي

كنند و سيستم ايمني آنها از رواني كمتري را احساس مي

ايجاد نشاط . تر استافرادي كه نشاط كافي ندارند، قوي

شود بت در كاركنان ميوجود آمدن احساسات مث موجب به

 ).13(دهد و همين مسئله موفقيت افراد را افزايش مي

هاي هم سازمان ها، آنبهبود سطح نشاط در سازمان

ورزشي، از جمله ادارات ورزش و جوانان از آن جهت امري 

تواند در هاي گوناگون مي شود كه به شيوهمهم تلقي مي

از طرفي با اثربخشي سازمان نقش مهمي را ايفا كند و 

هاي امروزي از جمله ادارات هايي كه سازمانوجود چالش

ورزش و جوانان با آن مواجهند، ايجاد سازمان بانشاط يكي 

در . از نيازهاي راهبردي براي موفقيت در بلندمدت است

سازمان  وري هم كه امري بديهي است و هرمورد بهره

وري و هرهزنده و فعالي در دنياي امروز در پي رسيدن به ب

وري با توجه به گسترش اهميت بهره. ارتقاي آن است

سطح رقابت، پيچيدگي فناوري، سرعت تبادل اطلاعات و 

ها براي ها بر كسي پوشيده نيست و سازمانتنوع سليقه

وري كاركنان خود بايد عوامل مؤثر بر آن را افزايش بهره

   شناسايي و در سازمان پياده كنند؛ يكي از اين عوامل

با توجه به . تواند وجود نشاط در محيط كاري باشدمي

هاي ورزشي، اينكه در ورزش كشور، برگزاري فعاليت

رويدادهاي بزرگ و توسعه و تعميم ورزش در كشور و 

همچنين ارتقاي سطح دانش علمي و تخصصي كاركنان و 

غيره، به عهدة وزارت ورزش و جوانان و ادارات كل ورزش 

وري هاست، توجه به منابع انساني و بهرهو جوانان استان

اي دارد و از كاركنان ادارات ورزش و جوانان اهميت ويژه

طرفي ادارات ورزش و جوانان از متوليان اصلي ورزش 

                                                           
6. Boehm & Lyubomirsky 
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شوند و عملكرد آنها در كلية ابعاد كشور محسوب مي

اي ورزشي، از تربيتي و همگاني گرفته تا قهرماني و حرفه

نين يكي از اهداف تأكيد بر ورزش همچ. تأثيرگذار است

در واقع افزايش نشاط در بين افراد جامعه است؛ بنابراين 

وري كاركنان و بررسي ارتباط بين نشاط سازماني و بهره

تواند براي موفقيت سازمان مفيد باشد؛ توجه به آن مي

پس تحقيق حاضر در پي پاسخ به اين پرسش است كه 

وري كاركنان ادارة كل هنشاط سازماني چه اثري بر بهر

  ورزش و جوانان استان مازندران دارد؟

  
  تحقيق روش

با توجه به اينكه در اين پژوهش اثر نشاط سازماني بر 

كل ورزش و جوانان استان  وري كاركنان ادارةبهره

ترين روش براي انجام شود، مناسبمازندران بررسي مي

ني انجام صورت ميدا تحليلي است كه به -تحقيق، توصيفي

كل  آماري تحقيق كلية كاركنان ادارة جامعة. گرفته است

با استفاده . بود) N=127( ورزش و جوانان استان مازندران

عنوان نمونة آماري مشخص  نفر به 97از جدول مورگان 

آوري ابزار جمع. شدند و پرسشنامه بين آنها توزيع شد

نشاط پرسشنامة . 1: ها شامل دو پرسشنامه بودداده

براي گردآوري اطلاعات مربوط به نشاط سازماني : سازماني

ساخته كه داراي شش بعد  سؤالي محقق 17از پرسشنامة 

 انديشي، يادگيري، خودگشودگي، مشاركت، معنادارمثبت(

، استفاده شد كه روايي آن )5(است ) بودن و علاقه به كار

توسط استادان مديريت ورزشي تأييد شد و پايايي آن 

پرسشنامة . 2دست آمد؛  به 83/0راساس آلفاي كرونباخ ب

براي گردآوري اطلاعات مربوط به : وري نيروي انسانيبهره

سؤالي استاندارد  21وري كاركنان از پرسشنامة بهره

كه براساس مدل ) 17) (1980( 1هرسي و گلداسميت

ACHIVE  توانايي، (طراحي شده و داراي هفت بعد

                                                           
1. Hersey & Goldsmith 

انگيزش، ارزيابي، اعتبار و تناسب  وضوح، حمايت سازماني،

وري است، استفاده شد؛ پايايي پرسشنامة بهره) محيطي

هر دو پرسشنامه در . دست آمد به 91/0نيروي انساني 

 ها از براي توصيف داده. طيف بودند 5مقياس ليكرت در 

آزمون  از ها براي تحليل استنباطي داده و توصيفي آمار

 همچنين و گي پيرسونكرونباخ، ضريب همبست آلفاي

 از مدل، قالب در متغيرها ميان روابط تعيين براي

 در. شد گرفته بهره SEM(2(مدلسازي معادلات ساختاري 

و  SPSS20 آماري افزارهاي نرم از مذكور هاي آزمون انجام

AMOS23 استفاده شد.  

  
  هاي تحقيقنتايج و يافته

هاي تحقيق در دو بخش آمار توصيفي و  يافته

-در اين پژوهش بيشتر پاسخ. استنباطي ارائه شده است

بودند؛ همچنين اكثريت ) درصد 3/52(دهندگان، مرد 

 7/61(بدني نمونة تحقيق داراي رشتة تحصيلي تربيت 

  .بودند) درصد 1/58(و مدرك تحصيلي ليسانس ) درصد

شود، در بين مشاهده مي 1كه در جدول  گونههمان 

، 58/3سازماني، معنادار بودن با ميانگين هاي نشاط مؤلفه

، كمترين 00/3و خودگشودگي با ميانگين  بيشترين مقدار

هاي نشاط  در اين جدول رابطة بين مؤلفه. مقدار را دارند

سازماني با يكديگر با استفاده از آزمون ضريب همبستگي 

دهد كه  اين جدول نشان مي. پيرسون محاسبه شده است

انديشي و و يادگيري، مثبتانديشي بين مثبت

خودگشودگي، علاقه به كار و معنادار بودن كار، همبستگي 

  .دار وجود دارد مثبت و معنا

                                                           
2. Structural Equation Modeling 
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  هاي نشاط سازمانيماتريس همبستگي مؤلفه. 1 جدول
  6  5  4  3  2  1  متغيرها

            -   انديشيمثبت. 1

          -   52/0**  يادگيري. 2

        -   42/0**  50/0**  خودگشودگي. 3

      -   45/0**  30/0  36/0  مشاركت. 4

    -   32/0  45/0**  30/0  35/0  معنادار بودن كار. 5

  -   50/0**  33/0  45/0**  30/0  36/0**  علاقه به كار. 6

  55/3  58/3  45/3  00/3  12/3  18/3  ميانگين

  76/0  7/0  32/1  71/0  79/0  82/0  استاندارد انحراف
  1 – 5  1 -  5  1 – 5  1 – 5  1 – 5  1 – 5  دامنه

*05/0 P<  ،** 01/0 P< 

 

شود، در بين مشاهده مي 2 كه در جدول گونههمان

وري نيروي انساني، محيط با ميانگين هاي بهرهمؤلفه

، كمترين 02/3و انگيزه با ميانگين  ، بيشترين مقدار73/3

هاي  در اين جدول رابطة بين مؤلفه. مقدار را دارند

وري نيروي انساني با يكديگر با استفاده از آزمون  بهره

اين جدول . ضريب همبستگي پيرسون محاسبه شده است

دهد كه بين اعتبار با انگيزه، ارزيابي با انگيزه،  نشان مي

با انگيزه، اعتبار و ارزيابي، وضوح با  ارزيابي با اعتبار، كمك

انگيزه، اعتبار، ارزيابي و كمك و توانايي با اعتبار، ارزيابي، 

 .دار وجود دارد همبستگي مثبت و معنا كمك و وضوح،

 
  وري نيروي انسانيهاي بهرهماتريس همبستگي مؤلفه. 2 جدول

  7  6  5  4  3  2  1  متغيرها
              -  محيط. 1

            -  40/0**  انگيزه. 2

          -  64/0**  47/0**  اعتبار. 3

        -  69/0**  56/0**  23/0**  ارزيابي. 4

      -  64/0**  60/0**  51/0**  45/0**  )حمايت سازماني(كمك . 5

    -  58/0**  64/0**  61/0**  51/0**  45/0**  وضوح. 6

  -  67/0**  51/0**  57/0**  54/0**  45/0**  40/0**  توانايي. 7

  57/3  57/3  08/3  10/3  40/3  02/3  73/3  ميانگين

  70/0  71/0  80/0  65/0  63/0  83/0  63/0  انحراف استاندارد
    1 – 5  1 -  5  1 – 5  1 – 5  1 – 5  1 – 5  دامنه

*05/0 P<  ،** 01/0 P< 

 

داري بين  امعنو مقدار همبستگي و  3 جدول با توجه به

بين نشاط سازماني و  كه متغيرهاي تحقيق مشخص است

وري نيروي انساني در ادارة كل ورزش و جوانان استان  بهره

 .داري وجود دارد امعنمازندران، رابطة مثبت و 
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 ماتريس همبستگي بين متغيرهاي تحقيق .3جدول 

  2  1  متغيرها
    1  نشاط سازماني. 1

  1  42/0**  نيروي انسانيوري بهره. 2
Sig= 001/0  

  35/3  30/3  ميانگين

  54/0  61/0  انحراف استاندارد
  1 – 5  1 – 5  دامنه

*05/0 P<  ،** 01/0 P< 

 

هاي مدل، ، شاخص4توجه به اطلاعات جدول  با

سطح پوشش كاي . دهندبرازش مناسبي را نشان مي

بوده كه بيانگر مناسب بودن  313/0برابر با ، 1اسكور

از طرف ديگر، ريشة ميانگين مربعات . برازش مدل است

عنوان شاخصي مهم داراي مقداري كمتر  به 2خطاي برآورد

توان ؛ به بيان ديگر، با اطمينان مي)07/0(است  1/0از 

ديگر . گفت كه مدل مفهومي پژوهش پذيرفته شده است

شاخص برازش هنجارنشده يا  هاي برازش مدل،شاخص

 4، شاخص برازش هنجارشده)92/0( 3لوئيس -توكر

، شاخص )94/0( 5، شاخص برازش تطبيقي)951/0(

) 911/0( 7، شاخص برازش نسبي)94/0( 6برازش افزايشي

 8و شاخص كاي اسكور بهنجارشده به درجة آزادي

دهندة برازش مطلوب و تأييد مدل ، همگي نشان)45/1(

 .پژوهش است

) 1شكل ( 9كه در مدل تحليل مسير گونههمان

صورت مستقيم با ضريب  شود، نشاط بهملاحظه مي

در . وري نيروي انساني، اثرگذار است بر بهره 42/0 10مسير

ترتيب خودگشودگي با بار  اثرگذاري نشاط سازماني به
                                                           
1. p value 
2. RMSEA 
3. TLI 
4. NFI 
5. CFI 
6. IFI 
7. RFI 
8. CMIN/DF 
9. Path analysis 
10. Path coefficient 

، مشاركت، 63/0انديشي با بار عاملي ، مثبت79/0عاملي 

يادگيري  و 57/0به كار با بار عاملي معنادار بودن، علاقه 

وري ، بيشترين نقش را دارند و در بهره53/0با بار عاملي 

، اعتبار با 84/0ترتيب ارزيابي با بار عاملي  نيروي انساني به

، حمايت 77/0، وضوح با بار عاملي 80/0بار عاملي 

، 68/0، توانايي با بار عاملي 76/0سازماني با بار عاملي 

، 59/0و محيط با بار عاملي  67/0ا بار عاملي انگيزه ب

 .بيشترين نقش را داشتند
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  هاي برازش مدلشاخص .4جدول 
  تفسير  ملاك  1مدل   اختصار  نام شاخص  ها شاخص

هاي  شاخص
  برازش مطلق

p value  313/0  سطح پوشش كاي اسكور  P(ჯ2)> 05/0  برازش مطلوب 

GFI 961/0  شاخص نيكويي برازش  GFI> 9/0   برازش مطلوب 
AGFI 922/0  شده شاخص نيكويي برازش اصلاح  AGFI> 9/0   برازش مطلوب 

RMR 041/0  ريشة ميانگين مربعات باقيمانده  RMR< 05/0   برازش مطلوب 

هاي  شاخص
برازش 
  تطبيقي

NNFI(TLI)  92/0  )لويس- توكر( برازش هنجارنشده  NNFI> 9/0  برازش مطلوب 

NFI  951/0  بونت - هنجارشده يا شاخص بنتلر شاخص برازش  NFI> 9/0  برازش مطلوب 

CFI  94/0  شاخص برازش تطبيقي  CFI> 9/0  برازش مطلوب 

RFI  911/0  برازش نسبي  RFI> 9/0  برازش مطلوب 

IFI  94/0  برازش افزايشي  IFI> 9/0  برازش مطلوب 

هاي  شاخص
  برازش مقتصد

RMSEA  07/0  ريشة ميانگين مربعات خطاي برآورد  RMSEA< 1/0  برازش مطلوب 

CMIN/df  45/1  كاي اسكور بهنجارشده به درجة آزادي   برازش مطلوب  3تا  1بين  
PNFI( 525/0(  شاخص برازش مقتصد هنجارشده   برازش مطلوب  05/0بيشتر از  

  برازش مطلوب  200بيشتر از  Hoelter 330  شاخص هولتر
 

 
 تحليل مسير مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

 

  گيريبحث و نتيجه
از آنجا كه يكي از وظايف ادارات ورزش و جوانان، 

رساني به افراد مختلف جامعه و همچنين ايجاد  خدمت

هاي ورزشي توسط بستري مناسب براي انجام فعاليت

منظور تأمين سلامت جسمي و روحي  اقشار مختلف به

آنهاست، اين وظيفه مستلزم داشتن منابع انساني با 

خودكارامدي بالاست؛ بنابراين آنها در زمينة تحقق اهداف 

هاي و مقاصد خود بايد به نيروي انساني خود و نيازمندي

ق هدف از تحقي. شغلي آنان توجه خاصي مبذول دارند

وري كاركنان ادارة حاضر تعيين اثر نشاط سازماني بر بهره

نتايج نشان داد . كل ورزش و جوانان استان مازندران بود

كل ورزش و  وري كاركنان ادارةكه نشاط سازماني بر بهره
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نتيجة ). >01/0P(جوانان استان مازندران اثرگذار است 

، )1394(پور فرشي اين پژوهش با نتايج حجازي و تقي

، )2015(، وسارت و همكاران )2008(زلنسكي و همكاران 

و ) 2008(و رگو و سونها ) 2004(كوئيك و كوئيك 

). 6، 19، 22، 23، 24، 25(همسوست ) 1999(لدفورد 

، بيان كردند كه )1395(زاده و راهنما همچنين ملك

وري در هر سازماني نشاط در محل كار براي بهبود بهره

به ) 1393(احمدي و همكاران ). 10(بسيار حياتي است 

اين نتيجه رسيدند كه بين نشاط سازماني و عملكرد 

كاركنان دانشگاه علوم پزشكي كردستان رابطة مثبت و 

در اثرگذاري نشاط سازماني ). 1(معناداري وجود دارد 

انديشي ، مثبت79/0ترتيب خودگشودگي با بار عاملي  به

ر بودن، علاقه به كار ، مشاركت، معنادا63/0با بار عاملي 

، بيشترين 53/0يادگيري با بار عاملي  و 57/0با بار عاملي 

با توجه به تأثير بيشتر مؤلفة خودگشودگي . نقش را دارند

كل،  توان گفت كه كاركنان اين ادارةبر نشاط سازماني، مي

تمايل دارند اطلاعات مربوط به خود را با ديگران در ميان 

شود كاركنان با يكديگر ه موجب ميبگذارند و اين مسئل

ارتباط بيشتري برقرار كنند و از خلاقيت و انرژي آنها به 

بهترين نحو استفاده شود كه اين خود موجب افزايش 

وري نفس افراد و در نهايت بهبود وضعيت بهره اعتمادبه

در عصر كنوني، مديريت اثربخش منابع . شود سازمان مي

چالش براي مديران فعلي است و ترين  انساني، شايد بزرگ

هاي ها و نظامبا تأكيد بر استفاده و اجراي عملي شيوه

كنند در جهت افزايش اثربخشي نوين مديريتي، تلاش مي

ترين منبع سازمان،  عنوان مهم وري منابع انساني بهو بهره

هاي متعدد سازماني، از وجود نيروي ضمن رفع چالش

ها و كاريود جويند تا از كمانساني توانا در محيط كار س

هاي بالا در سازمان جلوگيري شود و سبب صرف هزينه

هاي سازماني شوند؛ ارتقاي كيفيت و كميت و مسئوليت

در همين زمينه، در اين پژوهش تأثير نشاط سازماني بر 

وري كاركنان ادارة كل ورزش و جوانان استان بهره

غيرهايي است كه وري يكي از متبهره. مازندران بررسي شد

هاي پيشرفته، نقش بسزايي دارد؛ از امروزه در سازمان

طرفي، كار زماني بهترين كارايي را دارد كه نشاط با آن 

نتايج اين پژوهش نيز نشان داد كه . تلفيق شده باشد

وري كاركنان ادارة كل ورزش و نشاط سازماني بر بهره

ضوع منطقي جوانان استان مازندران تأثير دارد كه اين مو

در صورت وجود نشاط در سازمان، براساس . رسدنظر مي به

مندند كه شوند؛ علاقهابعاد آن، كاركنان آن كارامدتر مي

صورت جمعي عمل كنند؛  مسائل جديد را ياد بگيرند و به

اطلاعات و دانش جديد خود را در اختيار ديگر همكاران 

- كت ميهاي سازماني مشارگيريقرار دهند؛ در تصميم

شوند؛ اهداف شغلي خود را كنند؛ بنابراين به آن متعهد مي

همة . دهنددانند و با علاقه كارشان را انجام ميمهم مي

شود كه روابط بهتري بين موارد ذكرشده موجب مي

كاركنان وجود داشته باشد و كاركنان وظايف خود را 

طور كارا و اثربخش انجام دهند و در نتيجة آن موجب  به

  .شوندوري خود و سازمان ميهبود بهرهب

ها در بخش خصوصي و عمومي سبب توسعة سازمان

بروز پيچيدگي، پديدة آنتروپي و آغاز فرايند ركود و زوال 

شود؛ براي پيشگيري از اين عوامل ها ميتدريجي سازمان

ها، بايد روز بودن سازمان و ايجاد تحرك، پويايي و به

وري و شيده شود تا بهرهتمهيداتي در سازمان اندي

روز افزايش يابد؛ بنابراين با كاهش فشار  پيشرفت آن روزبه

رواني و دور كردن فرسودگي و كاهش عواطف منفي از 

كاركنان و ايجاد جوي مثبت و شاد و بالا بردن ميزان 

توان توسعة روزافزون مندي در بين كاركنان، مي رضايت

توان يكي رد كه ميسازمان را در ابعاد مختلف مشاهده ك

 . از اين راهكارها را ايجاد نشاط در سازمان دانست

هاي نامشهودي مانند نشاط سازماني و تأثيرگذاري دارايي

ها از جمله ادارات آن بر كاركنان در بسياري از سازمان
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وري و موفقيت، اهميت ورزش و جوانان براي افزايش بهره

هايي مانند ادارة سازمانهمچنين از آنجا كه . فراواني دارند

ترين رسالت آنها ايجاد  مهم ورزش و جوانان كه يكي از

بستري مناسب براي تحرك، نشاط و سلامت افراد جامعه 

نفعان خود  است، براي اينكه بتوانند به مشتريان و ذي

هاي مانند ورزشكاران، مربيان، داوران، مديران سازمان

معه، خدمات طور كلي افراد جا مختلف ورزشي و به

مناسبي ارائه كنند، ضروري است كه به مقولة نشاط 

  .سازماني توجه بيشتري داشته باشند

شود كه وجود طور كلي، از اين تحقيق نتيجه مي به

وري كاركنان اثر مثبتي دارد و با نشاط سازماني در بهره

وري كاركنان وجود نشاط و ابعاد آن در سازمان، بهره

آنجا كه وجود نشاط سازماني مناسب  از. يابد افزايش مي

تواند در انگيزش و بهبود روحيه و مشاركت افراد در مي

ها و خلاقيت و نوآوري آنها مؤثر است و منبع گيريتصميم

رو  آيد، ازاين حساب مي وري كاركنان بهافزايش بهره

منظور ايجاد نشاط سازماني  شود مديران بهپيشنهاد مي

مديريت خود تلاش كنند تا از مناسب در سازمان تحت 

اين طريق ضمن ايجاد رضايت شغلي در كاركنان، سبب 

 .وري كاركنان و سازمان شوندافزايش و بهبود بهره
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