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Abstract 

Objective: In today's world, work and life are proceeding in such a way that most 

people are under great pressure to achieve their professional and personal goals. One of 

the important principles for maintaining physical and mental health in the workplace as 

well as achieving productivity is paying attention to employee entertainment methods. 

Combining work and entertainment not only helps increase productivity but also 

improves the quality of work life. In fact, entertainment refers to activities in which the 

audience's attention is engaged and attracted to a topic or action. This can be an activity, 

a task, or an idea. Therefore, the present study was conducted with the aim of identifying 

and analyzing the results of entertaining human resource practices on employee 

productivity. 

Method: This study is applied in terms of purpose and survey and exploratory in 

terms of data collection method, and has a deductive-inductive research philosophy. The 

statistical population of the research is experts, including senior managers and managers 

in the human resources field of government organizations, whose sample members were 

selected using purposive sampling and based on the principle of theoretical saturation. 

The data collection tool is an interview in the qualitative part and a questionnaire in the 

quantitative part, and the validity and reliability of the tools were analyzed using content 

validity and intra-coder reliability for the interview and content validity and test-retest 

reliability for the questionnaire, respectively. In this research, the content analysis and 

coding method was used for data analysis in the qualitative part and the fuzzy cognitive 

map method was used in the quantitative part. 

Findings: In this research, the findings of the qualitative part include identifying the 

types of results of entertaining human resources practices on employee productivity, and 

the findings of the quantitative part are related to prioritizing these results. 

Results: Accordingly, the most important results of entertaining human resources 

practices on employee productivity are increasing job satisfaction, creating a positive 

organizational culture, improving professional performance, developing creativity and 

innovation, commitment and work responsibility. 
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بر   یکننده منابع انسانسرگرم یهاوهی ش  ج ینتاشناخت و فهم 

 FCMهای دولتی با روش سازمان کارکنان  یوربهره 

 

   وندمریم زینی ،    محسن عارف نژاد
 1404/ 17/03تاریخ دریافت: 

 02/08/1404تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده 
 یو شخص  ی ابه اهداف حرفه   دنیرس  ی که اغلب افراد برا   روندی م  شیپ  ی اگونهبه   ی امروز، کار و زندگ  ی ایدر دن  هدف:

همچنین  کار    طیدر مح  ی و روان  ی حفظ سلامت جسمان  ی از اصول مهم برا  ی کی  .رند یگی قرار م  ی ادیز  ی خود تحت فشارها
به بهره افزا  اتنهنه  ی کار و سرگرم  قیتلف  .کارکنان است  ی سرگرم  ی هاوه یتوجه به شوری  دستیابی  کمک   ی وربهره  شی به 

که در آن توجه   شودی گفته م  یی هات یبه فعال  ی درواقع سرگرم  . دارد  شی را در پ  ی کار   ی زندگ  تی فیبلکه بهبود ک  ،کندی م
لذا پژوهش    .باشد  دهی ا  کی  ایکار    کی  ت، یفعال  کی  تواندی م   نیا  ؛شودی مشغول و جلب م  ی کنش  ایمخاطبان به موضوع  
   .رفتیکارکنان صورت پذ ی وربر بهره  ی کننده منابع انسانسرگرم  ی هاوهی ش ج ینتا ل یو تحل یی حاضر با هدف شناسا 

  ی است و دارا  ی و اکتشاف   ی شیمایها از نوع پداده   ی روش گردآور  ثی و ازح  ی پژوهش از نظر هدف کاربرد   ن یا    روش:
پژوهش بر مد  ی . جامعه آمارباشدی م  یی استقراـ    ی اس یق  ی فلسفه  منابع    ران یارشد و مد  رانیپژوهش، خبرگان مشتمل  حوزه 

 ی مند و براساس اصل اشباع نظرهدف  ی ر یگاز روش نمونه  ادهنمونه آن با استف  ی هستند که اعضا   ی دولت  ی هاسازمان  ی انسان
ابزارها    یی ایو پا  یی پرسشنامه است که روا  ی مصاحبه و در بخش کم  ی فیها در بخش ک داده   ی اند. ابزارگردآورانتخاب شده 

بازآزمون    یی ایپا  یی امحتو  یی مصاحبه و روا  ی کدگذار برا  انی درون کدگذار م  یی ا یو پا  یی محتوا  یی با استفاده از روا  بی ترتبه
  ی محتوا و کدگذار  لیاز روش تحل   ی فیها در بخش کداده   لیتحل  ی پژوهش برا  ن یقرار گرفت. در ا  لیپرسشنامه مورد تحل  ی برا

 بهره گرفته شده است.   ی فاز ی از روش نقشه شناخت ی و در بخش کم

بر    ی کننده منابع انسانسرگرم   ی هاوهیش  ج یانواع نتا  یی مشتمل بر شناسا  ی فیبخش ک  ی هاافته ی  ، پژوهش  ن یدر ا  ها: یافته
 است.   نتایج  نیا ی ابیت یمرتبط با اولو ی بخش کم ی هاافته یکارکنان است و  ی وربهره

  خلق ی،  شغل  ت ی رضا  ش یافزا  کارکنان  ی وربر بهره   ی کننده منابع انسانسرگرم  ی هاوهیش   ج ینتا  ن یترمهم  اساسن یبرا  نتایج:
 ی هستند. کار ی ریپذت ی و مسئول تعهدی، و نوآور تیخلاق  گسترشی، اعملکرد حرفه  بهبود، مثبت ی فرهنگ سازمان

  .وری منابع انسانی سرگرمی؛ منابع انسانی؛ بهره  کلیدواژه:
 _______________________________________________________________________ 

 ران یدانشگاه لرستان، خرم آباد، ا ،یبازرگان تیری، گروه مدنویسنده مسئول: دانشیار Arefnezhad.m@lu.ac.ir 
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 مقدمه 
ای گونهها بهسرعت درحال تحول و تغییر هستند، سازمانکارهای امروزی که بهوانداز کسبدر چشم 

طور مستمر برای ها بهکنند. سازمان فزاینده نقش محوری و اساسی در توسعه و رشد یک جامعه ایفا می

ها باید تکامل و توسعه یابند تا نیازهای یک محیط تجاری پویا با  ها و بحرانانطباق با تغییرات، چالش

درحالبهره چالشوری  و  تغییرات  با  مقابله  درواقع،  کنند.  برآورده  را  محیط رشد  منابع ها  برای  کاری 

اجتناب جنبه  )میزراک انسانی  هستند  سازمانی  زندگی  ثابت  و  تماسازمان   (.2024،  1ناپذیر  دارند    لیها 

 ینوآورانه منابع انسان   یهاها و رفتارها، مهارتییبر توانا  توسعه و بهروری   یبرا   یماد  یهاهیسرما  یجابه

ها برای منابع انسانی تنها عامل موفقیت سازمان   (.2023،  2پی و همکاران  )اینتاوونگکنند    یگذارهیسرما

ای، رسیدن ی توانمند، مستعد و حرفه بدون وجود منابع انسانوری پایدار در سازمان هستند.  دستیابی به بهره 

وری لازم را  پذیر نیست. درواقع، منابع انسانی باید بتوانند بهرهبه اهداف سازمانی قابل دسترسی و امکان

های ها، استعداد و مهارتوری منابع انسانی استفاده کارا و اثربخش از تواناییداشته باشند. منظور از بهره

ها و عملکرد (. منابع انسانی با شایستگی2024،  3منابع انسانی برای خلق ارزش در سازمان است )لاری

وری پایدار ایجاد کرده و باعث تمایز و  برتری سازمان نسبت به خود برای سازمان مزیت رقابتی و بهره

 شرفتیپ  یبرا   یاتی منبع ح   کیکارکنان    حیعملکرد مثبت و صحشوند. باید گفت که  ها میدیگر سازمان

  یتحت تأثیر عوامل مختلف  یعملکرد منابع انسان.  (2024،  4و ککوالتسو  یاتی)ن  دیآیحساب مها بهسازمان

افتد که آنها وری بیشتر کارکنان زمانی اتفاق می کند. بهرهکه در سازمان با آنها مواجه است، تغییر می 

ها برای ایجاد انسجام بین افکار و عملکرد  برای انجام کار از نیرو و انگیزه کافی برخوردار باشند. سازمان

ها  کار بگیرند. یک نمونه از این روشهای مفید و سازننده را بهکارکنان خود باید بتوانند تمامی روش

های مناسب برای کارکنان است )عرب و همکاران،  وری کارکنان، ترویج و خلق سرگرمی برای بهره

به اهداف   دنیرس  یکه اغلب افراد برا   روندی م  شیپ   یا گونهبه  یامروز، کار و زندگ  ی ایدر دن(.  2021

حفظ سلامت   یاز اصول مهم برا  ی کی  .رندیگیمقرار    یادیز  یخود تحت فشارها  یو شخص   یا حرفه 

 اتنهنه  یکار و سرگرم  قیتلف  .کارکنان است  یسرگرم  یهاوهیکار توجه به ش  طیدر مح  ی و روان  یجسمان

 _______________________________________________________________________ 
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افزا  م  یوربهره  شیبه  ک   ،کندی کمک  بهبود  پ  یکار  یزندگ  تیفیبلکه  در  و    دارد  شیرا  )یامیجالا 

شود که در آن توجه مخاطبان به موضوع هایی گفته می (. درواقع، سرگرمی به فعالیت 2025،  1همکاران 

تواند یک فعالیت، یک کار یا یک ایده باشد که طی هزاران شود؛ این مییا کنشی مشغول و جلب می

پیشرفت کرده است.     توانند یکننده مسرگرم  یهاتیفعالسال خصوصاً در زمینه جلب توجه مخاطبان 

(. محیط کاری محلی است  2017،  2)باکر   تر کنندرا شاداب  کاری  یشما را پربارتر کرده و فضا  تیمشغول

گذرانند، پس اگر به اندازه کافی دارای سرگرمی نباشد، های زیادی را در آن می که کارکنان ساعت

(. ایجاد یک 2022،  3شود )شترز و همکاران وری منابع انسانی میباعث ایجاد فشار روانی و کاهش بهره

وری و رضایت کارکنان  تواند نقش بسیار مهمی در افزایش بهرهکننده می کار جذاب و سرگرم محیط 

داشته باشد. همچنین کارکنان هنگام کار کردن احساس خوبی داشته و همین موضوع باعث ایجاد انگیزه  

می روز  طول  در  آنها  مناسب  عملکرد  حفظ  )برای  همکاران   تسیبرکووـ    شونیدشود  (.  2024،  4و 

روح هستند، باعث نابودی ذهنی و جسمی کارکنان در نتیجه کاهش عملکرد هایی که خشک و بی محیط 

وری سازمانی به آنکه عملکرد منابع انسانی ارتباط مستقیمی با عملکرد و بهرهشود. باتوجهمثبت آنها می 

به آنچه گفته شد باتوجه  (.2024،  5شوند )هان و همکاران ها باعث نابودی سازمان نیز می دارد، این محیط

پژوهش حاضر آن است که    یال اصلؤ ، سهای سرگرمی منابع انسانیشیوه  تیبه ضرورت و اهمتیو باعنا

های شیوه  یسازادهیکارکنان کدامند و درصورت پ  یور بر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا

 آید؟وجود می وری کارکنان در سازمان های دولتی بهبهره یبرا  نتایجی چه  ،سرگرمی منابع انسانی

  ات یکارکنان درجهت بهبود عملکرد آنها از ضرور  یوربهره  شی ارتقا و افزا   یهاامروزه دانستن راه

های مختلف سرگرمی  ها استفاده از شیوه(. یکی از این راه2024،  6)بیجلوان و همکاران   است  یهر سازمان

منابع انسانی است. همه افراد باید زمانی را به سرگرمی و تفریح در کار اختصاص دهند؛ چراکه از این  

بخش غیرکاری های سنگین و خشک کاری و فعالیت لطیف و آرامشطریق تعادلی مفید بین فعالیت 

وری و رضایت از زندگی کاری منجر شود. اختصاص تواند به افزایش بهرهشود. این تعادل می برقرار می

 _______________________________________________________________________ 
1. Yamijala et al 
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می  کار  در  و سرگرمی  تفریح  به  این خواستهکار  تحقق  برای  پلی  همکاران تواند  و  )تیوس  باشد  ، 1ها 

ای برخوردار  های سرگرمی و اجرا آن برای حیات کاری و شخصی افراد از اهمیت ویژه(. شیوه2021

ادامه برای  افراد  زیرا  سوق هستند؛  برای  محرکی  و  انگیزه  به  هرکاری،  به دادن  دستیابی  در  آنها  دادن 

های خشک ها دارای نیازهای احساسی متفاوتی هستند، اگر در محیط اهدافشان نیاز دارند. ازآنجاکه انسان

بهره کاهش  باعث  امر  این  و  نشده  تغذیه  آنها  نیازهای  بگیرند،  قرار  یکنواخت  می و  آنها    شود.وری 

درخصوص  انجام  یهایبررس انسانیشیوهشده  منابع  سرگرمی  پژوهش  های  که  داد    یداخل  یهانشان 

ا صورت در  )نظیر    نهیزم  نیگرفته  همکاران  و  )و    (2021محمدزاده  همکاران  و  تأثیر    (2021عرب 

 شونیدی  هاپژوهش  ر ینظ  ز،ین  یخارج  یهاو پژوهشهای سرگرمی بر افزایش انگیزه کارکنان است  شیوه

دهنده تأثیر  نشان  ( 2024فان و همکاران )( و 2021)  و همکاران   وسیت، (2024)  و همکاران  تسیبرکووـ  

ی همچنین ایجاد رضایت شغلی برای منابع انسان  یهاو مهارت  هاییبروز تواناسرگرمی محیط کاری بر  

های سرگرمی منابع انسانی بر دنبال تأثیر شیوهها بهها بوده است. درواقع، اکثر پژوهشکارکنان سازمان

ها کارگیری این شیوهرضایت شغلی و رفاهی کارکنان بوده و پژوهش معتبری که نتایج کلی حاصل از به

بهره بر  نشانرا  کارکنان  توجه شده  وری  لذا  دهد، کمتر  ازجمله    توانیماست.  پژوهش حاضر  گفت 

کننده منابع  سرگرم  یهاوهیش  جینتادنبال شناخت و فهم  بهکه    است  گرفتهصورت  یهاپژوهش   نینخست

 های دولتی است. سازمان کارکنان یور بر بهره یانسان
 

 پژوهش  ینظر   یمبان

 2منابع انسانی سرگرمی

رود. استفاده از  شمار میترین عناصر برای بقای کارکنان بهسرگرمی در محیط کاری ازجمله مهم

تواند تأثیرات مثبت زیادی بر کارکنان و سازمان داشته های متنوع سرگرمی در محیط کاری میشیوه

روزمره ماست که به    یدر زندگ  یدیکل   میاز مفاه  ی کی  یگرمسر(.  2025و همکاران،    جالایامی)باشد  

از   شیها بامروز، انسان  یایدر دن  .شودی مرتبط م  تی تفنن، مشغله و مشغول  ح،یابعاد مختلف اشتغال، تفر

 ی کاری و شخصی زندگ  یهاروزمره و استرس  یفرار از فشارها   یبرا  یی هادنبال راه  یگریهر زمان د

از دیگر توان تعرهای فراغتی می درواقع، سرگرمی را فعالیت  (.2017)باکر،    هستند یف کرد که فارغ 
 _______________________________________________________________________ 
1. Tews et al 

2. Human Resources Entertainment 
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خود اهمیت دارد، به صورت خودجوش و اختیاری و با مقاصدی مانند تخلیه خودیهای انسان بهفعالیت 

شود آفرینی، ایجاد تنوع و دوری از یکنواختی انجام می خواهی، رفع خستگی، نشاط هیجانات، هیجان 

های گوناگون و به دور  شودکه به صورتای گفته می(. اغلب به فعالیت یا کار ویژه2024،  1)استولینگا

و همکاران،   وسی)تشود  های شخصی اجرا می های مادی، تنها برای استراحت و ارضای میلاز هدف

و آرامش   یباشد که باعث شاد  ییهات یفعال  یاستفاده از وقت برا   یمعنابه  تواندی م  ی (. سرگرم2021

تا به   کندی به ما کمک م   لم،یف  دنی د  ایمطالعه    ،یکننده، مانند ورزش، هنرسرگرم   یهاتیفعال  .شودی م

و    یشدن عموماً با شادجربه سرگرم (. ت2024،  2)دلای و همکاران   میابیدست    یکار و زندگ  نیتعادل ب

 یها تیفعال  نیدارند و ممکن است ا   یتر  یها هدف جدیاز سرگرم  یار یهرچند بس  .شودی خنده همراه م

  (. 2024و همکاران،     تسیبرکووـ    شونی) د  را به مخاطب منتقل کنند  یخاص   نشیکننده دانش و بسرگرم

کننده مشغول کاران به کاری سرگرمبا هم  یوقت.  دهدی به ما م   تیارتباط و خلاق  یبرا   یفرصت   ی سرگرم

آن برایم. علاوهشویم، درواقع، به ایجاد ارتباط بهتر و برقراری پیوندهایی بین یکدیگر کمک کردهمی 

توانمندی بروز  و  حافظه  تقویت  به  می سرگرمی  کمک  بهتر  فردی  عملکرد  و  )ها  و  کند  محمدزاده 

های اصلی اخلاقیات کار را شکل تواند بنیانهای سرگرمی در کار می(. اجرای روش2021،  همکاران

نفس، خودبرانگیختگی، حس داده و روحیه کار گروهی را تقویت کند. این امر اثر شگرفی بر اعتمادبه

 (.2022)شترز و همکاران، گیری و کاهش استرس و رفع کسالت دارد  هویت و آزادی در تصمیم

 3وری منابع انسانیبهره

به و  سازمان  عوامل  تأثیرگذارترین  از  یکی  انسانی  منابع  امروز،  دنیای  اصلی در  سرمایه  طورکلی 

وری مؤثر از این سرمایه برای توسعه و پیشرفت سازمان آیند. به همین منظور بهرهشمار می ها بهسازمان

ها را در دنیای  وری از عواملی است که دوام و بقای سازمانبهره(. 2023، 4مهم و ضروری است )سولتن

وری موجب استفادة بهینه از کلیة امکانات مادی شدن فرهنگ بهرهکند. حاکمپررقابت فعلی تضمین می 

سازمان  معنوی  میو  توانها  باعث شکوفاشدن  و  می شود  سازمان  بالقوة  امکانات  و  استعداد   .گرددها، 

به  منابعوری  بهره انسانی  نیروی  از  مناسب  استفاده  حداکثر  را  اهداف انسانی  درجهت  حرکت  منظور 
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وری منابع درواقع، بهره   .( 2024و همکاران،    جلوانیاند )بسازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه دانسته 

می  آنها  است که  مقدار کاری  بهرهانسانی  فرد  دهند. یک  انجام  زمان مشخصی  در مدت  یا توانند  ور 

تری نتایج های کوتاهکند و در دورهخوبی مدیریت میسازنده در کار خود موفق است، او زمان را به

(. کارکنانی که در کار خود دانش و مهارت لازم 2024،  1آورد )باهوگونا و همکاران دست میبهتری به

داشته به  را  را  محوله  و وظایف  کارها  به درست  باشند،  دستیابی  داد.  انجام خواهند  ممکن  ترین شیوه 

به انسانی  منابع  وظایف  اجرا  در  اثربخشی  و  بهره کارایی  سطح معنای  بهبود  برای  آنهاست.  مؤثر  وری 

های آنها، باید به داشتن بر مدنظر قراردادن سایر ویژگیوری منابع انسانی در ساماندهی آنها علاوهبهره

از اصول اساسی در بهره تخصص و مهارت آنها به  انسانی توجه نمود  عنوان یکی  و   وسی)توری منابع 

  (.2021همکاران، 

 2های سرگرمی منابع انسانیرجحان

در محل کار می و  سرگرمی  تیوس  باشد.  مهم  افراد  زندگی شخصی  در  اندازه سرگرمی  به  تواند 

گذرانیم، گیرند ازآنجاکه ما بخشی مهمی از زندگی خود را در محیط کار می( نتیجه می 2021همکاران )

های سرگرمی منابع انسانی از دیدگاه آنها عبارتند از : نرخ  باید در آنجا سرگرم باشیم. برخی از رجحان

 استخدام و ماندگاری، افزایش رضایت شغلی و افزایش رضایت مشتری.

کنند،  هایی که خلاقیت و سرگرمی را در کارکنان خود تغذیه میی: سازماننرخ استخدام و ماندگارـ  

های در جذب و حفظ کارکنان خوب مشکل کمتری دارند و این روند دلگرم کننده است که سازمان

کنند. همچنین توجه بیشتری را به رفاه های قبل بین کار و سرگرمی تعادل برقرار می تر نسبت به دههمدرن

 (.2024)هان و همکاران، روانی کارکنان خود دارند 

وری بالا باید احساس رضایت داشته باشند. عوامل  ی: کارکنان برای داشتن بهره شغل  تیرضا  شیافزا ـ  

به که  دارند  نقش  شغلی  رضایت  در  هستند. زیادی  مرتبط  نیز  زندگی  از  کلی  با رضایت  منطقی  طور 

کننده باشد، انجام کارهایی که باعث سرگرمی در محیط کاری  که محیط کاری برای ما سرگرمزمانی

تواند یک تاریخچه مشترک بین همکاران ایجاد کند. گسترش تعاملات در محیط کاری شوند، میمی 

 (.2021دنبال دارد )تیوس و همکاران، رضایت شغلی را برای کارکنان به

ارتباط تنگاتنگی دارد.  ی: رضایت مشتری به مشتر   ت یرضا  شیافزا ـ   با رضایت کارکنان  طورکلی 
 _______________________________________________________________________ 
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زدن دارند، نسبت به سایر همکاران خود در ایجاد لبخند روی لبان مشتری کارکنانی که دلیلی برای لبخند

های جذب مشتری را بهتر درک کرده و اجرا خواهند کنند. همچنین این کارکنان روشتر عمل می موفق

 (.2024، 1کرد )طاهیر و همکاران 

 

 پژوهش  نهیشیپ
( پژوهشی تحت عنوان تبیین عوامل مؤثر بر سرگرمی در محل کار با 2021محمدزاده و همکاران )

بدنی ارتش بودند.  نفر از کارکنان سازمان تربیت  377نگاری انجام دادند. جامعه آماری پژوهش  مردم

مردم به شیوه  پژوهش کیفی  انجام  پژوهش روش  نتایج  است.  بوده  پرسشنامه  توزیع  ازطریق  و  نگاری 

تواند مزایای بلندمدت را در پی داشته باشد کار میهای سرگرمی در محلحاکی از آن است که تجربه

محیط سرگرم  بهره و  و  انگیزه  افزایش  باعث  و همکاران وری کارکنان میکننده  شود. همچنین عرب 

عنوان  2021) تحت  را  پژوهشی  تفر(  ا تجربه  حینقش  در  سازمان  جادیشده  دانشکارکنا  یتعلق    : ین 

فعال   یهاشرکت  یکارکنان دانش  ،قی تحق   نیا   یجامعه آمار  سرگرمی انجام دادند.نگرش به    گرلیاثرتعد

فناور )شامل    یصنعت  مازندران  استان  در  پژوهش    .است  نفر(   437اطلاعات  انجام   قی ازطرروش 

فعالیتا طبقه   یتصادف  یریگنمونه ایجاد  که  است  آن  از  حاکی  پژوهش  نتایج  است.  بوده  های  ی 

بهسرگرم می کننده  بیشتر  جشن  برگزاری  همکاران  ویژه  و  هان  کند.  جلب  را  کارکنان  رضایت  تواند 

 یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهی: تأثیر شییو شکوفا  یداشتن سرگرم( پژوهشی را تحت عنوان  2024)

نفر از منابع    253انجام دادند. جامعه آماری پژوهش    کارکنان در محل کار  ییمستقل و شکوفا  زهیانگ  بر

نها لیسانس یا بالاتر بوده است. انسانی بودند که سابقه تصدی در مقامی را در شرکت داشته و مدرک آ

 (2012ای پورث و همکاران )ماده  10های  گیری تصادفی و استفاده از مقیاسروش پژهش ازطریق نمونه

کننده  های سرگرمدهد که استفاده از شیوه( بوده است. نتایج پژوهش نشان می2005و فورد و همکاران )

شود. در بر شکوفایی استعداد و خلاقیت منابع انسانی، باعث رضایت شغلی آنها می در محیط کار علاوه

 یهات یفعال  نیرابطه بـ    کنندهسرگرم  یسرگرم( تحت عنوان  2022پژوهشی دیگر، شترز و همکاران )

نفر از   91ی پیشرفته انجام دادند. جامعه آماری پژوهش  با فناور  یهادر شرکت  یشغل  ت یو رضا  یرفاه

های فناوری پیشرفته بودند. روش پژوهش استفاده از پرسشنامه رضایت شغلی و مابع انسانی در سازمان

 _______________________________________________________________________ 
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های رفاهی در سازمان بوده و با تحلیل رگرسیون بوده است. نتایج پژوهش حاکی از پرسشنامه فعالیت 

بر ایجاد رفاه روانی برای منابع انسانی باعث رضایت  کننده علاوههای سرگرمآن است که استفاده از شیوه

تواند راه سازمان را در رسیدن به اهدافش تسهیل کند. فان شود. همچنین می آنها از محیط کاری نیز می 

در   یها: فشار عملکرد، سرگرمسازمان داریتوسعه پا جیترو( پژوهشی را تحت عنوان  2024و همکاران )

خدمت در کارمند درحالانجام دادند. جامعه آماری پژوهش،    کارکنان  هیدوسو  یمحل کار و نوآور

 یا پرسشنامه   یشیمایبر روش پی مبتن  ،یمطالعه کمها بوده است. روش انجام پژوهش  سازمانها و  شرکت

  یهاآوردن دادهدستبه  یبرا   یگلوله برف  یریگدردسترس و نمونه  یریگاز نمونه  یبیبا استفاده از ترک

در محل کار تأثیر  یسرگرمی بوده است. نتایج پژوهش حاکی از آن است که  تجرب  لیدست اول و تحل

در محل کار بالاتر   یدارد و هرچه سطح سرگرم   یو نوآور   یمشارکت شغل  نیبر رابطه ب  یا کنندهلیتعد

مشارکت شغل مثبت  تأثیر  نوآور  یباشد،  اسیقو  یبر   و همکاران  تسی برکووـ    شونیدت. همچنین  تر 

عنوان  2024) با  را  پژوهشی  اجرا   یطراح(  و  مشارکت  کار  یکار،  محل  در  نقشسرگرمی    ی ها: 

های نفر از کارکنان سازمان  370ی انجام دادند. جامعه آماری پژوهش  شناس فهیوظ  کننده کسالت ولیتعد

صورت  بود که به  یشامل دو نظرسنجاند، روش انجام پژوهش  دولتی و دانشجویان رشته مدیریت بوده

صورت مداوم اجرا شد. نتایج این نظرسنجی به   ماه  کیکنندگان ارسال شد و  شرکت  یبرا   یکیالکترون

تواند کمک های کاری می دهنده این موضوع بود که اجرا شیوه های سرگرمی در محیطپژوهش نشان

که چه   افتیدر  توانی پژوهش م  نهی شیبا مرور پ  های منابع انسانی بکند.ها و مهارتزیادی به بروز توانایی

 یکننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیدر رابطه با ش   یاندک  یهادر داخل و چه در خارج از کشور پژوهش 

وجود   یو عمل  یمورد شکاف نظر   نیوجود دارد. لذا در ا   یدولت  یهاکارکنان در سازمان  یوربر بهره

انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا  ییپژوهش حاضر تلاش دارد که با شناسا  ، نیبنابرا   . دارد بر   یکننده منابع 

تر این نتایج تا با شناخت و درک راحتکمک کند    یدولت  یهاسازمان  رانیکارکنان به مد  یوربهره

 کار بگیرند. کننده را برای بهبود عملکرد کارکنان بههای سرگرمروش
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 . خلاصه پیشینه پژوهش 1جدول 
 مطالعه  عنوان مطالعه  نتایج مطالعه 

بلندمدت را در    یای مزا  تواندیکار مدر محل  یسرگرم  یهاتجربه

مح  شیپ  و  باشد  افزاسرگرم  ط یداشته  باعث  و    زهیانگ  شی کننده 

 .شودیکارکنان م یور بهره

در محل کار با    یعوامل مؤثر بر سرگرم  نییتب

 ی نگار مردم

محمدزاده و  

 ( 2021همکاران )

بهسرگرم  یهاتیفعال  جاد یا ب  ی برگزار   ژهیوکننده    شتر یجشن 

 کارکنان را جلب کند. تیرضا تواندیم

تفر اتجربه  حی نقش  در  تعلق    جادی شده 

نگرش    گر لی: اثرتعدیکارکنان دانش  یسازمان

 یبه سرگرم

عرب و همکاران  

(2021) 

 یی بر شکوفاکار علاوه  طی کننده در محسرگرم  یهاوهیاستفاده از ش

 .شودیآنها م ی شغل تی باعث رضا یمنابع انسان تیاستعداد و خلاق

 یهاوه ی: تأثیر شییو شکوفا  یداشتن سرگرم

مستقل و    زهیبر انگ  یکننده منابع انسانسرگرم

 کارکنان در محل کار ییشکوفا

هان و همکاران  

(2024) 

  ی برا   یرفاه روان  جادی بر اکننده علاوهسرگرم  یهاوهیاستفاده از ش

انسان رضا  یمنابع  مح  تی باعث  از   . شودی م  زین  ی کار   طیآنها 

 کند. لیبه اهدافش تسه دنیراه سازمان را در رس تواندی م نیهمچن

کننده    یسرگرم ب  -سرگرم    ن یرابطه 

رضا  یرفاه  یهاتیفعال در    ی شغل  تیو 

 شرفتهیپ  یبا فناور  یهاشرکت

شترز و همکاران  

(2022) 

مشارکت    نیبر رابطه ب  یاکننده  لیدر محل کار تأثیر تعد  یسرگرم

در محل کار بالاتر   یدارد و هرچه سطح سرگرم  یو نوآور  یشغل

 تر است. یقو  یبر نوآور  یباشد، تأثیر مثبت مشارکت شغل

ها: فشار عملکرد،  سازمان  دار یتوسعه پا  ج یترو

کار   یسرگرم محل  نوآور    در   هیدوسو   یو 

 کارکنان

فان و همکاران  

(2024) 

کمک    تواندیم  یکار   یهاطیدر مح  یسرگرم  یها  وهیش  یاجرا

 بکند.   یمنابع انسان یهاو مهارت هاییبه بروز توانا  یادیز 

در    یسرگرم  ی کار، مشارکت و اجرا  یطراح

نقش کار:  و    کنندهلی تعد  یهامحل  کسالت 

 یشناسفهیوظ

   تسیبرکووـ  شونید

 ( 2024و همکاران )

 

 شناسی پژوهش  روش
های کیفی و کمی است و همچنین از نظر  پژوهش حاضر ازلحاظ روش، آمیخته و برمبنای پژوهش

گیرد. این پژوهش ازحیث هدف، کاربردی استقرایی قرار میـ    های قیاسیفلسفه پژوهش درزمره پژوهش

و ازحیث شیوه گردآوری اطلاعات، اکتشافی است. جامعه آماری پژوهش، مدیران ارشد و مدیران حوزه  

باشند. درخصوص چگونگی انتخاب جامعه آماری باید بیان کرد که های دولتی می منابع انسانی سازمان

باشد، باید  وری کارمنان میکننده منابع انسانی بر بهرههای سرگرمبه اینکه موضوع پژوهش، شیوهباتوجه

می  استفاده  افرادی  آشاز  پژوهش،  مفهوم  این  با  عملی  و  نظری  ازحیث  که  اشراف  شد  و  داشته  نایی 

اطلاعاتی لازم درجهت پاسخگویی به سؤالات مصاحبه و پرسشنامه را دارا باشند. به همین دلیل، بااستفاده 

نفر از مدیران ارشد و مدیران حوزه منابع    20مند و براساس اصل اشباع نظری  گیری هدفاز روش نمونه

انتخاب شدند. در جریان مصاحبههای دولتی به انسانی سازمان اینکه در ها، بهعنوان اعضای نمونه  دلیل 

انجام  20و    19،  18های  مصاحبه لذا  افزود،  قبلی  اطلاعات  به  بتوان  نشد که  یافت  اطلاعات جدیدی   ،



 1404زمستان (، 56پیاپی شماره )  4شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

220 

 

ها، به پایان رسید. ابزار گردآوری اطلاعات دلیل رسیدن به اشباع نظری دادهمصاحبه پس از بیستمین نفر به 

در بخش کیفی مصاحبه است که روایی و پایایی آن با استفاده از روایی محتوایی و روایی نظری و روش 

سنجی درون کدگذار و میان کدگذار انجام شد. لازم به توضیح است ازآنجاکه پژوهش حاضر پایایی

یک پژوهش آمیخته با رویکرد اکتشافی است، ابتدا باید مطالعه کیفی و سپس مطالعه کمی انجام شود. 

افزار آوری شد، توسط نرمنفر از خبرگان جمع   20های کیفی که با استفاده از نظرات  در بخش کیفی، داده

به اینکه گذاری تحلیل شدند. سپس در بخش کمی، باتوجهو روش تحلیل محتوا و کد  1ای دیکیومکس

پرسشنامه می مقایسه زوجی، دراختیار همان باشد، دادهابزار گردآوری اطلاعات  پرسشنامه  ها درقالب 

آمده، با استفاده از مراحل روش نقشه شناخت فازی تحلیل دستهای بهنمونه قبلی قرار گرفت و داده

شدند. روایی و پایایی پرسشنامه بااستفاده از روایی محتوایی و پایایی بازآزمون تأیید شد. روش نقشه  

دهنده یک مفهوم ترین ابعاد تشکیلهای مرکزیت، مهم شناختی فازی، روشی است که با تحلیل شاخص

دهد.  را شناسایی و سپس ازطریق روابط علی، مجموعه روابط متغیرها با یکدیگر را مورد بررسی قرار می

 شود که در زیر تشریح شده است: این روش در شش مرحله انجام می

: در مرحله اول کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم   یها وهیش  جینتامرحله اول: شناسایی  

با استفاده از روش تحلیل محتوا استخراج   کارکنان  یور بر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا

 شدند.   

بر ماتریس  ای مبنی پرسشنامه: در مرحله دوم پس از طراحی پرسشنامه   توزیع  و  مرحله دوم: تدوین

کم( زیاد، زیاد، متوسط، کم و خیلیتایی لیکرت )خیلی   5دهندگان براساس طیف  مقایسات زوجی، پاسخ

 ها، مقیاس دادند. به این مؤلفه

تبدیل فازی:    تصمیم  ماتریس  تشکیل  و  فازی  اعداد  به  شدهاستخراج  کلامی  عبارات  مرحله سوم: 

تر و استخراج  آمده از پرسشنامه، عبارات کلامی بودند، برای فهم سادهدستبه اینکه اطلاعات بهباتوجه

(، به اعداد فازی 1تایی لیکرت )جدول    5نتیجه بهتر، عبارات کلامی با استفاده از اعداد فازی مثلثی طیف  

 تبدیل شدند.  

 تایی لیکرت  5اعداد فازی مثلثی طیف   .2جدول 
 کم خیلی کم  متوسط  زیاد زیادخیلی متغیرهای کلامی 

 ( 0، 0، 25/0) ( 0، 25/0، 5/0) ( 25/0، 5/0، 75/0) ( 5/0، 75/0، 1) ( 75/0، 1، 1) عدد فازی مثلثی

 _______________________________________________________________________ 
1. Maxqda 
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: زدایی با استفاده از روش میانگین فازی و تشکیل ماتریس تصمیم دیفازیمرحله چهارم: انجام فازی

تحلیل بهتر، اعداد فازی مثلثی به اعدادی قطعی تبدیل شدند و پس از و منظور تجزیهدر مرحله چهارم به

( فازی و روابط  میانگین  از روش  استفاده  با  (، عملیات دیفازی صورت گرفت و ماتریس 2( و )1آن 

 تصمیم دیفازی تشکیل شد. 

A =   
∑ (al

(i)، am
(i)، au

(i)
)n

i=1

n
                       (1)  

 

W =
ml+2mm+mu

4
                              (2 )  

 

  از  هرکدام  محوری  شاخص  و  پذیریتأثیر  ظرفیت  گذاری،تأثیر  توان   کردنمرحله پنجم: مشخص

پسلفهؤم   ظرفیت  ،1گذاری تأثیر  توان  شده،زداییفازی  ماتریس  آمدندستبه  و  دیفازی  انجام  از  ها: 

  و (  4)   ،(3)  هایفرمول   از  استفاده  با   عوامل  از  کدام  برای هر  3محوری  شاخص  درنهایت  و  2پذیریتأثیر

 .شد ( محاسبه5)

(3                           )Out(Ci) = ∑ Wik
n
k=1 

(4                               )In(Ci) = ∑ Wki
n
k=1 

(5)                Cen(Ci) = In(Ci) + Out(Ci) 
 

تحلیل ششم:  پس  روابط   مدل  طراحی  درنهایت   و   هاداده  مرحله    توان   شدنمشخص  از  علی: 

 درنهایت  و  شدند  تحلیل  عوامل  از  هرکدام  محوری،  شاخص  همچنین   و  پذیریتأثیر  ظرفیت  و  گذاریتأثیر

افزار  که یک نرم  4گفی  افزارنرم  به  آمدهدست هب  هایداده  انتقال  با  درنهایت.  شد  مشخص  برتری  شاخص

 .شد  ترسیم علی روابط تحلیل شبکه است، مدل

 

 های پژوهشیافته

 شناختی  های جمعیتویژگی

 صورت جدول زیر است. شناختی پژوهش بههای جمعیتویژگی
 _______________________________________________________________________ 
1. Outdegree 

2. Indegree 

3. Centrality 

4. Gephi 
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 شناختی اعضای نمونههای جمعیت ویژگی   .3جدول 

 فراوانی  سابقه کار فراوانی  تحصیلات فراوانی  سن  فراوانی  جنسیت

 6 سال  10کمتر از  5 کارشناسی  9 سال  40تا  30 16 مرد 

 7 سال  20تا  11 10 کارشناسی ارشد  8 سال  50تا  41 4 زن

 7 سال  21بیشتر از  5 دکترا  3 سال به بالا  51  

 

 های بخش کیفی یافته

اولین بهدر  شناسایی  گام،  انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتامنظور  منابع  بهره   یکننده  ،  کارکنان  یور بر 

 ( آورده شده است. 3ای با خبرگان صورت گرفت. پروتکل مصاحبه در جدول )مصاحبه
 

 پروتکل مصاحبه .  4جدول 

 الات ؤس ردیف 

 ی چیست؟منابع انسان کارکنان   یوربر بهره یکننده منابع انسانسرگرم یهاوهیش تحلیل شما از مفهوم   1

 تواند نمود پیدا کند؟ توسط چه عواملی می    کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش   جینتا  به نظر شما، 2

 دنبال خواهد داشت؟ چه پیامدهایی به ،کارکنان یوربر بهره یکننده منابع انسانسرگرم یهاوهیش گیری مفهوم  شکل 3

 دهید؟پیشنهاد می  کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  سازی موفق  منظور پیادهچه راهکارهایی به 4

 

ای منتقل شد و دیکیوافزار مکسها به نرمنفر انجام شد، متن مصاحبه  20از اینکه مصاحبه با  پس  

 های کیفی انجام شد. فرایند تحلیل و کدگذاری داده
 

   ی کننده منابع انسانسرگرم  یها وهیش  جینتا بر  مؤثریند کدگذاری عوامل افر  .5جدول 

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

خطا و  رشیپذ، و مقررات نیبه قوان یبندیپا ،فی صداقت در انجام وظا

 یهاآموزش ،دشوا یها تیاز همکاران در موقع تیحما ،اصلاح آن

 ران یمد یاخلاق  یاز رفتارها یریالگوگ ،یااخلاق حرفه

 ،یااصول حرفه تیرعا

 ،یاخلاق یریپذتیمسئول 

 ی فرهنگ اخلاق جیترو

تقویت  اخلاقیات  

 کار

استفاده   ،یواقع طیشرا یسازهیو شب نیتمر ،یتخصص ی آموزش  یهادوره

بازخورد از  افتیدر ،یاتیعمل یکاهش خطاها ،زمان تیریمد یهافناز 

 اساس نظرات همکاران در عملکرد بر یبازنگر ،رانیمد

  ،یکار یهامهارت شیافزا

 یریگبهره  ،ییکارا یارتقا

 از بازخورد

بهبود عملکرد  

 ایحرفه

جلسات مشاوره   ،سالم یکار طیمح نیم أت ،یورزش  یهاارائه برنامه

 یساعات کار ،کاهش استرس یحیتفر یها تیفعال ،یشناسروان

 فرد   ازیمتناسب با ن یهایمرخص ،منعطف

 ،یاز سلامت جسم تیحما

توازن  ،یبهبود سلامت روان

 و کار یزندگ نیب

افزایش رفاه  

 جسمی و روحی
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   یکننده منابع انسانسرگرم یهاوه یش جی نتا بر مؤثریند کدگذاری عوامل  افر .5جدول  ه ادام

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

 ، در انتخاب روش انجام کار یآزاد ،فیوظا یزیرمشارکت در برنامه

اعتماد به   ،کار خود تیفیکنترل ک ،فیوظا یبرا  یشخص یزیربرنامه

 م یکاهش نظارت مستق  ،کارکنان یهاییتوانا

 ،یریگمی در تصم اریاخت

اعتماد   ،یتیریخودمد

 ی سازمان

بروز حس 

 استقلال

 ،حیاستراحت و تفر یزمان برا میتنظ ،یکار فیوظا یبندتیاولو

  یهااستیس جادیا ،منعطف یساعات کار ،کار از خانه ای یدورکار

 ی خانوادگ طیشرا لیتسه ،یرفاه

انعطاف در   ،زمان تیریمد

  تیحما ،یبرنامه کار

 ی سازمان

وضع تعادل بین  

 کار و زندگی

  ،یگریانجیم  یهاروش ،منظم یمیجلسات ت ،یارتباط یهاآموزش مهارت

 متقابل  تیبه حما قیتشو ،یگروه یهاپروژه ،سازنده یگفتگوها

  ،حل تعارض ،ارتباط مؤثر

 یهمکار شیافزا

بهبود تعاملات  

 فردیبین

از اهداف   یرویپ ،به مشکلات ییپاسخگو ،ریبدون تأخ فیوظا یاجرا

 ،از انجام کار خوب تیرضا ،یتیریمد ماتیاز تصم تیحما ،سازمان

 ی شخص شرفتیپ یبرا زهیانگ جادیا

 یوفادار ،تیمسئول رشیپذ

 یداخل زشیانگ ،به سازمان

تعهد و 

 یریپذتیمسئول 

 ی کار

 ،در سازمان یحس ارزشمند ،یرفاه لاتیتسه ،حقوق و پاداش منصفانه

مشارکت در   ،روابط مثبت با همکاران ،شرفتیو پ یریادگیامکان 

 یگروه ماتیتصم

  ،ایو مزا ی مال تیرضا

 ،یروان یشغل تیرضا

 ی اجتماع تیرضا

افزایش رضایت  

 شغلی

 ،سازمان یهاشناخت اهداف و ارزش ،یسازمان یهاتیشرکت در فعال

ارائه   ،یهمسو شدن با فرهنگ سازمان ،سازمان یهاتیموفق یمعرف

 یسازمان یهادر پروژه یهمکار ،بهبود شنهاداتیپ

 ،احساس تعلق به سازمان 

مشارکت  ،یسازمان تیهو

 فعال

پدیدایی تعلق 

 کاری 

در   ت یشفاف ،به عملکرد مثبت یدهپاداش ،یسازمان ستهیشا یرفتارها

 ی سازمیت یهاتیفعال ،یقیتشو یهابرنامه ،جلسات بازخورد ،یرساناطلاع

 ،ارتباط باز ،هاارزش  جیترو

 ی گروه زشیانگ

خلق فرهنگ  

 سازمانی مثبت 

 یریادگی ،دیجد یهامهارت نیتمر ،یآموزش  یهاشرکت در دوره

  یهاتیمسئول رشیپذ ،استفاده از بازخورد مستمر  ،همکاران اتیتجرب

 یتوسعه شغل یهافرصت ،یچالش

بهبود   ،هایتوانمند شیافزا

رشد  ،یشغل یهامهارت

 یاحرفه

وری و بهره

 توسعه فردی 

 یتخصص یهادوره ،روشن یشغل ریمس فیتعر ،یشغل یارتقا یهابرنامه

فرصت   نگ،یو منتور یگریمرب ،یآموزش  یهاکارگاه ،یاحرفه

 ی مهم سازمان یهاپروژه

توسعه  ،یشغل یارتقا

  ،یتخصص یهامهارت

 کارکنان یتوانمندساز

ایجاد فرصت  

رشد و پیشرفت  

 شغلی

از  تیحما ،یداخل تیخلاق یهارقابت ،یگروه یپردازدهیجلسات ا

بازخورد مثبت بر   ،ی نوآور یمنابع برا صی تخص ،دیجد یهادهیا

 نوآور یهامی ت جادینو، ا شنهاداتیپ

  جادیا ،یبه نوآور قیتشو

استفاده از  ،خلاق طیمح

 نو یهادهیا

گسترش خلاقیت  

 و نوآوری

کاهش  ،یسازمان یها استیدر س تیشفاف ،داریپا یارائه قراردادها

 یبانیپشت یهابرنامه ،شفاف به کارکنان یرساناطلاع ،روین لیتعد سکیر

 ها تیها و مسئولنقش تیدر بحران، تثب

از   نانیاطم ،حفظ اشتغال

 یداریپا ،یشغل ندهیآ

 ی سازمان

امنیت شغلی و  

 پایداری 
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   یکننده منابع انسانسرگرم یهاوه یش جی نتا بر مؤثریند کدگذاری عوامل  افر .5جدول  ه ادام

 کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

ارائه  ،یو فرهنگ یحیتفر یهاتیفعال  ،یمیها و مراسم تجشن یبرگزار

 یهامثبت، برنامه یکار  طیمح ،یشناسروان تیحما ،ریپاداش و تقد

 یسازمیت

 ،مثبت یو انرژ زشیانگ

حس   جادیا ،کاهش استرس

 ی خوشحال

بهبود روحیه  

 کارکنان

امن و   یکار طیمح  ،یزش یانگ یهااستی مناسب، س یایارائه مزا

کارکنان،  یشخص یازها یتوجه به ن شرفت،یپ یهافرصت تگر،یحما

 هایو پاسخ به نگران دنیشن

 ،کارکنان یوفادار شیافزا

کاهش  ،یانسان یرویحفظ ن

 ترک شغل 

کاهش نرخ خروج 

 و ترک شغل 

  غیتبل ،یااستانداردها و اصول حرفه تیرعا ت،یفیارائه خدمات با ک

مثبت،  ی برند داخل جادیمؤثر، ا  یسازمان، روابط عموم  یهاتیموفق

 یسازمان یهاشگاهیها و نماشرکت در برنامه

 ،سازمان ریتصو یارتقا

 ،یاعتماد عموم شیافزا

 شهرت مثبت 

توسعه وجهه و 

 اعتبار سازمان 

  ،یسازمیت یهاکارگاه یبرگزار  ،یجلسات همفکر ،یگروه یهاپروژه

 هااشتراک دانش و مهارت ،یمیبه کمک متقابل، پاداش ت قیتشو

  جادیا ،مؤثر یهمکار

در   یی افزاهم ،یقو یهامیت

 هاپروژه

تقویت کار گروهی 

 و همکاری 

و  تیآموزش مأمور ،یشفاف اهداف، جلسات همسوساز یرساناطلاع

مطابق با اهداف    یاهداف فرد نییموفق، تع یهاانداز، ارائه نمونهچشم

 و بازخورد عملکرد  شیسازمان، پا

  ،درک اهداف سازمان

 ،هاتیمورأتمرکز بر م 

 یو جمع یفرد ییافزاهم

کردن  همسو

کارکنان با 

 اهداف سازمان 

مستمر عملکرد، بازخورد  یابیخدمات، ارز تیفیک یهاآموزش

 جادیخدمات، ا یاستانداردساز ،یکار یندهایابهبود فر ان،یمشتر

 در سازمان  تیفیفرهنگ ک

 ،یبهبود عملکرد سازمان

  ،انیمشتر تیرضا

 خدمات  یاستانداردساز

ارتقای کیفیت 

 خدمات

 

کننده منابع  سرگرم  یهاوهیش  جینتا  کد انتخابی که مشتمل بر  20یند کدگذاری،  ا به فردرنهایت باتوجه

 بودند، شناسایی شدند.  کارکنان یور بر بهره یانسان
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 کارکنان  یوربر بهره   ی کننده منابع انسانسرگرم  یها وهیش   جینتا .6جدول 

 مؤثر عوامل   کد  مؤثر عوامل   کد 

w1 تقویت  اخلاقیات کار w11 فردی وری و توسعه بهره 

w2  ای بهبود عملکرد حرفه w12  ایجاد فرصت رشد و پیشرفت شغلی 

w3  افزایش رفاه جسمی و روحی w13 گسترش خلاقیت و نوآوری 

w4  بروز حس استقلال w14  امنیت شغلی و پایداری 

w5  وضع تعادل بین کار و زندگی w15 بهبود روحیه کارکنان 

w6  بهبود تعاملات بین فردی w16  کاهش نرخ خروج و ترک شغل 

w7 ی کار ی ریپذت ی تعهد و مسئول w17 توسعه وجهه و اعتبار سازمان 

w8  افزایش رضایت شغلی w18   تقویت کار گروهی و همکاری 

w9  پدیدایی تعلق کاری w19  همسو کردن کارکنان با اهداف سازمان 

w10  خلق فرهنگ سازمانی مثبت w20  ارتقای کیفیت خدمات 

 

نمونه داده شد.    یو به اعضا  می تنظ  یفیک  یهاافته یبراساس    قیپژوهش، پرسشنامه تحق  یدر بخش کم

 یباشند، با استفاده از اعداد مثلث  لیقابل تحل  یعبارات کلام  نکهیمنظور ا به  ها،نامه پرسش  آوریپس از جمع 

 ی فاز  میتصم سیو ماتر دندش لیتبد  یبه اعداد فاز یعبارات کلام  کرت،یل ییتا 5 فیبا طمتناظر  یفاز

 ن یانگیمهستند، با استفاده از روش    لی تحل  رقابلیمبهم و غ  یاعداد فاز  نکهیبه اشد. سپس باتوجه  لیتشک

نرم2و    1  یها)رابطه  یفاز از  استفاده  با  و  تحلExcelافزار  (  فاز  لی،  شد.  ییزدا یو  نت  انجام   جه یدر 

کارکنان    یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جیبه نتا  وط [، مرب20×20]  سی ماتر  ،ییزدا یفاز

  ج ی نتا  رندهیدربرگ  سیماتر  نیا   یها(. سطر و ستون7شد )جدول    لیروابط است، تشک  سیکه همان ماتر

هر   حیترج  نکهیا   لی دلبه  باشند.ی ( م6کارکنان جدول )  یوربر بهره   یکننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیش

  ی ثابت مقدار    یقطر اصل  یرو  یهاهیدرا  ،نیثابت است، بنابرا   یزوج  ساتیمقا  سیدر ماتر  خودشعامل بر  

   .شوندی دارند و درنظر گرفته نم
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 گذاری و شاخص مرکزی  تأثیر ی، توان ریپذتأثیر  تی ظرف محاسبه

شد ترسیم  روابط  ماتریس  اینکه  از  شاخص  ،پس  از  ظرفیت  هرکدام  توان ریپذتأثیرهای  ی، 

 ها محاسبه شد.لفهؤگذاری و شاخص مرکزی، برای هر کدام از متأثیر

 (Indegree) ی ریپذتأثیر  تیظرف

باشد.  پذیری میتأثیر ظرفیت    دهندهمجموع عناصر ستونی مربوط به هرگره در ماتریس روابط، نشان

،  کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یها وهیش  جینتاهای پژوهش نشان داد که از میان  یافته

 باشد. ی میریپذتأثیر تیظرفدارای بیشترین  یشغل  تی رضا شیافزا 

 (Outdegree)گذاری تأثیرتوان 

نشان روابط،  ماتریس  در  هرگره  به  مربوط  افقی  عناصر  میتأثیرتوان    دهندهمجموع  باشد. گذاری 

،  کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانگرمسر  یها وهیش  جینتاهای پژوهش نشان داد که از میان  یافته

  باشند.گذاری میتأثیربیشترین توان  یو نوآور ت یگسترش خلاق

 (Centrality) شاخص مرکزی 

که درجه مرکزیت    اینتیجه باشد. هر  گذاری میتأثیرپذیری و توان  تأثیرمجموع دو عامل ظرفیت  

-نتیجه بهگذاری بالاتری داشته که درتأثیرپذیری و یا توان  تأثیردرواقع یا ظرفیت    ،بالاتری داشته باشد

 یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا شود. در اینجا از  شناسایی می  نتیجهترین  عنوان مهم

 ج ینتاترین  عنوان مهم باشد، بهگذاری میتأثیرکه دارای بیشترین توان  ی  شغل  تیرضا  شیافزا ،  کارکنان

های برتر، شناسایی شدند.  درنهایت شاخص  ،کارکنان  یوربر بهره   یکننده منابع انسانرگرم س  یهاوهیش

گذاری و شاخص مرکزی برای همه متغیرها به صورت فوق انجام  تأثیری، توان  ریپذتأثیرمحاسبه ظرفیت  

 . که نتیجه آن به شرح جدول زیر استشد 

  



 1404زمستان (، 56پیاپی شماره )  4شماره ، چهاردهممطالعات رفتار سازمانی، سال  فصلنامه

 

228 

 

 گذاری و شاخص مرکزی تأثیری، توان ریپذتأثیرظرفیت   .8جدول 

 ملعوا
ظرفیت  

 پذیری تأثیر

 توان

 گذاری  تأثیر

شاخص  

 مرکزی 

 کارکنان یوربر بهره  یسرگرم کننده منابع انسان یهاوه یش جینتا

 87/23 06/12 8/11 کار اتیاخلاق  تیتقو

 85/24 26/12 59/12 یاعملکرد حرفه بهبود

 22/24 82/11 39/12 یو روح یرفاه جسم شیافزا

 39/23 94/10 44/12 حس استقلال  بروز

 53/23 2/11 33/12 یکار و زندگ نیتعادل ب وضع

 65/21 64/10 01/11 یفرد نیتعاملات ب بهبود

 36/24 56/12 8/11 یکار یریپذتیتعهد و مسئول 

 36/25 3/12 06/13 افزایش رضایت شغلی 

 49/22 83/11 66/10 ی تعلق کار ییدایپد

 9/24 03/13 87/11 مثبت  یفرهنگ سازمان خلق

 32/24 28/12 04/12 فردیو توسعه  یوربهره

 14/22 06/12 07/10 ی شغل شرفتی فرصت رشد و پ جادیا

 81/24 56/13 25/11 ی و نوآور تیخلاق گسترش

 37/23 72/11 64/11 یداریو پا یشغل  تیامن

 01/24 36/12 65/11 کارکنان هیروح بهبود

 17/22 19/11 97/10 نرخ خروج و ترک شغل کاهش

 11/24 53/12 58/11 وجهه و اعتبار سازمان توسعه

 33/23 1/12 23/11 ی و همکار یکار گروه تیتقو

 93/20 17/8 75/12 کردن کارکنان با اهداف سازمان  همسو

 05/23 79/10 26/12 خدمات تیفیک یارتقا

 

توان    ی دارای بیشترین کار  یشغل  تیرضا  شیافزا   است،  شده  داده  نشان   در جدول فوق  طورکههمان

وتأثیر میان  مهم   عنوانبه  ،باشدمی  مرکزیت  درجه  بیشترین  درنهایت  گذاری  از  ترین شاخص محوری 

مشخص شده است. پس از اینکه ظرفیت   کارکنان  یور بر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا

توان  تأثیر شدند،تأثیرپذیری،  شناسایی  متغیرها  از  هرکدام  برای  مرکزی  شاخص  و  ها  لفهؤم  گذاری 

بندی ی اولویتبندی شدند. نتیجهبراساس بیشترین شاخص مرکزی به کمترین شاخص مرکزی، اولویت

 . ( نشان داده شده است9) متغیرها در جدول
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 هالفهؤ بندی منتیجه اولویت  .9جدول  

 ها لفهؤم ردیف  ها مولفه ردیف 

 یکار و زندگ نیوضع تعادل ب 11 ی شغل تیرضا شیافزا 1

 بروز حس استقلال  12 مثبت  یخلق فرهنگ سازمان 2

 یداریو پا یشغل  تیامن 13 یابهبود عملکرد حرفه 3

 ی و همکار یکار گروه تیتقو 14 ی و نوآور تیگسترش خلاق 4

 خدمات تیفیک یارتقا 15 یکار یریپذتیتعهد و مسئول  5

 ی تعلق کار ییدایپد 16 فردیو توسعه  یوربهره 6

 کاهش نرخ خروج و ترک شغل 17 یو روح یرفاه جسم شیافزا 7

 ی شغل شرفتی فرصت رشد و پ جادیا 18 توسعه وجهه و اعتبار سازمان 8

 یفرد نیبهبود تعاملات ب 19 کارکنان هیبهبود روح 9

 کردن کارکنان با اهداف سازمانهمسو 20 کار اتیاخلاق  تیتقو 10

 

نهایت مدل نهایی افزار گفی منتقل شدند و درها به نرمها محاسبه شدند، دادهپس از اینکه شاخص

 )مدل روابط علی( ترسیم شد.

 

 کننده منابع انسانی های سرگرم نمودار علی انواع نتایج شیوه .1شکل 
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مهم طورهمان بر  مشتمل  علی  روابط  نمودار  رأس  است،  مشخص   ی هاوهیش  جینتاترین  که 

دهنده ها نشانباشد. براساس شکل فوق، بزرگی دایرهمیکارکنان    یوربر بهره   یکننده منابع انسانسرگرم

شوند. تر میها نیز کوچکشود، دایرهباشد. لذا هرچقدر از اهمیت متغیرها کاسته میاهمیت عوامل می

دایرهمی  ،درواقع بزرگی  از  استفاده  با  اهمیت  درجه  براساس  نتایج  که  گرفت  نتیجه  مشخص توان  ها 

تر  های کوچکتر با دایرهاهمیتتر و نتایج بیهای بزرگتر با دایرهاند. به این صورت که نتایج مهمشده

کننده  سرگرم   یهاوهیش  جینتاکه در نمودار فوق نشان داده شده است، از میان  طوراند. همان نشان داده شده

اند،  تر نشان داده شدههای بزرگی که با دایرهشغل  تیرضا  شیافزا ،  کارکنان  یوربر بهره  یمنابع انسان

های اهمیت با استفاده از دایره  راساسها بؤلفه ترتیب بقیه ماند و بهعنوان شاخص محوری انتخاب شدهبه

 اند. تر مشخص شدهکوچک

 

 گیری بحث و نتیجه

مح رقابت  دهیچی پ  یهاطیدر  بهسازمان  یامروز  یو  بهها   ش یافزا   یبرا   ییهاراهبرددنبال  طورمداوم 

که اغلب   یاتیح  یهااز جنبه  یکیمختلف،    یهارغم تمام  تلاشی. علباشندی کارکنان خود م  وریبهره

آنها  یکل مشارکتو  یورکارکنان در بهره یو روان ی سلامت جسم می مستق تأثیر ،شودی گرفته م دهیناد

 . هستند  یسازمان  ف یوظا  ریدرگ  اً میمستق  یمنابع انسان  (.2022،  1)ویدارکو و همکاران   در سازمان است

. منابع کنندیم  فایا   شرفتیپ  عیدر تسر  ینقش مهم  ،یو نوآور   یاز استعداد و انرژ  یبرخوردار  لیدلها بهآن

سازمان   وریبهره  نییبه اهداف و تع  یابیدر دست  زیر کننده، کنشگر و برنامهن ییتع  یدر هر سازمان  یانسان

م بهره ازآنجا  (.2024،    زراکی)م  شوندی محسوب  بین  مستقیمی  ارتباط  پیشرفت که  با  کارکنان  وری 

دارد بهرهلذا    ،سازمان وجود  ویژه افزایش  توجه  و  مداوم  رسیدگی  نیازمند  سازمان  در  کارکنان  وری 

این توانایی را داشته باشند که تمامی نیازهای کارکنان خود را رفع کنند و   د ها بایمدیران است. سازمان

های ها استفاده از شبیوههایجاد کنند. یکی از این را وری کامل کارکنان  را برای دستیابی به بهره  هاراه

ها شود که دغدغهکننده مانع از آن میهای کاری سرگرمکننده منابع انسانی است. وجود محیط سرگرم

کاری   فشارهای  کشف و  و  انگیزه  کاهش  شودباعث  انسانی  منابع  استعدادهای   ، آنبرعلاوه  .نشدن 

لذا پژوهش حاضر با هدف دنبال دارد.  ها بهوری کارکنان را افزایش داده و رضایت شغلی را برای آنبهره

 _______________________________________________________________________ 
1. Widarko et al 
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 جینتا  صورت پذیرفت.  کارکنان  یور بر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتا  لیو تحل  ییشناسا

 ی کننده منابع انسان سرگرم  یهاوهیش  ج ینتا  ییو شناسا  یفیو ک  یپژوهش حاضر مشتمل بر دو بخش کم

کننده سرگرم   یهاوهیش  جیاز انواع نتا  یا پژوهش مجموعه  یفی. در بخش کباشدی کارکنان م  یوربر بهره

انسان بهره  یمنابع  ا   یوربر  شناخته شدکه   بهبود،  کار  اتیاخلاق    تیتقو  از:  عبارتند  نتایج  نیکارکنان 

ی،  کار و زندگ  ن یتعادل ب  وضع،  حس استقلال   بروزی،  و روح  یرفاه جسم  شیافزا ی،  ا عملکرد حرفه 

ی، تعلق کار  ییدا یپدی،  شغل  تیرضا  شیافزا ی،  کار  یریپذت یو مسئول  تعهدی،  فردنیتعاملات ب  بهبود

  گسترش ی،  شغل  شرفتیفرصت رشد و پ  جادیا ی،  و توسعه فرد  یوربهره،  مثبت  یفرهنگ سازمان  خلق

، نرخ خروج و ترک شغل  کاهش،  کارکنان  هیروح  بهبود ی،  داریو پا  یشغل   تیامنی،  و نوآور   تیخلاق

،  کردن کارکنان با اهداف سازمان  همسوی،  و همکار  یکار گروه  تی تقو،  وجهه و اعتبار سازمان  توسعه

صورت  .خدمات  تیفیک  یارتقا محاسبات  ببراساس  مییشناسا  نتیجه  20  نیگرفته  از   نتایج  انیشده 

توان   نیشتریب  یکه دارا   یشغل  تیرضا  شیافزا   ،کارکنان  یوربر بهره   یکننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیش

کارکنان   یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیش  جینتا  نتریمهم  عنوانبه  باشد،یم  یگذارتأثیر

عنوان نمود    دیمشابه با  یهاپژوهش با پژوهش  جیخصوص وجوه اشتراک و افتراق نتادر   شد.  ییشناسا

شتراک هر دو همخوانی دارد. وجه ا   (2021عرب و همکاران )  پژوهش حاضر با پژوهش  یهاافتهیکه  

در   سرگرمشیوه  تأثیر پژوهش  بهره های  بر  رضایکننده  نتیجه  ایجاد  و  کارکنان  در وری  آنها  شغلی  ت 

دهد نشان می   (2021محمدزاده و همکاران )ی  هاافته ی  یگریدر پژوهش د  نینچهم  .سازمان بوده است

های شیوه  تأثیرکه این پژوهش با پژوهش حاضر دارای همخوانی است. وجه اشتراک هر دو پژوهش در  

  تواند یکار مدر محل  یسرگرم   یها تجربهآنها اذعان داشتند که    .وری کارکنان استبر بهرهکننده  سرگرم

کارکنان   یورو بهره  زهیانگ  شیکننده باعث افزا سرگرم  طیداشته باشد و مح  یپرا درمدت  بلند   یایمزا 

با نتایج پژوهش حاضرهمخوانی دارد. وجه اشتراک هر   (2024هان و همکاران )نتایج پژوهش    .شودی م

محیط  نقش  در  پژوهش  سرگرمدو  داشتند  های  اذعان  آنها  است  کارکنان  توانایی  بر  های شیوهکننده 

 پژوهش  جینتا  نیهمچنشوند.  ی کارکنان میو نوآور  تیگسترش خلاق کننده در محیط کار باعث  سرگرم

همخوانی دارد . وجه اشتراک هر دو پژوهش در این   (2022شترز و همکاران )  پژوهش  جیبا نتا  حاضر

  ت ی باعث رضا  یمنابع انسان  یبرا   یرفاه روان  جادیبر ا کننده علاوهسرگرم  یهاوهیکه استفاده از شاست  

با پژوهش حاضر   ( 2024)  و همکاران  تسیبرکوو-شونیدنتایج پژوهش    .شودی م  زین  یکار  طیآنها از مح
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کننده بر افزایش های سرگرمدارد. وجه اشتراک هر دو پژوهش در نتیجه حاصل از اجرا شیوههمخوانی 

با کاربردهای عمل  رضایت شغلی کارکنان است. ارتباط  با  یدر  ازآنجاکه  دیپژوهش  وری بهره  گفت 

وری و نحوه بسزایی بر بهره  تأثیرای برخوردار است و سرگرمی در محیط کاری  کارکنان از اهمیت ویژه

تواند به مدیریت  کننده می های سرگرمبنابراین شناخت نتایج حاصل از اجرا شیوه  ،عملکرد کارکنان دارد

ب و  درک  مناسبهدر  پکارگیری  لذا  کند.  کمک  شیوه  بهترین  حاضر  شناسایی  ژوهش   ج ی نتادنبال 

انسانسرگرم   یهاوهیش منابع  بهره   یکننده  محدودر  است.  کارکنان  یوربر  پژوهش   یهاتیخصوص 

بودن و عدم انجام به کم  توان یم  قیتحق  نیا   یهاتی محدود  نیترجمله مهم عنوان کرد که از  دیحاضر با

ا   مطالعاتی کامل آن رو  روبه  یپژوهش  یهاتیبا محدود  نهیزم  نیدر کشور اشاره نمود که محققان در 

در    تیامر محدود  ن یکه ا   شدی از خبرگان استفاده م  دیبه هدف و نوع پژوهش باباتوجه  نیبودند. همچن

 برداشت. تعداد نمونه را در

 

 ها شنهادیپ
 کننده در های سرگرمکارگیری شیوههب  نهیکه در زم  ییاز راهکارها  یپژوهش، بخش  جیبه نتاباتوجه

 : شود ی ارائه م ریدر ز ،دنبال کرد توانی مبیشتر کارکنان  وریآوردن بهرهدستمحیط کار برای به

 ی کننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیش  جینتاترین  مهم  ،یشغل  تیرضا  شیافزا اساس نتایج پژوهش،  برـ  

شود که برای افزایش رضایت شغلی کارکنان ها توصیه می به مدیران سازمان  است.  کارکنان  یوربر بهره

برای سلامتی روحی و جسمی کارکنان   ،بینانه تصمیم بگیرندنسبت به انتظارات خود از کارکنان واقع

باش قائل  تاحد ن اهمیت  را  ارتباط خود  و  آند  با  دههامکان  گسترش  به   .دنا  رسیدن  برای  ابتدا  همچنین 

 کاری بر دوش کارکنان کاهش یابد. تا فشار  ،دنهای بلندمدت به اهداف کوچک دست پیدا کنبرنامه

 یوربر بهره   یکننده منابع انسانسرگرم   یهاوهیش  جینتایکی دیگر از    مثبت  یخلق فرهنگ سازمان  ـ

های رشد و توسعه ها دارای نشاط باشند فرصت. برای دستیابی به این امر باید محیط سازمانکارکنان است

ها  رزشا  های طبقاتی و رهبری استبدادی فاصله گرفته شود.همچنین از نگاه  .برای کارکنان فراهم شود

به سازمان  بنیادی  اهداف  پنهانو  از  و  باشند  مشخص  شفاف  برنامه صورت  انسانی کردن  منابع  از  ها 

 خودداری شود. 

  یرفاه جسم   شیافزا   ،کارکنان  یوربر بهره  یکننده منابع انسانسرگرم  یهاوهیش  جینتایکی دیگر از    ـ
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کننده نظیر با اقدامات سرگرم شود  ها توصیه میسازمان  رانیمدبه  راستا  دراینی کارکنان است.  و روح

های اجتماعی به رفاه روحی و جسمی آنها توجه کنند های فرهنگی و گردهماییبازی و ورزش، برنامه

همچنین با شناسایی نیازهای کارکنان و انجام اقدامات تسهیلی و اقتصادی لازم مانند خدمات بهداشتی و 

ها و مشکلات کارکنان زیادی از دغدغهبیمه و بازنشستگی تاحد های اولیه و اجرای صحیح طرحکمک 

 کم کنند. 

کننده منابع  سرگرم  یهاوهیش  جینتاترین  ی یکی از مهما بهبود عملکرد حرفه اساس نتایج پژوهش،  بر  ـ

 ، یشهای آموزشود که با اجرای برنامهها توصیه می سازمان  مدیران  به  کارکنان است.  یوربر بهره  یانسان

پاداش و تشویق    نظامهای کارکنان را ارتقا داده و استعداد آنها را کشف کنند همچنین با ایجاد  مهارت

های  ها یکی دیگر از راهمین منابع و تجهیزات مناسب توسط سازمانأهای آنها قدردانی کنند. تاز موفقیت

 بهبود عملکرد کارکنان است. 

فرد   یوربهره   ـ توسعه  یو  نتا  گرید  یکی  انسانسرگرم  یهاوهیش  جیاز  منابع  بهره  یکننده   یوربر 

ه با ایجاد انگیزه در کارکنان شود کها توصیه میبه مدیران سازمان  امر  نیبه ا   یابیدست  یکارکنان است. برا

کاری یندهای کاری و جلوگیری از دوبارها طریق دادن امکانات، بررسی منظم و نظارت درست بر فراز

کارکنان همچنین ارزیابی عملکرد کارکنان و شناسایی نقاط قوت و ضعف آنها و دادن بازخورد مناسب 

 وری بیشتر کارکنان کمک کنند.به بهره
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