
Quarterly Management & Human Resources in Oil Industry 

12 / Vol. 14 / No. 55 / Winter 2023 

 

 
 

Interpretive Structural Modeling of Factors 
Affecting Organizational Vitality  

(Case Study: Yazd Gas Company) 
 

 

Mehdi Sabokro
1 
– Seyed Mohammad Tabatabai Nasab

2
 

 Maryam Ahmadi Zahrani
3
 – Alireza Asadzadeh Firoozabadi

4
 

 
 

Abstract 

Vitality and welfare can be considered as one of the strategic needs for long-

term success of the organization. Accordingly, the present study was 

conducted with the aim of interpretive structural modeling of factors 

affecting organizational vitality in Yazd Gas Company. Statistical sample in 

the qualitative section, management experts including university professors, 

managers and experts of Yazd Province Gas Company are 15 people. This 

section was done by interviewing experts and three stages of open coding, 

axial coding and selective coding. Finally, the selected codes were filtered 

by fuzzy Delphi method. The statistical sample in the quantitative section is 

144 official and employed employees of Yazd Province Gas Company. The 

results of the section showed that the factors affecting organizational vitality 

include 11 main components and 54 sub-components. Finally, using fuzzy 

Delphi technique, the consensus of experts on the importance of each factor 

was calculated. The validation of the identified indicators was confirmed by 

the consensus of experts and the fuzzy Delphi method. This section was 

performed by method of interpretive structural modeling. In the interpretive 
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structural modeling section, a pairwise comparison questionnaire was 

selected from the selected components in the qualitative section and 

modeling was performed. The results of interpretive structural modeling 

showed that managerial and organizational variables are the first and 

second key and strategic variables, respectively. 
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‌چکیده
عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی در شرکت گاز  شناساییپژوهش حاضر با هدف 

در این  .شدانجام سازی ساختاری تفسیری مدل یکردرواز با استفاده  استان یزد
آوری اطلاعات در بخش کیفی از ادبیات موضوع و انجام پژوهش، برای جمع

خبرگان مدیریتی شامل اساتید دانشگاه، مدیران و کارشناسان شرکت مصاحبه با 
استفاده از  ی باهای بخش کمّاستفاده شد و دادهنفر  15گاز استان یزد به تعداد 

های پژوهش در بخش د. یافتهشگردآوری و با روش دلفی فازی تحلیل  پرسشنامۀ
سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  ها درمصاحبهبا استفاده از کیفی 

. شناسایی شدندشاخص  54 واصلی  عامل 11که  تحلیل شدکدگذاری انتخابی 
 دییتأروش دلفی فازی مورد از  با استفاده شده ییشناساهای اعتبارسنجی شاخص

سازی ساختاری تفسیری، پرسشنامه مقایسات زوجی از  در بخش مدل قرار گرفت.
د. نتایج شسازی انجام  در بخش کیفی طراحی شد و مدل شده انتخابهای  مؤلفه
متغیرهای مدیریتی و سازمانی به ترتیب سازی ساختاری تفسیری نشان داد که  مدل

 ند.شو کلیدی و استراتژیک محسوب می اولین و دومین متغیرهای

 .شرکت گاز ،سازی ساختاری تفسیری ، مدلنشاط سازمانی‌:واژگان کلیدی
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‌مقدمه

های تأثیرگذار در روند زندگی انسان ترین و مؤثرترین مؤلفهاز مهم 2نشاط و 1شادی

فعالیت، خلاقیت، ابتکار، اختراع  زمینۀ ها آنو بدون  (Shelton & Kenney, 2018)است 

تعاریف متعددی در  (13۹4پور فرشی، . )حجازی و تقیشودو زندگی سالم ایجاد نمی

(، نشاط سازمانی را 2۰11اران )و همک پالمرمورد نشاط سازمانی ارائه شده است. 

گیرند که وری و مشارکت در نظر میبهرهمندی بالا، افزایی بین رضایتعنوان هم به

شان را حداکثر کنند و به ایموفقیت حرفهدهد حقیقی به افراد اجازه می صورت به

مثبت و تعهد کاری و با  احساس باشادی در کار در ارتباط ‌اهداف مؤسسه دست یابند.

 ,Karl & Peluchette) .شوددر نظر گرفتن عوامل احساسی و شناختی بررسی می

2006; Palmer et al., 2011) ( 2۰۰۵مک دوول ) تعریف  گونه نیاشادی در کار را

بخش یا کند: درگیر شدن در یک فعالیت ویژه که با کار مرتبط نیست و لذت می

شاد دلالت دارد،  هایی که بر محیط کاریکننده است. از قبیل فعالیت سرگرم

آور بخش و شادیلذت متنوع هایفعالیتابتکارات هدفمند و حمایت از ها، کننده تقویت

 .گذاردوری فردی و سازمانی اثر میشود که بر احساس مثبت و بهرهرا منجر می

(Fallmann et al., 2017; Diener et al., 2004; McDowell, 2005)  شادی یکی از

شــخصیتی و عملکرد  هایفراوانی بر تمامی جنبه تأثیرخصوصیات مهم انسان است که 

گرا، فقط روانشناسی مثبت عنوان هدفشادی به (13۹۹)موسوی و همکاران،  .وی دارد

شامل اصیل تلقی کردن زندگی  شود، شادیخلاصه نمی ایبه کسب حالات ذهنی لحظه

 (13۹7)آقاداوود،  .شودشخص هم می
فرد در جهت دستیابی به اهداف کاری  کهآید نشاط سازمانی زمانی به وجود می 

کار  (Dutton & Edmund, 2007) ،ها و استعدادهای خود استفاده کندخود از توانایی

بزرگی انجام دهد و به آن افتخار کند، مسئولیت کار خود را بپذیرد، در محیط کار 

و رشد کند، احساس انگیزش و انرژی کند، از سوی مدیران مورد تشویق و  یاموزدب

 .قدرشناسی قرار گیرد و درآمدی عادلانه و متناسب با زحمات خود دریافت نماید

(Kjerulf, 2007)  شیسود، افزا شیبه افزا توان یکار م طیو نشاط در مح یآثار شاد گریداز 

، انجام دادن کارها با بتی، کاهش غانیمشتر تیرضا شیافزا ،گیری تصمیم یی، بهبود توانادیتول

                                                 
1. Happiness 
2. Vitality 
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تعهد کارکنان به سازمان،  شیبهبود ارتباطات، افزا (Kinnafick et al., 2014) ،شتریب اقیاشت

و دهقان  ی)چاوش باش .در سازمان اشاره کرد یو نوآور تیخلاق شیو افزا یمیکار ت تیتقو

، د که نشاط سازمانی، احساس امنیتدهتحقیقات مختلف نشان می (13۹2 ،یفیعف

 .بخشدسلامت روحی و جسمانی و رضایت کارکنان را در سازمان بهبود می

(Hendriksen et al., 2016; Allen & Kiburz, 2012; Fritz et al., 2011)  نشاط

سازمانی در محیط کار، هنر و مهارت سازگاری با شرایط نامطلوب و نگرش مثبت نسبت 

ها و اضطراب شده و کاهش تنش منجر بهکه  استبه مشکلات برای ایجاد تجربه 

پذیری آنان بهبود  توانایی کارکنان را برای کاهش فشار عصبی و افزایش انعطاف تواند یم

پذیری ذهنی در نشاط به سطح بالای انرژی، انعطاف (Kawabata et al., 2017) .بخشد

ر برابر مشکلات کاری، اشاره گذاری تلاش در کار و مقاومت دکار، تمایل برای سرمایه

توانند در منابع و مکتوبات علمی، سلسله عواملی را که می‌(Bakker et al., 2006) .دارد

اند که آنان را های متعددی مطرح کردهایجاد نشاط در کارکنان دخالت کنند، در زمینه

 بندی کرد:زیر طبقه صورت بهتوان می

گذارند و به ایجاد سلسله عواملی که در شیوه یا روند اجرای کارها اثر میعوامل‌شغلی:‌

تغییراتی  شوند. این عوامل در میزان رضایت فرد از شغلهای خاص در شغل فرد منجر میویژگی

ارزش  و به با شوندایجاد احساس امنیت یا عدم آن را نسبت به شغل سبب میآورند، به وجود می

 انجامند.ارزش جلوه یافتن شغل از نظر شاغل می یا کم

نقش سازمان را کانون  سازمانی ارشناسان رفتار سازمانی و توسعۀک عوامل‌سازمانی:

که با دخالت خویش باعث عوامل سازمانی، آن دسته از عوامل هستند . اندتوجه خود قرار داده

 شوند.پیشرفت روزافزون سازمان توسط کارکنان می

چگونگی به مشارکت طلبیدن کارکنان و ایجاد  هستند که عواملی عوامل‌مدیریتی:

که به  کنند را بررسی می مدیریتی از کارکنان های حمایتو انواع گونهزا نرژیاهای همگونه

 شوند. آهنگ و کیفیت کاری کارکنان می های متفاوت باعث تغییر درشکل

باعث تأمین رفاه فرد و خانواده  ها آنسلسله عواملی که عنایت به عوامل‌رفاهی:‌

 (138۵زاهدی، )طالبی و  .شودهداشت جسمی و روحی کارکنان میو بهبود ب

که کارکنان  ینقد ریغ یایهرگونه مزا ایدرآمد عبارت است از وجه نقد  درآمد:
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مردم  دیقدرت خر زانی، مثروتمنظور از  .کنند یم افتیدر قبال انجام کار، از کارفرما در

 (138۹)امیدنیا و همکاران،  .است یزندگ لاتیتسه هیو امکان ته

 ،یفرهنگ یها ارزشهافستد در مورد ابعاد  کیکلاس ۀمطالع ی:فرهنگ‌ابعاد

را  یعد ارزشچهار بُ بتداا یو. کند یممربوط به کار تمرکز  یها ارزشخاص بر  طور به

به  زین گریعد دبُ کی بعداًداده که  حیتوض ها فرهنگ انیدر م ها تفاوت نیا حیتوض یبرا

و  دیاز ترد یخوددارقدرت،  فاصله ،ییگرا جمعدر برابر  یی: فردگراکند یمآن اضافه 

 یافراط ی، خوددارمدت کوتاهدر مقابل  بلندمدت ،ییدر مقابل زن خو ییمرد خو ،یدودل

 (13۹7 زاده،و رحمان انی)هاد .یدیق یبو 

‌اعتقادات‌مذهب‌باورها نظام  کی کهنیعبارت است از اعتقاد به ا نید :یو

نظام  نیاست که خود را با ا نیکار ا نیجهان است و بهتر نیا یزهایدر همه چ یینامر

 (13۹1، شاکریو  زادهبیک) کنیم. هماهنگ

 قیدر مورد کسب پاداش از طر ردفاعتقاد  زانیکانون کنترل به م کنترل:‌کانون

برخوردارند بر  یکه از کانون کنترل درون ی. افرادشود یماطلاق  یکوشش و تلاش شخص

معتقدند  ها آن یدر دست خودشان است، به عبارت ها آنباورند که اداره سرنوشت  نیا

 هستند. شان زندگیبر  رگذاریثتأ یو رفتارها عیقادر به کنترل وقا

شامل ‌سلامت روان‌(2۰۰4) یسازمان بهداشت جهانطبق نظر  :روان‌سلامت

بهزیستی ذهنی، خودکارآمدی ادراک شده، خودمختاری، توانمندی، وابستگی بین نسلی 

بودلایی و ) های فکری و عاطفی فرد و همچنین موارد دیگر است و خود شکوفایی توانایی

 .(13۹۰ ،همکاران

عادات  برحسباز فکر کردن است که فرد  یشکل یشیاند مثبت :یشیاندمثبت

 .است طیشرا نیاز بدتر جهینت نیآوردن بهتر دست به یدر پ

ای است که ای شناخته شدهاعتماد بین فردی پدیده ان:نکارک‌نیب‌اعتماد

باور/ انتظار مثبت، تواند بین افراد یک سازمان شکل بگیرد که از سه عنصر متمایز  می

 .(13۹1، شاکریو  زادهبیک)پذیری و رفتار خطرپذیرانه معرفی کردند تمایل به آسیب

‌تفر‌یورزش‌های‌برنامه به دستگاه  دنیسرعت بخش لیورزش به دل :یحیو

 یو روح یابعاد جسم یبر رو د وکن یم تیگردش خون و دستگاه تنفس، عضلات را تقو

تنش، اضطراب و  ،ی. ورزش، خستگدشو یم شتریب یشادکام منجر بهگذاشته،  تأثیر یو
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 (13۹7 زاده،و رحمان انی)هاد .دیافزا یمفرد  یانرژ به و دهد یمرا کاهش  یافسردگ

 ،ها مهارتاز  یا مجموعهعبارت است از  یستگیشا :رانیمد‌یستگیشا

مربوط به  های فعالیت و فیتا وظا دهد یمفرد امکان  کیکه به  ها نگرشدانش مرتبط و 

 ،گویانحقمتین و  )زارعی .انجام دهد یزیآم تیموفق طور بهکار خاص را  ایشغل  کی

13۹7) 

به ارتباط با  لیاست و تما یاجتماع یموجود اساساًانسان  :کارکنان‌نیب‌تعامل

 ها هیتشب نیتر آزاردهندهاز  یکی رو ینازاژرف دارد.  یا شهیرانسان  عتیدر طب گران،ید

و مجبور  یانفراد یها زنداندر  ها آنوارد ساخت، قرار دادن  ها انسانبه  توان یمکه 

 (1388، همکاران )زارعی متین و .به تنها بودن است ها آنکردن 

ه خدمات ب های فعال در زمینۀ ارائۀان یکی از شرکتعنوشرکت گاز استان یزد به

های این شرکت فعالیت شود. نظر به اهمیت و توسعۀ منابع انسانی سازمان شناخته می

عنوان قطب پژوهشی منابع انسانی در کشور انتخاب در این زمینه، این شرکت گاز به

ها از ؤلفهای که اخیراً توسط این سازمان انجام شده برخی از ممطالعه بر طبقکه شده 

گیری شرایط نامطلوب فعلی بوده عنوان عوامل تأثیرگذار بر شکلجمله نشاط سازمانی به

شناسی رفتاری شرکت گاز استان یزد نیز نشان همچنین نتایج گزارش آسیب ست.ا

. بر استهای سازمانی موجود، عدم نشاط سازمانی ترین آسیبدهد که یکی از مهم می

های این سازمان مطرح شده عنوان اولویتبه ین اساس انجام پژوهش در این زمینۀا

حاضر به دنبال اهمیت این موضوع بر آن  پژوهششد، ذکر  آنچهاست. حال با توجه به 

گیری نشاط سازمانی در شرکت گاز استان یزد است تا ضمن بررسی عوامل مؤثر بر شکل

 پرداخته است.نیز عوامل این بندی بندی و رتبه  اولویت به

‌با‌توجه‌به‌توضیحات‌فوق‌سؤال‌تحقیق‌حاضر‌این‌است‌که:

 اند؟ در شرکت گاز استان یزد کدم. عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی کارکنان 1

بندی عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی کارکنان در شرکت گاز . اولویت و رتبه2

 استان یزد چگونه است؟

 دهد.های داخلی و خارجی را نشان میپژوهش خلاصۀ پیشینۀ 1جدول 
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‌پیشینه‌پژوهش‌خلاصه.‌1جدول‌

نام‌محققان‌

‌)سال(
‌نتایج‌عنوان‌تحقیق

جعفری و میرشاه 

 (1381همکاران )
 شادمانی و عوامل مؤثر بر آن

 ، اعتقادات مذهبی، سرمایۀنفس عزتشخصیت، 

های اوقات فراغت، وضعیت اقتصادی، اجتماعی، فعالیت

عنوان  شغلی، سلامت، تأهل و جنسیت را بهرضایت 

 .اندترین عوامل مؤثر بر شادمانی معرفی نمودهمهم

طالبی و زاهدی 

(138۵) 

عوامل مؤثر بر نشاط  بررسی

 کارکنان در شرکت ساپکو

شغلی، در بین رضایت  در بین عوامل شغلی مؤلفۀ

حیطی، در بین عوامل عوامل م عوامل سازمانی مؤلفۀ

مایتی و در بین عوامل رفاهی عوامل ح مدیریتی مؤلفۀ

 .استعوامل تأمینی از اولویت بیشتری برخوردار  مؤلفۀ

کشاورز و وفاییان 

(138۶) 

رسی عوامل تأثیرگذار بر بر

 میزان شادکامی

های هنری، شادکامی با افزایش سن، تحصیلات، فعالیت

های مذهبی، سلامت های ورزشی، فعالیتفعالیت

جسمی و روانی، روابط اجتماعی و خانوادگی، 

نسبت به آینده و نگرش نسبت به شادی،  بینی خوش

 یابد.افزایش می

زارعی متین و 

 (1388همکاران )

های نشاط در شناسایی مؤلفه

 سنجش وضعیتو محیط کار 

 آن

های نشاط در محیط متغیر مذکور جزء مؤلفه 1۰هر 

اجرایی قم  های سازماننشاط در  ضمناًباشند و کار می

 در وضعیت نامناسبی قرار داد.

نشاط دوست و 

 (1388همکاران )

تعیین عوامل مؤثر در 

شادکامی کارکنان شرکت 

 فولاد مبارکه

، رضایت از خانواده، بینی خوشرضایت از زندگی،  

ورزش، رضایت شغلی، مهمانی رفتن و مهمانی دادن، 

فعالیت هنری، مطالعه، مسافرت و ایمان قلبی به خدا با 

 دار دارد.شادکامی کارکنان رابطه معنی

باشی و چاوش

دهقان عفیفی 

(13۹2) 

شناسایی و سنجش عوامل 

 تأثیرگذار بر نشاط سازمانی

 کارکنان

 )یادگیری( نفس اعتمادبه .1های نشاط شامل مؤلفه

 بودن کار( فرهنگ )معنادار .3. تعهد )مثبت اندیشی( 2

مشارکت )خودگشودگی(  .۵. اعتقاد و باور )علاقه به کار( 4

 .است

فانی و آقازیارتی 

(13۹2) 

های شادی شناسایی مؤلفه

فردی و سازمانی و سنجش 

 ها آن وضعیت

وضعیت شادی )فردی و سازمانی( در سازمان مورد 

 .استبررسی متوسط 

نصر اصفهانی و 

 (13۹3همکاران )

بندی و شناسایی، رتبه

شادی مؤثر بر بندی عوامل طبقه

 مدل کانو یلۀوس بهکارکنان 

 تأثیرعوامل کیفیت زندگی کاری نسبت به سایر عوامل 

سایر  تأثیربیشتری بر شادی کارکنان دارد و میزان 

 عوامل بر شادی کارکنان نیز با یکدیگر متفاوت است.

رفیعی طاری 

(13۹4) 

بررسی عوامل مؤثر بر نشاط 

 سازمانی کارکنان

ط سازمانی، عوامل بر نشا تأثیرگذاریاز نظر میزان 

محیطی حائز رتبۀ اول، عوامل سازمانی حائز رتبۀ دوم 

 سوم شده است. و عوامل رفتاری حائز رتبۀ
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نام‌محققان‌

‌)سال(
‌نتایج‌عنوان‌تحقیق

و رحمان هادیان 

 (13۹7زاده )

مؤثر بر نشاط بررسی عوامل 

 ملی ایران سازمانی در کتابخانۀ

تقویت  رشناختی، فردی و سازمانی بعوامل جمعیت

 .دارد تأثیرنشاط 

چپراسیت و 

 1سنتیدهیراکول

(2۰11) 

شناسایی عوامل مؤثر بر 

های نشاط کارکنان در شرکت

کوچک و متوسط و سنجش 

 در کار ها آن

های کوچک و متوسط کارکنان در شرکت سطح نشاط

 وضعیت مطلوب است. یدارادر تایلند  2شانگ مای

سان سانتوسو و 

 (2۰1۶) 3کالادانگا

بررسی نشاط: در جهت درک 

 بهتری از ارتقاء عملکرد

شناسی و عملکرد رابطه مثبتی بین سرخوشی روان

وجود دارد. همچنین، استرس تداعی منفی با عملکرد 

 داشت.

 4لی و همکارانپولو

(2۰18) 

نشاط برای آموزش پزشکان و 

 جراحان آینده

، پریشانی یزیر برنامهادغام کار و زندگی، روابط، اعتماد، 

اخلاقی همچنین نشاط و سرزندگی در میزان تخصص 
 پزشکان تفاوت معناداری نداشت.

-بنیامین و برندر

 (2۰18) ۵ایلان

های زبان رهبران و فعالیت
 نقش واسطۀکارکنان: با 

 نشاط سازمانی

نشاط کارکنان را افزایش  که یدرصورتزبان رهبران 
های کارکنان خواهد شد و دهد، منجر به بهبود فعالیت

 کند.آن را تقویت می

 ۶یانییداما و دودویو

(2۰2۰) 

در  یشغل تیرضانشاط 

پاداش و  تأثیر :یگر یانجیم

 یبر نشاط سازمان تیشخص

پاداش و  تأثیرمناسب در مورد  قیمدل تحق کی

با  یشغل تیرضا ۀبا واسط یدر نشاط سازمان تیشخص

 یاندونز یا حرفه یها رستانیدبدر  قیتحق ماتیتنظ

 .افتی

 (2۰2۰) 7لاوروشوا
مفهوم نشاط، بررسی دامنه 

 تحقیق مربوط به نشاط

بهبود عملکرد  منجر بهدهد که نشاط ها نشان مییافته

 شود.فرد در محیط کار می

‌شناسیروش

های ی و از نوع پژوهشپژوهش حاضر از نظر روش آمیخته، برمبنای پژوهش کیفی و کمّ
 جامعۀ است. بندی بر مبنای هدف، پژوهشی بنیادی دسته ازلحاظو  قیاسی استقرایی است
خبرگان مدیریتی شامل اساتید دانشگاه، مدیران و کارشناسان آماری این پژوهش، 

 1۵برابر  یتصادف یرغگیری  از روش نمونه با استفادهباشند که یزد میشرکت گاز استان 

و  یافتهساختار یمهن احبۀ، مصابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفیآمد.  به دستنفر 
های از نظر خبرگان و داده با استفاده رو ینازا ی، پرسشنامه بوده است.در بخش کمّ

                                                 
1. Chaiprasit & Santidhiraku 
2. Chiang Mai 
3. San Santoso & Kulathunga 
4. Pololi et al 
5. Binyamin & Brender-Ilan 
6. Widodo & Damayanti 
7. Lavrusheva 
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عوامل بندی ی انجام شد و اولویتکمّ و مطالعۀ ، پرسشنامه طراحیآمده دست بهکیفی 
های نهایی و طراحی تعیین سطوح و روابط میان مؤلفه و مؤثر بر نشاط سازمانی کارکنان

‌صورت پذیرفت. ISMروش  بر اساسمدل نشاط سازمانی کارکنان 

‌هاهیافت

است. در بخش کیفی، عوامل  شده انجامی ها در دو بخش کیفی و کمّداده وتحلیل یهتجز
 یدر بخش کمّمؤثر بر نشاط سازمانی توسط مصاحبه با خبرگان شناسایی شده و سپس 

 قرار گرفته است. دییتأتوسط روش دلفی فازی مورد  شده ییشناساعوامل 
نفر از  1۵در بخش کیفی، ابتدا عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی توسط مصاحبه با  

سازی و سپس کدگذاری ها پیادهابتدا محتوای کلیه مصاحبهکه  خبرگان شناسایی شد
در کدگذاری محوری، ارتباط میان کدهای باز شد؛ استخراج کد  ۵4که  باز انجام شد
عوامل مؤثر بر نشاط سازمانی توسط  شود،که ملاحظه می طور همان که صورت گرفته

 آمدند. به دستفرعی  مؤلفۀ ۵4مؤلفۀ اصلی برای  11 یتدرنهاکه  تشریح شده 2جدول 

‌های‌اصلی‌و‌فرعیمقوله‌.‌2جدول

کدگذاری‌
‌انتخابی

کدگذاری‌
‌محوری

ی‌باز‌کدها
‌شده‌استخراج

کدگذاری‌
‌انتخابی

کدگذاری‌
‌محوری

‌شده‌استخراجی‌باز‌کدها

عوامل مؤثر 
 بر نشاط

 سازمانی

عوامل 
 شخصیتی

 بینی به آینده خوش

مل مؤثر اعو
بر نشاط 
 سازمانی

 

 یادگیری و آموزش

 هیجان داشتن
مشارکت دادن نیروی کار 

 در تصمیمات

 خوشحالی
آگاه کردن کارکنان با 

 اهداف سازمان

 معنی داشتن کار
های فراهم نمودن زمینه

 رشد و خلاقیت
 امید به آینده

عوامل 
 مدیریتی

 ازکارکنان مدیرعامل حمایت

 مثبت اندیشی همکاران
های منفی عدم صحبت

 رعاملیمدتوسط 

عوامل 
 شناختی روان

 شایستگی مدیران سلامت جسم
 رعاملیمدمثبت اندیشی  سلامت روان
 وجود مدیران خونگرم روحیه خوب

عوامل رفتار 
 فردی

اعتماد میان مدیر و 
 کارکنان

ها پشتیبانی مدیریت از طرح
 هاو پروژه

 اعتماد میان همکاران
فرهنگ عوامل 

 سازمانی

های نوین استفاده از ارزش
 در محیط کار

 روابط با همکاران
های مالی از جذب مشارکت

 هادیگر سازمان
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کدگذاری‌
‌انتخابی

کدگذاری‌
‌محوری

ی‌باز‌کدها
‌شده‌استخراج

کدگذاری‌
‌انتخابی

کدگذاری‌
‌محوری

‌شده‌استخراجی‌باز‌کدها

متناسب بودن محیط 
 کار با باورها

اده / تعادل کار حمایت خانو
 خانوادهـ 

متناسب بودن محیط 
 کار با اعتقادات

 جو مثبت در محیط کار

 
 عوامل شغلی

 

 ایجاد امنیت شغلی

 
شرایط 
فیزیکی 
 محیط کار

 

 وجود نور طبیعی و کافی

 ایجاد رفاه برای کارکنان
از وسایل سرمایشی  استفاده

 و گرمایشی مناسب
ایجاد هیجان در محیط 

 کار
 شرایط محیط کار

 ایجاد محیط کار جذاب
محیط مناسب برای محل 

 کار

عوامل 
 انگیزشی

 و  نظرات  توجه به
 خلاق کارکنان های ایده 

تعداد مناسب کارکنان در 
 اتاق

ارزش قائل شدن برای 
 افراد خلاق

 تهویه مناسب

 تشویق
های زیبایی

بصری محیط 
 کار

 نظافت مستمر محیط کار

 عدم تنبیه
وجود فضای جذاب در 

 محیط کار
های تفریحی برنامه

 ورزشی
 چیدمان مناسب در محیط

 کار
ایجاد شرایط برای 

 پیشرفت در کار

عوامل 
 یسازمان برون

 هاتعامل میان سازمان

 عوامل سیاسی پاداش

 حقوق و دستمزد
افزایش سطح عمومی 

 ها )تورم(قیمت
عوامل 
 سازمانی

 افزایش نرخ ارز عدالت سازمانی

 شد، پرسشنامۀمربوط به بخش کیفی شناسایی  های مؤلفهها و مقوله که ازآن پس 

های دلفی فازی با هدف کسب نظر خبرگان در مورد میزان موافقت آنان با مقوله

در تمامی نفر از خبرگان قرار داده شد که  1۰ در اختیار وطراحی  شده ییشناسا

توان گفت بنابراین می؛ است 1/۰اول و دوم کمتر از  ، اختلاف مرحلۀهاشاخص

توسط اجماع نظر خبرگان و روش دلفی فازی  شده ییشناساهای بارسنجی شاخصاعت

 قرار گرفت. دییتأمورد 

در اختیار خبرگان قرار داده شد. توسط پرسشنامه  مؤلفۀ 11تحقیق،  در این 

و  تأثیرپذیریمیزان  شده ارائهسپس از خبرگان خواسته شد تا بر اساس امتیازهای 
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نظرات از مد محاسبات با استفاده  یتدرنهاهر شاخص را نشان دهند.  تأثیرگذاری

 تأثیرهستند:  تأثیرمتغیرها دارای چهار نوع  ر این روش،د خبرگان انجام شد.

 تأثیرو  (MII)3غیرمستقیم تأثیر ،2(MPDI)مستقیم بالقوه تأثیر ،(MDI)1مستقیم

 ند.بررسی شد (MPII) 4بالقوه غیرمستقیم

برابر بدون  ۰عدد  این صورت است کهاز نظرات خبرگان به  شده گرفتهماتریس مد 

قوی است.  تأثیربرابر  3ط و عدد متوس تأثیربرابر  2ضعیف؛ عدد  تأثیربرابر  1؛ عدد تأثیر

گذارند. می تأثیرها دهد که سطرها به چه میزان روی ستوننشان می 3جدول 

 تأثیرشناختی  قوی( بر عوامل روان أثیرت) 3، عوامل شخصیتی به میزان مثال عنوان به

 گذارد. می

‌مستقیم(‌تأثیرات)ماتریس‌‌‌MDIسیماتر.‌‌03جدول‌
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  : شخصیتی1         

  شناختی روان :2         

  : رفتار فردی3         

  : شغلی4         

  : انگیزشی۵         

  : سازمانی۶         

  : مدیریتی7         

  : فرهنگ8         

  : فیزیکی۹         

  : بصری1۰         

  : برونی11         

 4جدول  صورت به 1و  ۰توسط اعداد ی ساختاری در ادامه، ماتریس خودتعامل 

  محاسبه شده است.

                                                 
1. Matrix of direct Influences (MDI) 
2. Matrix of potential direct Influences (MPDI) 
3. Matrix of Indirect Influences (MII) 
4. Matrix of potential Indirect Influences (MPII) 
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‌خودتعاملی‌ساختاری‌سیماتر‌.4جدول‌
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  : انگیزشی۵         

  : سازمانی۶         

  : مدیریتی7         

  : فرهنگ8         

  : فیزیکی۹         

  : بصری1۰         

  : برونی11         

بررسی شد که  MDIهای ماتریس در ادامه برای انجام محاسبات، ابتدا ویژگی 

 برای دورها. تکرار استها  است که به معنای تعداد مؤلفه 11ماتریس برابر اندازه 

 ها وو سه دوهاها، تعداد صفرها، یککه  در نظر گرفته شده 2انجام محاسبات 

درصد پرشدگی ماتریس  یتدرنهااند که بالقوه نیز نمایش داده شده تأثیراتهمچنین 

های ستونی میزان و جمع تأثیرگذاریهای سطری میزان درصد است. جمع 38/74برای 

ها را به نحو زیر توان شاخصبنابراین می؛ دهند)وابستگی( را نشان می تأثیرپذیری

 توصیف نمود:

و با یکدیگر برابر  1۹و وابستگی به میزان  تأثیرگذاریعوامل شخصیتی میزان  

ی یکسان دارد. عوامل و وابستگ تأثیرپذیریبنابراین این شاخص میزان ؛ است

عوامل رفتار فردی ، 1۹و میزان وابستگی برابر  1۵ابر بر تأثیرگذاریشناختی میزان  روان

برابر  تأثیرگذاریعوامل شغلی میزان ، 24و وابستگی برابر  14برابر  تأثیرگذاریمیزان 

 28ابر و وابستگی بر 12برابر  تأثیرگذاریعوامل انگیزشی میزان ، 2۶و وابستگی برابر  17

که نشان  دارند 2۵و وابستگی برابر  1۵برابر  تأثیرگذاریمیزان  یسازمان فرهنگعوامل و 

 .بیشتر است این عواملد وابستگی ندهمی
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عوامل مدیریتی ، 22و وابستگی برابر  2۵برابر  تأثیرگذاریعوامل سازمانی میزان  

شرایط فیزیکی محیط کار میزان ، 22و وابستگی برابر  27برابر  تأثیرگذاریمیزان 

های بصری محیط کار میزان زیبایی، 1۰و وابستگی برابر  22برابر  تأثیرگذاری

برابر  تأثیرگذاریی میزان سازمان برونعوامل و  11و وابستگی برابر  21برابر  تأثیرگذاری

 بیشتر است. این عوامل تأثیرگذارید ندهنشان میهستند که  ۶و وابستگی برابر  28

 است ۵جدول  صورت بهافزار  غیرمستقیم مطابق با محاسبات نرم تأثیراتماتریس  

عنوان ورودی به هایی که بهو تعداد چرخش MDIتوسط ماتریس  MIIماتریس  که

 د.شومحاسبه میشود به این صورت افزار داده می نرم

‌(MII)غیرمستقیم‌‌تأثیرات‌سیماتر.‌‌5جدول
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، ماتریس مجموع ها یرگذاریتأثو  ها یریرپذیتأثپیش از انجام محاسبات و بررسی  

محاسبه شده است. نیز  MIIآوردن نتایج اولیه مانند بخش قبل برای  به دستبرای 

های ستونی میزان تأثیرپذیری )وابستگی( را و جمع تأثیرگذاریهای سطری میزان جمع

 ها را به نحو زیر توصیف نمود:توان شاخصبنابراین می؛ دهندنشان می

دارد  ۵۹82و وابستگی به میزان  ۵۹87میزان تأثیرگذاری به میزان  عوامل شخصیتی 

بنابراین این شاخص میزان تأثیرپذیری و وابستگی یکسان دارد. ؛ که تقریباً با یکدیگر برابر است
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، عوامل رفتار ۵741و میزان وابستگی برابر  474۵شناختی میزان تأثیرگذاری برابر  عوامل روان

عوامل شغلی میزان تأثیرگذاری ، 8۹3۶و وابستگی برابر  4838فردی میزان تأثیرگذاری برابر 

و وابستگی  388۵عوامل انگیزشی میزان تأثیرگذاری برابر ، ۹۵۶۵و وابستگی برابر  ۵882برابر 

 87۰4و وابستگی برابر  ۵287رگذاری برابر میزان تأثی یسازمان فرهنگو عوامل  ۹32۶برابر 

 بیشتر است. این عواملد وابستگی ندهد که نشان میندار

عوامل ، 7۶13و وابستگی برابر  8۹4۰عوامل سازمانی میزان تأثیرگذاری برابر 

شرایط فیزیکی محیط ، 777۵و وابستگی برابر  ۹442برابر مدیریتی میزان تأثیرگذاری 

های بصری محیط کار زیبایی، 31۰2و وابستگی برابر  71۶۰برابر کار میزان تأثیرگذاری 

سازمانی میزان  عوامل برونو  32۵2و وابستگی برابر  ۶823برابر میزان تأثیرگذاری 

این د تأثیرگذاری ندهد که نشان میندار 24۹۰و وابستگی برابر  ۹4۹7تأثیرگذاری برابر 

 بیشتر است. ملعوا

توسط ماتریس تأثیرات مستقیم  (MPII)در این بخش ماتریس تأثیرات غیرمستقیم بالقوه  

 نشان داده شده است. ۶ا دو مرتبه تکرار محاسبه شده است که در جدول ب (MPDI)بالقوه 

‌(MPII)تأثیرات‌غیرمستقیم‌بالقوه‌‌سیماتر‌.6جدول‌
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، ماتریس (MDI)مربوط به ماتریس تأثیرات مستقیم  جینتاهای قبل، در بخش 

و ماتریس تأثیرات  (MPDI)، ماتریس تأثیرات مستقیم بالقوه (MII)تأثیرات غیرمستقیم 



 فصلنامه‌مطالعات‌راهبردی‌در‌صنعت‌نفت‌و‌انرژی/ ‌166

چهاردهمسال‌‌55شماره‌‌1401زمستان‌‌ 

د. در این بخش، نتایج کلی محاسبات در شمحاسبه و برآورد  (MPII)غیرمستقیم بالقوه 

اند. لذا در این بخش میزان تأثیرگذاری و وابستگی در یک جدول نمایش داده شده

 برای هر شاخص و هر ماتریس ارائه شده است. 7 جدول
 

‌ISMکلی‌‌جینتا‌.7جدول‌
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  رونییب  انگیزشی  رونییب  شغلی

  مدیریتی  رفتار فردی  مدیریتی  انگیزشی

  سازمانی  شغلی  سازمانی  رفتار فردی

  فیزیکی  فرهنگ  فیزیکی  فرهنگ

  بصری  سازمانی  بصری  مدیریتی

  شخصیتی  مدیریتی  شخصیتی  سازمانی

  شغلی  شخصیتی  شغلی  شخصیتی

  شناختی روان  شناختی روان  فرهنگ  شناختی روان

  فرهنگ  بصری  رفتار فردی  بصری

  رفتار فردی  فیزیکی  شناختی روان  فیزیکی

  انگیزشی  برونی  انگیزشی  برونی

‌گیریبحث‌و‌نتیجه

های تأثیرگذار در روند زندگی انسان است و ترین و مؤثرترین مؤلفهشادی و نشاط از مهم

جامعه،  یو فرهنگ ی، اقتصادیاسی، سیمطلوب اجتماع طیشرا جهیعنوان نتبه یشاد

 یشاد نی. همچنکند یم تیرا تقو تیو خلاق زدیانگ یبرمانسان را  دیمف های فعالیت

، بخشد یمرا رونق  یاجتماع ـ یاسی، مشارکت سکند یم لیرا تسه یروابط اجتماع

 .کندیرا فراهم م یدواریو ام یجسمو  ی، روانیموجبات حفظ سلامت عاطف

‌؟اند‌عوامل‌مؤثر‌بر‌نشاط‌سازمانی‌کارکنان‌در‌شرکت‌گاز‌استان‌یزد‌کدم‌سؤال‌اول:

 اساتید دانشگاه، نفر از خبرگان مدیریتی شامل 1۵بخش کیفی توسط مصاحبه با  
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ها در سه مرحله انجام شد که مصاحبهاستان یزد  شرکت گاز مدیران و کارشناسان

عامل اصلی و  11کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی تحلیل شدند که 

 شدند: یبند میتقساصلی به شرح زیر  مؤلفۀ 11 شاخص شناسایی شدند که ۵4

عوامل  .4، عوامل رفتار فردی .3، شناختی روانعوامل  .2، عوامل شخصیتی. 1 

عوامل  .8، عوامل مدیریتی .7، عوامل سازمانی .۶، عوامل انگیزشی .۵، شغلی

 ،های بصری محیط کارزیبایی .1۰، شرایط فیزیکی محیط کار .۹، یسازمان فرهنگ

 .سازمانی برونعوامل  .11

به آینده، هیجان داشتن،  بینی خوشفرعی  مؤلفۀ ۶شخصیتی مشتمل بر عوامل  

. بر این استخوشحالی، معنی داشتن کار، امید به آینده و مثبت اندیشی همکاران 

توان گفت عواملی که مربوط به شخصیت کارکنان شرکت گاز استان یزد اساس می

تواند بر نشاط سازمانی و افزایش نشاط آنان در محیط کار نقش داشته باشد. است، می

ر محیط کار خود هیجان و خوشحالی بیشتری دارند، احساس امیدواری و کارکنانی که د

و معنی داشتن کار دارند، نشاط سازمانی بیشتری  بینی خوشمثبت اندیشی و همچنین 

 نیز دارند.

فرعی سلامت جسم، سلامت روان و  مؤلفۀ 3مشتمل بر  شناختی روانعوامل  

 شناختی روانهمگی از عوامل  توان گفت این سه عاملروحیه خوب هستند. لذا می

 که یدرصورتزیرا کارکنان ؛ هستند که نقش مهمی در ارتقاء نشاط سازمانی کارکنان دارد

از سلامت جسم و روح و روحیه بهتری برخوردار باشند، شادی و نشاط بیشتری در 

 محیط کار داشته و لذا نشاط سازمانی در آن سازمان بیشتر خواهد بود.

اعتماد میان مدیر و کارکنان، اعتماد میان  مؤلفۀ ۵دی مشتمل بر رفتار فرعوامل  

همکاران، روابط میان همکاران، متناسب بودن محیط کار با باورها، متناسب بودن محیط 

میان مدیر و کارکنان و همکاران با  که یدرصورتبنابراین ؛ باشندکار با اعتقادات می

یکدیگر اعتماد وجود داشته و همچنین روابط خوبی میان آنان برقرار باشد و محیط کار 

با اعتقادات و باورهای کارکنان نیز تناسب داشته باشد، آنان در سازمان نشاط بیشتری 

 خواهد داشت.

رفاه برای کارکنان، ایجاد امنیت شغلی، ایجاد  مؤلفۀ 4عوامل شغلی مشتمل بر  

 .هستندایجاد هیجان در محیط کار و ایجاد محیط کار جذاب 

های خلاق کارکنان، توجه به نظرات و ایده مؤلفۀ 8عوامل انگیزشی مشتمل بر  

ورزشی، ایجاد  های تفریحیارزش قائل شدن برای افراد خلاق، تشویق، عدم تنبیه، برنامه
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 .هستندوق و دستمزد ، پاداش، حقشرایط برای پیشرفت کاری

مشارکت عدالت سازمانی، یادگیری و آموزش،  مؤلفۀ ۵عوامل سازمانی مشتمل بر  

دادن نیروی کار در تصمیمات، آگاه کردن کارکنان با اهداف سازمان، فراهم نمودن 

 .هستندهای رشد و خلاقیت زمینه

 حمایت مدیرعامل از کارکنان، عدم مؤلفۀ ۶عوامل مدیریتی مشتمل بر  

، وجود رعاملیمد، شایستگی مدیران، مثبت اندیشی رعاملیمدهای منفی توسط  صحبت

 باشند.ها میها و پروژهمدیران خونگرم، پشتیبانی مدیریت از طرح

های نوین در محیط استفاده از ارزش مؤلفۀ 4مشتمل بر  یسازمان فرهنگعوامل  

خانواده  خانواده یا تعادل کار ـها، حمایت دیگر سازمان های مالی ازکار، جذب مشارکت

 .هستندو جو مثبت در محیط کار 

وجود نور طبیعی و کافی، استفاده  مؤلفۀ ۶شرایط فیزیکی محیط کار مشتمل بر  

از وسایل سرمایشی و گرمایشی مناسب، شرایط محیط کار، محیط مناسب برای محل 

 .هستندمناسب  داد مناسب کارکنان در اتاق، تهویۀکار، تع

نظافت مستمر محیط فرعی  مؤلفۀ 3حیط کار مشتمل بر مهای بصری زیبایی 

 .هستندکار، وجود فضای جذاب در محیط کار، چیدمان مناسب در محیط کار 

ها، عوامل سیاسی، تعادل میان سازمان مؤلفۀ 4مشتمل بر  سازمانی برونعوامل  

بنابراین عواملی که در ؛ باشندها )تورم( و افزایش نرخ ارز میافزایش سطح عمومی قیمت

شود نیز نقش عمده در نشاط  خارج سازمان هستند و بیشتر به وضعیت کشور مربوط می

 های مؤلفهاصلی و فرعی، اعتبار  های مؤلفهپس از شناسایی  سازمانی کارکنان دارد.

 .قرار گرفت دییتأتوسط روش دلفی فازی مورد  آمده دست به

بندی‌عوامل‌مؤثر‌بر‌نشاط‌سازمانی‌کارکنان‌در‌شرکت‌گاز‌اولویت‌و‌رتبه‌سؤال‌دوم:

‌استان‌یزد‌چگونه‌است؟

مربوط به ماتریس تأثیرات مستقیم  ISMساختاری تفسیری  سازیدلنتایج م 

هستند.  رگذاریتأثنشان داد که عوامل محیط فیزیکی و عوامل بصری از متغیرهای 

غیر دیگر تأثیرگذاری بیشتری بر سازمانی نسبت به دو مت همچنین متغیر عوامل برون

 سایر متغیرها دارد.

ی هستند که این متغیرها وجه دوعوامل مدیریتی و عوامل سازمانی متغیرهای  

عوامل شخصیتی،  نمایند.عمل می ریرپذیتأثو بسیار  رگذاریتأثبسیار  صورت به زمان هم
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شناختی، عوامل فرهنگی، رفتار فردی و عوامل انگیزشی  عوامل شغلی، عوامل روان

یا وابسته هستند. این متغیرها تأثیرگذاری پایین و تأثیرپذیری  ریرپذیتأثمتغیرهای 

ی بسیار حساس وجه دوو  رگذاریتأثبالایی دارند بنابراین نسبت به تکامل متغیرهای 

متغیرهای مدیریتی و همچنین  روند.ها خروجی سیستم به شمار میهستند. این متغیر

 ند.شوسازمانی به ترتیب اولین و دومین متغیرهای کلیدی و استراتژیک محسوب می

مربوط به ماتریس تأثیرات غیرمستقیم نشان  ISMساختاری تفسیری  سازیدلنتایج م

شناختی و  نداد که نتایج تقریباً مشابه بخش قبل بوده با این تفاوت که متغیرهای روا

عنوان متغیرهای مستقل هستند. متغیرهای عوامل فرهنگی، شخصیتی در این بخش به

همچنین در  رفتار فردی، عوامل انگیزشی و عوامل شغلی نیز متغیرهای وابسته هستند.

متغیرهای مدیریتی و سازمانی به ترتیب اولین و دومین متغیرهای این ماتریس نیز 

 ند.شوکلیدی و استراتژیک محسوب می

 صورت بهبه ترتیب تأثیرگذاری  رگذاریتأثمتغیرهای  ISMلذا بر اساس نتایج ـ  

 زیر هستند:

های عوامل زیبایی .3، شرایط فیزیکی محیط کار .2، سازمانی عوامل برون. 1

 بصری

 زیر هستند: صورت بهبه ترتیب تأثیرپذیری  ریرپذیتأثمتغیرهای ـ 

عوامل  .3، یسازمان فرهنگعوامل  .3 رفتار فردیعوامل  .2، عوامل انگیزشی. 1

 عوامل شخصیتی .۵ ،شناختی عوامل روان .4، شغلی

 اند از: عبارتهمچنین متغیرهای کلیدی و استراتژیک به ترتیب اهمیت ـ 

 عوامل سازمانی .2، عوامل مدیریتی. 1

سازمانی که در  توان گفت که عوامل برونگیری کلی می عنوان یک نتیجهبه 

اختیار سازمان نیستند مانند نرخ ارز و مشکلات حکومتی، شرایط فیزیکی و بصری 

داشته باشند. لذا  تأثیرهای نشاط سازمانی  توانند بر سایر عوامل و مؤلفهمحیط کار می

؛ باید نسبت به تغییرات این عوامل اقدام نمود تا بتوان متغیرهای وابسته را نیز تغییر داد

متغیرها عوامل مدیریتی و عوامل سازمانی هستند،  نتریترین و مهمکلیدی ازآنجاکهاما 

ی باید نسبت به این دو عامل توجه ویژه شود و مدیریت سازمان و همچنین راهکارهای

دهد در جهتی باشد که نشاط که سازمان برای کارکنان و فضای محیط کار ارائه می

 .سازمانی را برای کارکنان افزایش دهد
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های های شاخصها و اولویتبرای هر یک از ماتریس آمده دست بهبر اساس نتایج  

 :به شرح زیر است آمده دست به

 :ماتریس تأثیرات مستقیم الف:

عوامل . 3، عوامل مدیریتی. 2، سازمانی عوامل برون. 1 تأثیرگذاری:بیشترین  

 .سازمانی

 .عوامل شغلی. 3، رفتار فردی. 2 ،عوامل انگیزشی. 1 بیشترین وابستگی: 

 :ماتریس تأثیرات غیرمستقیم ب:

عوامل . 3، عوامل مدیریتی. 2، سازمانی عوامل برون. 1 بیشترین تأثیرگذاری: 

 .سازمانی

 .رفتار فردی. 3، عوامل انگیزشی. 2 ،یشغلعوامل . 1 بیشترین وابستگی: 

 :ماتریس تأثیرات مستقیم بالقوه ج:

عوامل . 3، عوامل مدیریتی. 2، سازمانی عوامل برون. 1 بیشترین تأثیرگذاری: 

 .سازمانی

 .عوامل شغلی .3 ،رفتار فردی .2 ،عوامل انگیزشی. 1بیشترین وابستگی: 

 :ماتریس تأثیرات غیرمستقیم بالقوه د:

عوامل . 3، عوامل مدیریتی. 2، سازمانی عوامل برون. 1 بیشترین تأثیرگذاری: 

 .سازمانی

 .رفتار فردی. 3، عوامل انگیزشی. 2 ،عوامل شغلی. 1 بیشترین وابستگی: 

‌منابع

عملکرد بر )نشاط(  یشادمان سازمدیریت  تأثیربررسی  (،13۹7) سید رسول ،آقاداوود

مطالعات راهبردی در  ،دو اصفهان بر مبنای مدل استیرز ۀکارکنان شرکت گاز منطق
 .۵8ـ33 صص، 3۵ ، شمارۀ۹ دورۀ ،صنعت نفت و انرژی

 ،یجعفر ؛هیمهد ،انیریوارث وز ؛معصومه ،یافسر ؛ها، شهرامیخراز ؛لایسه ا،یدنیام

تهران،  سلامت روان، یآموزش همگان(، 138۹) شهناز ،یباشت ؛منا ،یارشاد ؛روزهیف

 نشر شاسوساء اول مهر ماه.

و  یریادگی، (13۹۰) نسب، رضایستار ؛رضایعل ،یجهرم یکوشک ؛حسن ،ییبودلا

 ،یسازمان و تعهد یشناخت روان یتوانمندساز نیبی انجیم یها حلقه یاعتماد سازمان
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 .42ـ33، صص 21 ۀ، شمار7۵ دورۀ، و توسعه تیریمد ندیفرا ۀفصلنام

 طینشاط در مح ۀتوسع یالگو نییو تب ی، طراح(13۹1)المیراء ، یشاکر ؛زاد، جعفرکیب

 ی، دانشگاه آزاد اسلامارشد یکارشناس ۀنام پایان ز،یتبر برق یروین عیکار شرکت توز

 .واحد بناب

(، شناسایی و سنجش عوامل 13۹2ناهید ) ،دهقان عفیفی ؛فرزانه ،چاوش باشی
علوم  بر نشاط سازمانی کارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران غرب، رگذاریتأث

 .۶۶ـ43، صص 1۶ ۀشمار ،۵ ۀدور ،رفتاری

 یور در کار بر بهره یشاد تأثیر یبررس ،(13۹4) ریباف ،یفرش پوریتق ؛سعودم ،یحجاز
 .۹2ـ77صص ، 33 شمارۀ، ۹سال  ،یور بهره تیریمد ،یانسان یروین

کارکنان )مورد  یعوامل مؤثر بر نشاط سازمان یبررس ،(13۹4) اپورش ،یطار یعیرف
 هدانشکد ،ارشد یکارشناس ۀمنا پایان ،شرکت آب و فاضلاب استان اصفهان( مطالعه:

 .ینور استان مرکز امیدانشگاه پ ت،یریگروه مد ،یعلوم انسان
در  دانشگاهنقش ، (1388) گویان، زلفاحق سن؛ احمدی زهرانی، مریم؛ح ن،یمت یزارع
، 2 هشمار ،13سال  ،یفرهنگ در دانشگاه اسلام ۀینشر ی،عوامل مؤثر بر شاد جادیا

 .27ـ4صص 
 یها مؤلفه ییشناسا ،(1388) لفاز ان،گویحق ی، غلامرضا؛جندق ؛سنح ن،یمتیزارع

استان  ییاجرا های سازمان درها  مؤلفه نیا تیکار و سنجش وضع طینشاط در مح
 .48ـ3۵ صص ،2 ، شمارۀ1دورۀ  ،یدولت تیریمد ۀینشر ،قم

، کار طیو مح یو نشاط در زندگ یشاد(، 13۹7) زلفا، انیگوحق ؛، حسننیمتیزارع
 ، تهران.ناشر: کتاب مهربان نشر

عوامل مؤثر بر نشاط کارکنان در شرکت  یبررس ،(138۵) یلازاهدی، ل داوود؛ ،یطالب
 .1۶1ـ137 ص، ص14و  13 ۀشمار ،تیریمد امیپ، ساپکو

های شادی فردی و سازمانی  (، شناسایی مؤلفه13۹2آقازیارتی، مهدی ) و اصغر یعلفانی، 
، 1 ، شمارۀ11، دورۀ یسازمان فرهنگمدیریت  نشریۀها،  و سنجش وضعیت این مؤلفه

 .8۶ـ۶۹صص 

 ی،شادکام زانیبر م رگذاریعوامل تأث یبررس ،(138۶) محبوبه ان،یوفائ میر؛ا کشاورز،
، ۵ ۀ، شمار2 ۀدور ،(اندیشه و رفتار در روانشناسی بالینی )اندیشه و رفتار ۀینشر

 .۶2ـ۵1صص 

تحلیل  (،13۹۹) محسن ،اصغرزاده ؛حمیدرضا ،عریضی ؛نرجس ،محبی ؛زهره ،موسوی
وری  شناختی، شادی در محیط کار و اشتیاق شغلی در بهره نقش توانمندی روان

https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4292
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 دورۀ ،مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی ن،شرکت گاز استان اصفهاکارکنان 
 .24۰ـ21۹، صص 4۶ ، شمارۀ12

(، شادمانی و 1381) درکوندی، هدایت الله دی، محمدرضا؛عاب میرشاه جعفری، ابراهیم؛

 .۵8ـ۵۰، صص 3 ، شمارۀ4، دورۀ های علوم شناختیتازه فصلنامۀ ن،عوامل مؤثر بر آ

نوری،  مهرابی، حسینعلی؛ پالاهنگ، حسن؛ ر؛ کلانتری، مهرداد؛دوست، حمید طاه نشاط

کارکنان شرکت فولاد  یعوامل مؤثر در شادکام نییتع ،(1388) نرگس السادات

، 1 ۀشمار ،(33) یاپیپ ۀشمار ـ ستمیسال ب ،یکاربرد یشناسجامعه ۀینشر ،مبارکه

 .118ـ1۰۵صص 

(، شناسایی، 13۹3) زاده، رضا صالح ؛انصاری، محمد اسماعیل نصر اصفهانی، علی؛

 فصلنامۀمدل کانو،  یلۀوس بهی عوامل مؤثر بر شادی کارکنان بند طبقهی و بند رتبه
 .۶8ـ۵۹، صص 18 ، شمارۀ۵، دورۀ ی تحلیلی شناختیشناس روان

در  یعوامل مؤثر بر نشاط سازمان یبررس ،(13۹7) روینرحمانزاده، آ ؛هدیم ان،یهاد

، 27 ۀ، شمار7سال  ،یمطالعات منابع انسان ۀفصلنام ،رانیا یمل ۀکار کتابخان طیمح

 .182ـ1۵7ص 
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