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Extended Abstract  
Abstract  

Today, considering the challenges that organizations face, creating a happy 

organization is one of the strategic needs for the organization's long-term 

success. The purpose of this study was to present an organizational happiness 

model based on team work values in Ardabil Province Gas Company. This 

research is applied in terms of purpose and in nature, it is mixed with a mixed 

exploratory-sequential design. The qualitative part was conducted with thematic 

analysis method based on Attride-Stirling (2001) and the quantitative part was 

conducted using the structural equation method with partial least squares 

technique to validate the research model. The target population of the research 

was experts aware of the research topic. In the qualitative part, a sample was 

selected with a purposeful approach up to the saturation stage 18 people and in 

the quantitative part, a sample was determined with the method of 20 samples 

for each identified component 350 people with a purposeful method. In order to 

collect and analyze data in the qualitative part, semi-structured interviews and 

in the quantitative part, researcher-made questionnaires were used, and for this 

purpose, Maxqda10, Spss24 and SmartPLS3 software were used. After analyzing 

the interviews, 227 basic themes, 35 organizing themes and finally 13 

comprehensive themes affecting organizational happiness based on team work 

values were extracted, and finally the presented qualitative model was validated 

and approved. These results can be a basis for decisions of managers and 

planners in Ardabil Province Gas Company because organizational happiness is 

a platform for many strategic decisions and actions of the organization, 

strengthens organizational integrity, organizational and teamwork commitment, 

and also reduces job burnout and increases organizational productivity and 

employee creativity. 

mailto:a.salavati@iausdj.ac.ir


 

 

 

 

 

 
Public Management Researches, Volume 19, Issue 71, 2026 

 

Case study  

case study: Ardabil Province Gas Company 

Introduction 

The success of any organization depends on various factors, one of the most 

important pillars of the success of any organization is the happiness and vitality 

of its employees. On a broader level, happiness has been and is for many 

societies and individuals and will probably be a goal as long as human societies 

exist in the world. Happiness is associated with a pleasant mood, positive 

emotions, positive well-being and positive attitudes, and the interest in 

happiness has spread to working life in recent years. It is thought that 

organizations where happy people work will have a better level of well-being 

and efficiency; success, performance and efficiency. 

Materials and Methods  

This study is of mixed nature qualitative-quantitative, with a descriptive-applied 

objective and an exploratory-sequential design. The qualitative part of the 

research was conducted to identify factors affecting organizational happiness 

based on team work values, based on thematic analysis based on the Attride-

Stirling approach. The statistical population of the research in the qualitative 

part included some university professors, human resources managers of the gas 

company, and managers and deputies of the Ardabil Province Gas Company, 

and individuals with research and writings in the field of organizational 

happiness and familiar with the research topic. In order to select the sample, a 

non-random sampling method with a purposeful approach and the theoretical 

saturation technique were used, so that after conducting 15 interviews, the 

information obtained was repeated and to ensure saturation, the interviews 

continued up to 18 people. And using the Braun and Clark (2006) method, the 

qualitative analysis and research model were drawn. Qualitative data were 

collected through semi-structured interviews with experts in person and 

virtually. In the quantitative part of the research, the correlation index was 

validated using the structural equation modeling method with the partial least 

squares approach, the model levels and the relationship between the identified 

components. The statistical population in the quantitative part of the research 

included experts and people familiar with the research topic, including 

managers, deputies and experts of the Ardabil Province Gas Company. In the 

quantitative part of the research, based on the number of identified components 

13 factors, at least 20 samples for each identified component, a sample size of 

350 people was estimated with a purposeful approach. Quantitative data 

collection tool After identifying the factors affecting organizational happiness 

based on corporate values in the Ardabil Province Gas Company, a researcher-

made questionnaire with 35 items was designed as a five-value Likert scale. 
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Discussion and Results  

In order to present a qualitative model of organizational happiness based on 

teamwork values in Ardabil Province Gas Company, it was necessary to first 

identify the influential components in this field. To this end, after analyzing the 

data obtained from the interviews, 227 basic themes were identified. After 

reviewing the basic themes several times and categorizing them, 35 organizing 

themes were finally summarized into 13 overarching themes. Several criteria 

are used to examine the fit of the structural model of the research, the first and 

most basic of which is the significance coefficients t or T-values. If the value of 

these numbers exceeds 1.96, it indicates the accuracy of the relationship 

between the components and, as a result, the confirmation of the relationships at 

a confidence level of 0.95. According to the results, it was determined that all 

the relationships in the model have a significant t-coefficient, which indicates 

the significance of the effect between the relationships and the fit of the model. 

Conclusion 

Without a doubt, today, to create motivation, desirable behaviors, achieve 

organizational goals, increase human resource productivity, and ultimately 

achieve organizational happiness, top-level managers of the organization use 

new and efficient strategies. One of the strategies for promoting organizational 

happiness is to pay attention to the values of teamwork in the organization. In 

other words, in the absence of unity in the prevailing values and beliefs and 

adherence to the principles and rules that are a prerequisite for benefiting from 

today's advantages, or in the presence of a kind of dispersion of opinions among 

the members of the organization's teams, the organizational culture becomes 

vulnerable and makes it difficult to achieve goals. 
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 چکیده
 کیاستراتژ یازهایاز ن یکیسازمان شاد  جادیها با آن مواجه هستند، اکه سازمان ییهاامروزه با توجه به چالش

های هدف از این مطالعه ارائه مدل شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش .باشدیدر بلندمدت م سازمان تیموفق یبرا

ماهیت، آمیخته با طرح  تحقیق از نظرهدف کاربردی و از لحاظبود. این شرکت گاز استان اردبیل کار تیمی در 

( و بخش 1002استرلینگ ) -مضمون مبتنی بر ترید یفی با روش تحلیلکمتوالی است. بخش –ترکیبی اکتشافی 

جزئی برای اعتبارسنجی مدل تحقیق ساختاری با تکنیک حداقل مربعات گیری از روش معادلات کمی نیز با بهره

یکرد ای با روکیفی نمونه که در بخش تحقیق بودندآگاه به موضوع پژوهش، خبرگان  هدفانجام شد. جامعه 

ازای هرمولفه شناسایی نمونه به  10ای با روش کمی نمونه نفر انتخاب شد و در بخش 21هدفمند تا مرحله اشباع 

کیفی از  ها در بخشداده آوری و تحلیلمنظور جمعبهنفر با شیوه هدفمند تعیین شد.  050شده به تعداد 

و برای این منظور از ساخته استفاده شد های محقق شنامهکمی از پرسساختاریافته و در بخش  نیمه هایمصاحبه

 112ها، به استخراج بعد از تحلیل مصاحبه استفاده گردید. 3SmartPLSو  10Maxqda ،24Spssافزارهای نرم

شادمانی سازمانی مبتنی بر تاثیرگذار بر مضمون فراگیر  20دهنده و درنهایت مضمون سازمان 05مضمون پایه، 

تواند شده اعتبارسنجی و تایید شد. این نتایج میکیفی ارائه منجر شد و درنهایت الگوی کار تیمی های ارزش

 یبستری سازمان یشادابریزان در شرکت گاز استان اردبیل باشد چرا که های مدیران و برنامهمبنایی برای تصمیم

و  یتعهد سازمان ،یسازمان یکپارچگی هکنندتیتقو، سازمان یراهبرد و اقدامات هامیاز تصم یاریبس یبرا

 .دهدیم شیرا افزا ی و خلاقیت کارکنانسازمان یوربهرهو  را کاهش یشغل یفرسودگ و همچنین است یمیکارت

 شادمانی سازمانی، کارتیمی، تعاملات، انگیزش واژه های کلیدی:
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 مقدمه

موفقیت  ترین ارکانیکی از مهم عوامل مختلفی وابسته است،موفقیت هر سازمانی به      

 یاریبس یبرا یشادتر . در سطح وسیعاست سازمان و نشاط کارکنان آنشادی  مانیهر ساز

در جهان وجود  یکه جوامع بشر یاحتمالاً تا زمان و از جوامع و تک تک افراد بوده و هست

 ,Hernández, Ripoll, Velazco & Hernández)خواهد بود هدف  کی نی، اباشندداشته 

-مثبت و نگرش یستیاحساسات مثبت، بهز ند،یخوشا یبا خلق و خو یشاد .(427 :2020

کرده  تیسرا زین کاری یبه زندگ ریاخ یهادر سال یمثبت همراه است و علاقه به شاد یها

آیی از نظر رفاه و کار کنند،یکه در آن افراد شاد کار م ییهاکه سازمان شودیاست. تصور م

(Pourtaleb, MousavianAlenjagh, Ghanizadeh, & Dilmaghani, 2023: 183)؛ 
 Salas, Alegre & Guerrero) خواهند داشت یسطح بهترموفقیت، عملکرد و کارآیی 

که جو شاد  انداظهار داشته( 2412) 1ایموچوش اوغلو و کا ن،یعلاوه بر ا(. 149 :2018,

 یسازمان دارااینکه آن  مشروط به بگذارد، اثر زیافراد درون سازمان ن ریبر سا تواندیم

-یم ریافراد تأث یبر عملکرد شغل یطور قابل توجه به یشاد همچنین باشد. یشاد کارکنان

 یورکار بهره طیکنند در محیم یکه در سازمان احساس خوشبخت یگذارد و کارکنان

تر تر و سازندهخلاق   (؛Adabi, Hajiha & Khorshidi, 2021: 115) کنندیم دایپ یشتریب

؛ و به موازات آن مؤثرتر، (Kamel, Martins, Pessanha, & Andrade, 2017: 1)هستند 

 ,Ravina, Villena & Gutiérrez)تر هستند دوست تر و نوعبیننوآورتر، پذیراتر، خوش

 یسازمان یاند که شادکرده انیب( 2411) 2افزون بر این کاهوسی و کوسی .(113 :2017

بالا کار  یشغل تیکه در آن افراد با رضا ییهامهم است و سازمان اریها بسسازمان یبقا یبرا

که در  ییهاکه سازمان یکرد، در حال فیشاد تعر یهاعنوان سازمان توان بهیکنند را میم

. در همین راستا خود را از دست بدهند آییکار ممکن استج است یرا یآنها احساسات منف

توانند به یم یسازمان شادمانی یالاافراد با سطوح بمعتقد بودند ( 2411) ربیعی و همکاران

 .ندیایکه در سازمان با آن مواجه هستند کنار ب یبا مشکلات یراحت

                                                 
1. Moçoşoğlu & Kaya 
2. Kahveci & Köse 
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گیرهای توانند شادی را تجربه کنند یا نه تا حدودی بستگی به جهتها میاینکه سازمان    

ط تصور غل کی یسازمان شادمانیکنند که یاستدلال م یبرخپیرامون آن دارد، برای مثال 

داشته  تیتوانند شخصیها نماست و سازمان یتیشخص یژگیو کی چرا که شادمانیاست، 

 ایافراد سازمان است  یاز شاد یناش یسازمان شادمانیمعتقدند که  گرید یباشند. برخ

ی نیز وجود دارد که شادمانی را یک فضیلت سوم کردیرو و حداقل به آن وابسته است

 ,Parvizi Aghdam, Etemadinia & Farshbaf Mani Sefat)پندارد سازمانی می

با پذیرش این فرض که شادمانی یک فضیلت است و گزاره فضیلت بر این مبنا (. 2022:183

ها توان آنبنا نهاده شده است که فضایل سازمانی از نوع اکتسابی هستند و نه انتسابی و می

م است فضایلی که منجر به . لازها ساده و بدیهی نیسترا توسعه داد گرچه توسعه آن

شود تعریف و تبیین شود. از جمله این گیری و بهبود شادمانی سازمانی میساخت، شکل

که سابقه  2اشاره کرد، چرا که بر مبنای جنبش روابط انسانی 1توان به کار تیمیفضایل می

-تأثیرگذار میها بر رفتار افراد در محل کار شناسی کار و سازمان دارد گروهطولانی در روان

اما علیرغم اهمیت (. García, Peiró, Montañez, Kozusznik & Ortiz, 2020: 69)گذارند 

های کاری و در سطح تیم 3مولد ˗ها در زندگی سازمانی، مطالعات در مورد کارگر شاد تیم

واحدهای کاری هنوز محدود است، علاوه بر این تحقیقات در مورد این موضوع اغلب بر 

-تکیه کرده  1یا رضایت واحدکار 0های واحد بهزیستی جمعی مانند عاطفه گروهیساختار

 (.Knight & Eisenkraft, 2015: 1214)است 

ها با آنچه جامعه از آن انتظار دارد است شادمانی در سازماناین مساله موجب شده     

نارحتی را ترویج های امروزی تا حدود زیادی به جای شادی فاصله بگیرید. در واقع سازمان

کنند، چرا که اساساً در ارتباط با شادی و شادمانی تصور غلطی دارند و در برخی مواقع می

های اخیر تحقیقات پرشماری پیرامون شادمانی سازمانی به ثبت شوند. در دههمنکر آن می

تی شوند. گروه اول به دنبال درک بهتری از چیسبندی میرسیده است که به دو گروه دسته

شادمانی هستند و گروه دوم نیز آنهایی هستند که در جستجوی شناخت فواید و مزایای 

                                                 
1. Teamwork 
2. Human relations movement 
3. Happy˗Productive Worker 
4. Group affect 
5. work˗unit satisfaction 
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شادی هستند؛ و در این بین تحقیق مستدلی که مشخص کرده باشد شادمانی سازمانی 

های گیرد؟ یا اینکه ارزشگیرد؟ چگونه شکل میها و فضایلی شکل میمبتنی بر چه ارزش

تواند شادمانی سازمانی را خلق با ارزش سازمانی چگونه می عنوان یک فضیلتکار تیمی به

ها بیشتر بر دو دیدگاه است. از طرفی در بررسی شادمانی سازمانی، پژوهشکند؟ انجام نشده

گرا از جمله رضایت شغلی، های لذتکه به سازه 1گرایانهتعیین شده لذت اصلی از پیش

های خوشبختی شامل تعامل، به سازهکه  2احساسات توجه دارند و دیگری خوشبختی

است و کمتر به دیدگاه سوم که شادمانی سازمانی را یک شکوفایی در کار متمرکز شده

عمل به  هیدر سااست. این در حالی است که  داند پرداخته شدهفضیلت اخلاقی سازمانی می

 منتج از آن و کندیم دایپ شیافزا گیرد،شادمانی کارکنان شکل میاست که  موصوففضائل 

شود. بر این اساس و با در نظر گرفتن این موضوع که دستیابی پدیدار می شادمانی سازمانی

های با ارزش سازمانی از جمله کار تیمی امری ساده نیست به شادمانی سازمانی یا فضیلت

های توان از شادمانی سازمانی، سازماندر عین حال محال و ناممکن نیست و همچنین نمی

تلف الگوبرداری کرد و هر سازمان بایستی چگونگی تحقق شادمانی سازمانی را براساس مخ

شادی سازمان  هاینتایج گزارشکما اینکه در  های مختص به خودش دنبال کند.ویژگی

 144میلادی، ایران در میان شادترین کشورهای جهان در رتبه  2420ملل متحد در سال 

و به تبع آن در  ایران شادی در کشور سطح پایین از حاکیقرار گرفته است این گزارش 

 ,Shojaei) شودآشکار می مسالهپیش به این  ایران است که لزوم توجه بیش از هایسازمان

bagheri, nikbakht & mohseni beykzadeh, 2020: 129.)  ،ها پژوهش ی ازبرخهمچنین

از عوامل  یکی آور و پراضطرابنابسامان، ملال یاجتماع یهاتیوضع که است نشان داده

روابط  تواندیسازمان است که م کی در شهیخرد و اند یتوقف استعدادها و بارور یاصل

و  یجسمی کرده، قوا فیرا ضع یانسان یروین جیتدر نموده و به مختل سازمان را یفرد

سازمان  یبا اصول تعال ریکه مغا یناتوان قبول ضعف و یرا فرسوده و کارکنان را برا یفکر

 جهتی طور کل و به ایپو ییهاسالم و سازمان یاجامعه جادیا یبرا است آماده سازد. لذا

 ستنیشاد ز یهامهارت جادیبا ا بتواند که میهست ییراهکارها ازمندیعواطف مثبت ن شیافزا

 نجات دهد ییستایو ا یکارکنان سازمان را از خمودگ سازمان،ی و شاد بودن در فضا
                                                 

1. Hedonic 
2. Eudaimonic 
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(Zaidy, Chenar, Aghadavood & Ahmady, 2024: 125.)  شایان ذکر است شرکت گاز

تواند از این قاعده مستثنی باشد. اگرچه استان اردبیل نیز به عنوان یک جزء از کل نمی

توان نا امیدی و استرس شواهد و آمار مستدل و مستندی در این زمینه وجود ندارد اما می

پیاپی و رقابتی و در محیطی که تغییرات  ضعیتدر ورا در کارکنان آن مشاهده کرد. 

هایی موفق به های آن است، تنها سازمانترین ویژگیمستمر اصلیهای ضرورت نوآوری

های مختلف انسانی خود را در زمینه کسب سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژیک منابع

های مورد اسایی ارزشنظیر شادی سازمان را درک نموده و با نگاه عمیق به محیط و شن

وری و داخلی و خارجی و نیز اتخاذ رویکردهای اثربخش، سبب افزایش بهرهانتظار ذینفعان 

مطالعه حاضر درصدد است به این سؤال پاسخ دهد که  رو،از این اثربخشی سازمان شوند.

 لیردبشرکت گاز استان اطور موردی در به  یمیت کار هایبر ارزش یمبتن یسازمان یشادمان

 گیرد؟ چگونه شکل می
 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 شادمانی سازمانی

کارکنان و متعاقباً به اهداف  1تواند به بهزیستیاز جمله اقدامات مدیریتی که می     

است. شادمانی سازمانی از نظریه  2استراتژیک سازمان کمک کند، مفهوم شادمانی سازمانی

توانند در زندگی شخصی و کاری خود از طریق آن افراد میسلیگمن که  3شناسی مثبتروان

 ,Silva, Juana, Martínez, Vecchiola & Orellana)است شکوفا شوند اقتباس شده 

های مثبت زندگی از جنبه 0هااین نظریه ضمن تأیید عوامل منفی و ناهنجاری .(2020:1

اشتن زندگی بهتر، شکل دادن کند و هدف نهایی آن این است که به مردم برای ددفاع می

 ,Seligman)به احساسات مثبت، افزایش تعامل و معنا بخشیدن به زندگی کمک کند 

زا شناسی مثبت پا را فراتر از عوامل استرسهای عمل روانطور خاص در حوزهبه  (.1 :2010

رد گذاحوصلگی و غیره میانگیزگی، ترس، بیو منفی مانند اضطراب، استرس، تنش، بی

(Wang, Derakhshan & Azari Noughabi, 2022:1 .) ،در عوض بر متغیرهای چون اعتماد

                                                 
1. Well˗being 
2. Organizational Happiness 
3. Positive psychology theory 
4. Abnormalities 
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پذیری، پشتکار، خلاقیت، شادی بینی، امید، شجاعت، بهزیستی، انعطافعشق، جریان، خوش

برای تعاریف مفهوم  (.Xie & Derakhshan, 2021: 1)کند و مواردی از این دست تأکید می

توان به رک مفهوم شادمانی یا شادکامی ضروری است. این مفهوم را میشادمانی سازمانی، د

و اینکه  است شادمانیمطالعه  یذهن یستیمطالعه بهزعنوان بهزیستی ذهنی ترجمه کرد. 

دهد یاست که به آنها اجازه م یو فرد یتجربه شخص کی افت،یتوان به آن دست یچگونه م

 ای ازبه مجموعه . همچنین شادمانیکنند نییتعرا  یاز زندگ تیرضا زانیم و احساس خود

 کندیم جادیرا ا بهزیستیشود که در ذات انسان است و احساس یمثبت اطلاق م اتیتجرب

(Hernández et al, 2020: 427.) توان یک تجربه از همین رو شادمانی سازمانی را می

یات خوشایند در محل های مثبت و تجربعاطفی مثبت در سازمان قلمداد کرد که با نگرش

 :Asgarnezhad Nouri, Abbasgholizadeh, Oleykie & Nemati, 2021) کار همراه است

بر  یتوجه قابل ریتأث تواندیمتعدد است و م یکار در سطح سازمان یشاد جینتا(. 368

 ،یسودآور شیدر محل کار، افزا راتییتغ با قیسازمان داشته باشد. تطب یکل تیموفق

 ،ینوآور شیافزا ،یورمشارکت در کار، بهبود بهره شیافزا ،یمال یهاردشگ کاهش نرخ

 راتییبا تغ قیدر محل کار هستند. تطب یشادی دیکل جیازجمله نتا ینیبو خوش یانرژ

و تعهد  یوفادار کند که منجر به احساس جادیا یترمثبت یکار طیمح فرهنگ تواندیم

وجود  یشتریشاد و متعهد باشند، احتمال ب نانکارک که ی. هنگامشودینسبت به سازمان م

کاهش  استخدامی هانهیو هز ییجانرخ جابه بیترت نیبمانند و بد یباق سازمان دارد که در

 (.Mmukherjee & Saritha, 2024: 39) ابدییم

 های کارتیمیکارتیمی و ارزش

 کیانجام  یود که براشیم فیتعر گریکدیچند فرد وابسته به  ایعنوان دو  به میت کی     

شامل تلاش  ایپو یندآیفر عنوان به یمیت کنند. کاریم یهمکار گریکدیکار مشترک با 

به  یاست که برا میبه ت وابستهمستقل و  یمؤثر رفتارها یاجرا یبرا میت یمشترک اعضا

ل ی در مقابمیت کار ن،یبنابرا. است ازیمورد ن ،به اهداف یابیحداکثر رساندن احتمال دست

 یندهایاز فرآ یکی یهمکار رایگره خورده است، ز یبا همکار یریناپذ ییطور جدا به رقابت

 ای «همکاری» یمیت اوقات به کار یگاه ل،یدل نیاست. به هم یگروهر کا یعمل اصل

 ارک (.Nadi, Ahanchian & Noghani dokht bahmani, 2017:81) ندیگویم «همدستی»
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 کنند،یهدف مشترک حرکت م کی یکه افراد با هم به سو دیآیبه وجود م یزمان یمیت

در ساختن  تواندیم یهمکار نیباشد. ا یشخص ای یاهدف ممکن است حرفه نیا یسودمند

ی مشاهده ورزش یهایدر باز یحت ایدر سازمان  ندهایبهبود فرآ یپروژه، تلاش برا کی

به  یابیدست یها و استعدادها براکردن مهارت بیآن در ترک ییتوانا م،یت هیاول تیمزشود. 

ها و از مهارت یعیوس فیاز ط یکار میت کی قتیاست. در حق شتریب ییافزااهداف و هم

توانند آن همه مهارت ینم ییبه تنها میآن ت یاز اعضا کی چیبرد که هیاستعدادها سود م

هستند که رفتار،  یاصول راهبرهای کار تیمی، . ارزشار داشته باشندیاستعداد را در اخت ای

کنند، به اعضا یم تیرا تقو میدهند. آنها انسجام تیرا شکل م تیم کیو اقدامات  ماتیتصم

ها به ارزش نیمشترک، ا نهیزم کی جادیدهند. با ایم شیرا افزا یوردهند و بهرهیم زهیانگ

 یماهنگهماهنگ کنند و ه میت اهدافخود را با  یکند تا اهداف شخصیکمک م میت یاعضا

فرهنگ  یطور قابل توجه تواند بهیها مبه ارزش یقو یبندیکنند. پا نیرا تضم آییو کار

 ,Kalantari) کند قیرا تشو تیموفق یمساعد برا یطیرا بهبود بخشد و مح میت یکار

Zakerian, MahmodiMajdabadi, ZanjiraniFarahani, Meshkati & Garosi, 2016: 

است. وجود افراد خلاق و  میت تیو خلاق یکاربهبود روابط یمیر تکا جهینتدر واقع،  (.21

که افراد احساس کنند که  ی. وقتکندیم ایرا مه یاشاد و سرزنده یکار طیاست که مح ایپو

 داینسبت به شغل خود پ یاحساس بهتر شودیو موثر رفتار م دیفرد مف کیبا آنها همانند 

 شرفتیکند و در پیبه سازمان اضافه م یچه ارزش بداند که کار او یفرد یوقت .کنندیم

خواهد  یشتریب یورو بهره کندیم دایپ یشتریدارد، اعتماد به نفس ب یسازمان چه نقش

 .(Kukunuru, Pillai & Kassem, 2019: 5316) داشت
 

 پیشینه پژوهش

های مختلف های تاثیرگذار بر آن در زمینههای اخیر شادمانی سازمانی و مولفهدر سال     

شده در این است که در ادامه به برخی از مطالعات انجاممورد توجه پژوهشگران قرار گرفته 

های مدیریت منابع ( در پژوهش خود مولفه2420شود. زیدی و همکاران )حوزه اشاره می

ریزی دقیق را به عنوان راهبردهایی موثر برای ایجاد شادی سازمان در سازمان و برنامه

 یهامولفه( در تحقیق خود 2420ورزی و همکاران ) جعفرزاده. ت نیرو معرفی کردندوزار

 یابیارز ،یجسم تعلق خاطر، سلامت ،یاجتماع روابط ،یزندگ تیفیک ،یفرد یهایژگیو
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 معنادار بودن کار، ساختار ،یسازمان روابط ،یکار یزندگ تیفیک ،یکیزیف طیخود، مح

. ی معرفی کردندسازمان یشادی مدل هامولفه ی راشارکتم تیریمنعطف و مد یسازمان

 ،ینفس، اعتقادات مذهب عزت ت،یشخص( معتقد بودند که 2422صابری و همکاران )

 یسازمان یشاد یعوامل موثر در جهت ارتقااز  فراغت اوقات یهاتیفعال ی واجتماع هیسرما

( در نتایج پژوهش 2422کاران )پرویزی اقدم و هم. باشدی میدولت یهاکارکنان در سازمان

گذاری، طراحی عملیات، ایجاد زیرساخت را به عنوان راهبرد ریزی، هدفخود موارد برنامه

 طیشرا( در پژوهشی 2421آدابی و همکاران ) .افزایش شادمانی سازمانی اشاره کردند

ان عوامل عنوی را به و اقتصاد یو پژوهش، فرهنگ سازمان سیتدر ،یرفاه ،یکار ،یخانوادگ

و  یقیتشو ستمیس ،یکار زاتیکار، تجه طیمح یفضا ،یروابط اجتماعساز و همچنین زمینه

شجاعی و . های ارتقای شادمانی سازمانی معرفی کردندرا از ضرورت کار طیمح یرفتار اخلاق

سطح طراحی کردند که  2ی را برای ارتقای شادمانی سازمانی در مدل( 2424همکاران )

مشخص و  یاهداف کار ی،و اقتصاد یشغل تیامن ی،شغل تیرضا ی،نیبخوش ،اعتمادشامل 

 یو معن علاقه به کار ،صداقت ،احساس عدالت ی،سازمان یریادگی ی،تعهد سازمان ،مشترک

 یفرد یستیبهز ینیبشیپ( پژوهشی را با عنوان 2420) 1زئولنر و همکاران .بود داربودن کار

ی انجام دادند. متغیرهای چندوجه یگفتار یهایگژیبراساس و یکارگروه یهانهیدر زم

بودند. این  تیو موفق احساسات مثبت، تعامل، روابط، معنا مورد نظر برای بهزیستی ذهنی

های گفتاری چندوجهی در زمینه کار گروهی منجر به کار تیمی مطالعه نشان داد ویژگی

( در پژوهشی نشان داد که 2024) 2و همکاران کارابالوشود. بهتر و افزایش شادی اعضا می

 یهایتژاسترای، همکاری و تعامل، کار و زندگ نیتعادل ب ،یشغل تیمانند رضا یواملع

ی نقش مهمی تیحما طیمح جادیو ا فرهنگ کار مثبت، پاداشی، آموزش و یادگیری، سازمان

د، ( در نتایج پژوهش خود بیان کردن2423) 3در شادی کارکنان دارد. نوربیتی و همکاران

ی با شادمانی سازمانی رابطه هکارگروو همچنین بین  عملکرد کارکنانی با کارگروهبین 

عوامل مؤثر بر پژوهشی را با هدف  (2423) 0داری وجود دارد. الشوریده و همکارانمعنی

                                                 
1. Zeulner & et al 
2. Caraballo & et al 
3. Nurbaity et al 
4. Alshurideh et al  
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مشارکت کارکنان، انجام دادند و معتقد بودند که  کارکنان یو شادکام یروابط اجتماع

 یمشترک، دانش کارکنان، پاداش کارکنان، توانمندساز یهازشاحساسات کارکنان، ار

 1سزیکان و گادن. ی بر روابط اجتماعی و شادکامی کارکنان تأثیر داردکارکنان و عملکرد کار

( در نتایج تحقیق خود ارکان اصلی شادی محیط کار را تحقق اهداف، بازخورد، 2422)

ردند. همچنین نشان داد بهزیستی و شادی یافتن معنا در روابط کاری و اجتماعی معرفی ک

 بینی ارتباط دارد.شناختی درونی به ویژه امید و خوشمحیط کار با منابع روان
 

 روش شناسی

کمّی است، از منظر هدف  -این مطالعه از لحاظ ماهیت، از نوع آمیخته کیفی      

بخش کیفی  الی بود.متو -کاربردی و طرح ترکیبی مورد استفاده در آن، اکتشافی –توصیفی

بر های کار تیمی، بر تحقیق برای شناسایی عوامل موثر بر شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

-جامعه  انجام گرفت.( 2441)2نگیاسترل -دیاترمبتنی بر رویکرد مضمون  تحلیلمبنای 

 کتانسانی شربرخی از اساتید دانشگاه، مدیران منابع  کیفی، شامل آماری پژوهش در بخش

ها و تالیفات در و افراد دارای پژوهش گاز و مدیران و معاونین شرکت گاز استان اردبیل

نمونه، از روش  انتخاببه منظور  زمینه شادمانی سازمانی و آشنا به موضوع تحقیق بود.

نظری استفاده شد، بطوریکه  با رویکرد هدفمند و از تکنیک اشباع گیری غیرتصادفینمونه

مصاحبه، اطلاعات بدست آمده تکراری شد و جهت اطمینان از رخداد  11ام بعد از انج

-های نیمه های کیفی، از طریق انجام مصاحبهداده نفر ادامه یافت. 12ها تا اشباع، مصاحبه

آوری شد، بطوریکه هرکدام از ساختاریافته با خبرگان به صورت حضوری و مجازی جمع

ها شامل دو بخش بود، پیکربندی مصاحبهانجامید.  دقیقه بطول 01تا  34مصاحبه بمدت 

ای برای تشریح موضوع پژوهش و تعریف مفاهیم و اصطلاحات و بدین شکل که ابتدا مقدمه

بخش دوم شامل بدنه اصلی مصاحبه که شامل سؤالات مصاحبه بود که در برگیرنده ابعاد و 

اند که ی کار تیمی مطرح شدههاهای اثرگذار بر شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزشمولفه

بنظر شما شادمانی به چه معنا است؟ از نظر شما کار ها عبارت بودند: های مصاحبهسوال

 توانیم شادمانی سازمانی را مبنایی برای کار تیمی قرار دهیم؟بنظر شما می تیمی یعنی چه؟

                                                 
1. Kun & Gadanecz 
2. Attride - Estirling 
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تیمی در ها اصلی کار تیمی چیست و چه عواملی سبب ماندگاری کار بنظر شما ارزش

نظر شما  توان شادمانی را در سازمان افزایش داد؟بنظر شما چگونه می شود؟سازمان می

های کار تیمی درخصوص پیامدها و راهکارهای افزایش شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

 در مجموع شش سؤال اصلی در خصوص موضوع پژوهش مورد کاوش قرار گرفت. چیست؟

. 2ها؛ . آشنایی با داده1مضمون مطابق مراحل  ای تحلیلمرحلهگیری از روش شش با بهره

. 1ها؛ . مرور و بررسی مضامین و تم0ها؛ . جستجوی مضامین و تم3ایجاد کدهای اولیه؛ 

 & Braun. تحلیل نهایی و تهیه گزارش، تجزیه و تحلیل شد )6ها و تعریف مضامین و تم

Clarke, 2023:110افزار ها از نرمضمون(. همچنین، برای شناسایی مMaxqda  .استفاده شد

اساس چهار محور  برکه  گردید استفاده 1گوبا و لینکولن ارزیابیبرای ممیزی پژوهش از 

 .(Habibi, 2021: 137) استوار است یریپذو اثبات یریتکرارپذ ،یریدپذییتا ،یریاعتبارپذ

 و صحت نظر از هاداده یمعن ریفساز ت نانیاطم یتلاش آگاهانه برا یاعتبار به معنا تیقابل

و  استخراج شده به مشارکت کنندگان یمنظور متن مصاحبه و کدها نیبه ا است. درستی

و در  ر کردندارائه شد و آنها درباره صحت و سقم آن اظهار نظ همچنین اعضای تیم تحقیق

نشان  یریدپذییتا .گرفت قرار یمراتب مورد توجه و بررس رت،یصورت داشتن هر گونه مغا

 اریمع نیدر واقع ا منابع است. نیاز ا ریو تفاس جیها با منابع و ظهور نتادهنده ارتباط داده

بر . ستین هشگرپژو یهادانسته شیو پ هاهیپژوهش، حاصل فرض جیکه نتا دهدینشان م

 یریگو شکل لیها، تحلداده یآوراعم از جمع قیکامل مراحل تحق حیتشراین اساس، 

چند تن از همکاران پژوهش  اریانجام کار در اخت ندآیفر نی. همچنتصورت گرف هاهیدرونما

دارد که  نیاشاره به ا یریپذانتقال گردد. دییقرار داده شد تا صحت نحوه انجام پژوهش تا

 استفاده است. ای انتقال قابل هامکان ای هاگروه گریدر د یمطالعه تا چه حد یهاافتهی

 ای موضوع پژوهشکنندگان مختلف در مورد و تجارب گوناگون مشارکت اهدگاهیداستفاده از 

ثبات به  اریمع .دیگرد هاافتهیانتقال  تیقابل شیتنوع باعث افزا یهمان اصل حداکثر

نشان  اریمع نیا گریبه عبارت د اشاره داردمتفاوت  طیها در طول زمان و شراداده یداریپا

 اریرا مشابه مع آن توانیمشابه است که م طیها و شرانها در زماتکرار داده تیدهنده قابل

 2بازآمون پایاییبا استفاده از شاخص در همین راستا و  دانست. یکم یهادر پژوهش ییایپا
                                                 

1. Lincoln & Goba 
2. Test-retest reliability 
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درخواست شد تعداد سه مصاحبه را  از همکار پژوهش یفیک هایداده ییایپا دییتاجهت 

دو کدگذار بر تعداد کل  نیورد توافق بم یدو برابر تعداد کدها میکرده و از تقس یکدگذار

به مقدار  لیتحل ییاپای شاخص عنوانکه به یشده، درصد توافق درون موضوع جادیا یکدها

 محاسبه شد.درصد  22

سازی گیری از روش مدلبا بهرهکمی تحقیق نیز براساس شاخص همبستگی  در بخش     

سطوح مدل و نحوه ارتباط میان  2جزئی با رویکرد حداقل مربعات 1ساختاریمعادلات 

شامل آماری در بخش کمی تحقیق،  جامعهاعتبارسنجی شد.  شدهی شناساییهامولفه

پژوهش شامل مدیران،  آماری در این بخش شامل خبرگان و افراد آشنا به موضوع جامعه

اد کمی تحقیق براساس تعددر بخش بود. شرکت گاز استان اردبیل معاونین و کارشناسان 

شده ازای هر مولفه شناسایی نمونه به 24عامل حداقل  13شده های شناساییمولفه

(Ghasemi, 2011)نفر با رویکرد هدفمند برآورد شد. ابزار  314ای به تعداد ، حجم نمونه

های کمی، پس از شناسایی عوامل موثر بر شادمانی سازمانی مبتنی بر آوری دادهجمع

گویه به  31ای با ساخته محقق شرکت گاز استان اردبیل، پرسشنامههای کار تیمی در ارزش

ارزشی لیکرت به صورت کاملا موافقم، موفقم، بینظرم، مخافم و کاملا مخالفم صورت پنج 

درصد برآورد گردید. در  26کرونباخ  طراحی شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از معیار آلفای

منظور  به نفر از اساتید مدیریت تایید شد. 1تحقیق توسط محتوایی ابزار  ادامه، روایی

های های و زیرمقولهشده براساس مقوله های طراحیهای کمی، پرسشنامهآوری دادهجمع

لاین به صورت غیرحضوری در اختیار اعضای افزار پرسکیفی تحقیق، با استفاده از نرم مدل

پرسشنامه عودت و مورد  331ی شد، تعداد آورآماری توزیع و پس از تکمیل جمع نمونه

ساختاری در جهت بررسی و  کمی با روش معادلات هایارزیابی قرار گرفت. همچنین، داده

و  24Spssافزارهای  اعتبارسنجی مدل  تحقیق تجزیه و تحلیل شد و برای این منظور از نرم

3Smart PLS .استفاده شد 

 

 

                                                 
1. Structural Equation Model 
2. Partial Least Squares 
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 های پژوهشیافته

های کار تیمی در شرکت کیفی شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش ائه مدلمنظور اربه     

های تاثیرگذار در این زمینه شناسایی شود. بدین گاز استان اردبیل، لازم بود که ابتدا مولفه

مضامین پایه  221ها، تعداد های بدست آمده از مصاحبهو تحلیل دادهپس از تجزیه منظور، 

 31بندی آنها، در نهایت ندین مرتبه مرور مضامین پایه و دستهشناسایی شد که پس از چ

 ( خلاصه شد.1مضمون فراگیر مطابق جدول ) 13دهنده درقالب مضمون سازمان
 های کار تیمیشادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش مدلعوامل : 2شماره  جدول

 هندهدمضامین سازمان مضامین فراگیر دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر

 پردازیایده

 نوآوری

 سبک مدیریت

 مدیریت کارآمد

 مدیریت اثربخش خلاقیت

 مدیریت حمایتی پذیریایده

 مدیریت ارتباط

 مرزگستری

 ارتقای مشارکت

 خلق فرصت

 تقسیم مسئولیت ارتباط بین فردی

 تفویض اختیار ارتباط بین سازمانی

 رهبری

 الهام بخش

 نگریآینده

 تعیین مسیر

 تحول آفرین
 پرورینخبه

 تعاملی

های برنامه

 استراتژیک

 اندازتدوین چشم
 پذیریانعطاف

 تاب آوری

 پذیریریسک تعیین اهداف

 تغییر نگرش
 اعتمادسازی

 بهبود ساختار
 های جدیدفناوری

 توسعه ساختار احترام

 توسعه شغل

 غنی سازی شغل

 انگیزش

 آموزش

 توجه به محیط کاری
 رتقای اگاهیا

 ارتقای آزادی عمل

 کیفیت شغل
 های مالیمشوق

 توسعه همکاری
 مشارکت فعال

 ارزیابی مستمر همدلی

 

 تحقیق و همچنین کدگذاری ارائهشناسی شده در قسمت روش های اشارهبراساس رویه     

شادمانی سازمانی مدل  ابعادکیفی تحقیق ترسیم شد. دراین مدل  ( مدل1شده در جدول )

و نحوه ارتباط آنها مشخص شد شرکت گاز استان اردبیل های کار تیمی در مبتنی بر ارزش

 (.1)شکل 
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 های کارتیمی  شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش: مدل کیفی 2شکل شماره 

 

ساختاری استفاده  کمی، از روش معادلاتپژوهش در بخش منظور بررسی مدل  به     

پژوهش را در حالت  ( مدل3ساختاری و شکل )پژوهش در حالت  ( مدل2. شکل )گردید

 دهد.نشان می  t ضرایب
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 ضرایب بارهای عاملی: 1شماره شکل

 

-عاملی استفاده  ساختاری پژوهش از مقادیر بارهای های مدلبرای بررسی رابطه مولفه     

بیشتر شود، یعنی  0/4ها از مولفه عاملی تمام شد، درصورتی که اعداد ضرایب بارهای

قبول است. با توجه به نتایج، مشخص اش در حد قابل ها با مقوله مربوطهواریانس مولفه

 مورد تایید است. 11/4عاملی و درسطح معناداری  گردید که تمامی اعداد بارهای
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 (T-values)داری یضریب معن: 0شماره شکل

 

ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می شود که اولین برای بررسی برازش مدل      

باشد. در صورتی میT-values یا همان مقادیر  tداری ترین معیار، ضرایب معنیو اساسی

ها و در نتیجه تایید بیشتر شود، نشان از صحت رابطه بین مولفه 16/1که مقدار این اعداد از 

به نتایج، مشخص گردید که تمامی روابط  است. با توجه 11/4روابط درسطح اطمینان 

دهنده معنادار بودن تاثیر باشد که نشانمعناداری می t موجود در مدل دارای میزان ضریب

همچنین برای سنجش نیکویی برازش مدل، از شاخص باشد. میان روابط و برازش مدل می

GOF را مدنظر قرار میگیری و ساختاری نیز استفاده شد، این شاخص هر دو مدل اندازه-

رود. حدود این شاخص عملکرد کلی مدل بکار می دهد و به عنوان معیاری برای سنجش

در سه سطح ضعیف، متوسط  36/4و  21/4، 1/4سه مقدار بین صفر و یک قرار دارد که به 

از  GOF(. مقدار Wetzels, Odekerken & Van, 2009:177است ) بندی شدهو قوی تقسیم

باشد، لذا برازش می 62/4به آنکه معیار نامبرده برابر  ه زیر محاسبه شد. با توجهطریق معادل

 گیرد.کلی مدل در حد متوسط مورد تایید قرار می
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2GOF 
 (GOF)به منظور محاسبه شاخص برازش کلی مدل  2Rو  communalitiesمقادیر : 0شماره جدول

  R Square Communalities متغیر

340/4 ه نگریآیند  621/4  

GOF  

 

636/4 پردازیایده  620/4  

130/4 مدیریت ارتباط  122/4  

062/4 رهبری  113/4  

126/4 های استراتژیبرنامه  630/4  

116/4 سبک مدیریت  621/4  

242/4 توسعه شغل  101/4  

163/4 توسعه همکاری  601/4  

222/4 ارتقای مشارکت  130/4  

113/4 پذیریانعطاف  231/4  

161/4 انگیزش  161/4  

601/4 تغییر نگرش  612/4  

122/4 بهبودساختار  110/4  

 

 گیریبحث و نتیجه

 یبر رو یریبه طور چشمگ تواندیاست که م یاز عوامل یکیکار  طیدر مح یشادمان     

ها از سازمان یاریسپرشتاب امروز، ب یایبگذارد. در دن ریکارکنان تأث یشغل تیرضا و یوربهره

مثبت و  یطیدهند و مح شیکارکنان خود را افزا هیهستند که بتوانند روح ییهاروش به دنبال

در د. خواهد بو زیموضوع نه تنها به نفع افراد بلکه به نفع کل سازمان ن نی. اندکن جادیشاداب ا

شرکت گاز استان ر های کار تیمی دمدل شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزشاین پژوهش، ابعاد 

مضمون پایه شناسایی و این مضامین  221تحقیق، های اردبیل شناسایی و تحلیل شد. در یافته

مضمون  13دهنده در  دهنده و در نهایت این مضامین سازمان مضمون سازمان 31درقالب 

 کیفی طراحی و اعتبارسنجی شد. بندی شد و در نهایت مدلفراگیر موثر طبقه

نگری برای توسعه شادمانی ریزی استراتژیک و آیندههای پژوهش نشان داد برنامهفتهیا     

ها از اهمیت بسزایی برخوردار است. به های کار تیمی در سازمانسازمانی مبتنی بر ارزش

( و 2424شجاعی و همکاران )(، 2420اهیمت این عوامل در نتایج تحقیق زیدی و همکاران )

توان اینگونه بیان کرد است. در تبیین این نتایج می( نیز اشاره شده2420)و همکاران  کارابالو

 این امر باعث شده ،هستند روبروی وسیع و آن مدیران با دنیای پیچیده و توام با تغییراتامروزه 
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 نیمدیران همواره با چند ،پیدا کند یشتریمدیریت اهمیت ب در گیرییند تصمیمآاست تا فر

- رونیدرون و ب هایمحیط دیشد پیچیدگی و تاثیرات ،یجمله تغییرات دائم اساسی از مشکل

 هایدهه است تا در تمامی این موارد باعث شده، رو هستندروبه آنها هایسازمانی بر فعالیت

نگری جامع با و آینده مدیریت در با نگرشی نوین راهبردی و استراتژیک ریزیاخیر بحث برنامه

از آنجاییکه،  .(Jalalioun, Arman & Hosseini, 2021: 269) مطرح شود اهمیت روزافزون

 یاتیح یهااز جنبه یاریانسان است که در بس یو فطر یروح یازهایاز ن یکی نشاطی و شاد

 و یبخشد و موجب نشاط روحیمعنا م یبه زندگ یکند. شادیم فاءیا یانسان نقش موثر

 د،یافزایاو م یبرآگاه زد،یانگیفرد را بر م تیفعال یشود. شادیم ییتوانا شیو افزا یسلامت

 اقیو اشت ندیرا خوشا یو زندگ لیرا تسه یو یاجتماع و روابط کندیم تیرا تقو یو تیخلاق

 یهاقله تواندیسازد. انسان شاد میرا آسان م یو اجتماع یسازمان یهاتیپرداختن به فعال یبرا

 طرف عواطف کیاز  یداشته باشد. شاد یانقش سازنده کند و در سازمان یرا تند ط تیموفق

خواهد  یوربهره شیباعث افزا ،یمنف با کاهش عواطف یداده و از طرف شیفزامثبت پرسنل را ا

های مدیران باید در تدوین برنامه ،اثربخش و کارا یهابه سازمان یابیدست یرو برانیشد. از ا

سازمانی مبتنی  ی مناسب در راستای دستیابی به شادمانینگرگیری از آیندهاستراتژیک با بهره

 های کار تیمی را مدنظر قرار دهند. بر ارزش

 منظور به های مدیریت و رهبری خودبا سبک رانیمدنتایج تحقیق حاکی از آن بود که      

سازمان در  کارکنان روان که منجر به بهداشت یبه اقدامات دیروان کارکنان خود با حفظ سلامت

 ییهانهیکردن زم فراهم رو توجه به شادی کارکنان در سازمان ونی. از اندیتوجه نما شودیم

- سعادت به یابیمؤثر و قابل اعتماد برای دست یراه های کار تیمیمبتنی بر ارزشبرای شادی 

(، 2420ورزی و همکاران ) های پژوهش جعفرزاده. به این نتایج در یافتهروان کارکنان است

است. در تایید این نیز اشاره شده (2423( و الشوریده و همکاران )2422صابری و همکاران )

مدیریت تمامی  اند که نگرش سیستمی به معنایدریافته هاسازمانتوان اینگونه گفت، نتایج می

انداز است. وجودی و چشم هبرای تحقق فلسف منسجم همجموع عنوان یک های سازمان بهبخش

مناسب،  طور های خود را بهیندها و شاخصآفر یابند که تمامیاطمینان می هااین سازمان

و این  یابندموفقیت مداوم دست می گذارند و بههمسو و یکپارچه طراحی نموده و به اجرا می

بازسازی  در راستای بهبود و منابع خود و شرکا سازیها و یکپارچهبا مدیریت داراییها سازمان

-طور مستمر منابع و قابلیت ها بهاین سازماند. دهنهای سازمانی را توسعه می، قابلیتسازمان
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-مزیت هایجاد و توسع های محوری و متمایزکننده تبدیل نموده و ازبه شایستگی های خود را

راستای  در ، با ارج نهادن به کارکناناهسازمان کنند.می ای رقابتی پایدار اطمینان حاصله

 توانمندی، دلبستگی و کنند که در آنعملکرد عالی آنها ایجاد می ، محیطی را برایانگیزش آنها

 یابدفردی، توسعه می اشتیاق کارکنان برای دستیابی متوازن به اهداف سازمانی، تیمی و

(Salimi, Mirsepasi & Daneshfard, 2022: 67) . آینده را به ازطرفی، رهبران در سازمان

ساختارشکنانه و  های خلاقانه و تفکربا ترغیب ذینفعان، حمایت از ایده تصویر کشیده و

عنوان الگو برای  کنند. این رهبران بهمی منابع، در جهت تحقق آن اقدام هبکارگیری بهین

 فرهنگ بخش دیگران باشند. آنهانمایند تا الهامرفتار اخلاقی عمل می های سازمانی وارزش

گو خود در قبال ذینفعان شفاف و پاسخ کنند و برای عملکردرا توسعه داده و ترویج میسازمانی 

. رهبر با ردیگیصورت م هادهیا یبر مبنا یبخش در هر سازمانالهام یرهبردر واقع،  هستند.

 یهاتیفعال یها، افراد را در راستابه آن یبخشکارکنان سازمان و الهام ریبه سا هادهیانتقال ا

گروه  یاعضا گریافراد با د یموجب همراه یبخش زهی. انگدهدیم زهیو انگ قیازمان تشوس

 ,Susanto) کندیم تیبه اهداف سازمان هدا یابیدست یرا در راستا میت یو اعضا باشدیم

Agusinta, Setyawati & Panjaitan, 2023:541.)  ،هدف  یسر کیبا  یکار میهر تبنابراین

 ری. مدکنندیبه آن اهداف تلاش م دنیرس زهیبا انگ میت یو اعضا شودیم لیمشترک تشک

را در  شانیهاافراد و تلاش نیا ،یو سازمانده یرهبر گاهینقش در جا یفایاست که با ا یکس

 یتوانا تحقق اهداف مشترک را برا ریمد کد. یدهیبه هدف قرار م دنیرس یدرست برا ریمس

 . کندیتر مخود ساده میت

پردازی و توسعه تعاملات در راستای کننده در پژوهش معتقد بودند که ایدهگان شرکتخبر     

های کار تیمی از اهمیت بسزایی برخوردار است که به این شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

-( نیز اشاره شده 2420و همکاران ) کارابالو( و 2421آدابی و همکاران ) موارد در نتایج تحقیق

هرلحظه درحال نوشدن است  یامروز دهیچیپی زندگتوان گفت، بیین این نتایج میاست. در ت

 یفعال است. انسان برایضرورت استمرار زندگ ،ی و توسعه تعاملاتنوآور، تیخلاقبطوریکه 

خود را ارضا  یطلبتنوع زهیو ابتکار است، تا انگ ینوآور ازمندین ،یدر زندگ ییایخلق نشاط و پو

-زنده یبرا یانسان سازد. جامعه اهمرا فر شیخو یهاییاستعدادها و توانا یوفائشک نهیکند و زم

-و ایده نوآوربودندر همین راستا،  د.دار ازین ینوآور، به تحول ییستایاز مرکز و ا زیماندن و گر

با آن های مختلف در زمینه هااست که امروزه سازمان از رویدادهای اساسی یک سازمان پردازی
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اعضای  افزاییو دانش یادگیری هایهستند. درچنین شرایطی، افزایش قابلیت گریباندست به 

تهدیدات و  مدت و همچنین پاسخ به بقای موفقیت در بلند تواند بهترین راه برایسازمان می

-با درک این شرایط، سازمان. های مختلف باشدبه شکل ها و ایجاد نوآوریبرداری از فرصتبهره

های به تدریج از قالب گیرند کهخود در محیط پرتلاطم پیرامونی تصمیم می حفظ منظور ها به

 & Alavi) خارج و به سمت سازمان یادگیرنده متحول شوند سنتی هایغیرپویا و محیط

Gholipour, 2019:1.)  ،خدمات خلاقانه، به  همحصولات و ارائ دیتول یها براسازمانبنایراین

دارند.  ازیبه ابزار ن یخلق اثر هنر یت همان طور که هنرمندان برادارند، درس ازیها نمیت

واقع، کارکنان  در .کندیم گریکدیبا  یبه همکار قیبخش است و کارکنان را تشوالهام ت،یخلاق

 یاز سو بازخوردهایی دنیمشتاق شن لیدل نیبه هم نددار ازین دیجد یهادهیا دنیبه شن

 همکارانشان هستند. 

و  ستمیس دنیرس تیرا در به موفق یادیز ارینقش بس هامیت ،یامروز یکارها و در کسب     

از  یکی های کاری تیمی و توجه به ارزشسازمیدر نظر داشت که ت دیو با کنندیم فایسازمان ا

 ادیاز  دیراستا نبا نیآن را انجام دهد. در هم یبه خوب دیبا ریاست که هر مد یفیوظا نیترمهم

پذیری تاثیر زیادی بر دستیابی به تغییر نگرش و توسعه انعطافو اتحاد با  زهیانگ جادیبرد که ا

اهداف تیم و همچنین شادمانی سازمانی در سازمان را دارد. شایان ذکر است، امید به زندگی 

شود که فرد گیرد و هنگامی تجربه مینگری احساس وجد و نشاط را در بر میبهتر و آینده

در این زمینه،  1را فراسوی چشمان خود انتظار داشته باشد و مطابق نظریه اسنایدرآینده بهتری 

رغم هایی به سوی اهداف مطلوب به نگری مشتمل بر دو مفهوم طراحی گذرگاهامید و آینده

نگری است که در سایه موانع موجود و عامل انگیزش لازم درجهت استفاده بهینه از امید و آینده

فرد درک روشنی از اهداف ارزشمند خود بدست آورد و سپس توانایی تولید  این دو مفهوم،

راهبرد در راستای دستیابی به این اهداف را داشته باشد که قدرت اراده، قدرت راهیابی و 

و  تیبهبود کم یلازم برا یهایاستراتژ دیمنظور با نیبد. تشخیص موانع لازمه اینکار است

 انسانیمنابع رفتار ، و در جهت بهبود آن تلاش نمود شودیی شناسا یانسان رفتار منابع تیفیک

سطوح بالای  آنها داردیی و کیفیت ابعاد زندگی توانا، زشیانگ نگرش، با نوع کار، یارتباط مثبت

حقوق و دستمزد منجر به  ،یدهپاداش ستمیاز س آنها ادراککیفیت ابعاد زندگی افراد و  

 ,Marzooghi, Mohammadi) بالاتر خواهد شد یوربهرهتعهد و  ،یشغل تیرضا زش،یانگ

                                                 
1. Snyder  
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Aliasgari & Rezaie, 2018:25.)  سرعت، شدت و عمق  شیها، امروزه با افزاسازماندر واقع

کارکنان،  دگاهیمواجه هستند و متناسب نمودن اهداف سازمان، د یو خارج یداخل طیدر شرا

شرکت  ایارشد سازمان و  رانیوظائف مد نمهمتری از هاتیها، فعالی، استراتژرانینگرش مد

 یداخل یفضا یسازبه آماده زیو ن رییتغ یاهگام مراحل و تیباشد. لذا بدون شک، رعایم

و  هانهی، کاهش هزیمهم، کاهش تعارضات درون سازمان نیکارکنان جهت ا شهیسازمان و اند

-از آموزش یآگاه انیم نیبدنبال خواهد داشت و در ا راتییسرعت متناسب را در مواجه با تغ

به عهده  فهیوظ نیدر تحقق ا یمهم ارینقش بس و ایجاد تغییر در نگرش افراد مناسب یها

 سازمان درون راتییتغ جادیا .(Yekdast, Mohajeran & Baloch, 2024:104) خواهد داشت

ها به نسازما نکهیا یکیمهم دارد:  لیاست و دو دل دهیچیپ اریبس یندیفرآ و تغییر دیدگاه

 ریغ وقدمت دارند و در طول زمان سرسخت  یادیز یهاها سالسازمان نیا ،اندگذشته وابسته

سازمان را  کیکه  یارتباط دارند. صدها فرد یانسانی ها با رفتارهااند. دوم، سازمانگرا شدهواقع

از  یآن ندارند. برخ رییبه تغ یلیاند و تماخود را حفظ کرده یمیقد یهاعادت دهندیم لیتشک

 نیشترین بخش، بیترکه بزرگ یافراد یعنی ،یریگمیقدرت تصم ریتاث تحت نیافراد همچن نیا

عوامل  نیتراز سخت یکیرکن  نی. ارندیگیدارند، قرار م اریحقوق را در اخت نیبودجه و بالاتر

دائماً در  یخارجطیتوازن مناسب در آن است؛ چون هم سازمان و هم مح جادیا یبرا سازمان

 یاساس یامر یاستراتژ یاجرا یبرا رییتغ یهاتیفعال نیارتباطات درست ب ی. اجرارندییحال تغ

خواهد  ریپذواکنش اریبس ریمتغ طیسازمان نسبت به مح د،یبدست آ نهیتوازن به نیاست. اگر ا

ی پژوهش نشان هادر راستای تایید مطالب فوق، یافته (.Hyland & Jiang, 2016: 251) بود

های کار تیمی عوامل انگیزش، تغییر نگرش و داد برای ایجاد شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

های زئولنر و همکاران پذیری از اهمیت بسزایی برخوردار است که به این نتایج در یافتهانعطاف

 است.( نیز اشاره شده 2422) سزیکان و گادن( و 2420)

 تیموفق یاساس یهاهیاز پا یکی یمیکار ت هایو ارزش اصولداد که  های تحقیق نشانیافته

تعهد و  ،یبه همکار میطور مستقه اصول ب نیسازمان است. اهمچنین شادمانی و  میت کی

و  قیبه توجه دق ازیاست که ن ندیفرآ کی یسازمیواقع، ت وابسته است. در میت یمشارکت اعضا

اعضاست که آنها  یفردو اراده  ییفرداگرا ازمندیموفق ن میت کی جادیدارد. ا حیصح یزیربرنامه

آدابی و های پژوهش این نتایج با یافته .کندیم قیتشو یمیت یهاتیرا به شرکت در فعال

توان برای تبیین این نتایج می باشد.همسو می (2423( و نوربیتی و همکاران )2421همکاران )
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 توانندیمختلف م یهاو تخصص هادگاهید ها،دهین با اهر سازما یانسان یهاهیسرمابیان کرد، 

باعث  جهیدر نت کردیرو نیکنند، که ا یهمکار گریکدینوآورانه با  یهاحلراه افتنی یبرا

به  نیمشترک همچن یهمکار و موثرتر برطرف شوند. ترعیسر یاوهیتا مشکلات به ش شودیم

حال متوجه  نیرا به اشتراک بگذارند و در ع خود یهادهیکه ا دهدیامکان را م نیکارکنان ا

به نوبه خود به کارکنان اجازه  نی. اکنندیخود چگونه فکر، کار و عمل م میت یشوند که اعضا

گفت  توانیقطعا م جه،یکنند. در نت تیو نقاط قوت خود را تقو اموزندیب گریکدیتا از  دهدیم

 ,Masoud Sinaki)ت کنان سودمند اسسازمان و البته کار یبرا یمیو کار ت یکه همکار

Hassan Pour & Ghornanizadeh, 2024: 112.)  ،ی بین اعضای تیم در همکاربدون شک

 یهامیت بیفراتر از ترک ،شودیم و سازمان وکارکسب تیاست که باعث موفق یروش سازمان

ا در اطراف ما نوآورانه ر یهاحلو راه هادهیا نیدتریاز جد یاست که برخ یزیچ نیموفق، ا

 یکار را به درست نیکه ا ییهامیاما ت دیآیبه دست م یموثر به سخت ی. همکارسازدیممکن م

موفق را مشاهده  یتجار جیو نتا تریقو یمیروابط ت ،یوراز بهره ییبالا حسطو دهند،یانجام م

 .کنندیم

قش پررنگی را در ارتقای های پژوهش نشان داد بهبود و توسعه ساختار در سازمان، نیافته    

های کار تیمی در شرکت گاز اردبیل را دارد به این نتایج در شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

است. در تایید این نتایج  ( نیز اشاره شده2420ورزی و همکاران ) جعفرزاده های پژوهشیافته

ی، ورهبود عملکرد، بهرهدر ب یاریبس تیاهم یسازمانو بهبود ساختار  توسعهتوان گفت، می

طور موثر با  تا به کندیها کمک مبه سازمان ندیفرآ نیدارد. ا یسازمان و شادمانی سلامت

توسعه  قی. از طرابندیخود دست  کیسازگار شوند و به اهداف استراتژ یطیمح راتییتغ

 یزیرها برنامهبهبود آن یکرده و برا یینقاط ضعف خود را شناسا توانندیها مسازمان ،یسازمان

کنند  جادیا یمثبت یکنند و فرهنگ سازمان یسازنهیخود را به یو ساختارها ندهایکنند، فرآ

به  نیهمچن یسازمان و بهبود ساختار توسعهد. کن قیرا تشو یورو بهره یهمکار ،یکه نوآور

آموزش و توسعه  یهافرصت رایز کند،یکارکنان کمک م زشیو انگ یشغل تیرضا شیافزا

 جادیا یریو فراگ گرتیحما یکار طیو مح آوردیها فراهم مآن یرا برا یشتریب یاحرفه

کارکنان،  یهاتیها و قابلبا بهبود مهارتدر واقع،  .(Long, Yang & Su, 2023: 8994) کندیم

و  توسعه جه،یخدمات و محصولات خود را ارتقاء دهد. در نت تیفیو ک یوربهره تواندیسازمان م

 دهند. شیافزا خود را یو اثر بخش آییتا کار کندیها کمک مبه سازمان یسازمان ود ساختاربهب
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شرکت گاز استان های کارتیمی در ، مدل شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزشتینها در     

ساختاری الگو از برازش مناسبی . همچنین، نتیجه تحلیل معادلات شد نیو تدو یطراحاردبیل 

توان باشد. در تبیین مدل پژوهش میشده میکیفی ارائهده و منطبق بر الگوی برخوردار بو

های کار اینگونه بیان کرد، از بین عوامل تاثیرگذار بر ارتقای شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

مروزه های توسعه شغل و تغییرنگرش بیشترین تاثیر را دارد. اتیمی در شرکت گاز اردبیل، عامل

ی هستند. با در نظرگرفتن فشارها ریینسبت به قبل درحال تغ یشتریبا سرعت ب هاسازمان

به تحول  ازیبا ن یاندهآیطور فز ها بهسازمان ،یو رقابت جهان ایپو یبازارها، فناور رییاز تغ یناش

منابع، فرآیندها و  را از ساختار، هاتحول همه بخش ن. ایشوندیمواجه م کیسطح استراتژ در

-و کار را در میهای فناورانه، تجدید ساختار و ادغام یک کسب ن گرفته تا پیشرفتفرهنگ آ

و  یکنون یرفتارها رییتغ قیها از طرسازمانکند. گیرد و مسیر را برای تغییر و پویایی هموار می

دوباره آنها، به نحو  تیتثب تینها در مناسب و طیحرکت به سمت شرا زیموجود و ن یالگوها

همواره  دیخود با یو بقا تیموفق یها براسازمان. پردازندیم رییتغ یسازادهیبه پ یزیآمتیموفق

تا  کندیها کمک ماست که به سازمان یندآیفر یو تحول باشند. توسعه سازمان رییدر حال تغ

 کردیرو کی یسازمان توسعهد. ابنیامروز، به اهداف خود دست  زیبرانگ و چالش ریمتغ طیدر مح

. پردازدیو افراد، م ندهایسازمان، از جمله ساختار، فرهنگ، فرآ یهات که به تمام جنبهجامع اس

 یکار سالم و کارآمد براطیمح کی جادیسازمان و ا بهبود عملکرد یهدف توسعه سازمان

 قیدق یو اجرا یزیربه برنامه ازیاست که ن دهیچیپ ندآیفر کی یسازمان توسعهت. کارکنان اس

 یاست که ارزش صرف زمان و منابع برا ادیآنقدر ز یتوسعه سازمان یایحال، مزا نیدارد. با ا

نگری کمترین های استراتژیک و آیندهبا توجه به مدل پژوهش، عوامل برنامه آن را دارد. یاجرا

های کار تیمی در شرکت گاز اردبیل را دارد. تاثیر را بر ارتقای شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزش

موجود  یهااز فرصت یمنجر به نه گفتن سازمان به برخ ،نامه استراتژیک برای سازمانتدوین بر

 دیاوقات ناام یسازمان گاه کیارائه شده به  یهادر انتخاب همه فرصت یناتوان نی. اشودیم

 دهندیرا توسعه م کیاتژاستر تیریمد ندیفرآ کیها از سازمان یبرخ ن،یکننده است. علاوه بر ا

و  یفاقد نوآور شوند،یم لیتبد تیتثب نیکه به ا ییندهایفرآد. شویم یز حد رسما شیکه ب

د. در شو خلاقانه یهایتوسعه استراتژ یبرا سازمان ییتوانا مانع توانندیهستند و م تیخلاق

سازمان را  ییاست که اکنون تواناشده لیتبد یبه ابزار کیاستراتژ تیریمد ندیفرآ و،یسنار نیا

 د.کنیمو انطباق مهار  رییتغ یبرا



 

 

 

 

 

 
 ...  ل شادمانی سازمانی مبتنی برارائه مد    

 

219 

 ،یبه اهداف سازمان یابیمطلوب، دست یه، رفتارهازیانگ جادیا یامروزه برا شک، دونب     

 یسطوح بالا رانیمد ،شادمانی سازمانیبه  لین تیو در نها یانسان یروین یوربهره شیافزا

رتقای شادمانی ی ااز راهبردها یکیکنند. یو کارآمد استفاده م نینو یسازمان از راهبردها

صورت عدم وجود  عبارت دیگر، دربه است. های کار تیمی در سازمانتوجه با ارزش ،سازمانی

-مزیت مندی ازنیاز بهرهو پایبندی به اصول و قواعد پیش ها و باورهای حاکموحدت در ارزش

ان سازم ، فرهنگهای سازماناعضای تیم های امروزی و یا وجود نوعی پراکندگی آراء در

به همین منظور پیشنهادهای زیر  سازد.اهداف را مشکل می گردد و حصول بهپذیر میآسیب

 شود :ارائه می

 و کارکنانمدیران  یمناسب با هدف ارتقاء دانش و آگاه یآموزش یهابرنامه .1

 های کار تیمیها در راستای شادمانی سازمانی مبتنی بر ارزشتصویب قوانین در اساسنامه .2

 هادهیتبادل ا یبرا ی مشارکتیفضاها جادیو نظرات کارکنان و ا هاشنهادیپ افتیدر .3

 برای کارکنانو رفاه  کار -ی زندگبین تعادل و ایجاد  منعطف یساعات کارفراهم کردن  .0

ها و ارتقای گیریهای لازم برای تفویض اختیار به کارکنان و مشارکت در تصمیمایجاد زمینه .1

 آزادی عمل کارکنان

 یل مشترک برای دستیابی به اهداف تیمایجاد تما .6

 های تیمی ایجاد ارتباطات باز و صادقانه بین اعضای تیم در راستای تقویت ارزش .1

 حمایت و قدردانی

 است. گرفته شدهآن در نظر در  یقلااصول اخ یو تمام ی بودهمقاله برگرفته از رساله دکتر نای

دانیم، از تمامی هایت برخود لازم میگونه حامی مالی نداشته است. در ناین پژوهش هیچ

عزیزانی که ما را در انجام این پژوهش یاری نمودند، قدردانی و سپاسگزاری نماییم. همچنین، از 

اند، تشکر اساتید ارجمندی که با دقت نظر و دانش خود، به داوری و اصلاح این مقاله پرداخته

 نماییم.می
 

 منابع فارسی
 ئتیه یاعضا یسازمان یشادمان یالگو ی(. طراح1311) .عباس ،یدیخورش ؛لیع ها،یحاجمرسده؛  ،یآداب

 20 (،04)14 ،یدانش راهبرد یارشته نیفصلنامه مطالعات ب اد،یداده بن هیبرآمده از نظر ییالگو ؛یعلم

– 111. 
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مدل  یو اعتبارسنج ی(. طراح1041) .فرناز صفت، یفرشباف مان ؛مهین ا،ینیاعتمادرحیم؛  اقدم، یزیپرو

 (،11)14 ،یشناسروان شیرو هینشر اد،یبنداده هینظر کردیکارکنان شرکت رجا با رو یسازمان یشادمان

123 – 112. 

از  ی. نشاط اجتماع(1041) .نیریش ی،لمقانید ؛هیسم ،زادهیغن ؛بهناز ،النجق انیموسو ؛نرگس ،پورطالب

 .211 – 123(، 21)22، یرفاه اجتماع .شناسانروان دگاهید

 یزیربرنامه نظام یآب انوسیاق تیوضع یابی(. ارز1044) .عقوبیدیس ی،نیحس ؛یمان ،آرمان ی؛مهد ،ونیلجلا

 .221 – 261، (02)12 ،یراهبردتیریفصلنامه مطالعات مد، سازمان یراهبرد

 مدل ی. ارائه ابعاد روانشناخت(1043) .محمد ،فردریجهانگ ؛یعل ی،اشرف زادهیمهد ؛محمد ی،ورزجعفرزاده

 162(، 1)11، شناخت یو روانپزشک یمجله روانشناس. ییو دارا یدر وزارت امور اقتصاد یسازمان یشاد

– 121. 

 نارون.، انتشارات . تهرانشرفتهیپ قیروش تحق(. 1044) .آرش ،یبیحب

بر ابعاد  سیفوردا یشادمان یآموزش گروه ی(. اثربخش1310) .هیراض یی،دادا ؛عباس ی،روانیش ؛محمد ی،عیرب

 .04 – 21، (0)1 ،مثبت ینامه روانشناسپژوهشبهورزان.  یشغل اقیاشت

 یها و ارائه الگومؤلفه نیی(. تب1043) .اکبر یعل ،یاحمد ؛درسولیس، آقاداود؛ دیوحی، چنار؛ نیحسی، دیز

 .106 – 121، (0)12 ،یدولت یهاسازمان تیریمد. رویمورد پژوهش: وزارت ن ،یسازمان یشاد

-منابع تیریمدستمیس یهابیآس یی. شناسا(1041) .الهکرم ،فرددانش ؛ناصر ی،رسپاسیم ؛الهه ی،میسل

 ،(یبه منظور بهبود نظام )پژوهش کم ییآموزش و پرورش و ارائه راهکارها یدر نظام آموزش یانسان

 .20 – 61(، 3)32، تیو ترب میتعل یپژوهش - یفصلنامه علم

عوامل موثر بر  ی(. مدل ساز1311) .زاده، مهساکیب یمحسن؛ نیبخت، امکین ؛مسلم ،یباقر؛ امیپ ،یشجاع

 ،یمطالعات رفتارسازمان(. TISM) ریفراگ یساختار یریتفس یمدل ساز کردیبا رو یسازمان یشاد
1(2،) 121 – 112. 

عوامل موثر در  یی(. شناسا1041) نینجار، حس یو مرادی عل ،یقاسم ؛نیکدخدا، حس ؛ محسن ،یصابر

توسعه و  یپژوهش یعلم شیهما نی. نهمیدولت یکارکنان در سازمان ها یسازمان یادش یجهت ارتقا

 .رانیا یو حسابدار تیریعلوم مد جیترو

 هیئت علمی اعضای نقش از فراتر رفتارهای بر مؤثر عوامل شناسایی (.1312) .آرین پور، قلی Yبابک علوی،

 .21 – 1(، 3)10 ،مدیریت علوم فصلنامه ف.شری صنعتی دانشگاه در ای مطالعه :ها دانشگاه

 یسبک رهبر ری. تاث(1044) .یول ی،نعمت ؛مهیفه ی،کیال ؛ناطق، زادهیعباسقل ؛باقر ی،عسگرنژاد نور

. لیشهر اردب یهامارستانیدر ب یشغل اقیاشت یاو نقش واسطه یسازمان یبر شادکام نیآفرتحول

 .320 – 362(، 3)12، سلامت و بهداشت

هاى معادله ساختارى و ارزیابى کفایت آن براى (. برآورد حجم بهینه نمونه در مدل1314) .قاسمى، وحید

 .101 – 126(، 0)12، مجله جامعه شناسی ایرانپژوهشگران اجتماعى، 
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ی، مشکات احمد؛ ،یفراهانیرانیزنجمحمود؛  ،یمجدآباد یمحمودسیدابوالفضل؛  ان،یذاکری، رضا؛ کلانتر

تحت پوشش  یهامارستانیب یجراح یهامیدر ت یمیکارت ی(. بررس1311) .ی، احسانگروس محمدرضا؛

 .21 – 21 (،3)11 ،مارستانیمجله بشهر تهران،  یاجتماعنیسازمان تام

(. چارچوب مشارکت 1311) .یمحمدمهد یی،رضا ؛دیمج ی،عسکریعل ی؛مهد ی،محمد ؛الهرحمتی، مرزوق

-نینو یکردهایرونشریه ی، فیمطالعة ک ران؛یا یاسلام یجمهور یدرس یزیرمعلمان در نظام برنامه
 .00 – 21، (1)13 ،یآموزش

-منابع تیریمد ینشانگرها یی(. شناسا1043) .الهوجه ،زادهیقربان ؛اکبر فپورحسن ؛دهیسپ ی،نکیمسعودس

 داریفصلنامه مطالعات توسعه پا ،بیدر حوزه سلامت با استفاده از روش فراترک محوریهمکار یانسان
 .131 – 112، (1)1 ،یو منطقه ا یشهر

و  یسازمیت تیوضع یفی(. مطالعه ک1316) .محسن ،یبهمندخت ینوغان ؛محمدرضا ان،یآهنچ مجتبی؛ ،یناد

 .144 – 16 (،1)6 ،یفصلنامه مطالعات رفتار سازمان ران،یا یدولت یهادر دانشگاه یمیکارت

دختر  انیثر بر آن )مورد مطالعه: دانشجومؤ یو عوامل دانشگاه ی(. احساس شادمان1311) .رضا ی،همت

 .32 – 21، (0)21 ،یکاربرد یجامعه شناسدانشگاه اصفهان(. 

 یبرا یی: راهبردهای پژوهش ی(. پرورش فرهنگ تعال1043) .میسل ،بلوچ ؛بهناز ،مهاجران ؛رضا ،کدستی

 .121 – 140، (13)20 ،ینظام تیریفصلنامه مد ،پژوهش محور یفرهنگ سازمان جیترو
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