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Abstract 

Introduction and Objective :In the context of rapid organizational transformations and increasing 

administrative complexities, organizational energy has emerged as an intangible yet strategic 

resource for enhancing performance and organizational effectiveness. Public sector organizations, 

particularly those operating in sensitive and accountable domains such as tax administration, 

increasingly require a clear understanding of the factors that foster employee motivation, 

dynamism, and productivity. This study aimed to re-identify the components of the organizational 

energy model in the Tax Administration of Fars Province. 

Methodology:This research was applied in purpose and qualitative in approach. Data were 

collected through semi-structured interviews with 17 experts, managers, employees, and 

specialists of the Fars Provincial Tax Administration. Purposeful sampling was employed and 

continued until theoretical saturation was achieved. Thematic analysis was used to analyze the 

data. 

Findings:The findings revealed that the components of organizational energy can be explained 

within seven main categories: individual factors, psychological enhancement, organizational 

performance, social performance, internal organizational conditions, human resource 

empowerment, and workplace support and improvement factors. In addition, 14 subcategories and 

42 initial codes were identified. 

Conclusion:The results indicate that organizational energy in tax organizations is not merely an 

individual-level phenomenon; rather, it emerges from the interaction of individual, structural, 

managerial, social, and psychological factors. Strengthening human and organizational 

infrastructures can therefore lead to improved performance, enhanced service quality, and 

increased employee motivation. 
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 فارس با  یاتیدر امور مال یسازمان یمدل انرژ یمولفه ها یباز شناس

 یهوشمند ساز کردیرو

 1یریکب ریام رضایعل، 1*یماندان مومن، 1آغاز رضایعل

 .رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یدولت تیریمد گروه -1

 چکیده

از منابع  یکیعنوان به یسازمان یتوجه به انرژ ،ییاجرا یهایدگیچیپ شیو افزا یسازمان یهاطیمح عیتحول سر طیمقدمه وهدف: در شرا

 یهادر حوزه ژهیوبه یدولت یهااست. سازمان افتهی یاندهیفزا تیها اهمسازمان یعملکرد و کارآمد یدر ارتقا ینامشهود اما راهبرد

 یروین یورو بهره ییایپو زش،یانگ تیهستند که به تقو ییهاشناخت مؤلفه ازمندین شیاز پ شیب ،یاتیحساس و پاسخگو مانند امور مال

  .استان فارس انجام شد یاتیدر امور مال یسازمان یمدل انرژ یهامؤلفه یپژوهش با هدف بازشناس نی. اشودیمنجر م یانسان

نفر از خبرگان،  17با  افتهیساختارمهیمصاحبه ن قیها از طربود. داده یفیک کرد،یو از نظر رو ی:پژوهش از نظر هدف، کاربردیشناسروش

ادامه  یبه اشباع نظر دنیهدفمند و تا رس وهیبه ش یریگشد. نمونه یاستان فارس گردآور یاتیکارکنان و متخصصان سازمان مال ران،یمد

 .مضمون استفاده شد لیها از روش تحلداده لیتحل ی. براافتی

 یبهساز ،یشامل عوامل فرد یمقوله اصل 7حوزه در قالب  نیدر ا یسازمان یانرژ یهاپژوهش نشان داد که مؤلفه یهاافتهی:  هاافتهی

و  یبانیمرتبط با پشت یهاو مؤلفه یمنابع انسان یسازمان، توانمندساز یدرون تیوضع ،یعملکرد اجتماع ،یعملکرد سازمان ،یشناختروان

  .استخراج شد هیکد اول 42و  یمقوله فرع 14 نیاست. همچن نییکار قابل تب طیبهبود مح

کنش بلکه حاصل برهم ست،ین یفرد دهیپد کیصرفاً  یاتیمال یهادر سازمان یسازمان یآن است که انرژ انگریپژوهش ب جی: نتایریگجهینت

 یبه ارتقا تواندیم یو سازمان یانسان یهارساختیز تیتقو ن،یاست. بنابرا یشناختو روان یاجتماع ،یتیریمد ،یساختار ،یعوامل فرد

 کارکنان منجر شود. زهیانگ شیخدمات و افزا تیفیعملکرد، بهبود ک

  یاجتماع هیسرما ،یمنابع انسان ی، توانمندساز یفارس ،عملکرد سازمان یاتی،مال یسازمان ی، انرژ یدولت یهاسازمان ها:کلیدواژه

 استناد:

 تیریمد .یهوشمند ساز کردیفارس با رو یاتیدر امور مال یسازمان یمدل انرژ یمولفه ها ی(. باز شناس1405. ) رضایعلی، ریکب ریماندان و امی، مومن و رضایعل، آغاز

 . 308-286(, 2)7هوشمند, یابیبازار
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 مقدمه

جهان امروز همگام با تحولات و تغییرات شگرفی که در ابعاد مختلف اقتصادی اجتماعی و تکنولوژیک رخ می دهد، در 

های کاملا متفاوتی نسبت به گذشته بر  تحولات عمیقی نیز در روش ها و سیستم های نوین مدیریت ایجاد شده ودیدگاه

ستم سازمانی، توجه عمیق و کافی نمودن به نیروی انسانی موجود مدیریت سازمان ها حاکم می گردد. امروزه شرط بقای هر سی

ها برای بقا و تداوم نقش مثبت و سازنده خود نیازمند افکار، اندیشه ها و نظرات نو و تازه در سازمان مدنظر می باشد. سازمان

و نابودی محکوم خواهند شد همچنانکه زوال  های نو بتوانند پویایی خود را تضمین کنند؛ وگرنه بههستند تا با دریافت دیدگاه

شان شده و حتی  مقاومت سازمانها در مقابل تغییرات و تحولات مختلف محیطی موجب حذف آنها و یا کم رنگ شدن نقش

وری در سازمان به عنوان و بهره یسازمان یدر ادامه قادر به حفظ وضع موجود نیز نخواهند بود. امروزه جریان نوجویی و انرژ

 (.1،2019نیش ی وپیمخال )باشدها با شرایط پیچیده محیط فعالیت خود می راهبرد مناسب برای تطبیق سازمانیک 

مفهوم  نیا یها شهیعملکرد انسان و ر دامنه. کرده است یدر داخل باز یروانشناس یها هیدر نظر ینقش عمده ا یمفهوم انرژ

شروع  یاز سطح فرد یکار سازمان طیدر مح یمفهوم انرژ شیدایپ یگردد، اما آغاز واقع یباستان برم ییایآس یبه فرهنگ ها

 دهدر سطح سازمان معطوف ش یسازمان یکرده و به سمت انرژ رییتوجه تغ زانیفرد، اما امروزه م یدیتول یاز انرژ یعنیشد، 

 (. 19: 2021، 2)نجلا و الرابهاست

ایجاد ایده های نو می شود و نوآوری به عنوان انرژی سازمانی کاربردی تعریف شده انرژی سازمانی فعالیتی است که باعث 

د)کرامر است به عبارت دیگر نوآوری فرآیندی است که به وسیله آن خدمات و کالاهای بیشتر و بهتر و جدیدتری ارائه می شو

ن و یکنواختی به سمت شادابی و نشاط حالت سکو انرژی سازمانی تحرك سازمانی و خروج سازمان از (. 3،2022و همکاران

با سرعت بالاتری در جریان است و کارکنان  های پیشرفت هایی که از انرژی بالاتری بر خوردارند، صعود به قله سازمان .است

آن را روی انرژی سازمانی ارتباط  ها و اهداف سازمان تلاش میکنند. مطالعات اخیر بررسیدن به آرمان با حداکثر انرژی در راه

سطح بالایی از  ها نشان داده اند که اند. در سطح کارکنان، پژوهش سازمان بررسی کرده با پیامدهای مثبت گوناگون برای

 شخصی و سلامتی و همچنین با درگیر شدن در کاری خلاق همراه انرژی برای مثال با افزایش تندرستی و عملکرد، توسعه

عهد، تغییر استراتژیک، تعهد در مقابل اهداف گروهی و ت با بهبود هماهنگی، افزایشازمانی، انرژی سازمانی س است. در سطح 

نوآوری فراورده جدید یا محصول خلاقی است (.و نیز2022، 4)محمود کار و بهبود عملکرد همراه بوده است رضایت شغلی از

)باهو و ازگی و نوبودن استکه توسط یک سازمان یا فرد ارائه می گردد و مانند انرژی سازمانی دارای عنصر ت

بهره وری و مفهوم نسبت بین بازده تولید به واحد منافع مصرف شده است که به نسبت مشابه دوره ای پایه  (.5،2023همکاران

 (.6،2023)خان و همکارانمقایسه می شود و به کار می رود
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زندگی ما همگی رو به تکامل و پیشرفت و تغییر دنیایی که در آن زندگی می کنیم جامعه ای که در آن رشد می یابیم و محیط 

است. درك افراد از پیرامون و محیط زندگی خود بیشتر برمبنای خواسته ها، نیازها، احتیاجات و توقعات آنها از محیط است. 

ه در ذهن از آنجائیکه بشر دائما در حال تکامل است برداشت او از زندگی نحوه رفتار و خواسته های او براساس مشخصاتی ک

(. در عصر جهانی شدن تولید، 2020،  1و لوبوس ویخود تصویر کرده است نیز پوسته رو به فزونی و زیاد شدن می باشد)بوگن

قائل هستند برای رضایت وجذب  گاهیتجارت، کسب و کار، کلیه سازمان هایی که برای خود در دنیای حال و آینده جای

ده و به پیش می برند. سازمان هایی که به تحولات فراگیر جاری در سطح جهان و مشتری برنامه های وسیعی را طراحی نمو

نقش آنها در سرنوشت آینده واقف هستند برای استفاده از فرصت و حداقل هماهنگ نمودن خود تلاش های گسترده ای را به 

و زمینه های مربوطه قابل ملاحظه . در جبهه گسترده و عظیم عرضه کنندگان این تلاش ها روی موضوع کیفیت ندعمل می آور

(. زیرا امروزه مانند گذشته مصرف کنندگان دیگر حاضر به پذیرش هر نوع کالا یا خدمتی نیستند و 2017، 2می باشد)بالدارسا

د می کنند از این رو سازمانهایی از دور رقابت خارج می شوند که نتوانن باز بین تولیدات سازمان های مختلف بهترین را انتخا

(. سازمان ها برای جذب مشتری نیازمند بالا بردن کیفیت 2020،  3یو رئوف یانتظارات مشتریان خود را تامین کند)بامات

زیرا این سیستم از یک  رندمحصولات و خدمات خود هستند و بدین منظور غالبا از سیستم مدیریت کیفیت جامع کمک می گی

و نوآوری در سازمان و بکارگیری  یسازمان یز سوی دیگر موجب ایجاد انرژطرف موجب افزایش کیفیت تولیدات می شود و ا

 ایده های جدید برای بالا بردن سطح کیفیت محصولات و خدمات سازمان می شود. 

سال هاست که انگیزه های پایین کاری به عنوان معضلی در سازمان های دولتی خودنمایی می کند و روش های انجام  متاسفانه

زمان های دولتی سنتی و در بسیاری موارد غیرعلمی و تجربی است. این امر خود مشکلات بسیار فراوانی در نظام کار در سا

ارباب رجوع و خستگی کارکنان از انجام کارها را می توان نام برد. از این رو،  میاداری فراهم آورده که از آن جمله سردرگ

بخش خصوصی با چالش های خاص خود روبه رو است. در سازمان های  آزادسازی انرژی کارکنان سازمان دولتی بر خلاف

به آسانی میسر است. اما  کارکنانخصوصی به دلیل ماهیت سودآوری، اکثر مشاغل رقابتی هستند و در نتیجه آزادسازی انرژی 

. براساس مطالعات و در بخش دولتی آزادسازی انرژی نیازمند تغییرات عمده در مکانیزم های ساختاری و رفتاری می باشد

بررسی های انجام شده در سازمان های دولتی مشخص شده است که کارکنان با توجه به عدم وجود فضای رقابتی با معضل بی 

تفاوتی کارکنان خود نسبت به اهداف و آینده شرکت مواجه اند که بی تفاوتی کارکنان نسبت به مسائل و  یانگیزگی و ب

های دولتی است. مدیران در برخورد با این موضوع عکس العمل که گریبان گیر اکثر سازمان مشکلات سازمان، مشکلی است

چون چاره ای نمی یابند بی تفاوت می گذرند،  بعضیهای متفاوت از خود نشان می دهند، بعضی فقط حرص می خورند، 

جه آن نمی شوند، آنان در سازمان خود بعضی چاره کار را آموزش کارکنان می دانند، بعضی )مدیران بی تجربه( اصلاً متو

مشکلی نمی بینند. لذا، مفهوم انرژی سازمانی نه تنها در بین مدیران، بلکه در جامعه علمی نیزموضوعی ناشناخته محسوب می 
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شود که تا کنون مورد غفلت واقع شده است و پژوهش های بسیار محدودی در این زمینه صورت گرفته است؛ ازاین رو، تبیین 

شفاف سازی مفهومی انرژی سازمانی، ضمن معرفی این نوع جدید سرمایه سازمانی و عوامل مرتبط با آن، می تواند زمینه را  و

وظیفه دارد به عنوان مقیاسی برای کنترل  یاتیکشور فراهم آورد.  به علاوه، سازمان امور مال خل  برای انجام پژوهش هایی در دا

اثربخشی و بهبود وضعیت خدمت دهی اقدام به هدف گذاری برای تمام بخش ها و واحدهای حساب های مالی، میزان کارایی، 

اجرایی نماید تا مسیرهای کاری مشخص و افراد از سردرگمی، سکون و یکنواختی خارج و با انرژی مضاعف به ارائه خدمات 

می تواند باعث افزایش انگیزش و تعهد  یاتیمالبپردازند. در همین راستا، آزادسازی انرژی سازمانی توسط مدیران سازمان امور 

مدیران به  توجهعدم  ،یاتیکاری کارکنان و در نهایت افزایش عملکرد سازمان شود. اما مسئله اساسی در سازمان امور مال

است. از  یاتیآزادسازی انرژی کارکنان آن از جنبه های مختلف و ناشناخته بودن مدل فرایندی این پدیده در سازمان امور مال

یک اولویت پژوهشی این سازمان  یاتیاین رو، لزوم طراحی الگوی آزادسازی انرژی سازمانی در سطح کارکنان سازمان امور مال

 یسازمان یمدل انرژ"دلیل، پژوهش پیش رو نیز قصد خواهد داشت به پرسش اصلی زیر پاسخ دهد:  همینمحسوب می شود. به 

. به نظر می رسد پاسخگویی به این سؤال اصلی بتواند تا حدود زیادی به مدیران "ت است؟فارس به چه صور یاتیدر امور مال

حرکت به سمت رویکردهای شناسایی و توجه به انرژی های  جهتاین دید و ادراك را ارائه کند که در  یاتیو سازمان امور مال

ن خصوص در دراز مدت منجر به بهبود عملکرد مثبت و منفی کارکنان باید به صورتی انجام شود تا سرمایه گذاری در ای

 سازمان شود و چه مواردی را باید مدنظر داشته باشند و چگونه باید در این مسیر گام بردارند. 

 نظری مبانی

 و تیفعال ای ندیفرآ یبه معن (Energia) یونانی کلمه الف است یشود و کلمه انرژ یم فیتعر ییبه عنوان توانا یانرژ

(Energos)  سازمان های که آن را از  ابدیدست  یکند و آن را قادر سازد به اهداف خود به گونه ا کار فعال است یبه معنا

کند.  یاستفاده م یسازمان نهیمفهوم در زم نیا از است که یکس نیاول (1984)2آدامز(.  32: 2019، 1)آوجانکند زیمتما دیگر

 ه،یروح ه،یرا به عنوان سطح روح یانرژ( 1986) 3یو مر یکند. لو یم فیانجام کار تعر ایکار  ییرا به عنوان توانا یاو انرژ

(. 27: 2021، 4)الوان ردیگ یرا در بر م یسازمان یکنند. نشاط و استقامت زندگیم فیو سرعت عملکرد توص زهیانگ اق،یاشت

مثبت است که ظهور  یشناسروان راًیو اخ یسازمان یشناسروان ،یاجتماع یشناسبر روان یمبتن یسازمان یمفهوم انرژ یهاشهیر

ماده ملموس است  کی تیانسان(. 2020، 5)شیبلو کمبود مرتبط است یاسترس، انرژ تیریشامل مد انیجر یمفهوم با تئور نیا

 شود. ینشان داده م یعاطف یو انرژ یشناخت یانرژ ،یکیزیف یکه با جنبه ها

: یدر سطح سازمان یو انرژ یجمع یسپس انرژ ،یفرد یکردند، از انرژ میرا به سه سطح تقس یسازمان یو همکارانش انرژشیوما 

 .(22: 2021)نجلا و الرابه، 
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 یفرد یانرژ 

ن، انرژی معنوی ساان یکیزیف یانرژ د و یکی از مهم ترین از انررژی های فردی وکن یم تیرا هدا یرفتار فردانرژی فردی، 

 است. 

 ی جمع یانرژ 

افراد در طول  نیباز احساسات مشترك  یجمع یانرژ اشاره دارد و یکار یمشترك افراد در گروه ها ریبه تأث یسطح انرژ نیا

 را شامل می شود. در محل کار تعاملکه  ردیگ یدوره نشات م کی

 یسازمان یانرژ

احد در سطح و تیموجود کیکل به عنوان  کیعنوان  بهو  شود یسطح شامل نفوذ مشترك افراد، گروه ها و سازمان م نیا

سازمان شکل  یاعضا نیدر ب یافراد، افکار مثبت و رفتار جمع یاز تعامل رفتار عاطف یانرژ نیکه در آن ا است. سازمان یکل

 کنند. یکه به طور مشترك اهداف و اهداف عملکرد سازمان را دنبال م ردیگ یم

 ابعاد انرژی سازمانی

توافق وجود دارد که سه بعد  باًیمحقق تقر نیاز چند یبرخ نیمتفاوت است، اما ب گریبه محقق د یاز محقق یسازمان یابعاد انرژ

 (.1،2019و همکاران وودیالکس)وجود دارد یسازمان یانرژ

 یعاطف یانرژ-1

. افراد در سازمان شودیم انیو اهداف سازمان نما یکار یازهایو الهام مرتبط با ن اقیاز اشت یتوسط احساسات گروه یانرژ نیا

 تیشکا یزامات شغلو به ندرت در انجام ال کنندیخود تجربه م یدر کارها یشتریب تیو رضا یبالا، خوشحال یعاطف یبا انرژ

 (.2018و همکاران ، وودی)الکسکنندیم انیرا ب یاندوه ای

 یکیزیف ینرژا-2

برنامه  ت،یمأمور دگاه،یتمرکز بر د قیکارکنان هستند، از طر یکیزیف یانرژ شیافزا جیمند به تروها علاقهسازمان شتریب

و استرس  کنندیفراهم م یبهداشت یهاکه مراقبت یبهداشت یهااز برنامه تیبر توجه و حما یو اهداف سازمان ک،یاستراتژ

 .(1054: 2018، 2)هورت دهندیرا کاهش م یو فشار روان یشغل

 یشناخت یانرژ -3

که در  یداتیتوان با تهد یم قیطر نیشود و از ا یم ییتکرارشونده مستمر بازنما یو فکر یذهن یندهایدر فرآ یشناخت یانرژ

 یانرژ ن،ی. بنابراافتیمناسب  یهاحلکه سازمان در آن قرار دارد راه یمشکلات یمقابل سازمان قرار دارد مقابله کرد و برا

(. 2018و همکاران ، وودیتبادل نظر دارد)الکس یو کنفرانس ها برا نارهایبا حضور در سم اومبه توسعه و آموزش مد ازین یشناخت

راه حل  یاشاره دارد که اعضا را به سمت تفکر سازنده و ادامه جستجو یمشترک یفکر یندهایبه فرآ نیهمچن یشناخت یانرژ

 جادیبه ا لیو م یجلب توجه، حذف حواس پرت یذهن یها ییدهد، از جمله توانا یمرتبط با کار و مشکلات آن سوق م یها

                                                             
1 Alexioud et al 
2 Hoert 
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که به نوبه خود به افراد در  ،یریادگیبا هدف توسعه دانش و تداوم  یشناخت یانرژ ن،ی(. بنابرا28: 2021مثبت )الوان،  یزهایچ

جستجو  هاآن یبرا ییکند تا به طور سازنده در مورد مشکلات مربوط به کار فکر کنند و راه حل ها یگروه کمک م

 (.23: 1،2019)اوجانکنند

 پیشایندهای انرژی کارکنان

طبعی کارکنان تحقیقات نشان داده است که عوامل متعددی در ایجاد انرژی کارکنان مؤثر است. اولین عامل به حس شوخ

جوك و آور، تمایل به گفتن های خندهطبعی توانایی ایجاد و خلق شوخی، لذت بردن از انواع خاص محركاشاره دارد. شوخ

طبعی و خنده، اغلب برای حفظ انرژی در کارکنان بسیار سرگرم کردن دیگران، تمایل به خندیدن مکرر و غیره است. شوخ

خارج و در صورت لزوم، وضعیت او را ملالت آور کننده و تواند کارمند را از یک وضعیت ناراحت طبعی میمهم است. شوخ

عامل دوم به اشتیاق کارکنان اشاره دارد. اشتیاق یک تفکر مثبت و واقعی  (.2،2004ند)کراس و پارکربه حالت طبیعی برگردا

کار  شود و موجبات تمایل و رضایت افراد را در اشتیاق به انجام وسیله قدرت، فداکاری و جذابیت توصیف می است که به

کنند که  شدید نسبت به فعالیتی تعریف میعنوان یک تمایل یا میل  اشتیاق را به( 2003)3هالفورت و والراند. فراهم مینماید

بنابراین داشتن کارکنان با (. 4،2012)پرتوالاگذارد داند و در انجام آن وقت و انرژی می شخص آن را دوست دارد، مهم می

احساس  د.های مطلوب یک سازمان است. عامل سوم به احساس خودکارآمدی کارکنان اشاره دار اشتیاق از ویژگی

)میشل آمیز یک شغل را دارند را برای انجـام دادن موفقیت ی لازمها ه این واقعیت اشاره دارد که افراد قابلیتخودکارآمدی ب

ادراك خود کارآمدی فرآیندی شناختی است که توانایی کنترل مسائل بااهمیت را در شخص ایجاد کرده  (.5،2023و همکاران

جه خودکارآمدی، قابلیتی است که بدان وسیله مهارتهای شناختی، اجتماعی، در نتی .سازد میمشکلات و او را قادر به مواجه با 

عامل   (.6،2023ژانگ و همکاران)شود می هیای اثربخش سازماند گونه عاطفی و رفتاری انسان برای تحقق اهداف متنوع به

 شود. ارتباطات اثربخش خلقبعد به ارتباطات اثربخش اشاره دارد. پویایی انرژی کارکنان توسط ارتباطات اجتماعی هدایت می

بر این افرادی که علاوه سازد تا در یک سازمان سهمی در آن داشته باشند. کند که افراد را قادر میوخوی مثبتی ایجاد می

کنند و در نتیجه باعث سرریز شدن انرژی  بعدی منتقل میتعاملات تند، تجربه مثبت خود را به زا هس انرژی عاملاتدارای ت

 (.7،2015و همکاران گرباس)شوند  مثبت می
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 پسایندهای انرژی کارکنان

کارکنان پرانرژی بودن درکار، پیامدهای مؤثری برای کارکنان دارد. اولین پیامد آن یادگیری کارکنان است. پیوند بین انرژی 

احساسات  ت.شود که نقش ترکیبی احساسات، شناخت و رفتار را در فرایند یادگیری در نظر گرفو یادگیری زمانی واضحتر می

و اطللاعات جدید برای تولید  ایلاتبر مراحل مهم یادگیری مانند آمادگی برای یادگیری، جستجو و پردازش اطالعات و تم

دارای ویژگیهای  شوند،رژی که با احساسات مثبت، تعامل شناختی و رفتارهای عامل شناخته میگذارد. افراد پران دانش تأثیر می

خلاقیت کارکنان اشاره دارد. خلاقیت پیامد دوم به (. 2019آلکسیو و همکاران،)مشترکی هستند که برای یادگیری مفید است

اعم از علم، هنر، آموزش، تجارت و زندگی روزمره های بدیع و مناسب در هر قلمرو فعالیت انسانی،  صورت تولید ایدهبه

به علاوه خلاقیت  (.1،2020)آل ابابنهشده باشند ها باید جدید و متناسب با فرصت یا مسئله ارائه شود. بنابراین ایده تعریف می

انرژی ی بالاو سطوح علاقه شود که شامل مناطق وسیعی از  درنظر گرفته می هاییعنوان خصوصیات شخصی با ویژگی به

توان نوعی توالی رشد را  انرژی همراه است و می ازبالایی با مقادیر نسبتاً  خلاق معمولارفتار (. 2،2023ست)امامی و همکارانا

که در  بیشتر از افرادیلابرخوردار هستند احتما بالای افرادی که از انرژی بر اساس این ایده از سطح انرژی فرض کرد در نتیجه

پیامد سوم به عملکرد شغلی کارکنان اشاره دارد. عملکرد مفهومی فراتر  د.شون میخلاقیت کار انرژی زیادی ندارند، درگیر 

د)لوپز و دهن رفتارهای مرتبط با شغل که افراد از خود نشان می از داده یا ستاده دارد و عبارت است از مجموع

شود که کارکنان د که تجربه احساسات مثبت و شدید باعث مینکن یان میب( 2022)4(.باگیس و همکاران3،2022همکاران

ها به مسائل مربوط به کار  حل شود، کارکنان برای یافتن راه که انرژی فعال می بتوانند استمرار و تغییر را دنبال کنند. هنگامی

شدت با سایر کارمندان در ارتباط هستند.  کنند و بهای خود شرکت می های وظیفهطور گستردهای در فعالیت فکر کرده و به

رهوری کلی و عملکرد دیده  بین کارمندان و در نهایت تقویت به عمنظور تسهیل ارتباط، همکاری و تقسیم مناب این مشارکت به

تقاضاهای اشاره دارد. کارکنانی که در محیط کار پرانرژی هستند بهتر میتوانند از عهده  یشود پیامد بعد به رضایت شغل می

در مشاغل با عدم توازن عاطفی زیاد، انرژی کارکنان به سرعت تخلیه شود و (. 2020 ،5وت و همکاران)بمربوط به شغل برآیند

خودشکوفایی کارکنان نیز پیامد (. 6،2021)امینیک مارپیچ نزولی انرژی یا حتی فرسودگی شغلی شود هممکن است منجر ب

 تواند به شود. شکوفایی می ملکرد مطلوب انسان در محل کار و زندگی توصیف میعنوان ع بعدی است. خودشکوفایی به

سازگاری و توانایی )پذیری  و انعطاف (پایدار بودن منابع شخصی و روابط مثبت)رشد ( پذیری رفتاری انعطاف)عنوان مولد

ن کارکنان به طیف روانی مثبت است که در آسلامت مشخص شود. این حالت یک وضعیت مشکلات( کنار آمدن با 

 (.7،2020)گوپیناتهستند گستردهای از منابع شخصی مجهز شده و از نظر روانی و رفاه اجتماعی در سطح عالی
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 پژوهش پیشینۀ

عسکرپور و اند. ها پرداختهمطالعات متعددی به بررسی عوامل مؤثر بر انرژی کارکنان، نوآوری سازمانی و پیامدهای آن در سازمان

همبستگی به بررسی نقش میانجی انرژی سازمانی در رابطه بین ساختار سازمانی و ظرفیت جذب -در پژوهشی توصیفی (1404) مطرودی

سازی معادلات های این مطالعه که با استفاده از مدلنفر از کارکنان آموزش و پرورش استان خوزستان پرداختند. یافته 169دانش در میان 

( دارد. 0/516م شد، نشان داد که ساختار سازمانی تأثیری مثبت و معنادار بر انرژی سازمانی )با ضریب مسیر افزار لیزرل( انجاساختاری )نرم

 29/3( تأیید کرد که انرژی سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی کلیدی، تأثیر غیرمستقیمی به میزان 3/79همچنین نتایج آزمون سوبل )

د. این پژوهشگران تأکید کردند که حرکت به سمت ساختارهای سازمانی منعطف و مبتنی بر کندرصد بر ظرفیت جذب کارکنان ایفا می

( در 1402برایی و همکاران )کاکه.وری سازمان را ارتقا بخشدتواند در نهایت بهرهدموکراسی، از طریق تقویت انرژی سازمانی، می

طبعی، اشتیاق، خودکارآمدی و ارتباطات اثربخش با انرژی کارکنان پژوهشی کمی با روش همبستگی نشان دادند که متغیرهایی نظیر شوخ

رابطه مثبت و معناداری دارند و افزایش انرژی کارکنان نیز به بهبود یادگیری، خلاقیت، عملکرد شغلی، رضایت شغلی و خودشکوفایی 

های حسابداری و حسابرسی نشان در شرکت ( با بررسی نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی1402شود. همچنین زارعی سودانی )منجر می

 تواند این رابطه را تقویت کند.داد که انرژی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر مدیریت استعداد دارد و دوسوتوانی سازمانی می

شناختی کارکنان ژی روان( نشان دادند که رهبری تحولی از طریق رفتار شهروندی سازمانی بر انر1401در همین راستا، فروهر و همکاران )

( نشان دادند 1400کند. همچنین سپهوند و باقرزاده شهری )اثرگذار است و رفتار شهروندی سازمانی نقش میانجی در این رابطه ایفا می

شود. از سوی دیگر، گری انرژی احساسی موجب افزایش اشتیاق شغلی کارکنان میطبعانه در محیط کار با میانجیکه رفتار شوخ

بنیاد الگویی برای بازسازی معنایی انرژی کارکنان ارائه دادند و عواملی همچون ( با رویکرد نظریه داده1401برایی و همکاران )کاکه

گیری انرژی کارکنان شناختی، سبک رهبری، کیفیت زندگی کاری و ارتباطات اثربخش را از عوامل مؤثر بر شکلهای روانویژگی

 معرفی کردند.

های کلیدی ارزیابی ( با شناسایی شاخص1402های مختلفی انجام شده است. قهرمانی و همکاران )نوآوری سازمانی نیز پژوهشدر حوزه 

های ارزیابی ترین شاخصهای دانشی، آموزش کارکنان و ثبت پتنت از مهمهای تولیدی نشان دادند که توسعه سرمایهنوآوری در سازمان

( نشان دادند که فرآیندهای مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری بر 1400فرجاد و همکاران )ین رجبیشوند. همچننوآوری محسوب می

( با 1401زاده و همکاران )کند. افزون بر این، اسماعیلوری منابع انسانی در این رابطه نقش میانجی ایفا مینوآوری سازمانی دارند و بهره

وری سازمانی در سازمان امور مالیاتی ارائه کردند که در آن نیروی انسانی مولد ی برای بهبود بهرهبنیاد، الگویاستفاده از رویکرد داده

 وری معرفی شده است.ترین عامل ارتقای بهرهعنوان مهمبه

( در 2023در مطالعات خارجی نیز به بررسی عوامل مؤثر بر انرژی سازمانی، رهبری و نوآوری پرداخته شده است. عبدالله و همکاران )

گرا، تعاملی و بوروکراتیک تأثیر مثبت و های رهبری تحولهای خانوادگی در مالزی نشان دادند که سبکپژوهشی درباره شرکت

کند. همچنین نتایج نشان داد که معناداری بر پایداری انرژی سازمانی دارند و دوسوتوانی سازمانی نقش میانجی در این رابطه ایفا می

 ترین عامل در تقویت انرژی پایدار سازمانی است.کنندهمانی تعییندوسوتوانی ساز

( با بررسی رفتار مصرف انرژی کارکنان در چند سازمان اروپایی نشان دادند که ادراکات فردی، هنجارهای 2023کاستاپلوس و همکاران )

شده مبتنی بر سازیهای اطلاعاتی بازیده از سیستمجویی در انرژی تأثیرگذار است و استفاهای سازمانی بر رفتار صرفهشخصی و ویژگی
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جویی در انرژی تواند انگیزه کارکنان را برای صرفهدهند، میای ارائه میاینترنت اشیا که بازخورد مصرف انرژی را به صورت لحظه

 افزایش دهد.

ی بر انرژی سازمانی دارند از و بسته تأثیر معنادار( نیز در پژوهشی نشان داد که رفتارهای رهبری دوسویه شامل رفتارهای ب2022محمود )

 زیکی و شناختی دارد.و در این میان رفتارهای رهبری باز بیشترین تأثیر را بر ابعاد مختلف انرژی سازمانی شامل انرژی عاطفی، فی

تواند به نوآوری سازمانی می ( نشان دادند که فرهنگ سازمانی از طریق تقویت تسهیم دانش و2021از سوی دیگر، عظیم و همکاران )

( با بررسی نقش تحقیق و توسعه و سرریزهای دانش در 2020) 1ها منجر شود. همچنین آدرچ و بلیتسکیایجاد مزیت رقابتی برای سازمان

وری سازمانی اهمیت دارد و سرریزهای دانش نقش مهمی در افزایش ها نشان دادند که تحقیق و توسعه برای نوآوری و بهرهسطح شرکت

 کنند.ها ایفا میوری شرکتبهره

ژی کارکنان و رفاه ذهنی نشان دادند که انرژی کارکنان از طریق متغیر ( با بررسی رابطه انر2020در همین راستا، بوت و همکاران )

( نشان 2020و همکاران ) 2تواند این رابطه را تعدیل کند. همچنین عباسشکوفایی بر رفاه ذهنی تأثیرگذار است و انگیزه اجتماعی می

 کند.ها ایفا میازمانی پایدار در شرکتدادند که مدیریت دانش از طریق یادگیری سازمانی نقش مهمی در تقویت نوآوری س

 تحقیق روش

نفر  17 با افتهیساختارمهیمصاحبه ن قیها از طربود. داده یفیها، کداده یو از نظر گردآور یپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا

قدم برای محاسبه  نخستینمدیران، کارکنان، نخبگان و متخصصان واجد شرایط سازمان مالیاتی استان فارس( است. از خبرگان 

ود. در مطالعه حجم نمونه تعریف خبره براساس مشخصات دقیق خبرگان است. باید تعریفی جامع و مانع از خبرگان ارائه ش

 حاضر خبره فردی است که مشخصات زیر را داشته باشد:

  سال سابقة کاری در سازمان مالیاتی استان فارس کشور داشته باشد. 10حداقل 

 رك تحصیلی کارشناسی ارشد داشته باشد.حداقل مد 

 .تحصیلات مرتبط با مدیریت، اقتصاد و روانشناسی وجامعه شناسی داشته باشد 

  های مالیاتی استان فارس داشته باشد.سال سابقه مدیریت در یکی از شعب یا حوزه 10حداقل 

که به تا رسیدن به اشباع نظری استفاده شده است. در این مطالعه از دیدگاه کارشناسان و خبرگان سازمان مالیاتی استان فارس

مضمون منجر به استخراج چند  لیها با استفاده از روش تحلشد. داده یهدفمند انتخاب شده بودند، گردآور یریگروش نمونه

و  شناختی، عملکرد سازمانی، عملکرد اجتماعی، وضعیت درونی سازمانمضمون فراگیر شامل عوامل فردی، بهسازی روان

بود که  هیدهنده و مضمون پامضمون سازمان نیشامل چند ریبندی شده. هر مضمون فراگتوانمندسازی منابع انسانی قابل طبقه

ها، داده گردآوری ابزاردادند.  لیرا تشک انرژی سازمانی در امور مالیاتی فارس جادیجامع از عوامل مؤثر بر ا یادر مجموع شبکه

 اساتید نظرات از هاروایی مصاحبه تعیین جهت. شد طراحی پژوهش نظری چارچوب اساس بر که بود ساختاریافتهنیمه مصاحبه

                                                             
1 Audretsch& Belitski 
2 Abbas 
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 کدگذاران بین بینیدرون توافق و بازآزمونی طریق از هاپایایی داده و گردید استفاده خبرگان از تن چندین و مشاور و راهنما

 .شد تأیید

. پذیرفت فراگیرانجام مضامین دهنده وسازمان باز، مضامین کدهای سطح سه در که بود مضمون تحلیل ها،داده تحلیل روش

 مضامین درونی انسجام تا گرفت صورت هاداده به مکرر مراجعه با و تعاملی صورت به مضامین استخراج و کدگذاری فرآیند

 فارس یاتیدر امور مال یسازمان یانرژ پدیده از جامع فهم و عمیق کشف امکان کیفی رویکرد این .گردد تضمین شده استخراج

 .آورد فراهم کنندگانمشارکت دیدگاه از را

 هاافتهی

 شد. تنظیم ،(1) جدول با مطابق یمقوله اصل 7و  یمقوله فرع 14 ه،یکد اول 42 ییمنجر به شناسا یفیک یهاداده لیتحل

 انرژی سازمانی در امور مالیاتی فارسمضامین : 1 جدول

 مضامین پایه دهندهسازمان مضامین مضامین فراگیر

 سلامت فردی عوامل فردی

 

 تناسب سطح فعالیت با سن و تجربه کاری

 سخت طیدر شرا یتجربه زندگ

 یو حرفه ا یکار اتیتنوع تجرب

 بهداشت و سلامت در محیط کاری

 سلامت روحی و روانی

 یتیشخص یالگو

 

 (یسازگار بودن)توافق گرائ

 یبرون گرائ

 یریتجربه پذ

 مثبت اندیشی

 یوجدان گرائ

 ی و هیجانیثبات عاطف

 تعهد فردی یفرد یارزش ها

 ارزشمندی و مفید بودن در جامعه

 خودشناسی

 ارزش های معنویاعتقادات و 

 مثبت اتیتجربه عواطف و روح یذهن بهبود وضعیت  بهسازی روانشناختی

 یو آرامش درون  تیاحساس رضا

 و اعتماد به نفس یستگیاحساس شا یروانشناخت بهبود وضعیت

 یعموم تیو حما تیمحبوب شیافزا

 ی(تواضع و فروتنی)الهام بخش
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 شدن افراد با کار خود نیعج

 افزایش اشتیاق کارکنان بهبود نگرش شغلی

 یانسان یو ارزش ها میتوسعه مفاه

 یو حقوق شهروند نیبه قوان یبندیپا

 یو مذهب ینید یتوسعه باورها

 احترام به کرامت انسانی

 بهبود تخصص ها و دانش شغلی

 یاق حرفهلااخ

 تعهد و تعلق شغلی

 تامین نیاز مالی و رفاهی کارکنان

 داشتن تحرك سازمانی

 بهبود کیفیت زندگی کاری

 (یریگ می)تصمسازمانی یاز خطاها یناش نهیکاهش هز خدمات یفیک یارتقا عملکرد سازمانی

 یسازمان یها یریگ میبهبود تصم

 (یمنافع عموم یاز منابع)در راستا نهیاستفاده به

 خدمات ارائه شده تیفیبه ک نانیاطم

 خدمت رندگانیگ یتمندیرضا نفعان یذ یتمندیرضا

 چالش تیریمد

 ارباب و رجوع میو تکر انیمود تیرضا

 و کارکنان رانیمد یشغل تیرضا

 یی و تصمیم گیریدر پاسخگو عیتسر یسازمان یو چابک ییایپو

 قدرت مواجهه با چالش هاو در عمل  یریانعطاف پذ

 مقررات تیرعا نیامور در ع لیتسه

 (ییای)پویریگ میدر تصم یجمع دانشاستفاده از 

 ها یریگ میمشارکت در امور و تصم یسازمان زهیانگ جادیا

 ستمیو اعتماد به س تیاحساس امن

 انیب یآزاد استیس

 به کار اقیاشت

 و عملکرد یوربهره شیافزا

 یجیبه صورت تدر یشغل تیلذت و رضا

 خدمتجبران 

 در کارکنان زهیو انگ تیرضا جادیا
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 نفعان یدر قبال ذ تیاحساس مسئول یسازمان یشهروند یرفتارها

 و صف یکارکنان ستاد یآرام و امن برا یطینمودن بستر محفراهم 

 داوطلبانه تیکمک و حما

 تطبیق حقوق با فعالیت کارمندان

 های مالی برای تشویق کارکنانمشوق

 و تحمل تنگناها رشیپذ

 (یریپذ تی)مسئول یتعهد سازمان یسازمان یارزش ها

 نارزشها و اهداف کارمندا ت،یلالق آرمان مشترك با تماخ

 خدمات تیفیمداوم ک یارتقا

 نفعان یحفظ سلامت و منافع ذ

 یسازمان تیحما یاراده سازمان

 خروج از حالت سکون و یکنواختی

 انگیزه سازمانی

 یشغل تیامن

 ی براساس اعتماد متقابلبهبود تعاملات اجتماع یاجتماع هیتوسعه سرما عملکرد اجتماعی

 و اعتماد در جامعه یدواریاشاعه ام

 یاجرائ یو دستگاه ها تیصداقت حاکم

 یو توسعه برابر ضیکاهش تبع

 ییو پاسخگو یتگریاحساس حما

 ت کارمندانلابه مشک دنیبخش تیاولو

 یکنترل سازمان

 عملکرد یکنترل عموم

 منافع مشترك یبرا یجمع تیفعالی و  بر فرد یمصالح جمع حیترج

 گرانیو درك د رشیشناخت، پذی بر اساس انسجام و همبستگ شیافزا یاجتماع یبهروز

 یفرهنگ مشارکت و همکار جیترو

 یباور به بروز تحولات مثبت اجتماع

 در جامعه یعطوفت و مهربان ،یدلسوز یاجتماع یهمبستگ

 گریکدیتعلق خاطر و تعهد به 

 مشترك یاخلاق یارزش ها

 گریکدیدر برابر  یریپذ تیمسئول یاجتماع ییپاسخگو

 جامعه یو روان یحفظ سلامت جسم تیاهم

 ارزش محور یکار طیمح یفرهنگ سازمان
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وضعیت درونی 

 سازمان

 یو سازگار یریانعطاف پذ

 نفعان یاعتماد متقابل ذ

 توسعه فرهنگ پرداخت مالیات در جامعه

 جهت دهی سازمانی

 اعتماد به سازمان تیقابل جو سازمان

 جو خلاقانه سازمانی

 ایجاد جو صمیمی

 مستمر ارتباط

 ییزدا یبرورکراس

 یرسم ریو غ یارتباطات رسم

 رانیو جذب مد نشیگز یها ستمیس انتخاب و انتصاب

 در انتخاب ها یو اجتماع یجانیهوش ه تیاهم

 جلوگیری از فرسودگی شغلی

 تناسب شغل با شاغل

 یاتیمنابع مال قیو تلف یسازکپارچهیطرح  تحقق عدالت مالیاتی

 احصاء معوقات

 هوشمندسازی برای جلوگیری از فرار مالیاتی

 نویس مالیهای برنامهایجاد گروه

 گسترش و تکمیل بانکهای اطلاعاتی اطلاعات یسازکپارچهی

 هادر تحلیل دادهاستفاده از هوش مصنوعی 

 تسهیم دانش و تجربه ها سازمان یادگیرنده

 براساس کاربست دانش  یگریو مرب یپرور نیجانش

 )دانش و تجربه(یمشارکت یریادگی لیتسه

 افزایش سطح یادگیری کارکنان

 یرسم ریو غ یرسم یوندهایتوسعه پو  اثربخش  یارتباطات سازمان یمشارکت تیریمد

 جو رقابتی مثبت در میان همکاران ایجاد

 یکارسنج یهاگروه لیتشک

 توسعه یادگیری گروهی

 های مختلف سازمانی بخشبهبود هماهنگ

 ایجاد هویت جمعی

 نه کارلاعاد میسهت

 تفکر مثبت در مورد همکاران
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 نیدر ساختار و قوان یریانعطاف پذ یساختار راتییتغ

 برای امور مالیاتی تعیین شرایط خاص

 و استقلال عمل یکاف اریاخت ضیتفو

 پذیرش تغییر در سازمان

توانمندسازی منابع 

 انسانی

 

 جلب اعتماد و مشارکت کارکنان یتیریمد یها یژگیو

 نفعان یتمرکز بر منافع ذ

 ندهایمقررات و فرا ن،یتسلط بر قوان

 یو چند بعد کیستماتیتفکر س

 نیدر برخورد با متخلف تیقاطع وقاطعیتقدرت 

 دارای قدرت تحلیل مالیاتی

 ریزی برمبنای هدفمدیریت و برنامه

 یمبارزه با فساد ادار

 از کارکنان تیریمد تیحما

 داشتن اقتدار و کنترل کارکنان

 دارا بودن وجدان کاری

 یلیو تحل یادراک یمهارت ها یعملکرد یمهارت ها

 یریگ میقضاوت و تصم یمهارتها

 ی(و همدل یاجتماع یمهارتها ،یخودآگاهی)سازمان یجانیهوش ه یاجرا

 تفکر خلاق و حل مساله یمهارت ها

 کارکناناحساس منزلت در  توسعه مشاغل

 ی(اتیدانش مالسازمانی)مشاغل  یساز یغن

 تیشفافایجاد 

 یو سازمان یشغل تیحما

 کارکنان یو توان علم لاتیتحص تجربهتخصص و 

 (تجربهیی)اجرا نشیبتوجه به 

 یریتجربه پذ /یتجارب غن

پشتیبانی از سیستم های 

 آموزشی

 آموزش الکترونیکی و از راه دور  و دسترسی آسان به اینترنت

 تامین امکانات و بودجه کافی برای آموزش سازمان

 سازمان یادگیرندهتصویب قوانین تسهیل ایجاد 

 ایجاد واحد پشتیبانی و نظارت بر آموزش کارکنان و مدیران

 ایجاد سیستم تشویقی برای مشارکت بیشتر در آموزش و یادگیری

 آموزش براساس نیازسنجی سازمانی
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 آموزش به موقع وباکیفیت

 قدرت مذاکره و اقناعی و تفکر انتقاد یها وهیآموزش ش

 در خانواده یریگ میتفکر و تصمفرصت 

 میزان سلامت جسمی و رفاه کارکنان انرؤی فیزیکی

 میزان استراحت و بازیابی

 انرژی احساسی

 احساس تعلق به سازمان ی معنویژانر

 معنای کار

 ها و اهداف فردیمیزان تطابق ارزش انرژی ذهنی

 تمرکز و توجه

 اهداف سازمانیتوجه کارکنان به وظایف و 

 

شده در قالب چند مضمون فراگیر شامل عوامل فردی، بهسازی های استخراجهای کیفی نشان داد که مقولهنتایج تحلیل داده

بندی هستند. شناختی، عملکرد سازمانی، عملکرد اجتماعی، وضعیت درونی سازمان و توانمندسازی منابع انسانی قابل طبقهروان

اند که ابعاد مختلف پدیده مورد مطالعه دهنده و پایه تشکیل شدهای از مضامین سازمانمضامین فراگیر از مجموعههر یک از این 

 کنند.را تبیین می

گیری عنوان عوامل مؤثر بر شکلهای فردی بههایی نظیر سلامت فردی، الگوی شخصیتی و ارزشدر بعد عوامل فردی، مؤلفه

سایی شد. در این بعد، مضامینی مانند تجربه زندگی در شرایط سخت، تنوع تجربیات کاری، انرژی و پویایی کارکنان شنا

اندیشی، ثبات هیجانی، تعهد فردی، پذیری، مثبتگرایی، تجربهبهداشت و سلامت محیط کار، سلامت روحی و روانی، برون

 شدند.های اصلی مطرح عنوان زیرمؤلفههای معنوی بهخودشناسی و اعتقادات و ارزش

عنوان عوامل مهم تقویت انرژی و شناختی و نگرش شغلی کارکنان بهشناختی، بهبود وضعیت ذهنی، رواندر بعد بهسازی روان

نفس، ها نشان داد تجربه عواطف مثبت، احساس رضایت و آرامش درونی، افزایش اعتمادبهانگیزش کارکنان شناسایی شد. یافته

ای، تعهد شغلی، بهبود کیفیت های انسانی، اخلاق حرفهاشتیاق شغلی، توسعه ارزش احساس شایستگی، حمایت اجتماعی،

 زندگی کاری و تأمین نیازهای مالی و رفاهی کارکنان نقش مهمی در ارتقای این بعد دارند.

، ایجاد انگیزه نفعان، پویایی و چابکی سازمانیدر بعد عملکرد سازمانی، مضامینی مانند ارتقای کیفیت خدمات، رضایتمندی ذی

هایی مانند های سازمانی و اراده سازمانی شناسایی شد. این بعد شامل شاخصسازمانی، رفتارهای شهروندی سازمانی، ارزش

پذیری گیری سازمانی، استفاده بهینه از منابع، افزایش رضایت مودیان و کارکنان، تسریع در پاسخگویی، انعطافبهبود تصمیم

نفعان و تقویت تعهد پذیری در قبال ذیوری، مسئولیتگیری، ایجاد انگیزه و بهرهکنان در تصمیمسازمانی، مشارکت کار

 سازمانی است.
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عنوان ابعاد در بعد عملکرد اجتماعی، توسعه سرمایه اجتماعی، بهروزی اجتماعی، همبستگی اجتماعی و پاسخگویی اجتماعی به

ند اعتماد متقابل، صداقت سازمانی، کاهش تبعیض، مشارکت اجتماعی، تقویت ها نشان داد عواملی مانمهم مطرح شدند. یافته

پذیری اجتماعی و توجه به سلامت جسمی و روانی جامعه نقش مهمی در تقویت این بعد های اخلاقی مشترك، مسئولیتارزش

 دارند.

انتخاب و انتصاب، تحقق عدالت مالیاتی، هایی مانند فرهنگ سازمانی، جو سازمانی، نظام در بعد وضعیت درونی سازمان، مؤلفه

سازی اطلاعات، سازمان یادگیرنده، مدیریت مشارکتی و تغییرات ساختاری شناسایی شد. در این زمینه مضامینی یکپارچه

سالاری در انتصابات، هوشمندسازی نظام مالیاتی، همچون اعتماد متقابل، جو خلاقانه، ارتباطات رسمی و غیررسمی، شایسته

پذیری ساختاری از جمله ها و انعطافهای اطلاعاتی، تسهیم دانش، یادگیری سازمانی، بهبود هماهنگی بین بخشعه بانکتوس

 شوند.عوامل کلیدی محسوب می

های های مدیریتی، قدرت و قاطعیت مدیریتی، مهارتهایی مانند ویژگیدر نهایت، در بعد توانمندسازی منابع انسانی، مؤلفه

های آموزشی و ابعاد مختلف انرژی کارکنان شامل عملکردی، توسعه مشاغل، تخصص و تجربه کارکنان، پشتیبانی از سیستم

 خراج شد. انرژی فیزیکی، احساسی، معنوی و ذهنی است

های تحلیلی و در این بعد، عواملی نظیر جلب اعتماد کارکنان، مدیریت مبتنی بر هدف، مبارزه با فساد اداری، مهارت

های سازمانی و ایجاد معنا و تعلق در کار سازی مشاغل، ارتقای دانش و تجربه کارکنان، توسعه آموزشگیری، غنیتصمیم

 انمندی منابع انسانی شناسایی شدند.عنوان عناصر اساسی در تقویت توبه

گیری و تقویت انرژی و پویایی کارکنان در سازمان نتیجه تعامل دهد که شکلهای پژوهش نشان میبه طور کلی، یافته

تواند به ارتقای عملکرد شناختی، سازمانی و اجتماعی است و توجه همزمان به این ابعاد میای از عوامل فردی، روانمجموعه

 انی و افزایش اثربخشی سازمان منجر شود.سازم

 مشاهده است(، قابل1ها در شکل )شبکه مضامین یافته .
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 باز انرژی سازمانی در امور مالیاتی فارس مدل: 1شکل 

 

 یریگجهینت

مند است که از ای چندبعدی و نظامهای پژوهش حاضر نشان داد که انرژی سازمانی در امور مالیاتی استان فارس پدیدهیافته

مقوله  6مقوله فرعی و   14کد اولیه،  42گیرد. استخراج شناختی، ساختاری و اجتماعی شکل میتعامل عوامل فردی، روان

شناختی، عملکرد سازمانی، عملکرد اجتماعی، وضعیت درونی سازمان و توانمندسازی رواناصلی شامل عوامل فردی، بهسازی 

شود، بلکه در اصلی بیانگر آن است که انرژی سازمانی صرفاً به انگیزش فردی کارکنان محدود نمیشودمنابع انسانی تبیین می

یابد. نتایج نشان داد عواملی ملات اجتماعی معنا میهای حمایتی و کیفیت تعاهای مدیریتی، نظامبستر فرهنگ سازمانی، شیوه

همچون سلامت روانی کارکنان، اعتماد متقابل، فرهنگ مشارکتی، توانمندسازی منابع انسانی و حمایت مدیریتی، نقش کلیدی 

ا راهبردی است گیری و تداوم انرژی سازمانی دارند. این امر مؤید آن است که انرژی سازمانی یک سرمایه نامشهود امدر شکل

 های دولتی را به طور معناداری تحت تأثیر قرار دهد.تواند پویایی سازمانکه می
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ترین بستر تولید های فردی کارکنان و اهداف سازمانی، مهمراستایی میان ارزشها بیانگر آن است که هماز منظر تحلیلی، یافته

، که با فشارهای کاری، الزامات قانونی و پاسخگویی عمومی مواجه شود. در سازمان امور مالیاتیانرژی سازمانی محسوب می

تواند از فرسایش انرژی کارکنان های انگیزشی عادلانه میپذیر، مدیریت مشارکتی و نظاماست، وجود ساختارهای انعطاف

سازمانی پیامدهایی فراتر از  جلوگیری کرده و زمینه ارتقای عملکرد سازمانی را فراهم سازد. همچنین نتایج نشان داد که انرژی

تواند بر اعتماد عمومی، سرمایه اجتماعی و کیفیت تعامل سازمان با مؤدیان اثرگذار باشد. سازمانی دارد و میمرزهای درون

های خدمات سازمانی، بلکه عاملی مؤثر در بهبود عملکرد اجتماعی سازمانتنها یک متغیر درونبنابراین، انرژی سازمانی نه

 می است.عمو

توان گفت که تقویت انرژی سازمانی در امور مالیاتی مستلزم رویکردی جامع و یکپارچه است که به طور همزمان بندی نهایی میدر جمع

شناختی، اصلاح ساختارهای مدیریتی و ایجاد فرهنگ سازمانی حمایتگر تأکید داشته باشد. مدیران بر توسعه فردی کارکنان، بهسازی روان

گذاری در آموزش و توانمندسازی، ارتقای عدالت سازمانی، تقویت ارتباطات اثربخش و ایجاد محیط توانند با سرمایهزمان میاین سا

وری و کیفیت خدمات خواهد تنها موجب ارتقای بهرهکاری ایمن و انگیزشی، سطح انرژی سازمانی را افزایش دهند. چنین رویکردی نه

نتایج پژوهش حاضر که  در تحقق اهداف کلان نظام مالیاتی و افزایش کارآمدی بخش عمومی ایفا کند.تواند نقش مهمی شد، بلکه می

های شناختی در تقویت انرژی سازمانی تأکید دارد، با یافتههای فردی، سلامت روانی، نگرش مثبت و بهزیستی روانبر نقش ویژگی

ز نشان دادند متغیرهایی نظیر اشتیاق، خودکارآمدی و ارتباطات اثربخش با ( همسو است؛ چراکه آنان نی1402برایی و همکاران )کاکه

( همخوانی دارد که انرژی کارکنان را مرتبط با 2020انرژی کارکنان رابطه مثبت دارند.همچنین نتایج با پژوهش بوت و همکاران )

 اند.شکوفایی و رفاه ذهنی دانسته

( نیز همسو است که نشان دادند 1400شناختی با نتایج سپـهوند و باقرزاده شهری )ازی روانهای مربوط به نقش بهسعلاوه بر این، یافته

انرژی احساسی واسطه افزایش اشتیاق شغلی است.تأکید پژوهش حاضر بر نقش فرهنگ سازمانی، حمایت مدیریتی و مدیریت مشارکتی 

شناختی معرفی است که رهبری تحولی را مؤثر بر انرژی روان( همسو 1401در تقویت انرژی سازمانی، با نتایج فروهر و همکاران )

گرا و رفتارهای رهبری باز را های رهبری تحول( که نقش سبک2022( و محمود )2023های عبدالله و همکاران )کردند.همچنین با یافته

ص اهمیت فرهنگ سازمانی و ارتباطات راستاست.از سوی دیگر، نتایج این پژوهش در خصودر تقویت انرژی سازمانی تأیید کردند، هم

ها و توانمندسازی کارکنان های پژوهش که بر آموزش، توسعه مهارت( نیز همسو است.یافته2021اثربخش با مطالعه عظیم و همکاران )

یریت دانش را از ( همسو است که سرمایه دانشی و مد1400فرجاد و همکاران )( و رجبی1402تأکید دارد، با نتایج قهرمانی و همکاران )

( که نقش مدیریت دانش و یادگیری سازمانی 2020اند.همچنین با پژوهش عباس و همکاران )نیازهای نوآوری سازمانی معرفی کردهپیش

همسو ( 1401زاده و همکاران )را در نوآوری پایدار تأیید کردند، همخوانی دارد.در سطح سازمان امور مالیاتی نیز نتایج با مطالعه اسماعیل

 وری معرفی کردند.است که نیروی انسانی مولد را عامل کلیدی بهره

شود، با نتایج دهد انرژی سازمانی منجر به بهبود عملکرد سازمانی و ارتقای تعاملات اجتماعی میهای پژوهش حاضر که نشان مییافته

اند.همچنین ارتباط انرژی با ملکرد و خلاقیت دانسته( همسو است که انرژی کارکنان را موجب بهبود ع1402برایی و همکاران )کاکه

وری ( در خصوص نقش دانش و تحقیق و توسعه در افزایش بهره2020وری سازمانی با نتایج آدرچ و بلیتسکی )پیامدهای اجتماعی و بهره
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اند، اما پژوهش حاضر تی بررسی کردهشناخها انرژی کارکنان را صرفاً در سطح فردی یا روانراستا است. از طرفی بسیاری از پژوهشهم

 تری ارائه داده است.شناختی، ساختاری، عملکردی و اجتماعی( نگاه جامعمقوله اصلی )فردی، روان 6با شناسایی همزمان 

  پیشنهادات راهبردی و کاربردی

شود مدیران سازمان امور مالیاتی با اتخاذ رویکردی میهای اصلی مؤثر بر انرژی سازمانی، پیشنهاد با توجه به نتایج پژوهش و شناسایی مقوله

هایی برای تقویت انرژی سازمانی کارکنان طراحی و اجرا کنند. در این راستا، توجه به راهبردی در حوزه مدیریت منابع انسانی، برنامه

های خود ها و ظرفیتبتوانند توانایی سازی شرایطی که کارکنانسلامت جسمی و روانی کارکنان، ایجاد فضای کاری حمایتگر و فراهم

های توسعه فردی تواند نقش مهمی در افزایش پویایی و نشاط سازمانی ایفا کند. همچنین طراحی برنامهرا به شکل مطلوب بروز دهند، می

طح انرژی در محیط کار تواند موجب افزایش تعهد سازمانی و ارتقای سای برای کارکنان و توجه به نیازهای انگیزشی آنان میو حرفه

 شود.

ترین راهکارهای از سوی دیگر، بهبود وضعیت درونی سازمان از طریق تقویت فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد، عدالت و مشارکت، از مهم

ای ارتباطی هآفرین، ایجاد نظامهای رهبری مشارکتی و تحولتوانند با توسعه سبکشود. مدیران میافزایش انرژی سازمانی محسوب می

پذیری کارکنان را افزایش دهند. گیری، احساس تعلق و مسئولیتشفاف، و فراهم کردن امکان مشارکت کارکنان در فرآیندهای تصمیم

تواند انگیزش های تشویقی مناسب و قدردانی از عملکردهای برتر میهای عادلانه ارزیابی عملکرد، ایجاد نظامعلاوه بر این، استقرار نظام

 رکنان را تقویت کرده و سطح انرژی سازمانی را افزایش دهد.کا

های آموزشی هدفمند و مستمر برای شود برنامههمچنین با توجه به نقش توانمندسازی منابع انسانی در تقویت انرژی سازمانی، پیشنهاد می

یادگیری سازمانی، تقویت تسهیم دانش  هایهای تخصصی و مدیریتی کارکنان طراحی و اجرا شود. فراهم کردن فرصتتوسعه مهارت

تواند به افزایش نوآوری و بهبود عملکرد سازمانی کمک کند. در نهایت، توجه به عملکرد های خلاقانه میمیان کارکنان و حمایت از ایده

تماد عمومی و ارتقای جایگاه تواند موجب افزایش اعنفعان نیز میاجتماعی سازمان و تقویت تعامل سازنده با مؤدیان مالیاتی و سایر ذی

 .سازمان در جامعه شود که این امر به نوبه خود بر تقویت انرژی سازمانی کارکنان نیز تأثیر مثبت خواهد داشت
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 :منابع 
(. طراحی و تبیین الگوی مطلوب 1401اسماعیل زاده, خلیل, نژاد حاجی علی ایرانی, فرهاد, بیگ زاده, یوسف, بیک زاده, جعفر. )

 .38-18(, 12)5وری سازمانی در سازمان امور مالیاتی. ماهنامه جامعه شناسی سیاسی ایران, بهبود بهره

(. تأثیر فرآیندهای مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی با نقش 1400رجبی فرجاد, حاجیه, میرسپاسی, نیلوفر, نادری مهربانی, کمال. )

 .1-14(, 1)12پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی,  -ی وری منابع انسانی. دوماهنامه علممیانجی بهره

های (. نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی در تاثیر انرژی کارکنان بر مدیریت استعداد در شرکت1402زارعی سودانی، مسعود، )

 .397-377(, 26)7حسابداری و حسابرسی. نشریه علمی رویکردهای پژوهشی نوین مدیریت و حسابداری, 

طبعانه بر اشتیاق شغلی کارکنان با نقش میانجی انرژی احساسی. (. اثر رفتار شوخ1400سپهوند, رضا, باقرزاده خداشهری, راضیه. )
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