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شادابی منابع   مدیریت توسعه منابع انسانی مبتنی بر  هایبندی بایستهشناسایی و اولویت

 انسانی
 

 1شهاب مرادی

 2حسن زارعی متین 

 3رضا طهماسبی 

 4ناهید نادری بنی 

 ( 22/06/1404؛ تاریخ پذیرش: 10/03/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

بندی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر مدیریت شادابی آنها در شرکت چاپ و نشر شناسایی و اولویتپژوهش حاضر با هدف  

انجام شده است. از لحاظ رویکرد پژوهش، روش آمیخته اکتشافی است. در بانک ملّی ایران با تأکید بر عوامل کنترل کننده و پیشگیرانه  

ی دوم جهت بررسی و اعتباریابی عوامل شناسایی شده و تهیه الگوی نهایی،  در مرحلههای کیفی و  ی اول، از روش فرا ترکیب، از روشمرحله

های کانونی و پرسشنامه استفاده شد. جامعه آماری اول، کلیه اسناد از روش پیمایشی یعنی نظرسنجی از خبرگان در قالب تشکیل گروه 

ی مدیریت منابع انسانی بودند. با کاربرد آماری دوم، خبرگان شرکت در حوزه   ها و جامعه مکتوب مربوط به رفتارهای سوء کارکنان در سازمان

مؤلفه شناسایی شد.   29و در هر لایه مفاهیم و موضوعاتی گنجانده که در نهایت  فراترکیب، الگوی مفهومی در شش لایه گانه  هفتمراحل 

و شادابی سازمانی: عوامل راهبردی و سیاستی، توسعه منابع   در نتیجه ابعاد اصلی اثرگذار بر کنترل و پیشگیری رفتارهای سوء کارکنان

های آتی جهت هدایت،  تواند مبنای پژوهشانسانی، توسعه فردی، مدیریت، مشارکت و محیطی مشخص شدند. الگوی مفهومی حاصل، می

ها و نهادهای ذی نقش،  گیران سازمانهای اجرایی برای مسئولین و تصمیمراهبری و رفتارشناسی کارکنان به منظور ارائه راهبردها و سیاست

 جهت کنترل و پیشگیری از رفتارهای سوء کارکنان قرار گیرد.

 عوامل، کنترل. شرکت چاپ و نشر بانک ملّی ایران،ابعاد، پیشگیری، شادابی سازمانی،  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

  باید  نفعان،ذی   نمودن  شاد  برای.  سازدمی  شاداب  را  کلیدی  نفعانذی  که  است  سازمانی   شاداب  سازمان

 شامل   ذهنی  رفاه   .( 2023  ،1چرمنیک )سازد    برآورده   را  ها آن  هایخواسته   و   نیازها   دارد  امکان  که  جایی   تا

  زندگی   از  رضایت  و  سازمانی  تعهد   منفی،  احساس  غیرمکرر  تجربه  مثبت،  احساس مکرر  تجربه:  جنبه  سه

 (.   2021 ،2فیشر ) است

خلاقیت،    با  بتوانند  مشکلات  با  مواجه  صورت  در   که  است  هایی انسان  پرورش  نیازمند   ما  یجامعه  امروزه

 وجود  نو،  افکار  شدن  پدیدار  و  جامعه  در  خلاقیت  بروز  در  مؤثر  عوامل  از  یکی.  را حل کنند  هاآن   راحتی  به

 مغز   آن،  بستر  در  که  آید  پدید  شرایطی  جامعه  در  است  لازم  خاطر  همین  به  است؛  شادابی  و  آرامش

 ی مجموعه   و  ذهنیت  تفکر،  ها، قابلیت  که   صورتی  در.  گردد  نو  افکار  ساز سبب  و  یابد   تکامل   بیاندیشد،

 سازمان   شود،  تبدیل  مطلوب  عملکرد  به  نوآوری  و  خلاقیت  لحاظ  به  هاسازمان  کارکنان  هایتوانمندی 

 داشتن   برای  یعنی  است،   کارکنان  سرآمدی   گرو  در  هاسازمان  سرآمدی.  بود  خواهد  سودآور  و  شاداب

 . (1403 توسلی،) نمود متعالی و  سرآمد را کارکنان بایستی  ابتدا شاداب و  متعالی سازمانی 

 نتیجه   در  و  اثربخشی  افزایش  برای  لذا  است،  انسانی   نیروی  سازمان  هر  در   اثربخشی  عامل  ترینمهم

 عامل   دو  در  اثربخش  نیروی  کارگیریبه.  شود  گرفته  کاربه  خاصی  راهبردهای  تا  است  لازم  آن  وریبهره

  افزایش   را  دادها برون  و  دارد  نقش  عملکرد   و   راندمان  افزایش  و  ها هزینه   کاهش  یعنی  سازمان،  حیاتی

 بیشتر   منفی   عواطف  کاهش   و   فرسودگی  از  کارکنان  کردن  دور   و   روانی  فشار   با   مؤثر  مقابله  چه  هر.  دهدمی

.  یابدمی  افزایش  وریبهره  باشد،  مؤثرتر  مثبت،  عواطف  افزایش  و  مندیرضایت  بالابردن  برای  تلاش  و

  ها سازمان  در   دهدمی  نشان هاآن  نتایج  که اندپرداخته  کار  محیط در  موارد این  بررسی  به زیادی  مطالعات 

  و  شغلی  خشنودی  شادی،  و  دگرگون  را  سازمانی  جو  متغیرها،  از  بعضی  کاریدست  و  مداخله  با  توانمی

 (.1400متین، زارعی)  داد  افزایش را وریبهره آن پی در

  و  مشاغل   کار،   در  مثبت  هاینگرش   و  تجربیات  و  شغلی  رضایت  به  مند علاقه  دیرباز  از  سازمانی   مکاتب

 به  صرفا    کهاین  جای   به  که   کند می  پیروی  گرامثبت  روانشناسی  از  شدت  به  علاقه   این.  اندبوده  کارکنان

 مکاتب .  دارد  فکری  سلامت  و   رشد  به  مستقیم  توجه  بپردازد،  بردن  رنج  و  فکری  بیماری  استرس،  غیبت،

 گرا مثبت  سازمانی   رفتار  و   مثبت  سازمانی  مکاتب  کردند،  پیروی  تحقیقاتی  جریان  این  از  که  روانشناسی
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 و ... حسن زارعی متین ، شهاب مرادی... / .های ستهیبا بندی تیو اولو ییشناسا                                       81،

  انجام  کار  در  مثبت  احساسات  و  حالات  خاطر،   تعلق  مورد  در  زیادی  تحقیقات  همچنین.  شوندمی  نامیده

 (.2021 فیشر،) است گرفته

 رویکردهای   از  یکی  شاداب  سازمان.  رودمی  شمار  به  آن  نفعانذی  و  سازمان  برای  مهم  عامل  یک  شادی،

 در  کافی  دانش  از اندرکاراندست اکثر اما  اند، پذیرفته را آن ها سازمان از بسیاری  که است سازمان توسعه

 به   کارکنان برای  رفاه و  شادی. نیستند برخوردار شادابی، ایجاد همچنین  و کار محیط در شادی خصوص

 2120  ،1دینر )  دارد  نقش   آنان  ذهنی  و   فیزیکی  سلامت  در  و  است  مهم  کار  محیط  در   ویژه  به  و  طورکلی

 (.  2021فیشر، از نقل به

  روحی  سلامت  ولی  بوده،   توجه  مورد  کارکنان   جسمی  سلامت  به  توجه  که  است  بسیاری  های سال  

 در   کارکنان  روحی  سلامت  وضعیت  به   پیش،  زمانی  اندك  تا.  است  نگرفته  قرار  توجه  مورد  چندان  ایشان

 کارکنان   برای  روحی،  سلامت  ارتقای  چگونگی  زمینه  در  هم  آموزشی  حتی  و  شدنمی  توجه  کار  محیط

 مورد   را  مهم  این  که  بودند  کمی  هایسازمان  موضوع،  این  اخلاقی  و  علمی  اهمیت  وجود  با  و  نداشت  وجود

  کاهش  را  منفی  عواطف  و  افزایش  را  مثبت   عواطف  شادمانی  روانی،  بهداشت  در.  باشند  داده  قرار  توجه

  ایجاد  برای  لذا.  گرددمی  منجر  وریبهره  نتیجه،  در  و   مندی رضایت  افزایش  به  دیگر،   طرف  از  دهد، می

  نیازمند   مثبت،  عواطف  افزایش  جهت  کلی،   طور  به  و   نشاط   با   و   پویا  هایسازمان  و   سالم   ایجامعه

  و  جامعه  سازمانی،  فضای  در  بودن  شاد  و  زیستن  شاد   هایمهارت  ایجاد  با  بتوانند  که  هستیم  راهکارهایی

  محیطی   به  را   کار  محیط  تواند می  تنهانه  مسأله  این.  دهند  نجات   ایستایی   و   خمودگی  از   را  افراد  زندگی 

  در   را  آنان   و   باشد  اثرگذار  نیز  کارکنان  خانواده   بر  تواند می  بلکه  نماید،   تبدیل  رشدیابنده  و  خلاق  پویا، 

 عملکرد  و   شادمانی  بر  مؤثر  عوامل  اشتراك  به  داشتن  توجه  با  علاوه   به.  دهد   قرار  سازمانی   اهداف  راستای

 کار  نوع   به  توجه  با   ).2018 ،  2فریر )  داد   ارتقاء  نیز  را  عملکرد  سازمان،   در  شادابی   افزایش  بر   علاوه   توانمی

برگیرنده  است  ممکن  که  نشر  و  چاپ  حوزه  در باشد،    تکراری  کاری  هایروال   و  روتین  فرآیندهای  در 

  پیدا  اهمیت  بسیار  کار   محیط  در  شادابی  و   نشاط   کاری،  تنوع  ایجاد  با   مرتبط  هایچالش  به  پرداختن

 مسئله   شاداب،   سازمان  در  نشاط  و  شادی  اندازه  از  بیش  اهمیت  و   الذکرفوق   مسائل   به  عنایت   با  .کندمی

فرآیند  شناسایی  تحقیق  این  در  اصلی بر  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  بر  مؤثر    شادابی   مدیریت   عوامل 

 . گردد تبیین  شادابی مدیریت فرآیندی الگوی طریق این از تا  باشد می سازمان
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 پیشینه تحقیق مبانی نظری و  

ی تحقیقات داخلی و خارجی  ی مفاهیم پایه و ادبیات تحقیق و همچنین پیشینه در این بخش به ارائه

 شود.مرتبط با مدیریت شادابی، پرداخته می

 مفهوم شناسی شادابی 

جامعه   توجه  مورد  همواره  آن  به  رسیدن  و  شادی  و  مفهوم  پیچیده  مفهوم  این  است.  بوده  بشری  ی 

فیلسوفان  است.  داشته  اندیشمندان  و  فیلسوفان  دیدگاه  از  متنوعی  تعاریف  تاریخ  در طول  چندوجهی 

اند. پس از عصر روشنگری،  گرا شناختهگرا و لذتی انتفاع، با دو تعریف کلی سعادتشادی را در حوزه

گیری شادی را از طریق ای را برای تعریف شادی مطرح کردند که غالبا  اندازههای علمیاندیشمندان روش

ساخت. در اواخر قرن بیستم، رویکردهای اجتماعی در معیارهای کمیّ، مانند سطح درآمد افراد، میسّر می

تعاملات میان افراد، از مهمترین عوامل شادی ای اقتصاد شادی، نشان داد  رشتهی مطالعات میانحوزه

است. تعاملات اجتماعی نسبت به عوامل شخصی کمیّ، مانند سطح درآمد و یا میزان دارایی افراد، بر  

است تأثیرگذارتر  آنان  همکاران، شادی  و  دودلی 1401)شیرمحمدیان  و  آلتسون  می1987)1(.  گویند ( 

ای از هیجان به عبارت دیگر،  های فردی همراه با درجهبردن از تجربهشادی عبارت است از: توانایی لذت 

می مشخص  رضایت  و  لذت  احساس  با  که  است  ذهنی  حالت  یا  و  احساس  یک  و   شودشادی  )نیازی 

از ( شادی را حالت روانی مثبت که با سطح رضایت1403(. توسلی و همکاران )1400همکاران، مندی 

 ر نماید. داین شود، تعریف میی منفی مشخص میی مثبت و سطح پایین عاطفهزندگی، سطح بالای عاطفه

ها ویژگی افراد شاد، داشتن گویند: پیوند اجتماعی سالم برای شادی ضروری است. از نظر آنو بیسواس می 

 باشدها میبه آن تر، گرایش بیشتر به جامعه، اعتماد بیشتر به دیگران و کمکدوستان بیشتر و صمیمی

های اجتماعی به شدت با شادی در ارتباط است و نه (. روابط دوستانه و فعالیت2،1391ر و بیسواس )داین

افزایش شادی می باعث  بلکه تعاملات اجتماعی منفی ممکن است تنها روابط مثبت با همسالان  شود، 

 (. 1400)نیازی و همکاران، دهدشادی و سپس تعاملات اجتماعی را کاهش می 
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 شادابی سازمانی مفهوم  

ای بیشتر، درآمد بالاتر، عملکرد شغلی بهتر و تمایل به کمک تواند با موفقیت حرفهشادابی در کار می   

همچنین ممکن است منجر به کارایی و دستیابی به اهداف سازمانی   ؛شان مرتبط باشدبه دیگران در شغل

(. 1،2018)وانیلا و همکاران شادابی دریافت نمایدتواند از  شود که این مزیت نهایی است که یک سازمان می

تر است )مونار  تر و سازندهبراساس ادبیات موجود، فردی که در محل کار شاد است به طور معمول خلاق 

باشد )ریپول و  2020و همکاران، پذیرا، خوش بین و نوع دوست  نوآور،  (، همچنین ممکن است مؤثر، 

کوهن(.  2،2017همکاران  دیدگاه  ارزش (2003)  3از  روی  شاد،  سازمان  آن،  نقش  و  سازندگی  ها  در  ها 

 .(2020و همکاران، 4)مونار  سازمان تاکید دارد

ها تسهیل و  توان با فراهم کردن شرایط خاصی در سازماننتایج مثبت مرتبط با کارکنان شاد را می   

(، این شرایط باید شامل: ایجاد کار معنادار و زمینه برای 2015)5ی گاوین و میسون هموار نمود. به گفته

کارکنان   رایعلاوه بر این، ب های کارکنان به ایمنی، اعتماد و کرامت باشد؛تعالی، همدلی و تأمین نیازمندی

شرایطی مهیا کنند تا به صورت مستقل با امکان دسترسی به اطلاعات لازم، رشد فضایل شخصیت آنها  

  و   شروع  ق،یتشو  باعث  هعمدبه طور    شاد  یکار  طیمح  ک(. ی2020را تسهیل نمایند )مونار و همکاران،

  و  افراد  یوربهره  و  نگرش  ی رو  بر  که  شود یم  بخش   ی شاد  و   بخش   لذت  یهاتیفعال  انواع  از  یبانیپشت

   (.6،2009پلوچت)کارل و  گذاردیم ر مثبتیتاث ها گروه

 شادابی منابع انسانی 

شود. نیروی ها محسوب میوری و موفقیت سازمانشادابی منابع انسانی یکی از عوامل کلیدی افزایش بهره

د.  شوعملکرد سازمان می  که منجر به بهبود  انسانی شاداب، انگیزه بیشتری برای انجام وظایف خود دارد

نشان میپژوهش پویا فعالیت میدهند کارکنانی که در محیطها  مثبت و  کنند، خلاقیت و  های کاری 

(.  7،2021کنند )رابینز و جاجمینوآوری بیشتری از خود نشان داده و به افزایش رضایت مشتریان کمک  
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های کاری مناسب و فراهم کردن امکاناتی برای افزایش رفاه کارکنان دهد ایجاد محیطامر نشان میاین  

از . به بهبود عملکرد سازمان کمک کند تأثیرگذار هستند که  بر شادابی منابع انسانی  عوامل متعددی 

توان به فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، حمایت اجتماعی و امکانات رفاهی اشاره کرد. به  ها میجمله آن 

مثال سازمان   :عنوان  میرهبران  حس  ها  مثبت،  بازخورد  ارائه  و  حمایتی  کاری  فضای  ایجاد  با  توانند 

تقویت   کارکنان  در  را  شغلی  رضایت  و  اسپراتزر ارزشمندی  و  )کامرون  علاوه  1،2012کنند  این،  (.  بر 

مانند ورزشبرنامه رفاهی  فعالیتهای  به های گروهی،  زندگی،  و  کار  بین  تعادل  امکان  و  تفریحی  های 

تحقیقات نشان . بردها را بالا میافزایش سلامت روحی و جسمی کارکنان کمک کرده و سطح انرژی آن 

اند بین شادابی منابع انسانی و کاهش نرخ ترك خدمت، ارتباط مستقیمی وجود دارد. هنگامی که  داده

پرنشاط و مثبت کار می آن کارکنان در محیطی  احتمال ترك  کنند، تعهد سازمانی  یافته و  افزایش  ها 

ای هایی که به شادابی منابع انسانی توجه ویژهبنابراین، سازمان (.  2،2022یابد )ساکس میکاهش    ،شغل

وری کارکنان، به سودآوری ترند، بلکه از طریق افزایش رضایت و بهرهتنها در حفظ نیروی کار موفقدارند، نه

 .یابندو رشد پایدار نیز دست می

 پیشینه پژوهش 

 داخل و خارج کشور نشان داده شده است: ، خلاصه تحقیقات صورت گرفته در 1جدولدر      

شده  برداشت هايشاخص عنوان  سال  پژوهشگر  

1400 
 با نشاط گيريشكل  فرآيند فهم

بنياد  داده نظريه از استفاده  

  و خرد  گر، مداخله اثرگذار،  علي عوامل بررسي
  و سازماني شادابي بر ايزمينه عوامل كلان، 

ها آن پيامدهاي  

 جندقي وزارعي متين، 
 همكاران

1399 
 و شادي بر اخلاق سازينهادينه تأثير

كاركنان  شادابي  
 بر اخلاق ضمني سازيبيشتر نهادينه تأثير

آن  صريح  شكل به نسبت كاركنان شادي  
همكاران  و پورقلي  

1398 
  هايدانشگاه در شاد سازمان مدل

خوزستان  استان نور پيام  

  در مشاركت سازماني،  عدالت متغيرهاي
  طور به هم گذاري، هدف و گيريتصميم
 اعتماد  ميانجي متغير طريق از هم و مستقيم

دارند اثر شادابي سازمان بر سازماني  

آذر و همكاران نجاري، عادل  

 
1 Cameron & Spreitzer 
2 Saks 
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شده  برداشت هايشاخص عنوان  سال  پژوهشگر  

1398 
 و فردي شادي هايمؤلفه شناسايي

 اين  وضعيت سنجش و سازماني
ها مؤلفه  

 را كاركنان  مثبت عواطف  طرف،  يك از شادي
  عواطف  كاهش با طرفي از و داده افزايش
.شد خواهد وريبهره افزايش باعث منفي،   

 فاني و آقازيارتي 

1397 
  در سازماني شادابي بر مؤثر عوامل

ايران   ملي كتابخانه كار محيط  

  برتقويت شناختيجمعيت عوامل تأثيرگذاري
 عوامل همچنين سازمان؛ كاركنان شادابي

 سلامت و انديشيمثبت باورها،  شامل فردي
  شادابي تقويت بر كنترل كانون و روان

. دارند تأثير كاركنان سازماني  

زاده هاديان و رحمان  

1396 
  بر مشاركتي نقش نظام بررسي

سازماني  شادابي  

به  هاي اعتمادبا مولفه مشاركتي نظام سيستم
،  ( انديشي مثبت)، تعهد(يادگيري)نفس 

  و اعتقاد، ( كار  بودن معناردار)فرهنگ
( خودگشودگي)و مشاركت  (كار  به علاقه)باور

دارد.  سازماني تاثير شادابي بر  

 سميه سيده ايليادي،  حسين
نسب  نادري معصومه رضوي،   

2018 
  عوامل و راهكارها  سازماني،  شادابي

آن  بر موثر  

 افزايش  باعث تنها نه سازماني شادابي
 بلكه شودمي هاسازمان در راندمان و وريبهره
  خانواده روي  بر را   خود اثرات بود خواهد قادر

بخشد تسري نيز جامعه نهايت در و كاركنان  

دلويي  شيباني رضاجهان  

1398 
 و ايحرفه شادابي بين رابطه بررسي

ها سازمان در شغلي موفقيت  

 و ايحرفه  شادابي ميان معنادار و ارتباط مثبت
 پذيريانعطاف  و شغلي شغلي، رضايت موفقيت
  شادابي منفي همچنين رابطه انساني نيروي
كاركنان  خدمت ترک به تمايل و ايحرفه  

پور، حسين واعظي، داود رضا
سهرابي  فاطمه  

2016 
  بر شاد فرهنگي هايبرنامه تأثير

شاغل  بانوان زندگي سبك  

 و شخصي بعد در شاد فرهنگي هايبرنامه
  داشته بانوان در را  تأثير بيشترين خانوادگي

  با افراد  زندگي از انتظارات همچنين است، 
 بانوان شادابي و شادي در هابرنامه تأثير ميزان

. دارد داريمعني رابطه  

ئي  لعلي و مير  

کننده  طور که ذکر شد در داخل و خارج از کشور هنوز تحقیقی به صورت ساز و کارهای کنترلهمان

بر شناسایی و تحلیل   بازدارنده در زمینهعوامل مؤثر پیشمبتنی  ی شادابی سازمانی در سطح برنده و 

ها اشاره سازمان های دولتی صورت نگرفته است. چندین مطالعه انجام شده، که به طور خلاصه به آن

شد. ولی در خارج از ایران در رابطه با شادابی سازمانی، مطالعات زیادی انجام شده است. در رابطه با این 

 توان به چند نکته اشاره کرد: تحقیق، می

 ها به صورت مطالعه موردی و موردکاوی انجام شده است.  اکثر این تحقیقات در مؤسسات و دانشگاه-1

 اند.  ها با روش همبستگی و توسعه مفهومی صورت گرفتهاغلب تحقیق -2
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پیش فرض انجام خیلی از این تحقیقات این بوده است که شادابی سازمانی بر روی چه متغیرهای دیگر -3

 همچون عدالت سازمانی، نگرش کارکنان، واکنش کارکنان، اهداف سازمانی و تبعات سازمانی تأثیر دارد. 

ها،  ها، فرصت ی چالشی مفهومی شادابی سازمانی، به ارایهی توسعههمچنین در مقالات، در زمینه  -4

 سازمانی پرداخته شده است.های شادابی امتیازات، ابعاد و مؤلفه

های سازمانی مختلف های انجام شده در زمینه شادابی سازمانی در بافتاغلب تحقیق به طور کلی؛    -5

شده همکارانانجام  و  )ژانگ  شامل  که  ساروار1،2021اند  و  لاخی  همکاران2،2021؛  و  هو  ؛  3،2021؛ 

همکاران،4،2021پنگ و  محمود  مرتضی،2020؛  چن 2020؛  همکاران،5،2020؛  و  شول  ؛ 1398؛ 

 باشد.  ( می2017، 7؛ دی استفانو و همکاران6،2018؛ ماجکیک و اوسوالد2019اوتکارش،

ها درخصوص رفتارهای سوء، صورت گرفته است، تحقیقی  رغم تحقیقاتی که در برخی از سازمانعلی  -5

ها جامعه تحقیقات مربوط به دانشگاه های داخل کشور یافت نشد، همچنین در  مبنی بر این امر در دانشگاه

آماری کارکنان شرکت چاپ و نشر بانک ملّی ایران مورد توجه قرار نگرفته بود و ضرورت بررسی این مهم  

 .خوردبه عنوان شکافی در دانش بهبود عملکرد سازمان های دولتی به چشم می

بندی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر مدیریت شادابی منابع شناسایی و اولویتلذا با هدف  

انسانی در شرکت چاپ و نشر بانک ملیّ ایران با تأکید بر عوامل کنترل کننده و پیشگیرانه این پژوهش  

 انجام شده است. 

 شناسی پژوهش روش

، روش آمیخته یا ترکیبی از نوع اکتشافی است. روش ترکیبی  این پژوهش از منظر استراتژی پژوهش  

شود. در فاز کیفی، محقق با استفاده  اکتشافی، روشی است که در دو فاز اساسی کیفی و کمیّ انجام می 

شود،  های کیفی که به طور مشخص در این پژوهش از روش فراترکیب استفاده میاز روش تحلیل داده

های کمّی  پردازد و در فاز کمیّ، با استفاده از نسبت، به تجزیه و تحلیل دادهسازی یا الگوسازی می به مدل

 کند. به طور کلی در این مقاله، محقق مراحل اجرایی زیر را در پیش گرفته است:اقدام می 
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های کیفی پژوهش که هدف آن تدوین الگو است از روش فراترکیب ی اول یعنی گردآوری دادهدر مرحله  

از روش هفت مرحله پژوهش،  منظور تحقق هدف  به  نمود.  باروسواستفاده  و  (  2007)1ای سندلوسکی 

گذاری و اعتبارسنجی الگو ارائه شده با استفاده از نظر خبرگان ی دوم، به صحهاستفاده شد. در مرحله

باشند، در های اجرایی که دارای تخصص میسازمانی در شرکت چاپ و نشر بانک ملیّ ایران در بخش

ها به صورت توصیفی  پردازد. بدین ترتیب روش پژوهش از منظر گردآوری دادههای کانونی میقالب گروه

 پیمایشی است.   –

 هاابزار گردآوری داده

ی مدیریت ی مدیریت منابع انسانی در زمینهی مقالات مرتبط با حوزهدر این تحقیق، از طریق مطالعه  

گانه نسبت ها استفاده شد و همچنین از طریق پرسشنامه در قالب طیف لیکرت پنج  شادابی در سازمان

 های استخراج شده از فرآیند کیفی تحقیق استفاده شده است. گذاری ابعاد و مؤلفهبندی و صحهبه اولویت

 هاروش تحلیل داده

باشد از طریق به این تحقیق در دو بخش اصلی اجرایی شده است در بخش اول که به صورت کیفی می

های مؤثر بر مدیریت ی متون و فراترکیب نسبت به شناسایی ابعاد و مؤلفهکارگیری روش نظام مند مطالعه

شادابی در حوزه مدیریت منابع انسانی پرداخته شد و در بخش دوم به منظور تعیین میزان اهمیت هر 

ها در شرکت چاپ و نشر بانک ملیّ ایران از طریق روش کمیّ و به طور مشخص یک از این ابعاد و مؤلفه

 شد.  از طریق پرسشنامه اقدام 

 هاافتهی

 یپژوهش یها سؤال  طرح :اول گام

گویی به های مبنایی مطرح شده و با پاسخی فراترکیب پژوهش حاضر، ابتدا پرسشدر گام نخست مرحله

هایی احتمالی در مراحل ساز رفع ابهامهایی زمینهشود. چنین محدودیتها محدوده کار مشخص میآن

 ها بیان شده است.  های آنهای پژوهش به همراه مؤلفه(، سؤال2بعدی پژوهش خواهد بود. در جدول)

 

 
1  Sandelowski and Barroso 
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 ب یفراترک  نخست گام  یهاسؤال. 2جدول 

 پرسش هاي پژوهش  مشخصه ها 
 شادابي سازماني هاي ابعاد و مؤلفه ( Whatچيستي )

 شادابي سازماني منابع مختلف اعم از مقاله و پايان نامه در مورد   (Whoجامعه مورد مطالعه )

 ميلادي  2023تا  2014كليه منابع موجود بين سال هاي   (Whenمحدوديت زماني )

 ( Howچگونگي روش )
بندي مفاهيم بررسي موضوعي منابع، استخراج كدها، بررسي و تحليل مفاهيم، دسته 

 و ايجاد مقوله ها 

 مندبررسی متون نظام گام دوم: 

های انجام شده و همچنین مصاحبه با خبرگان کسب و کار ها و پژوهش برای این پژوهش، مقالات، پروژه

ی رفتار سازمانی به ویژه رفتارهای سوء مرتبط با موضوع پژوهش  و نخبگان دانشگاهی متخصص در حوزه

ی بندی محتوای مقالات تولید شده در زمینه مطالعه قرار گرفته است. برای مرور و دستهمورد بررسی و  

های مقالات علمی و از طریق موتور جستجوی علمی گوگل، پژوهش  مورد پژوهش، با مراجعه به بانک

جا که دامنه پژوهش های صورت گرفته روی رفتار سازمانی و رفتارهای سوء، مورد نظر آغاز شد. از آن

( با دو زبان فارسی و انگلیسی به اشکال نوشتاری مختلف، مورد جستجو 3های جدول)محقق بود، کلیدواژه

قرار گرفت که تعداد کمی از مقالات در جستجوی اولیه یافت شد که این نشان از محدودیت پژوهش در 

در دستور کار قرار   ی موضوع پژوهش بود که به منظور اشباع نظری محقق، مصاحبه با خبرگان نیززمینه

 گرفت.

 جستجو   یهادواژهی . کل3جدول

 انگلیسی  فارسی

 ”Organizational “freshness + vitality شادابي سازماني 

 Factors affecting organizational vitality شادابي سازماني عوامل مؤثر بر  

 Consequences of organizational vitality شادابي سازمانيپيامدهاي 

 Solutions for the development of راهكارهاي توسعه شادابي سازماني 
organizational vitality 

 Inhibiting factors of organizational vitality عوامل بازدارنده شادابي سازماني  
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 مند متونگام سوم: بررسی نظام

هایی است ها و کتابکرد. هدف از این مرحله حذف مقالهدر این گام، محقق کیفیت مقالات را ارزیابی  

ها را رد کند. معیارهای ها اعتمادی نداشته و ممکن است آنهای ارائه شده در آنکه پژوهشگر به یافته

معیارهای لازم در  به طوری که شامل  پژوهش  این  ارزیابی کیفی  لیست  نظر گرفته شده در چک  در 

 ، عبارتند از: هستندهای پالایش، ارزیابی تکنیکی و پارادایمی  گام

 ؛ هاروش گردآوری داده، نحوه تجزیه و تحلیل داده -

 تناسب طرح پژوهش با هدف پژوهش؛  -

 ها، توجیه مناسب نتیجه پژوهش؛ بیان روشن یافته -

 انتخاب شده. های های هدایت کننده پژوهش با روشتجانس بین پارادایم  -

در طول این پژوهش، محقق به بررسی هر یک از مطالعات پرداخت و طی مباحثات و مبادلات به این      

توافق رسید که مطالعات از کیفیت لازم برخوردارند. مقالات بر اساس معیارهایی بر اساس فرآیند نمایش  

انتخاب شدند. معیارهای پذیرش یا عدم پذیرش، شامل مواردی چون (  1داده شده در شکل) یا  حذف 

های مطالعات، جامعه مورد مطالعه، شرایط ی جغرافیایی، زبان مطالعات، زمان مطالعات، روشمحدوده

مورد مطالعه و نوع مطالعه است. بسیاری از مقالات حذف و از این مطالعه کنار گذاشته شدند چرا که 

به موضوع، یا اشاره داشته به بخشی از مقاله مربوط  35کردند. در پایان معیارهای انتخاب را برآورده نمی

 موضوع انتخاب شدند. 
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 های مناسب جهت تحلیلی انتخاب و ارزیابی مقاله. شیوه1شکل

 گام چهارم:  استخراج اطلاعات متون 

در این مرحله برای افزایش سرعت و دقت بازیابی به هر اثر کدی اختصاص داده شد. به همین منظور      

های پژوهشی از کد مپ، برای کتاب از کد ك و برای فصل های مروری از کد مم، برای مقالهبرای مقاله

جویی کرد و هم دقت بازیابی  ها، صرفهکتاب از کد فک استفاده شد. چنین کدهایی هم در فضای صفحه

داد. در جدول مربوط به این گام، امتیاز دریافتی هر مقاله بر اساس سیاهه بندی بعدی را افزایش و دسته

های ثانویه را آسان ی آثار آورده شده که تحلیلو نیز رتبه کیفی هر اثر در بین کلیه  CASPارزیابی  

ستون برای کد مقاله، ستونی برای نام مؤلفان و  ( یک ستون برای ردیف مقاله، یک  4کند. در جدول)می

امتیاز  برای  پژوهش، ستونی  برای نوع  استخراج شده، ستونی  برای اطلاعات  انتشار مقاله، ستونی  سال 

ی کیفی در نظر گرفته شده است. شایان ذکر است که با توجه به حجم دریافتی و ستونی نیز برای رتبه

شود. هایی ارائه می ها در قالب جدولهایی کوچک از یافتهزیاد جداول مربوط، در این قسمت تنها بخش

قالب جدولی   در  و  استخراج  به صورت جداگانه  آثار  از  مفاهیم کلیدی  فراترکیب،  ادامه گام چهارم  در 

ها سر و کار مند و از نوع تحلیل محتوا با مفاهیم و مقولهجا که مطالعات نظامجداگانه تهیه شدند. از آن

ها و عناصر یافته شده داشت. برای سهولت و تسریع نگر به مؤلفه، باید نگاهی تفسیری و یکپارچهدارند

-ی بعدی کدگذاری که از خود ادبیات گرفته شده بودند به صورت موقت شناسایی و دستهکار در مرحله
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بندی شده و برای هر مقوله منابع و آثار شناسایی شده آورده شدند تا زمینه تفسیرهای بعدی مهیا گردد.  

های بعدی، فراوانی تکرار هر مقوله در بین آثار بررسی شده نیز بررسی شد تا پشتوانه نظری جهت تحلیل

پذیر باشد. در مجموع نود و پنج مؤلفه شناسایی شدند که از حیث تکرار و فراوانی دارای  هر مقوله توجیه

تنها گزیده5تنوع نیز بودند. در جدول) از ( تنها بخشی از جدول اصلی است و به دلیل حجم زیاد  ای 

 اند.  ها به همین ترتیب مرتب شدهی کار و بقیه یافتهها ارائه شده است. شیوهیافته

 ای از اطلاعات اولیه استخراج شده از آثار منتخب در فراترکیب.گزیده 4جدول

 ی پژوهش  نوع هیاول  اطلاعات منبع 

سازماني، هويت سازماني، شادابي سلامت  ( 1400صفري و همكاران) 
 سازماني، اصول و ارزش ها 

 پژوهشي كيفي

 (1400شرفي)
سازماني، افزايش شادي و  رهبریرويكردهاي 

نشاط كاركنان، رفع تبعيض، عدالت گستري در  
 سازماني، ايجاد امنيت رواني

 پژوهش كيفي 

 پژوهش كيفي  رفع خصايص منفي در بين كاركنان  (1398اصفهاني و حيدري) 

عدالت سازماني، تعهد سازماني، فرسودگي شغلي،   (1398زينلي و همكاران) 
سبك رهبري ، استرس شغلي و جو اخلاقي

 ستمگرانه و عدم مداخله 

 پژوهش كيفي 

  همكاران    و  فتاحي فرهاد
(1398) 

رهبري مخرب، بي عدالتي سازماني، قوانين  
ناعادلانه، استفاده ابزاري، نگرش منفي، بدبيني 

 سازماني و نارضايتي شغلي 

 پژوهشي كيفي

علي نصر اصفهاني و پريسا  
 ( 1398حيدري آقاگلي )

، بررسي عملكرد  ارزيابي عملكرد مناسبسيستم 
 فردي، در نظر گرفتن پاداش، اتخاذ رويكرد ايجابي 

 پژوهش كيفي 

 پژوهش كيفي  ، تعيين شرح وظايف مشخص شفاف سازي نقش (1397پيرايش و اكبريان) 

         مومن پور و همكاران
(1397) 

تقويت رويكردهاي شهروندي، هويت بخشي به 
 سازماني

 پژوهشي كيفي

 پژوهش كيفي  مشاركتي ارتباط و تعامل بين كاركنان، مديريت  (1396مقبلي و همكاران) 

رويكردهاي رهبري، عوامل مديريتي، تصميمات   (1396خراساني و همكاران) 
 مديريتي، طراحي ساختار تخت و ارگانيك 

 پژوهش كميّ 

 روشن ضمير و همكاران  
(1396) 

 پژوهش كميّ  رضايت از شغل، كاهش استرس شغلي 

 پژوهش كيفي  بخشي رهبران سازمانيرهبري اخلاق مدار، الهام  ( 139۵يگانه و همكاران )

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D9%81%D8%A7%D9%81%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%DB%8C%20%D9%86%D9%82%D8%B4-o-Title-ot-desc/
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 ی پژوهش  نوع هیاول  اطلاعات منبع 

رفع خشونت بين كاركنان، تدوين سياست هاي   (139۵گل پرور وسلحشور ) 
 تكريم كاركنان 

 پژوهش كيفي 

 پژوهش كيفي  هويت اخلاقي كاركنان (2021ژانگ و همكاران ) 

قدرت و سطح ادراک كاركنان، توسعه شناختي   ( 2021لاخي و ساروار )
 كاركنان 

 پژوهش كيفي 

بررسي و رصد رفتارهاي سوء، ايجاد بينش   ( 2021هو و همكاران )
 پيشگيرانه

 پژوهش كيفي 

هاي كاري عاطفي، رفع بدبيني بين اتخاذ استراتژي (2021پنگ )
 كاركنان، توجه به سلايق كاركنان 

 پژوهشي كيفي

مسئوليت اجتماعي درک شده كاركنان، توجه به   ( 2020محمود و همكاران )
 مالي كاركنان مسائل  

 پژوهش كيفي 

اثرات تداخل كار و خانواده، توجه به امرار معاش   ( 2020چن ) 
 كاركنان، تقويت عاطفه فردي 

 پژوهش كيفي 

عدالت در سرانه رفاهي كاركنان، رفع بي عدالتي   ( 2019شول و همكاران )
در حقوق و پاداش، تنظيم روابط بين كاركنان، رفع  

 نظارت درست در سازمان خستگي از كار، 

 پژوهشي كيفي

برنامه  تلطيف جو سازماني، مشاوره مناسب،  (2019اوتكارش) 
 بازآموزي براي كاركنان 

 پژوهش كيفي 

مبارزه با رفتارهاي دون شخصيتي، توجه به  ( 2018ماجكيك و اوسوالد )
 شاخصه هاي فردي 

 پژوهش كميّ 

  همكاران و  استفانو يد
(2017) 

تمهيدات سازماني براي مقابله با رفتارهاي سوء،  
 فرهنگ سازي، گفتمان سازي 

 پژوهش كميّ 

 پژوهش كيفي  توجه به مسائل روانشناختي كاركنان  ( 2016ايشاک شمشير )

ای از اطلاعات اولیه استخراج شده از آثار منتخب در فراترکیب بر اساس کد مفهومی  (، گزیده4جدول)در  

و   ماهیت  اساس  بر  اصلی  ابعاد  ارائه گردید که و  پژوهش  اولیه و نوع  مقالات، محقق و سال، اطلاعات 

 ها به تناظر پژوهش ها ارائه شد.  محتوای مؤلفه
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 های استخراج شده کدگذاری محوری موضوعای  . گزیده5جدول

 فراوانی  منبع  مقوله

 17و 29و 23و 19و 18و 1۵و 13و 3مپ:  ی است یس و يراهبرد 
 ۵۵و 40و 9مر:

 1ک:

7 

 ۵9و ۵4و 48و 31و 24و 11و ۵مپ:  ی انسان  منابع توسعه
 ۵مر: 

8 

 ۵9و ۵1و 48و 4۵و 41و 38و 31و 29و 24و 19و 17و 1۵و 12و 9و ۵و 3مپ:    يفرد  توسعه
 18مر: 

11 

 12 60و ۵6و ۵1و 48و 39و 34و 33و 23و 16و 18و 1۵و 10مپ:    تیریمد

 ۵3و ۵1و 49و 47و 4۵و 34و 27و 26و 21و 17و 14و 11و 9و 6و 2مپ:  مشارکت 
 18و ۵مر: 

16 

 14 ۵9و ۵6و 4۵و 41و 39و 37و 34و 29و 27و 23و 19و 18و 14و 1مپ:    یطی مح

های مرتبط، به تفکیک های استخراج شده از مقالات و پژوهش(، کدگذاری محوری موضوع5در جدول)  

ارائه   انسانی، توسعه فردی، مدیریت، مشارکت، محیطی  توسعه منابع  راهبردی و سیاستی،  اصلی  ابعاد 

 گردید.  

 یفی ک  ی هاافتهی   قیتلف:   پنجم  گام

به سؤالات    پاسخ  را که در  پیشین  از مطالعات  عوامل شناسایی شده  تمام  فراترکیب  روش  اساس  بر 

-اند، در نظر گرفته سپس با دسته( نگاشته شده4اند و در قالب کد در جدول)طراحی شده استخراج شده

شود،  شود. کاری که در این بخش انجام میندی مفهومی هر کد، مفاهیم مرتبط با پژوهش شناسایی میب

یافته از  و جدید  یکپارچه  تفسیری  ایجاد  فراترکیب  است. هدف  تلفیق کیفی  و  تحلیل  و  هاست تجزیه 

ی حاضر، تمامی ساز و کارهای استخراج شده را که در گام قبلی به (. در مقاله 1،1988)نوبلیت و هیر

ی کد در نظر گرفته شد و در فرم ماتریس مقیاس به تصویر کشیده شد و سپس با در نظر گرفتن منزله

بندی شدند. با انجام این کار تفسیری فراتر از هر  مفهوم هر یک از این کدها، در یک مفهوم مشابه دسته
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ی ی مورد نظر ارائه شده و در عین حال در برگیرنده یک از مطالعات گنجانده شده در فراترکیب از پدیده

توان در این کل جستجو کرد.  ای که اثر هر یک از مطالعات اولیه را میها نیز خواهد بود به گونه ی آنهمه

  ،"یاستیس  و  یراهبرد  عوامل" به طور کلی ابعاد اصلی بر اساس مطالعات و استنتاج محقق شامل ابعاد  

 عوامل "و    " مشارکت  عوامل"   ،"تیر یمد  عوامل"   ،"یفرد  توسعه  عوامل  "   ، "یانسان   منابع   توسعه  عوامل"

 هستند.   "یطیمح

  شده   ییشناسا  یهامؤلفه و  ابعاد  ی فیک  یابیششم: اعتبار  گام

ابعاد و مؤلفهی بعدی در پژوهش حاضر، راستیدر مرحله  اعتباریابی و روایی سنجی  های به آزمایی و 

قرار می بررسی  فراترکیب مورد  قبلی  از مراحل  آمده  ایندست  به  توجه  با  از که مرحلهگیرد.  ی ششم 

های به دست آمده است با روش گروه کانونی از طریق نظرسنجی از خبرگان فراترکیب پالایش کیفی یافته

های به دست آمده از مقالات پیشین اقتباس و استخراج آید. با توجه به این که ابعاد و مؤلفهبه دست می

های به دست شده است بنابراین دارای روایی قابل قبولی است اما برای تعیین میزان توافق بر روی مؤلفه

ر محقق قرار تر اعتباریابی در دستور کاتر و اصولیهای علمیکردن آن به نظرات و دیدگاه  آمده و نزدیک 

های متداول در روش پژوهش است گیرد. روش گروه کانونی یا گفتگوی گروهی متمرکز یکی از روشمی

شود. تمامی  آوری اطلاعات، بررسی مسئله و نظرسنجی مستقیم از خبرگان انجام میکه به منظور جمع

بر   انسانی مشغول به فعالیت بودند ی منابع  از شرکت چاپ و نشر بانک ملیّ ایران که در حوزهخبرگان  

نمونه تعداد  اساس  به  دسترس  در  و  هدفمند  مؤلفه  15گیری  و  ابعاد  و  شدند  تعیین  قالب نفر  در  ها 

پرسشنامه به صورت طیف لیکرت به نظرسنجی خبرگان گذاشته شد. مشخصات خبرگانی که در این 

 ( است:6ها استفاده شده به صورت جدول)پژوهش از نظرات آن

 خبرگان  مشخصات. 6جدول

 9 مرد  جنسیت 

 6 زن

 4 كارشناسي ارشد  تحصیلات 

 11 دكتري 

 2 سال   10تا   ۵بين  سابقه کار 

 1 سال  1۵تا  10بين 

 2 سال  20تا  1۵بين 

 6 سال  2۵تا  20بين 

 4 سال  30تا  2۵بين 
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 8 رفتار سازماني رشته تحصیلی 

 ۵ مديريت منابع انساني  

 2 روان شناسي 

های توصیفی )میانگین، انحراف معیار، ی کمیّ پژوهش ارائه شده است. شاخصهای مرحلهدر ادامه، یافته

 ( گزارش شده است. 12(و )11(، ) 10(، )9(، )8(، )7ها در جداول )کجی و کشیدگی( ابعاد و مؤلفه

 بعُد عوامل راهبردی و سیاستیهای های توصیفی مؤلفه. شاخص 7جدول

انحراف  میانگین  متغیرها

 معیار

 کشیدگی  کجی

 - 42/1 13/0 24/۵ 6/4 خط مشی شادابی سازمانی 

 - 78/0 76/0 74/0 ۵/7 قوانین مقابله با رفتارهاي سوء 

شادابی  سیاست هاي پیشگیرانه در راستاي 

 سازمانی

۵/6 29/1 11/0 - 70/1 - 

 - 36/1 - 13/0 62/1 4/6 مدیران و کارکنانسند راهبردي تکریم  

اتخاذ برنامه هاي بلندمدت در راستاي  

 شادابی بخشی به سازمان

3/1 64/1 13۵/0 - 43/1 - 

در بُعد راهبردی و    "قوانین مقابله با رفتارهای سوء" ( نشان داده شده است،  7طور که در جدول)همان

اتخاذ برنامه های بلندمدت در راستای شادابی بخشی  "  و  5/7سیاستی دارای بیشترین میانگین با امتیاز  

سازمان است.  3/1  "به  آمده  بدست  امتیاز  با  میانگین  کمترین  به خط  دارای  سازمانی  شادابی  مشی 

بخش  هایی اشاره دارد که با هدف ایجاد محیطی پویا، پرانرژی و انگیزهای از رویکردها و سیاستمجموعه 

عنوان یک ابزار کنترلی نقش  شوند. در این راستا، قوانین مقابله با رفتارهای سوء به در سازمان تدوین می

کنند و از طریق ایجاد یک های رفتاری ایفا میها، تخلفات و ناهنجاریاساسی در جلوگیری از بروز تنش 

ند.  سازوری کارکنان فراهم میمحور، بستری مناسب برای افزایش رضایت و بهرهفضای کاری ایمن و اخلاق 

  و  های پیشگیرانه در راستای شادابی سازمانی بر ایجاد تدابیر و سازدر کنار این رویکرد کنترلی، سیاست

گیری عوامل مخل شادی و انگیزه جلوگیری کرده و فرهنگ طور فعال از شکلکارهایی تمرکز دارند که به

کارکنان   دهند. علاوه بر این، سند راهبردی تکریم مدیران وسازمانی را به سمت نشاط و پویایی سوق می

عنوان یک چارچوب کلان، اصول و راهکارهایی را برای حفظ کرامت، انگیزش و رضایتمندی اعضای به

سازمانی، از فرسودگی شغلی و کاهش روحیه کارکنان کند و ضمن بهبود روابط درونسازمان تبیین می
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دهنده  بخشی به سازمان، نشانهای بلندمدت در راستای شادابینماید. در نهایت، اتخاذ برنامهجلوگیری می

دیدگاه راهبردی و پایدار مدیران در مسیر ارتقای کیفیت زندگی کاری، افزایش انگیزه و تعهد سازمانی  

 .سازداست که از طریق اقدامات هدفمند و مستمر، پویایی و نشاط را در بطن فرهنگ سازمانی نهادینه می

 های بُعد توسعه منابع انسانیهای توصیفی مؤلفه. شاخص8جدول

انحراف   ميانگين متغيرها 
 معيار 

 كشيدگي  كجي

  هیروحبر  یحفظ و توسعه کارکنان مبتن   جذب،

 سرشار 

4/۵ 37/1 08/0 73/1 - 

  بر یمبتن هیتنب  و پاداش ستمیس ی طراح

 ی زشیانگ   يرفتارها

11/5 87/1 01/1 - 04/0 - 

 ۵4/0 - 39/1 64/1 8/6 رفتار کارکنانپرداخت حقوق و مزایا مبتنی بر 

وزن دهی به شاخص هاي رفتاري در 

 انتصابات مدیران 

۵6/5 29/1 11/0 - 70/1 - 

 - 70/1 - 11/0 29/1 3/6 سوء ي رفتارها قیمصاد  فیتعر

 - 3۵/1 46/0 48/0 3/2 تدوین دستورالعمل هاي شادابی سازمانی

  يرفتار  یابیارز يها  شاخص مستمر  شیپا

 کارکنان

7/6 ۵2/0 32/0 - ۵7/1 - 

دارای   "پرداخت حقوق و مزایا مبتنی بر رفتار کارکنان"( نشان داده شده است،  8طور که در جدول)همان

دارای کمترین   3/2با امتیاز    "تدوین دستورالعمل های شادابی سازمانی " و    8/6بیشترین میانگین با امتیاز  

توسعه منابع انسانی در راستای مدیریت شادابی منابع انسانی مستلزم رویکردی جامع و  میانگین است.  

کند  مند است که از جذب، حفظ و توسعه کارکنان مبتنی بر روحیه سرشار آغاز شده و تلاش مینظام

ها فراهم سازد.  افراد باانگیزه و پرانرژی را به سازمان جذب کرده و محیطی مناسب برای رشد و پویایی آن

دهی  ارهای انگیزشی نقشی کلیدی در شکلدر این مسیر، طراحی سیستم پاداش و تنبیه مبتنی بر رفت

ایفا می بهبه فرهنگ سازمانی  ای که رفتارهای مثبت و مشارکتی مورد تشویق قرار گرفته و  گونه کند، 

رفتارهای غیرسازنده اصلاح شوند. همچنین، پرداخت حقوق و مزایا مبتنی بر رفتار کارکنان، یعنی طراحی  

تواند به تقویت های رفتاری نیز وزن دهد، مییک نظام جبران خدمات که علاوه بر عملکرد، به شاخص

وزن  راستا،  در همین  کند.  سازمان کمک  در  سازنده  تعامل  و  گروهی  کار  به شاخصروحیه  های دهی 

مدیران تضمین می انتصابات  در  ویژگیرفتاری  با  افرادی  به کند که  مدیریتی  و  های مثبت شخصیتی 
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های کلیدی منصوب شوند و الگوی مناسبی برای سایر کارکنان باشند. علاوه بر این، تعریف مصادیق سمت 

های سازمانی وجود داشته های مشخصی برای برخورد با ناهنجاریرفتارهای سوء ضروری است تا چارچوب 

ایجاد فضای مسموم جلوگیری شود از  و  گام  تدوین دستورالعمل  .باشد  یک  نیز  های شادابی سازمانی 

های وسیله آن، اصول و روشاساسی برای ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر نشاط و انگیزه است که به

های ارزیابی  صورت مدون ارائه شود. در نهایت، پایش مستمر شاخصحفظ و ارتقای شادابی کارکنان به

بهبود    رفتاری کارکنان، از طریق رصد دائمی رفتارهای فردی و تیمی، زمینه را برای اصلاح فرآیندها، 

 .آوردعملکرد و ارتقای رضایت شغلی در سازمان فراهم می

 های بعُد عوامل فردی های توصیفی مؤلفه. شاخص9جدول 

انحراف   ميانگين متغيرها 
 معيار 

 كشيدگي  كجي

 - 1۵/1 - /009 43/1 97/11 توسعه شناختی و روانی 

 - 43/1 - 13۵/0 64/1 76/10 تغییر در رویکرد و نگرش افراد

 - 32/1 - ۵8/0 76/1 78/12 ترجیحات کارکنانهمسان سازي 

 - 09/1 - 004/0 38/1 78/1۵ پایبندي و تعهد به اصول

دارای بیشترین میانگین با    "پایبندی و تعهد به اصول" ( نشان داده شده است،  9طور که در جدول)همان

بدست آمده    76/10دارای کمترین میانگین با امتیاز    " تغییر در رویکرد و نگرش افراد"و    78/15امتیاز  

فرداست.   روان  یتوسعه شناخت   یعوامل  اساس  ی و  ارتقا  ی نقش  انگیزه   تیفیک  یدر  افزایش  و  عملکرد 

ساز تحولی  تواند زمینهای که تغییر در رویکرد و نگرش افراد میگونه کنند، بهکارکنان در سازمان ایفا می

گیری و حل مسائل سازمانی باشد. این تغییرات زمانی مؤثرتر خواهند بود عمیق در نحوه تعامل، تصمیم

همسان با  معکه  این  به  شوند،  همراه  کارکنان  ترجیحات  و  سازی  علایق  نیازها،  بتواند  سازمان  که  نا 

ها ایجاد کند. در های فردی کارکنان را با اهداف و الزامات کاری تطبیق دهد و تعادلی پویا میان آنارزش 

ای دارد، زیرا هنگامی که کارکنان این راستا، همراستایی اهداف شخصی با اهداف سازمانی اهمیت ویژه

انداز و مأموریت سازمان همسو است، انگیزه و تعهد بیشتری ها با چشمای آن احساس کنند مسیر حرفه 

  یشغل   تیرضا  ،یوربهره  شیمنجر به افزا  ت یامر در نها  نیبرای رشد و مشارکت فعال خواهند داشت، که ا

 .شودیم  ی سازمان ییایو پو
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 های بعُد عوامل مدیریتیهای توصیفی مؤلفه . شاخص10جدول

انحراف   ميانگين متغيرها 
 معيار 

 كشيدگي  كجي

 - 4۵/1 - 02/0 ۵۵/1 9/18 رویکرد مدیران  

 - 17/1 - 009/0 43/1 87/9 الهام بخشی مدیران اخلاق گرا 

 - 36/1 - 13/0 62/1 98/17 تعهد مدیران به اخلاق حرفه اي 

در جدول)همان که  است،  10طور  داده شده  نشان  مدیران"(  مدیریتی    "رویکرد  عوامل  بُعد  دارای در 

دارای کمترین میانگین با امتیاز   "الهام بخشی مدیران اخلاق گرا"و    9/18بیشترین میانگین با امتیاز  

دهی به فرهنگ سازمانی و ایجاد محیطی پویا  ای در شکل کنندهعوامل مدیریتی نقش تعیین است.  87/9

وری و تواند مسیر کلی سازمان را در جهت رشد، بهرهویژه رویکرد مدیران که میبخش دارند، بهو انگیزه

آفرین و مشارکتی بهره ببرند،  های مدیریتی تحولرضایت کارکنان هدایت کند. زمانی که مدیران از سبک 

شود و کارکنان احساس ارزشمندی بیشتری خواهند داشت. در این فضای تعامل و نوآوری تقویت می

ایجاد اعتماد و وفاداری سازمانی است، زیرا مدیرانی    گرا عاملی کلیدی در بخشی مدیران اخلاق میان، الهام

تنها الگوی رفتاری مناسبی برای  کنند، نهکه با تکیه بر اصول اخلاقی، عدالت، صداقت و همدلی عمل می

کنند. افزون بر این، تعهد مدیران کارکنان خواهند بود، بلکه به افزایش انگیزه و انسجام تیمی نیز کمک می

های سازمانی بر اساس معیارهای گذاریها و سیاستگیریکند که تصمیمای تضمین میبه اخلاق حرفه

شود،  سازمانی میتنها باعث افزایش اعتماد درونشفاف، منصفانه و مسئولانه صورت گیرد، که این امر نه

 .دهدبلکه سازمان را در مسیر پایداری و موفقیت بلندمدت قرار می

 های بعُد عوامل مشارکتی های توصیفی مؤلفه . شاخص11جدول

انحراف   ميانگين متغيرها 
 معيار 

 كشيدگي  كجي

 - 04/0 - 01/1 87/1 5/7 محوری مثبتمحوری و رقابتعدالت

 ۵4/0 - 39/1 64/1 30/14 تحقق عدالت 

 - 70/1 - 11/0 29/1 2/18 محوری در سازمان  مشارکت

 - 36/1 - 13/0 62/1 14/9 ایجاد فضای همدلی 

 - 43/1 - 13۵/0 64/1 76/9 پشتوانه اخلاقی در بین کارکنان ایجاد 

 - 32/1 - ۵8/0 76/1 78/8 مدیریت مشارکتی 
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 - 43/1 - 13۵/0 64/1 76/11 سازی و تکریم کارکنان تکریم کارکنان انگیزه

در بُعد عوامل مشارکتی    "مشارکت محوری در سازمان"( نشان داده شده است،  11طور که در جدول)همان

امتیاز   با  میانگین  بیشترین  رقابتعدالت" است.  2/18دارای  و  مثبتمحوری  عامل 7/5   "محوری  دو 

های خود کلیدی در ایجاد محیطی سالم و پویای سازمانی هستند که در آن کارکنان بر اساس شایستگی

شود. در این راستا، تحقق ها فراهم میشوند و فضایی عادلانه برای رشد و پیشرفت آنارزیابی و تشویق می

افزایش اعتماد درونعدالت نه بیشتر و  سازمانی میتنها باعث  انگیزه کارکنان را برای تلاش  بلکه  شود، 

ر سازمان به این معناست که کارکنان محوری دکند. از سوی دیگر، مشارکتایجاد ارزش افزوده تقویت می

گیری و حل مسائل سازمانی نقش فعال داشته باشند که این امر احساس تعلق در فرآیندهای تصمیم

ایجاد فضای همدلی نیز  .کند ها تقویت میها به سازمان را افزایش داده و خلاقیت و نوآوری را در آن آن 

کند، چراکه بهبود ارتباطات سازمانی و کاهش تعارضات کمک میهای مهمی است که به  یکی از مؤلفه

وری و انگیزه کنند، بهرهزمانی که کارکنان احساس کنند در محیطی حمایتگرانه و همدلانه فعالیت می

سازی یابد. در کنار این موارد، ایجاد پشتوانه اخلاقی بین کارکنان، یعنی نهادینهها افزایش میکاری آن 

انصاف و مسئولیت ارزش  برای تعاملات سالم و  های اخلاقی همچون صداقت،  به عنوان مبنایی  پذیری، 

مدیریت مشارکتی که بر اساس شفافیت، تعامل و اعتماد متقابل شکل  د.کنسازنده در سازمان عمل می

بهرهمی امکان  تصمیمگیرد،  به  منجر  و  کرده  فراهم  را  کارکنان  تجربیات  و  دانش  از   های گیریگیری 

افزایش حس مسئولیت انگیزهها میپذیری بین آنکارآمدتر و  سازی و تکریم کارکنان شود. در نهایت، 

فرصت ایجاد  با  که  است  سازمانی  موفقیت  اساسی  ارکان  از  مثبت،  یکی  بازخوردهای  ارائه  رشد،  های 

ای کارکنان، موجب ارتقای سطح رضایت دهی مبتنی بر عملکرد و توجه به نیازهای روحی و حرفه پاداش

 .ها خواهد شدشغلی و تعهد سازمانی آن

 های بعُد عوامل محیطی های توصیفی مؤلفه. شاخص12جدول

انحراف   ميانگين متغيرها 
 معيار 

 كشيدگي  كجي

 - 73/1 08/0 37/1 ۵/8 ضعف در نظارت بر کارکنان 

 ۵7/0 - 28/1 2۵/3 3/4 رهبري تحول گرا 

 - 04/0 - 01/1 87/1 3/2 سازمانیحدود و ثغور فعالیت هاي 

در بُعد عوامل محیطی    "ضعف در نظارت بر کارکنان"( نشان داده شده است،  12طور که در جدول)همان

دارای کمترین میانگین با    "ی سازمانیها  تیفعال  ثغور  و  حدود "و    5/8دارای بیشترین میانگین با امتیاز  
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دهی به فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان ایفا  مهمی در شکلعوامل محیطی نقش  باشد.  می  3/2امتیاز  

های سازمانی هستند. یکی  هایی که مربوط به نظارت، رهبری و ساختار فعالیتویژه در زمینهکنند، بهمی

وری،  تواند منجر به کاهش بهرههای مهم در این حوزه، ضعف در نظارت بر کارکنان است که میاز چالش

انضباطی و عدم شفافیت در عملکرد شود. زمانی که سازوکارهای نظارتی کارآمد وجود نداشته باشند،  بی

روبه موانعی  با  اهداف خود  به  و سازمان در دستیابی  یافته  افزایش  نامطلوب  رفتارهای  بروز  رو  احتمال 

تحول  رهبری  مقابل،  در  شد.  بهخواهد  مگرا  چالش  این  با  مقابله  برای  اساسی  راهکار  یک  طرح عنوان 

ها را بخشی به کارکنان، آنانداز روشن و الهامگرا با ایجاد انگیزه، ارائه چشمشود، چراکه رهبران تحولمی

جای تکیه صرف بر کنترل کنند. چنین رهبرانی بهبه سمت نوآوری، همکاری و بهبود مستمر هدایت می

پذیری و خودکنترلی در کارکنان، بستر لازم را برای ارتقای و نظارت مستقیم، با تقویت حس مسئولیت 

 یمرزها   نییهای سازمانی، یعنی تعآورند. علاوه بر این، حدود و ثغور فعالیتعملکرد سازمان فراهم می

برا اخت  هات یمسئول  ف،یوظا  یشفاف  اهم  اراتیو  از  زمان  ییبالا  تیکارکنان،  است.  ا  یبرخوردار   نی که 

کنند و از   تیفعال  شده نییتع  یهادر چارچوب  یشتریب  اننیبا اطم  توانندیحدود مشخص باشند، افراد م

  یهماهنگ  ، ییکارا  شیمنجر به افزا  تی شود، که در نها  یریجلوگ  ی سازمان  یهایناهماهنگ  ا ی  ف یتداخل وظا

گذاری ابعاد و  پس از فرآیند فراترکیب و صحه  .خواهد شد  یو تحقق بهتر اهداف سازمان  یسازماندرون

 ی پژوهش اقدام شد. رفتارهای سوء کارکنان نسبت به طراحی الگوی مفهومی اولیههای مؤثر بر مؤلفه

 ی ریگجهینت

ی رفتار  های مرتبط، بسیاری از محققان به نقش برجستهعمل آمده از مقالات و پژوهشهای بهبا بررسی  

نمایند. در  سازمانی تأکید میسازمانی در هدایت، راهبری، تهییج و ترغیب آحاد کارکنان به سمت اهداف  

سازی و  ی رفتارگرایی، فرهنگی هدایت و راهبری کارکنان، توسعههایی چون نحوهها مؤلفهاین پژوهش

های کشور های خرد و کلان و سطوح مختلف سازمانی مورد نظر بوده است. چاپخانهآموزش در تمامی لایه

سازی و نهادینه سازی اخلاق حرفه ای و رفتار سازمانی  به دلیل ماهیت تکنیکی و تخصصی، نیازمند پیاده

در ایران  متناسب با فضای سازمان های فضیلت محور و ارزش مدار مانند شرکت چاپ و نشر بانک ملّی  

کار  ها به نحو مطلوبی آن را به باشند تا بتوانند در پروژهراستای مأموریت ها و رسالت های سازمان می

ناشی از عدم توجه به رفتار کارکنان کاهش یابد. به همین منظور در این مقاله سعی  های گیرند تا هزینه

شد، تا عوامل مؤثر بر جلوگیری از رفتارهای سوء، بین کارکنان و شادابی افزایی مورد بحث و بررسی قرار 

آوری ابعاد و  های مرتبط به شناسایی و جمعگیرد. از همین رو، با گردآوری و پالایش مقالات و پژوهش

توانند مؤثر باشند، شناسایی  عواملی که در این حوزه می  های مورد نظر پرداخته شد و مجموعهمؤلفه

 گردید. 
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از فراترکیب مقالات نشان می از دهد که مدیریت شادابی سازمانی وابسته به مجموعه نتایج حاصل  ای 

سیاستی است که  راهبردی و  و    ، توسعه منابع انسانی محیطیمشارکتی،  فردی، مدیریتی،  توسعه  عوامل  

وری، انگیزه و رضایت کارکنان منجر شوند. در این راستا،  توانند به افزایش بهرهدر تعامل با یکدیگر می

سازی ترجیحات عوامل فردی توسعه شناختی و روانی، از جمله تغییر در رویکرد و نگرش افراد، همسان

ای در بهبود عملکرد و پایداری  کنندهراستایی اهداف شخصی با اهداف سازمانی، نقش تعیینکارکنان و هم

کارکنان زمانی بیشترین کارایی را دارند که   دهند کهکنند. این عوامل نشان مینیروی انسانی ایفا می

 شان توجه دارد ها حمایت کرده و به نیازهای فردیاحساس کنند سازمان از رشد شناختی و روانی آن

های شناختی و بهبود نگرش کارکنان گذاری بر توسعه مهارترو، سرمایهازاین (.2020،  1)براون و پترسون 

ویژه از سوی دیگر، عوامل مدیریتی، به د.تواند به افزایش تعهد و کاهش نرخ ترك خدمت منجر شومی

الهام در  مدیران  حرفهرویکرد  اخلاق  به  تعهد  و  ببخشی  تأثیر  و  ه  ای،  پایدار  محیطی  ایجاد  در  سزایی 

پذیری اجتماعی عمل های سازمانی و مسئولیت گرا که بر اساس ارزشبخش دارد. مدیران اخلاق انگیزه

) باس  سازمانی، حس وفاداری و تعلق کارکنان را تقویت کنند توانند با افزایش اعتماد درونکنند، میمی

کنند، با ایجاد  همچنین، رهبران سازمانی که از سبک مدیریت مشارکتی استفاده می(.  2018،  2و آوولیو

آورند. در این راستا،  فضای همکاری و مشورت، امکان رشد کارکنان و بهبود عملکرد تیمی را فراهم می

شود، بلکه به ایجاد فرهنگ سازمانی  وری میتنها باعث افزایش بهرهاجرای راهبردهای مدیریت مشارکتی نه

محوری مثبت محوری و رقابتابعاد عدالت(. 2021، 3)نورتهاوس  کندمبتنی بر تعامل و همدلی کمک می

مؤلفه دیگر  از  مینیز  محسوب  سازمانی  شادابی  بر  تأثیرگذار  سازمان، های  در  عدالت  تحقق  شوند. 

های لازم برای محوری، ایجاد فضای همدلی و پشتوانه اخلاقی در میان کارکنان، همگی زمینهمشارکت

شود هایی که عدالت سازمانی رعایت میکنند. در سازمانارتقای انگیزه و تکریم منابع انسانی را فراهم می

گیرد، کارکنان تمایل بیشتری به تلاش و نوآوری های واقعی شکل میو رقابت مثبت بر اساس شایستگی

داشت همکاران   خواهند  و  انگیزه(.  2019،  4)کلکوییت  مدیریت  سیستم همچنین،  ایجاد  و  های محور 

تشویقی و حمایتی باعث افزایش احساس امنیت شغلی و رضایت کارکنان شده و از بروز فرسودگی شغلی  

حدود و ثغور   ،گراویژه ضعف در نظارت بر کارکنان، رهبری تحولعوامل محیطی، به .کندجلوگیری می

دهنده این واقعیت هستند که برای بهبود عملکرد سازمانی باید علاوه بر بهبود  های سازمانی، نشانفعالیت

تواند باعث کاهش  ساختارهای داخلی، به عوامل محیطی و نظارتی نیز توجه شود. ضعف در نظارت می
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گرا با ایجاد انگیزه و مشارکت فعال، این خلأ را که رهبری تحولپذیری کارکنان شود، درحالیمسئولیت 

این، مشخص کردن حدود  (.  2019،  1)یوکل   کندپر می بر  از طریق تدوین فعالیتعلاوه  های سازمانی 

وری نیروی انسانی  های شفاف، باعث بهبود هماهنگی در سازمان و افزایش بهرهها و دستورالعمل سیاست

ها حاکی از آن است که شادابی سازمانی نتیجه تعامل پیچیده میان عوامل فردی،  در نهایت، یافتهد.  شومی

طور مستقیم یا غیرمستقیم بر عملکرد سازمان گذاری است که هرکدام بهمشیمدیریتی، محیطی و خط

می میتأثیر  پیشنهاد  شاداب،  و  پویا  سازمان  یک  به  دستیابی  برای  طریق گذارند.  از  مدیران  که  شود 

از توسعه شناختی کارکنان، رعایت عدالت سازمانی، ترویج فرهنگ گذاری سیاست های شفاف، حمایت 

بخش  برای ایجاد محیطی انگیزههای لازم  گرا، زمینه های رهبری تحول گیری از سبک رقابت سالم و بهره

های  توانند با بررسی تأثیر این عوامل در صنایع و سازمانرا فراهم کنند. همچنین، مطالعات آینده می

 .تری برای ارتقای شادابی سازمانی ارائه دهندمختلف، الگوهای مؤثرتر و کاربردی

 قیتحق  یاهشنهادیپ

دهند، همچنین   قرار  اولویت  را  مشارکتی  و  گراتحول  مدیریتی   رویکردهای  سازمانها،  که  شودمی  پیشنهاد

به  سازمانی  عدالت   ارتقای   هایسیاست نظارت   اجرا  و   تدوین   شفاف  طوررا  با  و    پایش   و   مستمر  کنند 

  ایجاد  با  تقویت تا  را  تعهد  و  پذیریمسئولیت   بر  مبتنی  سازمانی  فرهنگ  کارکنان،   رفتاری  هایشاخص

 .   یابد افزایش سازمانی وریبهره و  کارکنان  شادابی تعاملی، و  انگیزشی فضای
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