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 اي دانش راهبرديرشتهفصلنامه علمي مطالعات بين

 115-138، صفحات 1399 پاييز، 40، شماره دهمسال 

 

علمی؛ الگویی طراحی الگوی شادمانی سازمانی اعضای هیأت مقاله پژوهشي:

 بنیادبرآمده از نظریه داده
 3؛ عباس خورشیدی2هایحاج؛ علی 1مرسده آدابی

 

 10/06/98تاريخ پذيرش:  06/12/97تاريخ دريافت: 
 

 چکيده
شوند؛ آموزش عالی محسوب می اتسسؤها و مدانشگاه انسانی ترين سرمايهعلمی مهمتأهیاعضای 

علمی بسیار حائز اهمیت   در میان اعضای هیأت و عوامل ايجادکننده آنبنابراين پرداختن به مقوله شادی 

باشد. برای طراحی علمی مینی اعضای هیأتحاضر، طراحی الگوی شادمانی سازما پژوهشاس . هدف 

 26مند اشتراس و کوربین استفاده شده اس . جامعه آماری پتژوهش  بنیاد و طرح نظامالگو از نظريه داده

های آزاد تهران و همچنتین اتاحبان آرتار و متیننتین ايتن حتوزه       علمی دانشگاهنفر از اعضای هیأت

هتای متورد نیتاز از ايشتان بتا      اند و دادهی هدفمند انتیاب شدهریگنمونهباشد که با استفاده از روش می

باز، محوری و انتیابی  ها طی سه مرحله کدگذاریآمد. داده به دس  افتهيساختاراستفاده از مناحبه نیمه

مقوله کلی بود که در قالت  الگتوی پتارادايمی     19قرار گرف  و نتیجه حاال از آن  لیوتحلهيتجزمورد 

روابط اجتماعی، فضای محیط کار، تجهیزات کاری، سیستم تشويقی و رفتار اخلاقتی  ) علیشرايط  شامل

شترايط ختانوادگی، کتاری، رفتاهی،     ) ایهتای زمینته  نگرش شغلی(، ويژگی) محوریمحیط کار(، پديده

گر )خنوایات فردی اساتید و تدريس و پژوهش، فرهنگ سازمانی و اقتنادی(، شرايط محیطی مداخله

 ی ايجتاد شتادی ستازمانی( و پیامتدها    سازنهی)زم ن(، راهبردهای استقرار الگوی شادی سازمانیدانشجويا

 ی شدند.بندطبقهشهرت و اعتبار، کارايی و فرسودگی شغلی( )

 بنیاد.علمی، نظريه دادهشادی سازمانی، اعضای هیأت ها:  کليد واژه

 
 
 

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

 .  دانشجوی دکتری رشته مديري  منابع انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد امارات متحده عربی1

 (ahajiha@gmail. com، نويسنده مسئول )رايانامه: .  استاديار دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال2

اسلامشهر. .  استاد دانشگاه آزاد اسلامی واحد 3
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 مقدمه

مشكل نیتروی انستانی و نتاتوانی در    ها به آن مبتلا هستند، يكی از معضلاتی که سازمان

ويژه در سطوح کارشناسی و تیننی اس  کته موجت    استفاده بهینه از ظرفی  کارکنان به

جذب، نگهداری و آمتوزش نیتروی   . (7: 2017، 1)مارتینز و راچگردد وری سازمان میکاهش بهره

ن اولوي  متديران و  عنواهای سازمانی، بهانسانی و توجه به تأریرگذاری آن در روند فعالی 

شود، چراکه بقا و دوام هر سازمان به نیروی انسانی آن بستگی میاعضای هر سازمانی تلقی 

عنتوان منتابع ااتلی در    منابع طبیعتی، متادی و انستانی بته    . (281: 2011، 2)بريتونز و گونزالسدارد 

تتری را ايفتا   قش مهمشوند که در اين میان، منابع انسانی ندستیابی به توسعه پايدار تلقی می

سازی بستر توسعه و دستیابی بته اهتداف   ترين عننر موفقی  در فراهمکنند، چراکه مهممی

 . (955: 2019، 3)دنیلباشد توسعه، منابع انسانی کارآمد می

طور ويژه که ها و مراکز آموزش عالی بهطور کلی و دانشگاهبنیان بههای دانشدر سازمان

تتر است .   دهند، اين جايگاه مهمعلمی تشكیل میسانی را اعضای هیأتترين نیروی اناالی

علمتی  های االی و تیننی، توستط اعضتای هیتأت   ها، فعالی گونه سازمانچراکه در اين

منزله اهمی  به سرمايه انسانی در دانشگاه و مراکز آمتوزش  شود و توجه به آنان بهانجام می

 .(357: 6200، 4)بیلیموريا و ديگرانعالی اس  

نقش مراکز آموزش عالی در تربی  چنین نیروی انسانی متیننی، بستیار مهتم است ،    

عنوان محور توسعه و هسته مرکزی تربی  نیروی انستانی کارآمتد و   چراکه آموزش عالی به

هتا و تفكترات جديتد و خلاقانته،     تواند با برخورداری از رويكردهتا، ايتده  ديده میآموزش

، 5و ديگتران  )فینتدلر های میتلف جامعه ارائه نمايد در اين زمینه به بیش راهكارهای متعددی را

عنوان يكی از ارکان مهم در مؤسسات آموزش عالی و يكی علمی به. اعضای هیأت(25: 2019

هتا و مراکتز آمتوزش عتالی، نقتش مهمتی را در       هتای انستانی دانشتگاه   ترين سرمايهاز مهم

نمايند. اگرچته عوامتل متعتددی در کیفیت      اکز ايفا میاعتباربیشی و افزايش کیفی  اين مر

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Martínez & Ruch, 

2. Bretones & Gonzalez 

3. Daniel 

4. Bilimoria, et al.  

5. Findler, et al.  
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علمتی در تعیتین ستطی کیفیت      های آموزش عالی نقش دارند، امتا اعضتای هیتأت   مؤسسه

ترين نقش و بالاترين تأریر را دارند و معطوف کردن توجهتات و بته عبتارتی    آموزشی، مهم

در حتوزه آمتوزش،    ستازد گذاری در اين زمینه، اعضای هیتأت عملتی را قتادر متی    سرمايه

؛ بنابراين برای افتزايش  (24: 2002، 1)کانگ و میلرپژوهش و خدمات عملكرد بهتری داشته باشند 

وری آنان لازم اس  تا راهبردهای خاای به کار گرفتته شتود و از   ارربیشی و درنتیجه بهره

بته ايتن   ترين متغیرهای تأریرگذار را مورد شناسايی و هتدف قترار داد تتا    سويی ديگر، مهم

اورت بتوان با اتیاذ مداخلات متعدد، زمینته را بترای پیشتبرد اهتداف ستازمان و نیتروی       

وری و بتازدهی  ترين عواملی که در میزان بهتره انسانی فراهم کرد. در اين میان، يكی از مهم

، 2)باتاينته ها و همچنین رضاي  شغلی کارکنان، تأریر قابل تتوجهی دارد، شتادی است     سازمان

؛ ريبتترو و 91: 2011، 5؛ اتكینستتون و هتتال 9: 2018، 4؛ چانتتگ و يانتتگ 1232: 2018، 3؛ اورلمتتانز و بتتاکر 107: 2019

 .(385: 2010، 7؛ فیشر528: 2011، 6ديگران

شود که فرد جه  دستیابی به اهداف کاری ختود  شادی در محیط کار زمانی حاال می

؛ به عبتارت ديگتر   (12: 2007، 8ان و ادموندز)دوتنمايد ها و استعدادهای خود استفاده میاز توانايی

هتای  اورت رواج هیجانات مثب  در محل کار )مانند عواطف و وضعی شادی سازمانی به

تواننتد  روانی میتلف( و همچنین ادراکات افراد به اين اورت که در محل کتار ختود متی   

کننتد،  یشترف   های خود را بیشتر کنند و در دستیابی بته اهتداف ختود در زنتدگی پ    قابلی 

 .(24: 2005)چان، شود تعريف می

 -هتا و تجلیتات میتلتف فتردی    ای از عواطف انسانی اس  که دارای جنبته شادی جنبه

باشد و از آنجا کته شتادی تتأریر کمتی و     عاطفی می -جسمانی و شناختی-اجتماعی، روانی

قترار گرفتته    کیفی زيادی بر زندگی دارد، در فرآيند تحول و توستعه متورد تأکیتد و توجته    

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Kang & miller 

2. Bataineh 

3. Oerlemans & Bakker 

4. Chung & Yang 

5. Atkinson & Hall 

6. Ribeiro, et al 

7. Fisher 

8. Dutton & Edmunds 
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اس . از سوی ديگر داشتن شادی، پیامدهای کاربردی و عملی در زندگی و عملكرد شتغلی  

افزايتد،  انگیزد، بر آگاهی او میگذارد. به اين اورت که فعالی  فرد را برمیفرد بر جای می

نمايد و همچنین مشارک  کند و روابط اجتماعی وی را تسهیل میخلاقی  او را تقوي  می

بتائر و  )استتايگل شتود  بیشد و باعث حفظ سلامتی و طول عمر افتراد متی  سی را رونق میسیا

هتا ستيری متی   . از آنجا که امروزه افراد بیشترين وق  خود را در ستازمان (354: 2012، 1ديگران

منتد شتوند   توانند از مزايای ناشی از آن بهرهکنند، اگر محیط کاری بانشاطی داشته باشند می

ها و مؤسسات آموزش عالی که با امر آموزش نیروی انسانی ستروکار  در دانشگاه که اين امر

 .(302: 2013، 2و ديگران )جانستوندارند، از اهمی  بسیاری برخوردار اس  

گیتری افتزايش   شادمانی سازمانی عملكرد کارکنتان در محتیط کتار را بته میتزان چشتم      

ها و مشكلات از سلاح شتادی  ابل سیتیدهد؛ افرادی که امیدواری بیشتری دارند، در مقمی

وری و تنها باعتث افتزايش بهتره   . شادی سازمانی نه(399: 2012، 3)وورده و ديگرانکنند استفاده می

شود بلكه اررات خود را بر روی خانواده کارکنان و درنهاي  ها میراندمان کاری در سازمان

یقتات نشتان داده است  کته شتادی      در فضای آموزش نیز تحق گذارد.جامعه نیز به جای می

بیشتد.  هتا را بهبتود متی   گتردد و عملكترد آن  سازمانی اساتید موج  شادی دانشجويان می

درواقع انگیزه و شادی اساتید نقطه آغاز جريانی اس  که موج  افتزايش کیفیت  تتدريس    

 .(41: 2005، 4)باکرشود ايشان و درنهاي  شادی و عملكرد مثب  دانشجويان می

ه به تأریر شادی و نشاط در محیط کاری دانشگاه بتر ستطی رضتاي  و عملكترد     با توج

رسانی ايشان به جامعه و همچنین تأریر اين عوامل بر تولید علتم  دانشگاهیان و سطی خدم 

ها دهنده شادی، نشاط و سلام  سازمان و تقوي  آنها، توجه به مفاهیم تشكیلدر دانشگاه

می  بستیاری دارد، زيترا بتا ستلام  دانشتگاهیان، ستلام        در محیط کاریِ دانشگاهیان اه

وری، توانمنتدی و کتارايی لازم در   تتوان از بهتره  شود و متی های کشور تضمین میدانشگاه

 .(23: 2011، 5)ايكرتولید و نشر علم برخوردار شد 
تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Stiglbauer, et al.  

2. Johnston, et al.  

3. Voorde, et al.  

4. Bakker 

5. Achor 
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گرفتته دربتاره   هتا و مطالعتات اتورت   دهد که پتژوهش شده نشان میهای انجامبررسی

اندک بوده و در ستطی   المللی بسیارعلمی در سطی بینی سازمانی اعضای هیأتالگوی شاد

طتور عتام و بترای اعضتای     ملی نیز پژوهش چنتدانی دربتاره الگتوی شتادی ستازمانی بته      

طور خاص اورت نگرفته اس . درنتیجه در اين پژوهش تلاش شتده است    علمی بههیأت

ی ستازمانی  مند اشتراس و کوربین، الگتوی شتاد  بنیاد و طرح نظامتا با استفاده از نظريه داده

علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای تهران طراحی شود. طراحتی ايتن الگتو    اعضای هیأت

ر راستتای  دسازد که با توجه به متغیرهای موجود در اين فضا های کشور را قادر میدانشگاه

ش کشور اقتدامات متؤرری   دشان در چرخه آموزمنظور بهبود عملكرافزايش شادی اساتید به

هتای متديريتی   توانتد در ستامانه  را به عمل آورند و از سوی ديگر تعمیم الگوی مزبور متی 

منظور تحقق اين اهداف، سؤالات زيتر پتژوهش را در جهت     کشور مؤرر و کارآمد باشد. به

 کند:نیل به ترسیم يک الگوی مفهومی هداي  می

تهتران بتا    انشگاه آزاد اسلامی واحدهایعلمی دالگوی شادی سازمانی اعضای هیأت (1

 توجه به اجزای الگوی پارادايمی چگونه اس ؟

 باشند؟های الگوی شادی سازمانی میدهنده مقولهچه مفاهیمی تشكیل (2

 

 مباني نظری و پيشينه تحقيق

 الف: پيشينه پژوهش

 اجتذابی  ستازمانی: نقتش ستازمان بت     »م( پژوهشی را با عنوان افزايش  2018دی وال )

مكتن  مانجام داد؛ هدف اين مقاله طراحی يک راه « عملكرد بالا و شادی در چهارچوب کار

س . ايتن  ابرای ايجاد سازمانی جذاب از راه تبديل محل کار به يک سازمان با عملكرد بالا 

دهتد؛  می مقاله شامل سه فرضیه بود: اول: افزايش شادی در کار جذابی  سازمانی را افزايش

دهتد و ستوم:   دن به يک سازمان با عملكرد بالای شادی در کار را افزايش میشدوم: تبديل 

ها و نتايج دهد. يافتهشدن به سازمان با عملكرد بالای جذابی  سازمانی را افزايش میتبديل 

 گردد.دهد که سه فرضیه تأيید میمطالعه نشان می
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و  رهتای توزيتع عتدال    نتابرابری درآمتد، باو  »م( پژوهشی را با عنتوان   2018هوانگ ) 

هش انجام داد. هدف از انجام پتژو « شادی در چین: شواهدی از نظرسنجی در سراسر کشور

آمده دس بررسی نابرابری درآمد و باورهای توزيع عدال  بر شادی در چین اس . نتايج به

ی از دهد که نابرابری درآمد با شادی فرد بسیار مرتبط است . پتس از کنتترل برخت    نشان می

شناختی و عوامل اقتنادی در مناطقی که نابرابری درآمدی کمتتر دارنتد،   تغیرهای جمعی م

های اين مطالعه، اعتقتادات عتدال    شده اس . همچنین بر اساس يافتهشادی بیشتر گزارش 

 توزيعی شینی در شادی افراد نقش مهمی دارند.

، «رفتاه در محتیط کتار    شتادی و »وان نامه خود بتا عنت  م(، در پايان 2016يونیس استويا )

د دار بودن و نبتودن هتر متغیتر را متور    پارامترهای مؤرر بر شادی در محیط کار و میزان معنا

 کننده شتادی پیتدا و ارزيتابی   بینیشده، هش  عامل پیشبررسی قرار داده؛ در پژوهش انجام

ه نقتاط  هتای شتغلی، استتفاده و توستع    اند از: عملكرد کارکنان، ويژگیشده اس  که عبارت

هنتگ  قوت، روابط مثب  و رفتار مثب  مديران، بازخورد مثب ، تجربته مثبت  در کتار و فر   

اری گیری شد که عملكرد کارکنان با سطی بالايی از رفاه رابطه معنادسازمانی. در آخر نتیجه

دارد. همچنین رشد کارمندان در سازمان کتاملا  بستتگی بته نقتاط قتوت و نتوت شینتی         

 کارمند دارد.

ان در ( در پژوهشی به بررسی عوامل تأریرگذار بر نشاط کارکنت 1395زاد و راهنما )لکم

شده مؤرر بر شادی عبارت از: وضتعی   محل کار پرداختند. در اين پژوهش عوامل شناسايی

های کاری، سلام  جسمی، امنی  فیزيكی، رتروت، هويت    اشتغال، درآمد، دوستی، فعالی 

هیجانات مثبت ، احستاس هدفمنتدی و تعتادل کتار و زنتدگی       اجتماعی، عدال ، استقلال، 

 بودند.

ساز در میان کارکنتان  ( در پژوهشی به شناخ  عوامل شادی1392عسگری و همكاران )

های امروزی )مورد مطالعته: ستازمان اتنعتی در جنتوب شترقی تهتران(       شاغل در سازمان

هتای نستلی   رسی تفتاوت پرداختند. هدف اين پژوهش بررسی مفهوم شادی در سازمان و بر

تترين عوامتل   دهتد مهتم  ها نشان میدر خنوص نگرش به شادی در سازمان اس . بررسی
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اند از: اعتماد به مديران، اعتماد بته همكتاران، مستابقات    شادی در سازمان به ترتی  عبارت

 مبادله هدايا، بازی، جوايز، غذا و رستوران، کمیته ارتباطات و شوخی.

 

 ب: مباني نظري

م( معتقتد   2008) 1ادبیات موضوعی تعاريف میتلفی از شادی وجود دارد. وينهتوون  در

شود که شیص درباره مطلوبی  کتل زنتدگی ختود    اس  شادی به درجه يا میزانی گفته می

دارد. به عبارت ديگر شادمانی به اين معنا اس  که فرد به چه میزان زندگی خود را دوست   

پتتردازان بیشتتتر بتته دو مؤلفتته شتتناختی و هیجتتانی ريتتهدارد. در تحلیتتل مفهتتوم شتتادی، نظ

هايی مانند خنديدن، هیجانی بر حال  اند. مؤلفه شناختی بر رضاي  زندگی و مؤلفهپرداخته

طبعی و همچنین تعادل میان هیجانات مثب  و منفتی دلالت  دارد. همچنتین شتادمانی     شوخ

گی عنتوان شتده است  و آن را    ای از عواطف و ارزيتابی شتناختی از زنتد   عنوان مجموعهبه

 .(2017، 2)اکهاوسکنند طور کلی مثب  ارزيابی میدانند که بهای از کیفی  زندگی میدرجه

فقط ااتطلاحی ترکیبتی از   ای برای تحقیق اس . نهشادی در محل کار موضوت گسترده

مانی دو مؤلفه چندبعدی شادی و محل کار اس ، بلكه به دلیل دربرگرفتن هر دو جنبه ستاز 

تواند همانند يک چتر تمام مفاهیم گوناگون را پوشتش دهتد. شتادی ستازمانی     و فردی می

هتايی کته ستازمان بتا آن     کارگیری آگاهانه از منابع موجود برای غلبه بتر چتالش  عنوان بهبه

ای که لذت بردن فعالانته و متديري  نقتاط ضتعف،     گونهشود، بهرو اس ، تعريف میروبه

سازد و همچنین آگاهی فرد را نستب   بود عملكرد فردی و سازمانی مهیا میزمینه را برای به

دهد که در وهله اول اررات فردی و در وهله دوم اررات اش افزايش میهای بالقوهبه توانايی

 .(82: 2015، 3)وسارات و ديگرانکند بین فردی نمود پیدا می

ستطی تقستیم کترده است :      های مرتبط با شادی را بته سته  ( ساخ 388: 2010) 4فیشر

ای و حالات خلقتی متتأرر از   سطوح گذرا، فردی و واحد کار. سطی گذرا بر عواطف لحظه

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Veenhoven 

2. Eckhaus 

3. Wesarat, et al.  

4. Fisher 
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کنتد کته بترای بیتان فترد و      تمرکز می رخدادهای کار )همانند جاری شدن، لذت يا شادی(

عل  بروز حال  خلقی او هستند. به گفته فیشتر بستیاری از مطالعتات ستلام  در ستطی      

طور مثتال  شوند که تمرکز بر تعاملات میان افراد با هدف تعیین و سنجش بهم میفردی انجا

هتا، واحتدها و   رضاي  شغلی، تعهد و حال  خلقی مشترک اس ؛ سطی واحد کار بر گروه

آوردن تجارب افراد در جمتع توجته دارد. نظريته خودمیتتاری     ها از طريق گردهم سازمان

کند که افراد وقتی آزادی انتیتاب يتک فعالیت  را دارنتد،     بیان می (132: 2008) 1دسی و رايان

کنند و با مواجهه با آن حسی از رقاب  در آن فعالیت  در افتراد   مورد چالشی را انتیاب می

شود. هسته مرکزی اين نظريه نیاز به خودمیتاری، وابسته نبتودن و رقابت  است .    ايجاد می

تیاب و میل به تعريتف يتک رفتتار ارجتات     نیاز به خودمیتاری به حسی از کنترل فردی، ان

دارد. نیاز به رقاب  با نیاز به کارآيی در هر دو محیط داخلی و خارجی ارتباط دارد و نیاز به 

بودن با کستی بترای مراقبت  از او و يتا جلت  توجته و        وابسته نبودن، به نیاز به در تماس

 .(2008و دسی،  2)رايان، هوتاگردد مراقب  وی برمی

يته قترارداد   هتای میتلفتی از شتادی ارائته شتده است . نظر      شده نظريهالعات انجامدر مط

هتا،  ها، مستئولی  احتمال ها،(، چهارچوبی برای درک باورها، میثاق1989شناختی )روسو روان

توانتد بترای مطالعته    های کارکنان و کارفرمايان ايجاد کرده اس  که متی انتظارها و محدودي 

گیترد  شغلی شكل متی  ز مفید واقع شود. اين قرارداد، اغل  در ابتدای مناحبهشادی در محل کار نی

هايی که منجر به تعهتدهای مشتترک   کند. زمانی که شیص میثاقو پس از شروت استیدام رشد می

ادی پیرامتون  . مطالعتات زيت  (1998والا )روستو و تیجتوری   شتود  کند، قرارداد آغاز میشود را درک میمی

هتا  امتا ايتن مطالعتات تن    ،(2015کسَرِ و باتیجیج )شناختی و شادی انجام شده اس  اد روانارتباط قرارد

شتناختی  دهتد، قترارداد روان  های اخیر نشان میاند. پژوهشروی رفاه کارکنان تمرکز داشته

خوشبیتی کارکنان اس  و نقض آن ممكن اس  باعث شود کارکنان شرک   کنندهبینیپیش

 .(2016کاتلو و شافرا، )اِرکنند را ترک 

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Deci & Ryan 

2. Huta 
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( عواطتف مثبت    1گیرد: از دو ايده نشأت می( 1998)فردريكستون،  توسعه و ساخ ،  نظريه

هتا  کتردن تفكترات و کتنش    های فكر يا عمل گذرا، از طريق گستردهمجموعه باعث توسعه

ای گیرند و براری شكل میها، منابع شینی پايداين مجموعه ( علاوه بر توسعه2شوند. می

 شوند.مديري  تهديدهای آينده ذخیره می

ای جديد را برای تحقیق پیرامتون شتادی   ، دريچه(2015منتز،  ) رهبری عاطفی -خود نظريه

ای را برای اينكه افراد بتوانند در محل کار آگاهانه روی عواطتف تتأریر   گشايد و راه تازهمی

م( اين  2016کند. هافتون و ديگران )یائه مها را اداره کنند(، اربگذارند )جای اينكه فقط آن

هتای متمرکتز   بنتدی کردنتد: راهبترد   هتم دستته  نظريه را در پنج راهبرد متمرکز و مرتبط بته 

تواننتد از  محیطی، رفتاری، پاداش طبیعی، شناختی و فیزيولوژيكی. طبق اين نظريه، افراد می

هتای  جنبه یص، تمرکز بررفتارهای مش ب آگاهانهکاری محیط، انتیاطريق انتیاب يا دس 

های زندگی کاری کنتار  يک زندگی سالم، با چالش و تجربه دهی ذهنمثب ، کنترل و شكل

 بیايند و شادی را بیشتر تجربه کنند.

، الگويی فیزيولوژيک است  کته توستط وِيتس و کروپتانزانو      «حوادث تأریرگذار» نظريه

نسب  به اتفاقتات محتیط کتار     کارمندانگويد که می م( انجام شده اس . اين نظريه 1996)

 گذارد.شان تأریر میواکنش هیجانی نشان داده و اين واکنش بر عملكرد و رضاي  شغلی

، افراد از طريتق مقايسته ختود بتا     م( 1945از نظر فستینگر )« قیاس اجتماعی»در نظريه 

ای نظريته  يابنتد. نظريته قیتاس اجتمتاعی،    سايرين به ارزيابی خود و خودشناسی دس  متی 

شتتادی در بستتتر ديتتدگاه   اتتورت محتتدود، در مطالعتته شناستتی استت  کتته بتته  جامعتته

( 2006ن، و استترلی  2000)دينار و لوکتاس،  يا کارکردهای اقتنادی ( 1997)لايبومرسكی و راس، هدونیستی

 کار گرفته شده اس . به

 

 تحقيق شناسيروش

بنیتاد و طترح   از نظريته داده  باشد،میدر پژوهش حاضر که از نظر روش پژوهشی کیفی 

منظور طراحی الگتوی شتادمانی ستازمانی،    مند اشتراس و کوربین استفاده شده اس . بهنظام

آمده دس های بهعلمی دانشگاه آزاد اسلامی واحدهای تهران، اطلاعات و دادهاعضای هیأت







ین
ت ب
لعا
طا
ی م
لم
 ع
مه
لنا
ن
ف

شته
ر

اهب
ش ر

دان
ی 
ا

ل 
سا
ی، 
رد

هم
د

ره 
ما
 ش
،

40 ،
یز
پاي

 
13
99



124

مل شترايط علتی،   شده شاهای از پیش تعیینساختاريافته در بیشبا استفاده از مناحبه نیمه

گتر، راهبردهتا و پیامتدها قترار داده شتد.      ای، عوامتل مداخلته  مقوله محوری، شرايط زمینته 

نفتر از اعضتای    26گیری هدفمند استفاده شد و بتا  منظور تعیین نمونه مورد نیاز، از نمونهبه

های آزادشهر تهران و همچنین ااحبان آرار و متیننتین ايتن حتوزه    علمی دانشگاههیأت

منظتور  ها به اشبات نظری رسید، اما بته به بعد، داده 18احبه انجام شد. گرچه از مناحبه من

های اوتی و ها در قال  فايلمناحبه انجام شد. مناحبه 26ها، اطمینان از کامل بودن داده

برداری، گردآوری شدند و درنهاي  بتا استتفاده از کدگتذاری    بیشی نیز از طريق يادداش 

 وتحلیل شدند.تجزيه 3و انتیابی، 2، محوری1باز

، 4آمده از راهبردهتای تطبیتق توستط اعضتا    دس های بهبرای اطمینان از اعتبار و پايايی داده

موضتوعی  پذيری پژوهشگر و همچنین توافتق درون ، مشارکتی بودن و انعكاس5بررسی همكار

ا دو نفتر از استاتید   ها چندين بار مرور شدند و از طريق مشتورت بت  استفاده شد. متن مناحبه

ها رعايت  شتد. همچنتین از روش    ها و زيرمقولهروش تحقیق کیفی، تناس  در انتیاب مقوله

کننتدگان مرحلته نیست ،    استفاده شد. در اين راستتا برختی از مشتارک    « نظارت متینص»

سته تتن    ها ابراز داشتند وآمده را بازبینی کرده و نظر خود را در ارتباط با آندس های بهمقوله

طوری که گفتته  به ها پرداختند.ها و اظهارنظر درباره آناز متیننان و اساتید، به بررسی يافته

موضوعی استفاده شد؛ به ايتن معنتا کته از يتک     روش توافق درون از شد برای محاسبه پايايی،

 2هتا استتفاده شتد. در جتدول     منظور کدگذاری منتاحبه عنوان همكار و بهپژوهشگر ديگر به

نتايج حاال از پايايی ارائه شده اس . در اين جدول کدهايی که از نظر دو پژوهشتگر مشتابه   

مشتیص شتدند. ستيس    « عتدم توافتق  »و کدهای غیرمشابه با عنوان « توافق»هستند، با عنوان 

محقتتق بتته همتتراه پژوهشتتگر متتذکور، ستته منتتاحبه را کدگتتذاری کتترده و دراتتد توافتتق   

 ايی تحلیل، با استفاده از فرمول زير محاسبه شد:عنوان شاخص پايموضوعی بهدرون
 100تعداد کل کدها */2موضوعي = تعداد توافقات *درصد توافق درون

تتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتت 

1. Theoretical Coding 

2. Axial Coding 

3. Selective Coding 

4. Member Checking 

5. Peer review 





 

ی: 
هش
ژو
ه پ
قال
م

 ش
ی
گو
ی ال
اح
طر

ت
هیأ
ی 
ضا
 اع
نی
زما
سا
ی 
مان
اد

اده
ه د
ظري
ز ن
ه ا
مد
رآ
ی ب
وي
لگ
؛ ا
می
عل

یاد
بن



125

 محاسبه پايايي :2جدول 

پایایي باز آزمون 

 )درصد(

تعداد عدم 

 توافقات

تعداد 

 توافقات

تعداد کل 

 هاداده

شماره 

 مصاحبه
 ردیف

83.3 4 45 60 10 1 

76.4 6 30 55 15 2 

81 8 41 74 3 3 

 4 کل 189 116 18 80

 

، تعتداد کتل   189شده توسط هتر دو محقتق برابتر    ، کدهای رب 2های جدول طبق داده

اس . پايايی بین دو کدگذار با استفاده  18ها و تعداد عدم توافق 116ها بین اين کدها توافق

ی  اعتماد دراد اس  و قابل 60دراد اس ؛ بنابراين پايايی بالاتر از  80از فرمول ذکرشده 

 گیرد.ها مورد تأيید قرار میکدگذاری

 

 هاوتحليل دادهها و تجزیهیافته

 هاي تحقيقالف: يافته

 12افراد نمونه پژوهش حاضر، همگی دارای مدرک دکتری و از نظتر رتبته دانشتگاهی،    

نفتر زن   9 مترد و  نفتر  17استاد بودند. در رابطه با متغیر جنستی ،   5دانشیار و  9استاديار، 

رای متغیتر  بت و  9/1و  5/39بودند. میانگین و انحراف معیار متغیر سن افراد نمونه به ترتی  

 بود. 1/3و  4/13سابقه کار نیز به ترتی  

 

 هاوتحليل يافتهب: تجزيه

ها(، کدگذاری محوری ها طی سه مرحله کدگذاری باز )خلق مفاهیم و مقولهتحلیل داده

ستاز، راهبردهتا و   گتر، عوامتل زمینته   علی، مقوله محوری، شرايط مداخله )شناسايی شرايط

باز، فرآيندی تحلیلی است   پیامدها( و کدگذاری انتیابی )خلق نظريه( انجام شد. کدگذاری 

هتا  شده و ويژگیکته از طتريق آن مفاهیم که همان واحدهای خرد تحلیل هستند، شناسايی 

هتای  سازی متتن منتاحبه  شود. به اين ترتی  پس از پیادهیها کشف مها در دادهو ابعاد آن
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اورت کد ها کلمه به کلمه بررسی و نكات کلیدی هر مناحبه بهشده با خبرگان، دادهانجام

علمتی  نفتر از اعضتای هیتأت    26باز استتیراج شتد. در ايتن مرحلته پتس از منتاحبه بتا        

کتد   534یننتین ايتن حتوزه،    های آزادشهر تهران و همچنین اتاحبان آرتار و مت  دانشگاه

عنوان نمونته  ، کدگذاری باز مناحبه اول به3عنوان کدهای اولیه استیراج شد. در جدول به

 ارائه شده اس .
 

 آمده از مصاحبه اولدست: کدهاي باز به3جدول شماره 

کدهای باز 

 )مفاهيم(
 متن مصاحبه شماره یک شدهجملات استخراج

قوانین و مقررات 

 مناس 

 

شرايط، قتوانین و مقتررات    هرچه

مناستت  بتترای تعامتتل در اختیتتار  

داشته باشم، با رغبت  بیشتتری در   

 .دانشگاه حاضر خواهم شد

دانشتتتگاهی کتتته بتوانتتتد شتتترايطی را بتتترای بتتتروز  

توانتد نشتاط و   کنتد، متی   های استاتید فتراهم  توانمندی

طور طبیعی استاد شادی را در کادر خود تضمین کند. به

رايط، قتوانین و مقتررات و فضتای    دانشگاه هرچقدر ش

مناس  برای تعامل در اختیتار داشتته باشتد، بتا رغبت       

 بیشتری در دانشگاه حاضر خواهد شد.

نشاط دانشگاه، يک نشاط اجتماعی است  و دانشتجو و   

تواننتد موجت  شتادی يتا     استاد در ارتباطی متقابل متی 

 خمودگی در اين فضا شوند.

ست  کته انگیتزه    موضوت فرا  مطالعاتی از متواردی ا 

 کند.خوبی را برای استاد ايجاد می

اينكه احساس کنم در مواقع بروز مشكل، همكتارانم در  

 دهد.کنارم هستند، به من احساس رضاي  می

المللتی،  ینبت توان بدون تعامل با فضتای  طور کلی نمیبه

 اررگذاری لازم را داش .

 جامعه ما در مسیر افزايش دانش قرار گرفته ولی شرايط

به نحوی پیش رفته که سطی علمی و انگیزه دانشجويان 

برای ادامه تحنیل کاهش پیدا کرده اس  و تدريس بته  

 فرا  مطالعاتی

فرا  مطالعاتی از مواردی است   

که انگیزه خوبی برای استاد ايجتاد  

 کند.می

عامتتل استتتاد بتتا  ت

 دانشجو

افزايی از طريق ارتباط ارربیش هم

 با دانشجو

تناستتت  شتتتغل  

 باشینی 
 

کار در شرايط رابت  و روتتین بتا    

مند به کتار  شینی  من که علاقه

 متنوت هستم جور نیس .

 مديري  دانش
برقراری جلسات پرسش و پاست   

 بین همكاران برای تبادل دانش

 سالاریشايسته

لاری از انتظاراتی است   ساشايسته

کتته روحیتته استتاتید دانشتتگاه را   

 کند.تقوي  می
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کدهای باز 

 )مفاهيم(
 متن مصاحبه شماره یک شدهجملات استخراج

احترام دانشجو به 

 استاد

جامعتته نستتب  بتته گذشتتته ارج و 

قرب کمتری به مقتام معلتم نشتان    

دهتتتد و دلیتتتل آن ستتتاختار متتتی

 ناکارآمد آموزشی اس .

بتارترين کتار دنیتا    دانشجويی که انگیزه نتدارد، کستال   

انگیزگتی بته   اس . البته بیشی از اين خمتودگی و بتی  

گتردد کته افتق درخشتانی بترای      شرايط اجتماعی برمی

ايط روحی دانشجويان انعكاس جوانان وجود ندارد. شر

وضعی  جامعه اس  و در شرايط فعلی روحیته ختوبی   

را شاهد نیستتیم و تتأریر آن بتر روحیته استاتید نتاگزير       

 اس .

ه ناامیدی ناشی از مبهم بودن شرايط کاری آينده منجر بت 

هتای دانشتجويی بتدون در نظتر     انتیاب اجباری رشتته 

عتث  گرفتن علاقته افتراد است  کته همتین موضتوت با      

شود استاد در کتلاس نشتاط لازم را در دانشتجويان    می

نبیند و خود نیز شادابی و رغبت  کتافی بترای تتدريس     

 نداشته باشد.

جامعه نسب  به گذشتته ارج و قترب کمتتری بته مقتام      

دهد و دلیل آن ساختار ناکارآمد آموزشتی  معلم نشان می

اس . اين موضوت تأریر منفتی ختود را بتر روح و روان    

 گذارد.یمعلم م

ه ناامیدی ناشی از مبهم بودن شرايط کاری آينده منجر بت 

هتای دانشتجويی بتدون در نظتر     انتیاب اجباری رشتته 

گرفتن علاقته افتراد است  کته همتین موضتوت باعتث        

شود استاد در کتلاس نشتاط لازم را در دانشتجويان    می

نبیند و خود نیز شادابی و رغبت  کتافی بترای تتدريس     

 نداشته باشد.

و پژوهش برای يک استاد دانشگاه، حكم تجديد  تحقیق

قوا را دارد. فراهم کردن امكانتات پژوهشتی در بهتترين    

پژوهتی و  حال  ممكن منجر به تقويت  روحیته دانتش   

 .شودرضاي  خاطر از عملكرد اساتید می

جريتتتتتتتان آزاد 

 اطلاعات
 

در اورتی که بتوانم بته هتر نتوت    

غلم لازم اطلاعتتاتی کتته بتترای شتت 

اس  دسترسی آسان داشته باشتم،  

 بیش اس .بسیار برايم رضاي 

تعامتتل بتتا ستتاير  

 هاسازمان

توان بتدون تعامتل بتا فضتای     نمی

المللتتتی اررگتتتذاری لازم را بتتتین

 داش .

 همدلی

اينكه احساس کنم در مواقع بتروز  

مشكل، همكارانم در کنارم هستند، 

به من احساس رضتاي  و شتادی   

 دهد.می

 شرايط روحی دانشجويان انگیزه دانشجويان

 ارج و قرب به مقام معلم احترام به استاد

 امید به آينده
ناامیتتدی دانشتتجو باعتتث کتتاهش 

 شود.نشاط و شادی در من می

فتتتتراهم بتتتتودن 

 امكانات پژوهشی

فراهم کردن امكانات پتژوهش در  

بهتتترين حالتت  ممكتتن منجتتر بتته 

و  پژوهتتیتقويتت  روحیتته دانتتش

رضاي  خاطر از عملكترد استاتید   

 شود.می

هتای ااتلی مترتبط    ها به يكديگر و همچنین بته مقولته  با انجام کدگذاری محوری، مقوله

گر، راهبردهتای استتقرار و   ای، مداخلهمحوری، زمینهها از حیث علی، مقولهشدند و نوت مقوله
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هوم بته دست  آمتد. منظتور از     مف 116مقوله فرعی و  19پیامدها مشیص شد. در اين مرحله 

 طتور مستتقیم بتر پديتده    ساز آن دسته از رويدادها و وقايعی هستند که بهشرايط علی يا سب 

گذارنتد و باعتث ايجتاد و توستعه     علمتی تتأریر متی   الگوی شادمانی سازمانی اعضتای هیتأت  

در اغلت    تتوان ردپتا و ارتر آن را   ای اس  که متی محوری مقولهشوند. مقولهمحوری میمقوله

وضوح مشتاهده کترد. ايتن مقولته بايتد محوريت        شوندگان به های مناحبهقولها و نقلداده

ای های ديگر بتوانند با آن مترتبط شتوند. شترايط زمینته    داشته باشد يا به بیان ديگر همه مقوله

يد بتر  ها باگذارند و انتیاب راهبردمجموعه خاای از شرايطی هستند که بر راهبردها تأریر می

مواردی هستند که شرايط علی را تیفیتف يتا بته     گرشرايط مداخلهها اورت گیرد. اساس آن

تنهتايی منجتر بته رفتتار     گتر ختود بته   دهند؛ به عبارت ديگر شترايط مداخلته  نحوی تغییر می

تواننتد بتر ارتر شترايط علتی، بتر راهبردهتای شتادمانی ستازمانی اعضتای           شوند، اما متی نمی

منظتور اجترای   هايی هستند که بايد بهها و برنامهاشند. راهبردها بیانگر طرحعلمی مؤرر بهیأت

علمی به کار گرفته شوند. راهبردهتا در پاست  بته    آمیز شادمانی سازمانی اعضای هیأتموفقی 

شتوند.  ای اتیتاذ متی  گر و بر اساس شترايط زمینته  محوری و تح  تأریر شرايط مداخلهمقوله

نتتايج حااتل از    4دارند که نتیجه و حاال راهبردها هستند. در جدول درنهاي  پیامدها قرار 

 باشد، نشان داده شده اس .مفهوم می 116مقوله فرعی و  19کدگذاری محوری که شامل 
 آمدهدستها و مفاهيم به: مقوله4جدول شماره 

 کد باز )مفاهيم( کد محوری کد انتخابي

 
 
 
 
 

 شرايط علي
 

 روابط اجتماعی
تعامتتل ، المللتتیتعامتتل بتتا جامعتته بتتین، یتتر رستتمی در ستتازمانروابتتط غ

تعامتل بتین   ، ر دانشتگاه هتای اجتمتاعی د  تشتكل ، دانشجويان بتا استاتید  
 و همدلی هاهمكاری با ساير سازمان، همكاران

 فضای محیط کار
، منطقه جغرافیايی دانشگاه، تینیص سالن ورزشی، تینیص فضای سبز

 معماری متناس  با دانشگاه

 تجهیزات کاری
کتابیانته  ، فضتای کتاری مناست    محیط کار،  امكانات فیزيكی موجود در

 های درس کاربردیکلاسو  مناس 
رفتار اخلاقی 
 محیط کار

کتاهش  و  رفتتار غیتر سیاستی   ، رقاب  ستازنده ، همكاری، برابری سازمان
 فساد اداری

 سیستم تشويقی
اساتید، ارائه تسهیلات، شكر از سالاری، تقدير و تپیشرف  شغلی، شايسته

 پاداش، اوقات فراغ  و فرا  تحنیل رايگان
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 کد باز )مفاهيم( کد محوری کد انتخابي

 شرايط بستر

 شرايط خانوادگی
، روابتط ختانوادگی مناست    ، آرامش در محیط ختانواده ، توجه به خانواده
 حماي  اعضای خانوادهو  نشاط خانوادگی

 شرايط کاری

ر مناست   بستت ، مرات  اختیاراتسلسله، حماي  سازمانی، قوانین سازمانی
انتداز و مأموريت    چشتم ، ستبک رهبتری  ، برای رشد و توستعه شینتی  

، هتا بنتدی مناست  کتلاس   زمان، ساع  کاری شناور و منعطف، سازمانی
، تعتتادل بتتین زنتتدگی کتتاری و ختتانوادگی، تناستت  شتتغل بتتا شینتتی 
 تمرکززدايی و امنی  اقتنادی

 رفاهی
درمتان   وايط ستفر  ستازی شتر  تغذيه مناس ، ارائه امكانات رفاهی، فراهم

 رايگان

تدريس و 
 پژوهش

طرح درس کاربردی، فراهم بودن امكانات پژوهشی، امكان چاپ مقتالات  
های پژوهشی، مديري  دانش، امكان پتژوهش  علمی، مشارک  در فعالی 

 های ملیکاربردی و استفاده از اساتید در پژوهش

 مزايای مادی و امنی  اقتنادی شرايط اقتنادی

 سازمانی فرهنگ
رواج فرهنتتگ ، ستتامانه انتقتتادات و پیشتتنهادات ، جريتتان آزاد اطلاعتتات

، ستلیقه تحمتل اختتلاف  ، آزادی عمتل ، شفافی ، آزادی بیان، انديشیمثب 
 جانبهارتباطات همهو  هوي  و همانندی

شرايط 
 گرمداخله

خنوای  فردی 
 اساتید

ه کتاری، امیتد   دن، خودباوری، انگیزنفس، اجتماعی بونفس، عزتاعتمادبه
، نگری، عشق و علاقه به کار، امید به آينده، خودکارآمدیبه زندگی، آينده

داری، خودشتكوفايی،  خودگشودگی، هوش هیجانی، هوش معنتوی، ديتن  
 قدرت بیان، ابتكار و خلاقی  و خودکنترلی

 دانشجويان
های فوق برنامه با دانشتجويان، احتترام دانشتجو بته استتاد،      اجرای برنامه

فتتتار دانشتتجويان، انگیتتزه دانشتتجويان، تتتلاش دانشتتجويان، بتتازخورد  ر
 آموختگاندانشجويان و دانش

توان مالی 
 دانشجويان

آموختگان، تقويت  تتوان متالی دانشتجويان و     اشتغال دانشجويان و دانش
 ارائه تسهیلات رفاهی به دانشجويان

 نگرش شغلی محوريمقوله
شتغلی، تعهتد ستازمانی، درگیتری     رفتار شهروندی، تعهد شغلی، رضاي  

 يتیشناختی و حماي  مديرشغلی، توانمندی روان

 
 

 پيامدها

افزايش کارايی 
 دانشگاه

 جايی اساتیدعملكرد دانشگاه، کاهش غیب  و کاهش جابه

شهرت  پیامدهای
 و اعتبار دانشگاه

شتهرت و اعتبتار دانشتگاه بتین استاتید، شتهرت و اعتبتار دانشتگاه بتتین         
 دانشجويان

کاهش فرسودگی 
 شغلی

های لازم بترای  نشاط کاری، توجه به اساتید، ايجاد رضاي ، ايجاد فرا 
 رشد و سلام  روان
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 کد باز )مفاهيم( کد محوری کد انتخابي

 راهبردها
سازی ايجاد زمینه

 شادمانی سازمانی

د بازنشستگی، ايجتا  متنوت ساختن جو دانشگاه، خدمات مديري  استعداد،
ی و انديشتت هتتای مثبت  دفتتر مشتاوره روانتتی و حقتوقی، برگتزاری دوره    

 مهندسی مجدد

 کدگذاري انتخابي و خلق نظريه

در مرحله کدگذاری محوری بیتان شتده است ، بتاهم      در اين مرحله شرايط میتلفی که

سازی، دو رويه وجود دارد، گیرد. برای يكيارچهوتحلیل کلی اورت میو تجزيه شدهادغام 

ا ارائته قضتايای نظتری    ستاس روابتط الگتوی پتارادايمی و يت     اکارگیری يک روايت  بتر   به

(. در اين پژوهش برای فرآيند کدگذاری انتیابی، شتش قضتیه   1390فرد و اسلامی، )دانايی

 نظری بر اساس الگوی پارادايمی به شرح زير ارائه شده اس :

ا مفاهیم رفتار شهروندی، تعهد شغلی، رضتاي  شتغلی، تعهتد    نگرش شغلی ب -1قضیه 

عنوان مقوله محوری شناختی و حماي  مديريتی بهروانسازمانی، درگیری شغلی، توانمندی 

 شوند.ب میعلمی دانشگاه آزاد محسودر شادی اعضای هیأت

عی با مناديق روابط غیررستمی در دانشتگاه، تعامتل بتا جامعته      روابط اجتما -2قضیه 

های اجتمتاعی در دانشتگاه، تعامتل بتین همكتاران،      المللی، تعامل با دانشجويان، تشكلبین

هايی که به وقتوت و گستترش   عنوان مقولهها و درنهاي  همدلی، بهكاری با ساير سازمانهم

 شوند.کنند، محسوب میعلمی دانشگاه آزاد کمک میشادمانی اعضای هیأت

ی اساتید و دانشجويان، راهبردهای تحقتق شتادمانی اعضتای    خنوایات فرد -3قضیه 

 کنند.مقید می حدود وعلمی دانشگاه آزاد را تسهیل يا مهیأت

دگی، کاری، رفاهی، اقتنتادی بته همتراه تتدريس و پتژوهش و      شرايط خانوا -4قضیه 

علمتی دانشتگاه آزاد را   فرهنگ سازمانی، زمینه تحقق يا عدم تحقق شادی بین اعضای هیأت

 گذارند.ها تأریر مینشکنند و بر رفتارها و کفراهم می

ه دانشجويان و اساتید، افزايش راندمان دانشتگا فزايش اعتبار دانشگاه آزاد بین ا -5قضیه 

عنوان پیامدهای ناشی از شتادی ستازمانی اعضتای    و کاهش فرسودگی شغلی بین اساتید، به

 علمی دانشگاه آزاد هستند.هیأت

مديري  استعداد، تنوت در جتو دانشتگاه، ختدمات بازنشستتگی، ايجتاد دفتتر        -6قضیه 
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انديشتی و مهندستی مجتدد ستاختارها و     ی مثبت  هتا پزشكی، برگتزاری دوره مشاوره روان

 علّتی ها در پاس  به شرايط فرآيندهای دانشگاه آزاد، مجموعه اقداماتی هستند که افراد و تیم

منظتور  و بستر و با توجه به خنوایات فتردی استاتید و تتلاش و انگیتزه دانشتجويان بته      

 دهند.آزاد انجام می علمی دانشگاهسازی ايجاد شادمانی سازمانی اعضای هیأتزمینه

وربین کدر آخر الگوی شادمانی سازمانی اساتید که براساس الگوی پارادايمی اشتراس و 

 نشان داده شده اس . 1طراحی شده، در شكل 

 
 : الگوی شادمانی سازمانی1شكل 

 

 گيری و پيشنهاداتنتيجه

الگتوی  در اين پژوهش با استفاده از تعقی  ختط ااتلی داستتان در چهتارچوب يتک       

با  منظور پاس  به سؤالات تحقیق اقدام شد. سيسای بهپارادايمی نسب  به ارائه نظريه زمینه

مفهتوم   116ساختاريافته از طريق کدگذاری باز، محوری و انتیابی، های نیمهتحلیل مناحبه

 بندی شد.مقوله فرعی گروه 19استیراج گرديد و مفاهیم در قال  







ین
ت ب
لعا
طا
ی م
لم
 ع
مه
لنا
ن
ف

شته
ر

اهب
ش ر

دان
ی 
ا

ل 
سا
ی، 
رد

هم
د

ره 
ما
 ش
،

40 ،
یز
پاي

 
13
99



132

، «فضتای محتیط کتار   »، «روابتط اجتمتاعی  »ر قال  پنج مقولته  مفهوم د 27در بیش علیّ، 

عنوان عوامتل اررگتذار بتر    به« سیستم تشويقی»و « رفتار اخلاقی محیط کار»، «تجهیزات کاری»

فتراد،  اشادی سازمانی اساتید دانشگاه آزاد اسلامی شهر تهران معرفتی شتد. ايجتاد شتادی در     

گیتری  شناخ  دلايل و علتل تأریرگتذار بتر شتكل    علمی در ابتدا نیازمند ويژه اعضای هیأتبه

گیرنتدگان نظتام   هتای آزاد استلامی و تنتمیم   اهباشد. در اين راستا مسئولان دانشتگ شادی می

شتده از طريتق فتراهم نمتودن     توانند با مبنا قرار دادن عوامل علّتی شناستايی  آموزش عالی می

المللتی، تشتكیل   امعه علمی بتین دانشگاهی غیررسمی، تعامل با جشرايط برقراری روابط درون

های اجتماعی میتلط و مجزا برای اساتید و دانشجويان، بهبود فضای کتاری دانشتگاه از   گروه

هتا و  نظر فضای سبز، موقعی  جغرافیايی دانشگاه، امكانتات ورزشتی دانشتگاه، کتابیانته    نقطه

ر کتاهش  های مجهز جه  تدريس و پژوهش، تقوي  رفتارهای اخلاقتی مناست  نظیت   کلاس

فستتادهای اداری و رفتارهتتای غیرسیاستتی و درنهايتت  قتتدردانی از زحمتتات علمتتی استتاتید  

هتا را متورد توجته و    اورت مادی و معنوی؛ علل ايجادکننده شادی ستازمانی در دانشتگاه  به

 تأکید قرار دهند.

تتوان متالی   »و « دانشتجويان »، «خنوای  فردی استاتید »مفهوم در قال  سه مقوله  27

گر اررگذار بر شادی ستازمانی استاتید شناستايی شتدند.     عنوان عوامل مداخلهبه« اندانشجوي

بايد گف  اگر همه شرايط برای کار کردن در دانشگاه فراهم باشد، باز هتم عتواملی وجتود    

افزايش شادی شوند. از اين عوامل تح  عنوان  مانعی بر راه شاد بودن وتوانند دارند که می

گتر تتا حتدود زيتادی از     در ايتن پتژوهش عوامتل مداخلته     شتود. می گر يادعوامل مداخله

گیرند؛ به عبتارت ديگتر خنواتیات فتردی     های افراد شاغل در دانشگاه نشأت میويژگی

گر را در دستیابی بته  توانند نقش مداخلهها میعنوان مشتريان دانشگاهاساتید و دانشجويان به

ها و مسئولان دانشتگاه بته دنبتال افتزايش شتادی      شادی سازمانی فراهم نمايند. اگر دانشگاه

نفتس، انگیتزه کتاری،    سازمانی هستند، بايستی به خنوایات فردی اساتید ازجمله اعتمادبه

نفس، اجتماعی بودن، امید به زندگی، عشق و علاقه به کتار، ختودکنترلی،   خودباوری، عزت

در جهت  افتزايش ايتن    نگتری توجته نماينتد و    قدرت بیان، خلاقی ، خودکارآمدی، آينده

هتا  عوامل اقدامات عملیاتی را انجام دهند. همچنین خنوایات دانشجويان و توان مالی آن
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های فتوق برنامته بترای دانشتجويان،     برای تحنیل بايد مورد توجه قرار گیرد. اجرای برنامه

آمیتز دانشتجويان بتا استاتید، تقويت  انگیتزه       آموزش در خنوص چگونگی رفتتار احتترام  

ها برای موفقی ، ارائه تستهیلات رفتاهی بته دانشتجويان و     جويان و افزايش تلاش آندانش

 شود.فراهم کردن شرايط لازم برای کس  درآمد توسط دانشجويان توایه می

، «یفرهنگ ستازمان »، «شرايط کاری»، «شرايط خانوادگی»مفهوم در قال  شش مقوله  39

ای اررگتذار بتر   عنتوان عوامتل زمینته   بته « شرايط اقتنادی»و « تدريس و پژوهش»، «رفاهی»

ای . شترايط زمینته  شناستايی شتدند   آزاد اسلامی شهر تهتران  شادی سازمانی اساتید دانشگاه

يس و شامل شرايط خانوادگی، شرايط کاری، فرهنگ سازمانی، امكانات رفاهی، فرايند تتدر 

بیتش  هتای شتادی  نامته باشد. در اين راستا بايد بته بر پژوهش و شرايط اقتنادی اساتید می

 ن استاتید خانواده اساتید و فراهم کردن فضای آرام خانواده اساتید توجه نمود و فكر و ذهت 

ند اشتته باشت  را در محیط خانه آرام نگه داش  تا بتوانند با خانواده خود نیز اوقات مفرحی د

ه نیتز  گاتا اين موضوت به محیط دانشگاه منتقل شود. اين شرايط در محیط کار، يعنتی دانشت  

ژوهش پحائز اهمی  اس ؛ يعنی اساتید بايد فكر و ذهنشان در محیط دانشگاه به تدريس و 

عتدم   شان، قتوانین دست  و پتاگیر، تمرکتز و    مشغول باشد، نه به مسائلی نظیر امنی  شغلی

کننتده جريتان آزاد اطلاعتات و شتفافی  و بیتان      حماي . فرهنگ ستازمانی بايتد حمايت    

مكتان  باشد. تسهیلات و امكانات رفاهی در شأن اساتید طراحتی شتود. ا   ها و نظراتديدگاه

های آموزشی و پژوهشی و مديري  دانش برای استاتید فتراهم شتود و    مشارک  در فعالی 

ا در نهاي  حقوق و مزايای استاتید متناست  بتا جايگتاه شتغلی استتادی دانشتگاه باشتد تت         

 اساتید نگردد. وریهای مالی منجر به کاهش کیفی  و بهرهدغدغه

عنتوان  بته « ريتزی شتادی  ستازی و برنامته  زمینته »تعداد شش مفهوم برای معرفی مقولته  

آزاد اسلامی شهر تهتران در نظتر گرفتته شتدند.      راهبردهای شادی سازمانی اساتید دانشگاه

ستازی را انجتام داد.   ريتزی و زمینته  برای دستیابی به شادی سازمانی برای اساتید بايد برنامه

گذاری، طراحی عملیات و فرآيندهای ايجتاد شتادمانی، ايجتاد    ريزی، هدفم اس  برنامهلاز

ها و اجرای عملیات مورد توجه قرار گیرد تا شتادی ستازمانی افتزايش يابتد. در     زيرساخ 

ستازی محتیط و جتو دانشتگاه، ارائته      کنار اين مهم، پرداختن به مديري  استعدادها، متنتوت 
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های حقوقی و پزشكی و بتازطراحی فراينتدها   زنشستگی، مشاورهخدمات قابل قبول برای با

ريزی برای شادی کمک نمايد. اين راهبردها در کنتار توجته   سازی و برنامهتواند به زمینهمی

هتای عملیتاتی   تواند منجر به تدوين برنامهبه مقوله محوری پژوهش، يعنی نگرش شغلی می

شغلی، تعهتد ستازمانی، تعهتد شتغلی، رفتتار       قابل قبولی گردد که منجر به افزايش رضاي 

شناختی، درگیری شغلی و حماي  مديري  شود که شهروندی سازمانی، توانمندسازی روان

 نوعی سازنده هسته مرکزی مفهوم شادی سازمانی هستند.به

تبتار  شتهرت و اع »، «افزايش کتارايی دانشتگاه  »مفهوم در قال  سه مقوله  10در نهاي   

عنوان پیامدهای شادی سازمانی اساتید دانشگاه آزاد به« هش فرسودگی شغلیکا»و « دانشگاه

تتوان در  آمده از شادی ستازمانی را متی  دس اسلامی شهر تهران معرفی شدند. پیامدهای به

رائته  اسه گروه افزايش کارآيی دانشگاه، شهرت و اعتبار دانشگاه و کاهش فرسودگی شغلی 

زايش استای افربه نیروی انسانی باکیفی  و متعهد به کار، در  کرد. دانشگاه به دنبال دستیابی

گرفتته   کارآيی و شهرت و اعتبار خود اس . درنتیجه زمان، هزينه و انرژی خود را بته کتار  

رامتش و  اس  تا دانشگاه را به محیطی مناس  برای اساتید تبديل نمايد و اساتید با حتس آ 

 يک منفع  دوطرفه حااتل شتود. از يتک طترف    فراغ بال بیشتری به کار مشغول باشند تا 

ضتاي  از  رسد و از طرف ديگر اساتید با عشق و علاقه و روری بیشتری میدانشگاه به بهره

نتیجته  کننتد. در کنند برای خود و خانواده خود زندگی باآرامشی را فتراهم متی  کاری که می

 شادی سازمانی پیامدهای مثبتی برای هر دو طرف دارد.
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 ابع و مآخذفهرست من

 الف. فارسي
 (  1390اشتراس، آنسلم و کوربین، جولی ،)  هاا و  اصول روش تحقيق کيفي: نظريه مبناايي، روياه

، ترجمه بیوک محمدی، تهران، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی.هاشيوه

 ( 1393بیرکس، ملانی و میلز، جین ،)ن، تهترا ، ترجمه بیوک محمتدی،  تحقيق مبنايي راهنماي عملي

های فرهنگی.دفتر پژوهش

 ( 1393پرويزی، سرور؛ حاج باقری، ادي  و و النالی، مهوش ،)هااي هاي پژوهشاصول و روش 

نگر.، تهران، نشر جامعهکيفي

 ( شناسايی و سنجش عوامل 1393چاوشی باشی، فرزانه و دهقان عفیفی، ناهید ،)شتاط  نبتر   رگذاریتأر

.43-66، 16، فصلنامه علوم رفتارياسلامی واحد تهران غرب،  سازمانی کارکنان در دانشگاه آزاد

 م فرآينتد  فه(، 1394و رحمتی، محمدحسین ) رضاغلام، زلفا؛ زارعی متین، حسن؛ جندقی، انيگوحق

-141(، 2)13، 4، فصلنامه مطالعات رفتار ساازماني ، بنیتاد نشاط با استفاده از نظريه داده یریگشكل

119.

 بر شادی در کار بتا بررستی   مؤرر(، عوامل 1394ی، محمد و اديقی، حسن )حیدری، مرضیه؛ چیذر 

.مشهد، صاديي، مديريت و توسعه اقتپژوهندهيآي المللنيبدومين کنفرانس ی نظری، هامدل

 ( 1397سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجازی، الهه ،)ران، ، تهت ي تحقيق در علوم رفتااري هاروش

نشر آگه.

 ر شادی (، عوامل مديريتی و سازمانی مؤرر ب1393یض، داوود و حیدرخانی، زهرا )طاهريان، حسین؛ ف

، ي در آموزش عاليزيربرنامهفصلنامه پژوهش و بر تولید علم،  هاآن ریتأردر  هادانشگاهو نشاط در 

20(2 ،)116-99.

  از در ست (. شناخ  عوامل شتادی 1392، مهدی )زادهلیاسماععسگری، غلامرضا؛ محمدی، محمود و

.149-166(، 5)1، فصلنامه مديريت دولتيی امروزی، هاسازمانی شاغل در هانسلمیان 

 ن در محل کار، بر نشاط کارکنا رگذاریتأر(، بررسی عوامل 1395، غلامرضا و راهنما، نرگس )زادهملک

تهران.، ي مديريت و فناوري اطلاعات و ارتباطاتالمللنيبدومين کنفرانس 

 ر (، ستنجش متدل ستازمان شتاد د    1394اهنی، مجید؛ آذر، عادل و معارفی، فاطمه )نجاری، رضا؛ ضم

.98/77(، 13)2، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانيی پیام نور استان خوزستان، هادانشگاه

 ( بررسی رابطه جو ستازمانی و سترزندگی در اع  1389وزيری، مژده و شیرزادی اافهانی، هما ،)  ضتا

 .173-190(، 6)2، ي نوين تربيتياشهياندفصلنامه را )س(، علمی دانشگاه الزههیأت
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