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Abstract 

Well-being means developing a person's potentials and capacities, having control over life, 

having a goal and experiencing positive relationships. This study is a qualitative research in 

which data were collected through theoretical sampling method and depth structured interviews 

with 18 managers of the ministry of Cooperation, Labor and Social Welfare and the foundation 

was analyzed using the data theory approach. The result of these interviews was a set of basic 

themes that were collected during the open coding process and categories were extracted from 

them. Then, in the axial coding stage, the link between these categories was explained under the 

headings of causal conditions, axial phenomena, strategies, contextual factors, intervening 

conditions and consequences of organizational well-being in the form of axial coding paradigm. 

Then, in the selected coding stage, the course of the story was drawn. The results showed that 

professional virtues, social virtues of work and psychological capital of individuals are the main 

factors in shaping the organizational well-being of employees. Organizational well-being 

consists of three professional, relational and reflective pleasures that create transitional, 

developmental and functional consequences by creating psychological ownership in employees 

along with intervening and infrastructural factors. 
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 چکیده

هیای کیاری اسیت،    دنبال بهبود شادی و عملکرد در محیی   نگری به با توجه به این نکته که بهروزی سازمانی با اتخاذ رویکرد مثبت
های این مطالعه از نوع پژوهش. هدف این پژوهش قرار گرفت ،طراحی الگوی بهروزی سازمانی در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی

نفیر از میدیران وزارت تعیاون، کیار و رفیاه       18گیری نظری و مصاحبه عمیق سیاختاریافته بیا   ها از طریق روش نمونهکیفی است که داده
هیا،  حاصی  ایین مصیاحبه   . و تحلیی  قیرار گرفیت    بنیاد مورد تجزیه  آوری گردید و سپس با استفاده از رویکرد نظریه دادهجمع اجتماعی
سیپس در مرحلیه   . هیایی اسیتخراش شید   ها مقولهای از مضامین اولیه بود که طی فرایند کدگذاری باز، گردآوری و از درون آنمجموعه

گیر و  ای، شیرای  مداخلیه   ها ذی  عناوین شرای  علیّ، پدیده محوری، راهبردها، عوام  زمینیه مقوله کدگذاری محوری، پیوند میان این
در ادامه و در مرحله کدگذاری انتخیابی نییز سییر داسیتان     . پیامدهای بهروزی سازمانی در قالب پارادایم کدگذاری محوری تبیین شدند

شیناختی افیراد از جملیه عوامی  اصیلی در      اجتماعی کار و سیرمایه روان  ای، فضیلتهحرف های فضیلتها نشان داد مؤلفهیافته. ترسیم شد
ای و انعکاسی است که بیا ایجیاد   ای، رابطهبهروزی سازمانی متشک  از سه لذت حرفه. شک  دادن بهروزی سازمانی کارکنان بوده است

 .ای و عملکردی استزیرساختی، ایجادکننده پیامدهای انتقالی، توسعهگر و همراه عوام  مداخله شناختی در کارکنان بهمالکیت روان

 .بنیاد، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی بهروزی سازمانی، نظریه داده :کلیدواژگان

ن، طراحی الگوی بهرورزی سازمانی در وزارت تعاو(. 1041)آبادی، پرویز  فر، زهرا و رحیمی مصلح غنجی، مستانه؛ خوشنودی :استناد
 .111-111، (2)8 های روانشناختی در مدیریت، پژوهش. کار و رفاه اجتماعی با استفاده از رویکرد نظریه داده بنیاد

                                                           

  6142-1344:          شابک چاپی                                                                                               41/90/4199: تاریخ دریافت 
 6833-4931:   شابک الکترونیکی                                                                                              94/46/4199: تاریخ بازنگری      
 (س)دانشگاه حضرت معصومه: ناشر                                                                                               94/46/4199 :تاریخ پذیرش      
 dor: 20.1001.1.24764833.1400.7.2.5.8 بپژوهشی                                                                     : نوع مقاله      

https://dorl.net/dor/20.1001.1.24764833.1400.7.2.5.8
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مقدمه
هایی را نیز برای توسعه های توسعه دارند، بایستی طرحگونه که برای منابع مالی و فیزیکی، طرح ها باید همانسازمان

های امروزی انتظار دارند که کارکنانشان فعاا  باوده و در   سازمان(. 4403فیاضی و همکاران، )کار گیرند  منابع انسانی به 

در . پذیر بوده و به حفظ استانداردهای بالای کیفیات در ممککردشاان متع اد باشاند    ای خود، مسئولیتقبا  توسعه حرفه

حقیقات، ایا     د خود را وقف کارشان کنناد کاه در  مقابل، کارکنان نیز نیاز دارند که احساس کنند پرتوان هستند تا بتوانن

-های مبتنی بر ب روزی، فرصتی ایجااد مای  سازمان. (Bakker et al., 2008)باشد همان مف وم غایی ب روزی سازمانی می

های شخصی خود و برقراری تعاد  بی  کار و زنادگی، زمیناه مناساح تحقاق     نمایند تا نیروی انسانی ضم  تحقق آرمان

 (.4406فرد و همکاران،  دانایی)سازمانی را نیز فراهم سازد اهداف 

ی مکرر مواطاف  ب روزی سازمانی را رضایت شغکی و ارزیابی شناختی از ماهیت شغل و تجربه( 6949) 4لیتر و باکر 

مناصاری  دانناد کاه   ب روزی سازمانی را سلامت ممومی ساازمان مای  ( 6992)و همکاران  6والاس .اندمثبت قکمداد کرده

وری و ممککرد کارکنان و حتی کااه  تارخ خادمت و کااه  غیبات از کاار را       نظیر جو سازمانی، جو اجتمامی، ب ره

ب روزی سازمانی را انجام کارهای معنادار و چالشی توسط کارکناان و همننای     (6944) 4دولاگی و ادس. شودشامل می

وابط کاری اثربخ  با همکاران و مدیران در یک محیط سالم و ها، دان  و آگاهی در رکارگیری م ارتداشت  فرصت به

کننادگان  شده از طرف مدیران و استخدام های حمایتدر تعریف و نگاهی دیگر، ب روزی سازمانی به برنامه. داندایم  می

 .پردازدبرای حصو  نتایج مطکوب سازمانی می

ها بر هماه جواناح   مصر کنونی، دوران استیلای سازمان ج ت دارای اهمیت است که اولاً پرداخت  به ب روزی از آن 

اگار   (.Grawitch et al., 2006)جاز کارکناان نیسات     و ثانیاً ساازمان، چیازی باه    ( 4432رحمان سرشت، )زندگی است 

ب روزی در دستور کار سازمان قرار نگیرد، سلامت فردی، گروهی و سازمانی که باا هام پیونادی ناگسساتنی دارناد، باه       

اناد  ها که وجه غالح زندگی بشری هستند و بر همه زوایای اجتمامی اماروزی چناا انداختاه   افتد و سازمانمخاطره می

هاا باه کارکناانی نیااز دارناد کاه       ساازمان (. 4404پور،  شارع)د داد وری خود را از دست خواهنکارایی، اثربخشی و ب ره

خاطر داشته باشند و در مقابل، کارکنان نیز نیاز دارند که احساس کنند پرانرژی هستند تاا بتوانناد خاود را    احساس تعکق 

تاری  ملاقاق جواماع،    ب روزی سازمانی یکای از م ام   بنابرای  بررسی پدیده ؛(Bakker et al., 2008) وقف کارشان کنند

 .(Bakker & Leiter, 2010) جدید است های دولتی در هزارههای خصوصی و سازمانشرکت

منوان یکی از مباحث م م برای دستیابی فرد، گروه و سازمان به ساط  قابال قباولی از     تن ا به  خوشبختی سازمانی نه

ها بوده است، پیدای  بحث نگ داری نیاروی انساانی   سازمانشود، بککه همواره جزء آما  زندگی و تندرستی قکمداد می

در آغاز، ای  مسئکه شامل ب روزی فیزیکی، ذهنی . گردد سا  پی  باز می 29در حوزه ب روزی و سلامت فردی به حدود 

                                                           
1 
Bakker & Leiter 

2
 Wallace 

3
 Oades & Dulagil 
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 د،در واقع، ب روزی فرد در سازمان مقدمه ب روزی گروهی و ایا  خاو  (. 4031سازمان ب داشت ج انی، )و اجتمامی بود 

رسند و ساز به ب روزی میای سرنوشتساز ب روزی سازمانی است که از ای  مسیر فرد، سازمان و اجتماع در چرخهزمینه

 .گیردتوازن بی  زندگی کاری و شخصی در همی  رابطه شکل می

وزارت  ،ر ای  میاان د .اندرا آغاز کرده کارگیری ابعاد آن و به  ب روزی سازمانی بحثگیری از ب ره، های بزرگسازمان

کاه ممموریات وزارت تعااون، کاار و رفااه      با توجاه باه ایا    . باشدمیای  امر مستثنی ناز  تعاون، کار و رفاه اجتمامی نیز

مبتنای بار رمایات اصال      یمنظاور تنظایم رواباط کاار    ریزی راهبری، پای  و نظارت باه گذاری، برنامه سیاستاجتمامی 

ها، ایجاد تعاد  در باازار کاار و حمایات از    نیروی کار، توسعه و توانمندسازی تعاونی، حفظ و صیانت از گرایی جانبه سه

ای، حمایت و توانمندسازی با رمایت اصو  جامعیت، های بیمهپایدارسازی مشاغل و برقراری مدالت اجتمامی در حوزه

هاای لازم  که بتواند ظرفیات لذا ای  سازمان برای ای   (.MCLS, 2014)است  گریکفایت و فراگیری مبتنی بر قانون بیمه

های سازمانی را در ای  راستا انجام برداری صحی  از منابع انسانی خود را داشته باشد و وظایف محوله و برنامهبرای ب ره

ی کارمنادان و  دهد، باید مف وم ب روزی سازمانی را درخ و امکان بکارگیری مف وم سازمانی و مناصار و ابعاادش را بارا   

 .مدیران ای  وزارتخانه فراهم نماید

دنبا  ترسایم الگاوی    ای  تحقیق با هدف شناسایی و درخ کامل پیشایندها، فرآیندها و پیامدهای ب روزی سازمانی به

بنیاد به طراحی الگاویی ج ات    ای  پژوه  با رویکردی کیفی و استفاده از روش داده. شده است ب روزی سازمانی انجام 

 .  روزی سازمانی کارکنان در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتمامی پرداخته استب

مبانینظری
 کار رفته است  های گوناگون بهمشی است که به طرق مختکف و در خط برانگیز و پینیدهب روزی یک اصطلاح بحث 

(Atkinson & Joyce, 2011.)  تمثیر قرار گرفتاه و بار شاادکامی     گرا تحتهای روانشناسی مثبتای  پدیده توسط جنب

 .(Seligman, 2002)فردی تمکید دارد 

حا  چندگاناه اسات کاه در ساه حیطاه       ، معتقد است که ب روزی سازمانی، مف ومی پینیده و در می  (4033) 4کیس

شده و در ن ایات در حیطاه اجتماامی،      منوان کارکرد و تجارب ذهنی فرد در محیط کار تعریف روانشناختی، ب روزی به

 .گیردکیفیت روابط کارکنان با مردم و اجتماع مورد توجه قرار می

سازمانی، اولی  بار  در مورد دیگر مناصر تمثیرگذار بر ب روزی، یعنی هویت ( 4406)اساس نظر امرالک ی و دیگران  بر

سازمانی اراقه نمودند که سعی در پاسخ باه ایا  پرسا  دارد کاه کارمنادان باه مشاابه          تعریفی از هویت 6و وت آلبرت 

سازمان چه کسانی خواهند بود و بالاخره آخری  منصر در ای  زنجیره، جو روانشاناختی اسات کاه منجار باه ب اروزی       

یط سازمانی چگوناه توساط کارکناان درخ، تعبیار و     جو روانشناختی، اشاره به ای  حقیقت دارد که مح. شودسازمانی می

 .(James & James, 1989)شود تفسیر می

                                                           
1
 Keyes 

2 Albert & Weten 
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هاا  های مثبات انساان  های مکمی، توجه خود را به ظرفیت، دیدگاه4009گرا در دهه با ظ ور ن ضت روانشناسی مثبت

گرا، رفتار ساازمانی  سازمانی مثبتاندیشی در مرصه سازمانی با ظ ور سه ن ضت پژوه  معطوف داشته و پارادایم مثبت

گرایی های مرتبط با پارادایم مثبتها و پژوه پردازینقطه اوج نظریه. گرا و سرمایه روانشناختی مثبت تکامل یافتمثبت

های مبتنی بر ب روزی، ابزار و تج یزات مورد نیاز برای انجام کارهاا را فاراهم   سازمان. شوددر حیطه ب روزی، متجکی می

. های شخصی خود در کنار حفظ تعاد  کار و زندگی دسات یاباد  کنند تا نیروی انسانی به آرمانخته، فرصتی ایجاد میسا

 (.Belfield & Marsden, 2002)در واقع بی  ب بود محیط کاری و ممککرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد 

های ممکیااتی و  پردازی، نیازمند روش ی ملاوه بر نظریهبر ای  موضوع تمکید دارند که ب روز( 6993)باکر و همکاران 

 .تعیی  چارچوبی مف ومی ج ت امما  تغییر در رفتار کارکنان است

ضم  توجه به اهمیت تکامل مدلی ج ت ب روزی سازمانی کارکنان، نیاز به پژوهشای جاامع کاه ساعی در شاناخت      

هاای  بنابرای  سعی شد با مطالعاه پاژوه    .احساس گردیدماهیت و بررسی کامل ب روزی سازمانی کارکنان داشته باشد 

ای از تحقیقاات  خلاصاه  در اداماه، . شده در ای  زمینه، مدلی جامع ج ت ب روزی سازمانی کارکنان طراحای گاردد   انجام 

 .آورده است( 4)صورت گرفته در مورد الگوی ب روزی سازمانی کارکنان در جدو  

 گرفته در ارتباط با بهروزی سازمانی انجامای از تحقیقات خلاصه( 1جدول 

نتایجخلاصهسال/پژوهشگران
 مندی، ارزشیابی و تصمیم، انطباق، امتناع، تشویق آگاهی، علاقه 1811عسگری، 

 (1811)مولوی و همکاران 
 

هوشیاری و زیرکی، اشتیاق، متوجه و دقیق بودن، نیرومندی، مصمم بودن، شوور و  : مثبت
 ذوقی، غرور و افتخار زندگی، خوششوق فعال، ذوق 

نواراتتی، گنوا ، یریشوانی،    شرمساری، خصومت عصبی، هورا  تور  و وتشوت،   : منفی
 قراریزودرنجی، بی

 (1811)صفری و همکاران 
نگوری، رعایوت اوواب      شناسی، آیند  شخصی، خودارزیابی، وظیفه تقدم منافع سازمانی بر

 اتسا  آرامش در انجام کارسازمانی، اتسا  وفاداری نسبت به سازمان، 

 (1811)زارعی متین و همکاران 

هوشیاری و زیرکی، اشتیاق، متوجه و دقیق بودن، نیرومندی، مصمم بودن، شوور و  : مثبت
 ذوقی، غرور و افتخار شوق فعال، ذوق زندگی، خوش

نواراتتی، گنوا ، یریشوانی،     شرمساری، خصومت عصبی، هورا  تور  و وتشوت،   : منفی
 قراریزودرنجی، بی

 (1811)امراللهی و همکاران 
مدار بودن، تمایل به ثبات و به لحاظ اجتماعی یاسخگو بودن، خلاقیت و نوآوری، ییشرفت

 یکنواختی، عملکرد مدار بودن، تناسب نیازها

 (1818)مشبکی اصفهانی و راایی 
یافته، اعتماد بین فردی، اعتماد نهادی، اعتمواد   گرایی، تعلق اجتماعی، اعتماد تعمیمامتناع

 اجتماعی

 (1811)سرباز تسینی و همکاران 
مراتوب،   هوای رسومی، مهوم بوودن شوول، خوودگردانی، تأکیود بور سلسوله         تأکید بر گرو 
 مستندسازی

های مشوتر،، خودمات اجتمواعی، ارتبا،وات، بافوت سیاسوی و اداری، ا،لاعوات،        ارزش  شاد یلیاسماعساجدی و 
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نتایجخلاصهسال/پژوهشگران
(1811) 
 

 سازی، مهارت، اعتماد، وتدت، رفا رهبری، شبکه

 (1811)هاشمی و همکاران 
اسووتمرار رشوود و خودبوواوری، برخووورداری از نگوورش مثبووت رفتوواری، تقویووت رفتارهووای 

 اقتصادیهای ارتبا،ی، یایگا  اجتماعی و یذیرانِ، مهارت مسئولیت

 و( 1811)رنگریز و همکاران 
Pierce et al. (2015) 

هوای سوازمان، توجوه بوه      مهارت فنی، یادگیری مستمر، مدیریت بحران، شناخت واقعیت
 های فردی، مدیریت توییرجویی، در، تفاوتریزی، مشارکتاهداف چالشی، برنامه

Turban & Yan (2016)  
بنودی  نگری، قابلیت مواجه با مشکلات، قابلیت چوارچو  انداز، کلها و چشمتعیین ارزش

 یذیری، خودجوش بودن، خودآگاهیمواوعات، تنوع

Meyers et al. (2019)  

مشی مقررات اداری، رابطه دوسوتان  شرای  فیزیکی مناسب محی  کار، امنیت شولی، خ 
بوودن   ردیفان، شایستگی سریرسوت، تقووق و دسوتمزد کوافی، فوراهم     با زیردستان و هم

 مزایای جانبی

روشپژوهش
 -توصایفی  کاربردی، از لحاظ نحوه گردآوری اطلامات، از ناوع -ای  پژوه  از لحاظ هدف، از نوع تحقیقات بنیادی

بنیااد، گاردآوری    در نظریه داده. شده است بنیاد انجام  اکتشافی و از جمکه تحقیقات کیفی است که با استفاده از نظریه داده

یابد که پژوه  به حد اشباع برسد؛ یعنی پژوهشگر به ای  اطمینان دست یابد که پاژوه  تاا   زمانی ادامه میاطلامات تا 

هاای تحقیاق   حد کفایت صورت گرفته و مصاحبه با افراد جدید یا بررسی نتایج تحقیقات جدید، یافته جدیدی باه یافتاه  

آوری داده بارداری نظاری، فرایناد جماع    روش نمونه. شد گیری نظری استفادهدر ای  رویکرد، از روش نمونه. افزایدنمی

 .کندآوری، کدگذاری و تحکیل میها را جمعطور همزمان دادهگر به برای تولید نظریه است که از طریق آن، تحکیل

 .بنیاد به تدوی  الگوی جامعی که شامل موارد زیر است، پرداخته شد با استفاده از روش نظریه داده

 (.گذارند هایی مربوط به شرایطی که بر مقوله محوری تمثیر میمقوله)موامل مکّی  .4

 (.گذارندشرایط خاصی که بر راهبردها اثر می)ای موامل زمینه .6

 (.گذاردای ممومی که بر راهبردها تمثیر میشرایط زمینه)گر موامل مداخکه .4

 (.ای که اساس فرایند استیک صورت ذهنی از پدیده)پدیده محوری  .1

 :ای باید محور باشد کهدارد که مقولهبرای انتخاب مقوله محوری بیان می (4034) 4استراوس 

 .های اصکی دیگر را بتوان به آن، مربوط کردهمه مقوله( الف

 (.اشاره قرار گرفت دهندگان، مورد طور مکرر توسط پاسخ موارد زیر به )ها ظاهر شود باید به کرات در داده( ب

 .ها با یکدیگر رشد کرده و منطقی و محکم استتدریج در ارتباط مقوله بهتوضیحی که ( ج

 .باشدها نیز میهاست، قادر به توضی  دگرگونیگونه که قادر به تشری  نکته اصکی برآمده از دادهمف وم، همان( د

 .شودهای خاصی که از پدیده محوری منتج می کن  ها یا برهمراهبردها، کن  .8
                                                           

 
1 
Strauss 
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 .های حاصل از بکارگیری راهبردها استخروجیپیامدها،  .6

ای کدگاذاری   مرحکه آمده از روش مصاحبه، از فرایند سه  دست  های بهو تحکیل داده  منظور تجزیهدر ای  پژوه  به 

 .باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی استفاده شد که در ادامه، توضیحات هر بخ  آورده شده است

کدگذاریباز
. شاود هاا انجاام مای   بندی کاردن داده  گذاری و طبقه ها، نامکدگذاری باز، جزقی از تحکیل است که با تحکیل دقیق داده

های خام با بررسی دقیاق مات    ها، هر مف وم بعد از تفکیک، برچسح خورده و دادهبندی دقیق مفاهیم در مقولهبرای طبقه

شده از مصاحبه کدگذاری شده تاا باه شاکل     آوری های جمعداده. زی شدندساای، مف ومهای زمینهها و یادداشتمصاحبه

 .هاا شناسایای شونادهااا و تفاوتتری شباهتساده

کدگذاریمحوری
-ای  امر از طریق برقراری ارتباط بی  طبقاه . دهدها را توسعه میکدگذاری محوری، درخ ممیقی از روابط بی  پدیده

هدف اصکی کدگذاری محاوری، ایجااد یاک    . گیردشده بود، صورت می کدگذاری باز تعیی ها که طی های گوناگون داده

ای شاود کاه مقولاه   کدگذاری محوری، معماولاً زماانی اساتفاده مای    . محور و برقراری ارتباط بی  فرآیند و ساختار است

 .(Corbin & Strauss, 1990)هااست، مشخص شاود دهنده سایار مقولهمحوری یا مرکزی که پیوند

(خلقنظریه)کدگذاریانتخابی
اسااس نتاایج دو    گیری نظریه است که بار ها برای شکلسازی و ب بود مقولهای  مرحکه از کدگذاری، فرایند یکپارچه

منوان ها و روابط مقدماتی را به پردازی، مقولهساز برای نظریهمنوان مراحل مقدماتی و زمینه مرحکه قبکی کدگذاری که به

ترتیح، مقوله محاوری را باه شاککی      ای  گذارند، به تولید نظریه پرداخته و به ها و اصو  اصکی نظریه در اختیار میسازه

هاایی کاه   همننای  مقولاه  . کناد ها ربط داده و آن روابط را در چارچوب یک روایت، روشا  مای  مند به دیگر مقولهنظام

ها به طور خلاصه، فرایند تحکیل داده.  (Corbin & Strauss, 1990)ندکنیازمند ب بود و توسعه بیشتری هستند، اصلاح می

ای، راهبردها و پیامدها هستند که ای، شرایط مداخکهشود شامل شرایط مکّی، شرایط زمینهکه به خکق مد  نظری منجر می

 .کندپدیده اصکی یعنی الگوی ب روزی سازمانی را توصیف و تشری  می

یافتاه بای    های نظری، بیانگر روابط تعمایم قضیه. شودابی به اراقه قضایای نظری پرداخته میدر مرحکه کدگذاری انتخ

هاا، مساتکزم   کاه فرضایه   ها، متضم  روابط مف ومی هستند، در حاالی   قضیه. یک طبقه و مفاهیم آن با طبقات معی  است

کاارگیری  پاذیر، لاذا باه     کند و ناه سانج   میبنیاد، روابط مف ومی تولید  چون رویکرد نظریه داده. پذیرند روابط سنج 

 .اصطلاح قضایا، مرج  است

. احتمالی است، نموناه تحقیاق انتخااب شاد     شده با استفاده از روش نظری که یک روش غیر با توجه به مطالح بیان 

 .اندنفر از امضای جامعه آماری، مصاحبه ممیق انجام داده 43بدی  ترتیح، پژوهشگران با 

با گذشت زمان به مماق و  . گیردها با توجه به نتایج تحقیقات پیشی ، صورت میری نظری، انتخاب نمونهگیدر نمونه
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شود زیرا در مراحل اولیه، بیشتر کشف مفاهیم و مقولات تازه و در مراحل بعادی، مماق و   گیری، افزوده می تمرکز نمونه

 (.4406محمدپور، )گیرد غنا بخشیدن به ای  مقولات مد نظر قرار می

های شود که دادهرسد که به اشباع نظری رسیده باشیم و اشباع نظری، زمانی حاصل میگیری، زمانی به پایان مینمونه

 .رسندنظر می پس، مشابه به ها از آن کنند و نمونهاضافی، کمکی به تکمیل و مشخص کردن یک مقوله نظری جدید نمی

ها تا اشباع نظری ادامه یافت که در  آمده از تحکیل داده دست  های به به مقولهگیری با توجه در ای  تحقیق، روند نمونه

مصاحبه با مدیران در سطوح مختکف مدیریتی در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماامی باا حاداقل پانج ساا        43ن ایت، 

ایا  باوده اسات کاه      با انجام ای  تعداد مصاحبه، تشخیص محققاان بار  . های مختکف صورت گرفت سابقه کار در بخ 

هفدهم به بعد باود   از مصاحبه. های بیشتر نیستشده به نقطه اشباع رسیده و نیازی به انجام مصاحبه اطلامات گردآوری 

شاد، حالات   های پاسخگویان، مشاهده ننموده و بیشتری  مباحثی که مطرح میکه محققان، مطالح جدیدی را در صحبت

شاوندگان و میازان   انتخاب ای  تعداد نمونه، مساقکی چون در دساترس باودن مصااحبه   در . تکراری به خود گرفته بودند

 .همکاری آنان، مورد توجه قرار گرفت

جامعه مورد مطالعه تحقیق، مدیران وزارت تعاون، کار و رفاه اجتمامی بودند که در سه سط  مالی، میانی و ممکیااتی  

در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتمامی مشغو  به خدمت  4199که در سا  ( مالی، میانی و ممکیاتی)ککیه مدیرانی . بودند

نفار   69احتمالی و با حداکثر اختلاف و پراکندگی، تعداد  گیری هدفمند یا غیراز بی  ای  مدیران، به روش نمونه. اندبوده

متغیرهای متعادد، ماورد بررسای قارار     زیرا هدف اصکی، اطمینان یافت  از ای  مسئکه بود که تا حد امکان،  انتخاب شدند؛

هاای  برای دستیابی به ای  هدف، در انتخاب مدیران، موارد متعددی لحاظ گردید از جمکه ای  که پراکندگی سمت. گیرند

کاه باه   دوم ایا   . ای از مفاهیم و ابعاد ب روزی سازمانی در وزارت شناسایی شودتا دامنه ها بالا باشدمدیریتی در بی  آن

که میازان آگااهی آناان از مف اوم     حجم زیاد فعالیت مورد نیاز، ای  افراد خود، داوطکح همکاری باشند و سوم ای  دلیل 

برای تعیی  دو ویژگی اخیر، از مصاحبه با مسئو  واحد تحقیقات وزارت تعااون،  . ب روزی سازمانی در سط  بالایی باشد

دهناده   از نظر حجم نمونه، معیار اشباع نشاان . ای استفاده گردیدیرهصورت زنجکار و رفاه اجتمامی و نیز خود مدیران به 

های قبکااای بود که پژوهشگاااااران باا   کفایت حجم نمونه بود و معیار برای کشف رسیدن به حد اشباع، تکااارار داده

 .(Denzin & Lincoln, 2009) آن مواجاه شدناد

 شناختی نمونه تحقیق مشخصات جمعیت( 2جدول 

درصدفراوانیفراوانیدامنهمتغیرشناختیاتجمعیتمشخص



تحصیلات

 11 1 کارشناسی

 1/44 1 ارشد کارشناسی

 1/11 8 دکتری

 1/11 1 بدون یاسخ

 1/11 8 مدیر رد  یایین
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 :های تحقیق، اقدامات ذیل صورت پذیرفتمنظور اطمینان از دقت و صحت یافته به

دقات و حساسایت پژوهشاگران بساتگی       که مطکوبیت پژوه  کیفی بهبا توجه به ای  : حساسیت پژوهشگران( الف

 .پذیری و م ارت، میزان دقت و صحت نتایج ارتقا یابدخلاقیت، انعطافدارد، تلاش شد تا با 

 .تلاش شد تا بی  سؤا  پژوه  و مناصر شیوه پژوه ، همسویی لازم صورت پذیرد: شناسیانسجام روش( ب

هاایی باود تاا ب تاری  دانا  را در ماورد موضاوع        تمام تلاش محققی  بر انتخاب آزماودنی : مناسح بودن نمونه( ج

 (. (Eisenhardt, 1989 پژوه  اراقه دهندمورد

از دو روش بازبینی  (6946) 4شده، با توجه به نظرات کرسو  همننی  ج ت بررسی امتبار ن ایی الگوی اراقه 

نظران حوزه  کننده در پژوه  استفاده شد، بدی  ترتیح از اساتید و صاححکنندگان و خبرگان غیر شرکتمشارکت

نظرات خود را بیان داشته تا پس از دریافت نظرات، اصلاحات مورد نیاز امما  و الگوی ن ایی مدیریت خواسته شد تا 

 . پژوه  تدوی  گردد

 هایافته
در ای  مرحکه، در ابتدا تعداد کدهای اولیه بسیار زیادی در مرحکه کدگذاری باز، تولیاد شاد کاه پاس از باازنگری و      

دسات آماد کاه    باه  ( خارد )مقولاه اولیاه    49بندی مرحکه او ، تعداد  حذف کدهای تکراری از کدهای باقیمانده در مقوله

پدیده محوری ایا  پاژوه ، ب اروزی    . رح ذیل تدوی  گردیدگانه به شهای خرد و کلان ن ایی در محورهای ش مقوله

ای، لاذت  ، ب روزی سازمانی متشکل از ساه مقولاه خارد لاذت رابطاه     (4)با توجه به قسمت او  جدو  . سازمانی است

باشاد  ای مربوط به روابط بی  مدیر و کارمندان و همکااران مای  لذت رابطه. ای و لذت بازخوردی یا انعکاسی استحرفه

فردی که با همکاران خاود روابطای قاوی و گساترده برقارار       .گرددمنجر به ایجاد جو مطکوب در مجمومه کاری میکه 

ای، لذت حرفه. مطکوب انجام دهد شککی بهرشد و پیشرفت حرکت کند و وظایف خود را  ج ت درتواند  کرده، ب تر می

. باشدهای سازمان میها در رابطه با فعالیت  شایستگیهای فرد و نیز جایگاه ایمربوط به توانایی و تخصص و شایستگی

لذت بازخوردی یاا  . انجام وظایف به ب تری  شکل و توسط افراد شایسته و متخصص، مزایایی فراتر از امنیت شغکی دارد
                                                           
1
 Creswell 

مرتبهشغلی





(سال)سابقهخدمت

 1/88 1 مدیر رد  میانی

 11 1 بالا مدیر رد 

11-11 11 1/11 

11-81 1 11 

 1/1 1 و بیشتر 81

 1/11 1 بدون یاسخ 

114/144 مجموع
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 (.4جدو  . )باشدانعکاسی، احساسات مثبت و رضایت حاصل از پیامدهای مطکوب می

 

پدیدهمحوری(الف
 شده مربوط به پدیده محوری مفاهیم و کدهای استخراج( 3جدول 

مفاهیم
شدهکدهاینهاییاستخراج

مقولهخردمقولهکلان





بهروزی

 سازمانی

لذت

بازخوردی
 تس مفید بودن، آگاهی از نتایج کار، تس خو  انعکاسی، راایت، تس تأثیر اجتماعی

 فردی خو ، جو خو ، لحظات خو ، تس قدردانیتس اتترام، اتسا  بها داشتن، تس ایلذترابطه

 جایگا  شولی، موفقیت، اتسا  شایستگی، بهبود، تس موفقیت فردی، تسشان و مقامایلذتحرفه

کنناده در مصااحبه   مشارکت« هایی در سازمان، احساس خوشحالی دارید؟شما چه وقت»زمانی که از افراد سؤا  شد 

شاان کماک    توانستم به همکارانم در تثبیت موقعیات شاغکی  که می وقتی"دهد که پاسخ میای سوم در رابطه با لذت رابطه

شونده ساوم   در رابطه با لذت انعکاسی فرد، مصاحبه. "بردمشد لذت زیادی می تر میها تس یلکنم و وظایف سازمانی آن

ی اقتصاادی    کاوچکی از چرخاه  توانساتم بخا  آمدم و مای که از صب  زود تا شح سرکار میاز ای   ": دهدتوضی  می

ای ناشای  در رابطه با لذت حرفاه . "های کاری، احساس رضایت خیکی زیادی داشتم کشورم را بنرخانم فارغ از خستگی

-بیند میفرد زمانی که می"دهد که از کار، در مصاحبه او  فرد به ای  شکل در مورداحساس شایستگی کاری توضی  می

هاای مختکاف کااری از نظارات و افکاار وی      های مختکف کاری و طارح ما  کند و در گروهتواند فکر و نظر خود را ام

 ."کننداستفاده می

ای و وجود آمدن ب اروزی ساازمانی، نقا  پایاه     باشد که برای بهای  پژوه ، شرایط مکّی، مجمومه شرایطی میدر 

منوان موامل مکّی شناسایی نموده است کاه   به( 1)ای  پژوه ، دامنه وسیعی از متغیرها را مطابق جدو  . زیربنایی دارند

در ای  جادو ،  . اند یافته  ای، فضیکت اجتمامی کار و سرمایه روانشناختی، سازمانهای کلان فضیکت حرفهدر قالح مقوله

از  در مصااحبه . های خرد م ارت، تنوع، خودمختاری، ماهیت کار و همات و تالاش اسات   ای شامل مقولهفضیکت حرفه

حتای  ": دهاد ، پاساخ مای  «تان بیشتری  احساس خاوب را داشاتید؟  در کدام وظیفه»: پرسیده شد 3شونده شماره مصاحبه

کاار را دوسات داشاتم و احسااس      دادم کار بام ارت و متنومی باود و آن زمانی هم که کار فنی در محیط کارم انجام می

، وی باه  48در مصااحبه باا فارد شاماره     . در کاار دارد  باه تناوع و م اارت و خودمختااری     که اشاره "کردماستقلا  می

های کاری، احساس آزادی و استقلا  ممال داشاته باشام لاذت     همیشه از ای  که در محیط ": کندخودمختاری اشاره می

ی ما کارکناان، وقتای   همه": کند، فرد بر اهمیت ضرورت تلاش و همت تمکید می42در مصاحبه با فرد شماره . " برممی

ایم که ای  کار را باه نحاو احسا  انجاام دهایم و بایاد در قباا  کاار احسااس          گیریم یعنی پذیرفتهم ده می ی را برکار

های واقعی کارتاان را در  ، زمانی که ای  سؤا  پرسیده شد که ارزش6همننی  در مصاحبه با فرد شماره  ."مسئولیت کنیم
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باه نظار ما ، وجاود خاود ماهیات واحاد فنااوری و اطلاماات و          ": دانید فرد به ماهیت کار اشاره کرد چه چیزهایی می

 ." تواند ای  حس خوب را برای م  تقویت کند که چقدر کارم باارزش استارتباطات هست که می

شرایطعلّی(ب
 شده در رابطه با شرایط علیّ مفاهیم و کدهای استخراج( 4جدول 

مفاهیم
شدهکدهاینهاییاستخراج

خردمقولهکلانمقوله







ایفضیلتحرفه

توجهبه

مهارت

-تجربه، آشنایی به مسائل، تسل  بر مقررات، عمل در چارچو  قانون، دانش، تخصص

 گرایی شولی

 وظیفه، نوآوری، تجربه نو ها، تنوع عوامل، تنوعتنوع کاری، خلق اید ، صیادی لحظهخلقتنوع

 خودمختاری و استقلال، آزادیعمل خودمختارانِ، توان کنترل کارها، خودمختاری

بازخورد، ماهیت کار، کار درست، معنی کار، ا،مینان به کار، ویژگی شول، کار مؤثر، نیاز ماهیتکار

 سازمان

ای، کار توجه به کار، دنبال تکلیف بودن، یرسشگری، تمرکز بر مشکل، تلاش، رفتار ترفههمتوتلاش

 نرمال









فضیلتاجتماعی

کار

 دادن، تل مشکل یرسنل، سبک سریرستی، بها دادن، دیدن فرا توجه مدیریتی، گوشدادنبها

 ها نقش

به

وابستگیهم

 نظر، تفاهم، تعامل مدیران و کارکنان ارتباط سیستمی، شناسایی، تبادل 

تعادلکارو

زندگی

 تعادل کار و زندگی، نزدیکی به خانواد ، دوایر تل مشکل، رفع دغدغه شخصی

حمایت

اجتماعی

 نزدیکی به سریرست، ارتباط با همکار، یشتیبانی همکار

عدالت

سازمانی

مندی، الزام همگانی  ای، اتقاق تقوق، اابطه عدالت، مقایسه با دیگران، عدالت مراود 

 مقررات

 دادن، تفویض اختیار، آشناسازی، کار گروهی، مشارکت داو،لبانه مشارکتمشارکتدادن



سرمایه

روانشناختی

 صدر، فراموشیآوری، امید به آیند ، مقاومت، سعه انطباق مثبت، تلاش برای ماندن، تا تلاشعاطفی

هایزمینه

شخصیتی

نگری، سلامت فکری و روتی، زمینه نرمال، آرامش فکری،  تناسب با روتیه، مثبت

 شخصیت افراد
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هاااای خااارد آن در مصااااحبه باااا فااارد شاااماره در رابطاااه باااا مقولاااه کااالان سااارمایه روانشاااناختی و مقولاااه

-ماا  در هاار محیطاای کااه قاارار ماای   ": ، فاارد بااه مقولااه انعطاااف و انطباااق بااا محاایط کاااری اشاااره نمااود     48

، فاارد در رابطااه بااا   42در مصاااحبه بااا فاارد شااماره    . "تاالاش دارم تااا بااا آن محاایط سااازگار شااوم     گیاارم، 

نم کااه اگاار بااه موضااومی در محاایط  کااماا  همیشااه تاالاش ماای ": کناادهااای شخصاای خااود صااحبت ماای زمینااه

، فاارد در رابطااه بااا   2در مصاااحبه بااا فاارد شااماره    . "کااار ملاقااه ناادارم، بتااوانم ایاا  ملاقااه را ایجاااد کاانم      

بااه نظاار ماا  اگاار اتفاااقی حتاای ناخوشااایند هاام بیفتااد حتماااً     "کنااد؛ هااای شخصاای خااود صااحبت ماای  زمینااه

 ."همیشه باید مثبت فکر کنیم. باشد خیری در آن می

هاااای اجتماااامی کاااار ر شااارایط مکّااای ب اااروزی ساااازمانی کارکناااان، مرباااوط باااه فضااایکت بخااا  دیگااا

هااای خاارد ب ااا    شااده اساات، ایاا  فضاایکت شااامل مقولااه     نشااان داده( 1)طااور کااه در جاادو    همااان. اساات

. وابساااتگی، مشاااارکت دادن، تعااااد  کاااار و زنااادگی و مااادالت اسااات    هااام دادن، حمایااات اجتماااامی، باااه 

 تواننااد احساااس خااوب را در محاایط کاااری بااه   ه ماادیران چگونااه ماای کااه ایاا  سااؤا  مطاارح شااد کاا    وقتاای 

، فاارد توضاای   4وجااود آورنااد؟ در رابطااه بااا ب ااا دادن و حمایاات اجتمااامی در مصاااحبه بااا فاارد شااماره           

افاااراد در ساااازمان بایاااد صاااحبت کنناااد و باااه مااادیران مراجعاااه کنناااد و مشکلاتشاااان را مطااارح " :دهاااد مااای

بااارای مااادیر و کارمناااد ایجااااد نمایاااد و بخااا  امظمااای از     تواناااد احسااااس خاااوبی  کنناااد، ایااا  مااای 

، وقتااای در ماااورد احسااااس خاااوب 0در مصااااحبه باااا فااارد شاااماره . "شاااودو فصااال مااای  مشکلاتشااان حااال 

: گویاادکنااد و ماای وابسااتگی و مشااارکت اشاااره ماای    جمعاای در محاایط کااار پرساایده شااد و فاارد بااه هاام       

تعکااق سااازمانی فاارد را تقویاات    توانااد انگیاازش خااوب را ایجاااد کنااد و احساااس     یااک حااس خااوب ماای   "

، وی از مواماال 1در مصاااحبه بااا فاارد شااماره    . "کنااد و هماای  اماار زمینااه مشااارکت فاارد را بااالا بباارد      ماای

. کنااادمناااوان حاااس خاااوب در محااایط کاااار صاااحبت مااایباااه ( تعااااد  کاااار و زنااادگی)بیااارون از ساااازمان 

امت هشاات شااح،  اوقااات، شاادت و حجاام کااار در وزارتخانااه بااه قاادری زیاااد اساات کااه تااا ساا          بعضاای 

گاااهی اوقااات، ماادیریت کااردن ایاا  مساااقل در      . ویااژه سااردفترها بایااد بماننااد و کااار کننااد      کارمناادان بااه 

-، وی در مااورد ماادالت صااحبت ماای   46وقتاای در مصاااحبه بااا فاارد شااماره     . "خانااه، کااار دشااواری اساات   

 ."شود معمولاً استانداردهای کاری، رمایت می": کند

شامل دو مقوله خرد باورهای اکتسابی و فرهنگی و اخلاقیاات اسات کاه در    ( 8)  گر مندرج در جدوموامل مداخکه

اناداز اساتراتژیک و    تخصیص منابع، چشم)اقدامات مدیریتی . شودقالح کلان باورهای ککی فرهنگی و اخلاقی مطرح می

از ماوامکی  ( میمکزوماات، معیشات، کیفیات زنادگی کااری و ارگوناو      )های محتوایی و ابزاری و زیرساخت( راهگشایی

 (.8جدو  )هستند که بر انگیزش و تعکق نیروی انسانی تمثیر دارند 
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 گرشرایطمداخله(ج
 گرشده مربوط به شرایط مداخله مفاهیم و کدهای استخراج( 5 جدول

مفاهیم
شدهکدهاینهاییاستخراج

مقولهخردمقولهکلان

اقدامات

مدیریتی

تخصیصمنابع
جویی، مدیریت محدودیت، استفاد  کار، صرفه گیری، تقسیمتصمیمشرح وظایف، تق 

 بهینه

راهگشایی
سازی، نظارت، اصولاح رویوه اداری،    سازی، ییگیری مدیریتی، آموزش، شفاففرصت

 مدیریت محی 

اندازچشم

راهبردی

وسعت گزینش، توجه به اهداف بلندمدت، تفکور خوو ، تفکور راهبوردی، یکهارچوه      

 (تفکر) افزارکردن، موز 

هایزیرساخت

محتواییو

ابزاری

ارگونومی
های افراد، تناسب فیزیکی، فعالیت بدنی، ورزش، شرای  استراتت، توجه به توانمندی

 فیزیکی، ایمنی کار

کیفیتزندگی
و هوا، ایا  و ذها ، محوی  کواری،     خدمات رفاهی، ارتقای شولی، رفاهی، بدی آ 

 تمیزی، نظم

 مالی، مادیات، توجه به معیشت، یرسنل، درآمد بالا، بعد مالی، اشباع مالی جبرانمعیشت

 ، مهیا بودن شرای ، ابزار کار، ملزومات(ملزومات) افزارزیرساخت، سختملزومات

 

گاهی اوقات، هادایای ماالی در   ": شود، در رابطه باکیفیت زندگی کاری، سؤا  پرسیده می1در مصاحبه با فرد شماره 

، فارد از  4در مصاحبه با فرد شاماره  . "تواند کمکی در کسح رضایت شغکی فرد باشدهای ویژه میامیاد یا مناسبتزمان 

تقریباً تمام وسایل سرمایشی، گرمایشی و امکانات کاری در محیط کار وجود دارد ": کندمکزومات  ارگونومی صحبت می

، در رابطاه باا راهگشاایی فارد     2در مصاحبه باا فارد شاماره    . "کند تواند نیاز شرایط کاری را تممی ای  موارد می و همه

، موضاوع  8در مصاحبه با فرد شماره . "های اداری حذف شودبه نظر م ، حس خوب یعنی کاغذبازی": شودصحبت می

-ه های اصکی مدیر، تخصیص ب ینه منابع اسات کاه با   یکی از فعالیت": دهدچنی  توضی  میتخصیص ب ینه منابع را ای 

اناداز اساتراتژیک در   ، وی به چشام 4در مصاحبه با فرد شماره . "تواند تمام تصمیمات اساسی را اتخاذ کندوسیکه آن می

هاای دولتای و خصوصای در    کنم اگر ای  وزارتخانه و در ن ایت، تماامی ساازمان  فکر می": کندها اشاره میگیریتصمیم

 ."شوندبع خانواده م  هم از منافع آن منتفع میجایگاه مناسح قرار بگیرد، مردم ایران و بالط

ایشرایطزمینه(د
شامل دو مقوله خرد باورهای اکتسابی و فرهنگی و اخلاقیات است که در قالح کلان ( 4)اطلامات مندرج در جدو  

ای از مجموماه همیشاه  "، وی معتقاد باود   44در مصاحبه با فرد شماره . شودباورهای ککی فرهنگی و اخلاقی مطرح می
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تواند برای افراد یک ساازمان یاا حتای یاک کشاور      ای از آراء و مقاید وجود دارد که میرفتارهای اخلاقی و یا مجمومه

در ای  مصاحبه، فارد  . "ها، تمثیر مثبتی داشته باشد حتی اگر مکمی نباشدمورد پذیرش باشد و در حس خوب سازمانی آن

 .کندمی به باورهای فرهنگی و اخلاقی اشاره

 ایمفاهیم و کدهای نهایی مربوط به شرایط زمینه( 7جدول 

مفاهیم
شدهکدهاینهاییاستخراج

مقولهخردمقولهکلان

باورهایکلی

فرهنگیو

اخلاقی



باورهای

فرهنگی

توییر نگرش در جامعه، توییر نگرش فردی، تفویض الهی مدیریت، اصلاح افکار، 

 اعتقاد قلبی

اخلاقیات
دوستی، وجدان، صداقت، جوانمردی، رفتار اخلاقی، نزاکت، نحو  اخلاقیات، نوع

 برخورد

کناد، خکاق انگیازش و تعکاق ساازمانی      در ای  پژوه ، آن چه ب روزی کارکنان را به پیامدهای مطکوب مارتبط مای  

جدو  )اند  یافته  سازمانتشخیص داده شدند که مجمومه ای  دو مقوله خرد تحت مقوله کلان خکق مالکیت روانشناختی، 

کند تا مساقل و شود و فرد تلاش میحس خوب بامث انگیزش در محیط کار می": گفت 4در مصاحبه با فرد شماره (. 3

 ."کندکم احساس تعکق به سازمان در او رشد میمشکلات را به نحو احس  انجام دهد و کم

راهبردها(ه
 راهبردهامفاهیم و کدهای نهایی مربوط به ( 8جدول 

مفاهیم

شدهکدهاینهاییاستخراج مقوله

کلان
مقولهخرد

ایجادمالکیت

روانشناختی

ایجاد

انگیزش
 نفع رساندن به همکار، انگیز  دادن به همکار، ایجاد انگیزش، تشویق، تنبیه

 اتحاد جسم و روح، اتسا  مالکیت عا،فی، ایجاد علاقه، تعلق دوجانبه، تعلق سازمانیتعلق
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پیامدها(و
داشت  مالکیت روانشناختی از کارکنان در قبا  سازمان منجار باه پیامادهای مطکاوبی بارای فارد، ساازمان و جامعاه         

 .آورده شده است( 0)شده در مقوله پیامدها در جدو    مفاهیم و کدهای ن ایی استخراج. شود می

 

 شده مربوط به پیامدها مفاهیم و کدهای نهایی استخراج( 9 جدول

مفاهیم
شدهکدهاینهاییاستخراج

مقولهخردمقولهکلان



پیامدهای

بهروزی

سازمانی

 گرا، عمل به مسئولیت اجتماعیتسری شادی به خانواد ، رابطه سازند  با خانواد ، جامعه آرمانانتقالی

ایتوسعه
یذیری، اثر بر رقابتمند، تحول، ارتقای کارمندان، یادگیری جمعی، به روز شدن، تعالی نظام

 خرد جمعی

عملکردی
های عالی سازمان، یاسخگویی، تل مشکلات سازمان، کمک به سازمان،  تحقق مأموریت

 منافع سازمان

باشااند، در  شااده کااه همااان مواماال ماای     هااای ساااخته  بناادی خاارد، مقولااه  پااس از کدگااذاری باااز و مقولااه   

در ایاا  . شااودکدگااذاری محااوری گفتااه ماای   گانااه جااای گرفتنااد کااه بااه ایاا  مرحکااه،       محورهااای شاا  

هاااای هاااا باااا مقولاااههاااای محاااوری مشاااخص شااادند و ارتبااااط ساااایر مقولاااهمقولاااه/ مرحکاااه، ابتااادا مقولاااه

خااط ساایر داسااتان، نشااان   . هااا و خااط ساایر داسااتان، مشااخص گردیااد   محااوری نیااز بااا اسااتناد بااه مصاااحبه   

 هااا دارد؛  ارتباااط را بااا سااایر مقولااه  دهااد و بیشااتری دهااد کااه کاادام مقولااه، هسااته فراینااد را تشااکیل ماای   ماای

در مرحکااه کدگااذاری انتخااابی، در فراینااد    . منااوان مقولااه محااوری در نظاار گرفتااه شااود      بنااابرای  بایااد بااه  

هااای کاالان مااد    همااراه کدگااذاری محااوری، مقولااه    بناادی کاالان بااه  رفاات و برگشااتی چندگانااه، مقولااه   

آمااده از پااژوه    دساات  بیشااتر، مااد  بااه   باارای اطمینااان  . اولیااه پااژوه  شااکل گرفاات   ( نظریااه)مف ااومی 

-بااه چنااد نفاار از نخبگااان در حااوزه مااورد مطالعااه باارای اطمینااان از تطااابق آن بااا ادبیااات و نیااز مشااارکت         

در ن ایاات، . هااا نیااز تعاادیلاتی صااورت گرفاات    اساااس نظاارات آن  کنناادگان در پااژوه  ارجاااع شااد و باار    

  بااه( 6946)شاان اد شااده توسااط کرسااو     هااا در شاا  محااور پی  مااد  ن ااایی پااژوه  بااا قاارار دادن مقولااه    

شاااکل الگاااوی ب اااروزی ساااازمانی باااا توجاااه باااه نتاااایج منااادرج در  . حاصااال گردیاااد( 4)صاااورت شاااکل 

 (. 4شکل )صورت زیر اراقه شده است  به  0تا  4جداو  
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 (های پژوهشیافته: منبع)الگوی بهروزی سازمانی در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی ( 1شکل 





















گیریبحثونتیجه
و مواطف و روحیات مثبت، تفکرات مثبت، حس خوب بودن و  "رضایت شغکی"وجود حس رضایت در محیط کار 

های سازمانی پژوه (. 4406زارمی متی  و همکاران، )احساس آرام  درونی تمثیر بسزایی بر ممککرد کارکنان دارد 

بر ای  اساس، پدیده . شوندهای مطالعات سازمانی در هزاره سوم محسوب مینگر، یکی از جدیدتری  زمینهمثبت

 .شده است  های پویای سازمانی مطرحگرایی در سیستممنوان شالوده تفکرات مثبتزی سازمانی به ب رو

گیری الگوی ب روزی سازمانی، هدف ن ایی آن بوده دهد، فرایند شکلطور که کانون تمرکز پژوه  نشان می همان

داخکی مثل تحقیق مربان و همکاران  هایپژوه . باشدای و انعکاسی میای، رابطه است و شامل سه نوع لذت حرفه

های داینر و همکاران  نماید و با نتایج پژوه نتایج تحقیق را تمیید می( 4406)و امرالک ی بیوکی و همکاران ( 4401)

شامل حس ( 4039)شده هاکم  و اولدهام  و حالات روانشناختی شناسایی ( 4030)، ب روزی کمالجو ریف (4004)

توانند برای افزای  حس خوب در محیط کار، مدیران می. آگاهی از نتایج، کاملاً متمایز استمعنی، حس مسئولیت و 

ها از طریق توجه به شرایط مکّی هایی برای افزای  و ب بود آنای  سه نوع لذت حاصکه را مد نظر داشته باشند و برنامه

 .ها را داشته باشندایجادکننده آن

 :تحقیق، پنج قضیه مطرح شد اساس نتایج ارتباط، بر در ای  

ای، فضیکت اجتمامی کار و سرمایه در ارتباط با موامل مکّی، نتایج تحقیق نشان داد که فضیکت حرفه :قضیه اول

های اجتمامی با تقویت فضیکت. شونددهنده الگوی ب روزی سازمانی محسوب میروانشناختی، از موامل مکّی شکل

 شرایط علی

 ایفضایل حرفه-

 فضیلت اجتماعی کار

 سرمایه روانشناختی -

 

 پدیده محوری

بهروزی سازمانی  -

ای، لذت لذت رابطه)

ای، لذت حرفه

 (انعکاسی

 

 راهبردها

ایجاد مالکیت  -

 روانشناختی

 

 پیامدها

 عملکردی -

 ایتوسعه -

 انتقالی-

 ایعوامل زمینه

 و اخلاقی فرهنگیباورهای کلی  -

 

 گرعوامل مداخله

 اقدامات مدیریتی -

 های محتوایی و ابزاریزیرساخت -
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ای ای، ارزش ویژههای حرفهن ایتاً فضیکت. منجر به لذت بیشتر در بعد انعکاسی شود تواندخکق پیامدهای ممککردی، می

فضیکت اجتمامی کار، مموماً مربوط به کیفیت روابط بی  مدیران با کارکنان و همکاران با یکدیگر . در سازمان دارند

تواند تطابق با شرایط کاری است و میهای ماطفی افراد برای های فردی و تلاشسرمایه روانشناختی شامل زمینه. است

 .های کاری، مرتبط باشدبا حس خوب برای افراد در محیط

ای  . شوند، اراقه شدکار گرفته می در ای  قضیه، راهبردهایی که در راستای الگوی ب روزی سازمانی به :قضیه دوم

تواند به توسعه و تداوم الگوی سازمانی میگردد که در سطوح مختکف راهبردها منجر به ایجاد مالکیت روانشناختی می

 .ب روزی سازمانی منجر شود

اند از اقدامات گر در الگوی ب روزی سازمانی که در ای  تحقیق شناسایی شدند مبارتشرایط مداخکه :قضیه سوم

الگوی ب روزی  گیری و تداومتواند در شکلای  موامل، بستری است که می. های محتوایی و ابزاریمدیریتی، زیرساخت

 .سازمانی، مؤثر باشند

گیری الگوی ای است که بستری خاص در شکلباورهای ککی فرهنگی و اخلاقی، موامل زمینه :قضیه چهارم

 .تواند در تداوم رفتارهای هر کارمند مؤثر باشدکند و میب روزی سازمانی ایجاد می

پیامدهای انتقالی، . همراه داشته باشد رای فرد و سازمان بهتواند پیامدهایی بالگوی ب روزی سازمانی می :قضیه پنجم

 .ای از جمکه پیامدهای مثبت و منفی الگوی ب روزی سازمانی استممککردی و توسعه

فضیکت ) ایو رابطه( ایفضیکت حرفه) انسانی -، فنی(سرمایه روانشناختی) های فردیای  تحقیق تلاش نمود تا جنبه

مرتبط ساخته و ( ای و لذت انعکاسیای، لذت حرفهلذت رابطه) ساز انسانی تر مطکوبهای مینیهکار را با جنب( اجتمامی

تر در اختیار مدیران تر بوده و ابزاری کاربردیاز ای  طریق، درخ متفاوتی از ب روزی در محیط کار ایجاد نماید که مینی

 .های کاری قرار دهدج ت سنج  و ب بود ب روزی در محیط

اجرای  خود، رفتار در توجه و دقت با باید گردد مدیرانآمده از ای  پژوه ، پیشن اد می دست  اساس نتایج به  بر

 و کارها شده دادن انجام در کارکنان امید و انگیزه ایجاد سازمان، بامث جاری هایرویه و روابط سازمان، هایسیاست

-نفس و سرسختی روان همننی  ارتقای سط  مزت. دهند افزای  با مشکلات مواج ه در را کارکنان آوریتاب میزان

صورت هدفمند صورت گیرد تا بتوان سط  ای بههای مشاورهشناختی کارکنان از طریق مراکز مشاوره و برگزاری دوره

 .امید و نشاط را در کارکنان ارتقاء داد

های درونی ب روزی روانشناختی کارکنان سط  مؤلفهمنظور ارتقاء های آموزشی را به ها باید راهبردمدیران سازمان

ریزی نیروی مانند ارتباط مثبت با دیگران، خودکارآمدی، تسکط بر محیط و هدفمندی در زندگی را سرلوحه برنامه

همی  امر . بینی و افزای  ب روزی سازمانی کارکنان داشته باشندانسانی خود قرار داده و سعی بر تقویت روحیه خوش

ایجاد و تقویت حس امتماد بی  امضای سازمان شده و افراد با حس  نیت و احترام با یکدیگر برخورد خواهند  موجح

ای را پیرامون خود و سایر ن ادهای سازمان باید فضایی را فراهم نماید تا کارکنان بتوانند اقدامات خیرخواهانه. داشت

.سازی نماینداجتمامی اجرا و پیاده
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سپاسگزاری

مدیران وزارت تعاون، کار و رفااه اجتماامی کاه در ایا  پاژوه  مشاارکت       نویسندگان مراتح قدردانی خود را از 

 . دارند املام می نمودند

 

  تعارضمنافع
.در ای  پژوه ، هیچ گونه تعارض منافع وجود ندارد
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