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 چکیده 
  کارکنان   یسلللازمان   یشلللادمان   طراحی الگوی  پژوهش،  نیا  یاصللل   هدف

  از  هلدف،  لحلا   از  پژوهش.  بود  ادیلبن  داده  هیلنظر  کردیرو  بلا  رجلا   شلللرکل 

  انجام   به  یدیک قیتحق  هایروش  اسللتداده  با  که بود  بنیادی  قاتیتحق  نوع

  متخصصان از ندر  20در این پژوهش به منظور جمع آوری اطلاعات .  دیرس

  یریگ  نمونه  روش  به 1399در سلا     رجا   شلرک   در  یسلازمان   رفتار  حوزه

  مه ین   مصلللاح ه  شلللام   هاداده  آوریجمع  ابزار.  شلللدند  انتخاب  هدفمند

  افزار نرم  از  هلاداده   یلتح   یبرا  حلارلللر  پژوهش  در.  بود  افتلهیل  سلللارتلار

MAX QDA  و   هلامقولله  یکلدگلرار  بلا(  ادیلبن  داده) یتئور  گرنلد  روش  بله 

  انجام  یتخصلصل  یهامصلاح ه  ییمحتوا   یتح .  شلد  اسلتداده یدلد کیتکن

  از متخصلصلان  دگاهید  یسلازیفاز  یبرا شلد  ییشلناسلا  شلار  19 و  دیگرد

  ی فلاز  یدلد  کیلتکن  یغربلالگر  در.  دیلگرد  اسلللتدلاده  یمث ث  یفلاز  اعلداد

  حلرف  یمحور  کلد  چیه  جلهینت  در  و  دیلنگرد  کسللل   7/0  از  کمتر  یازیلامت

  ی محور  مقولله  عنوان  بله  "یشللل    نگرش"  مقولله  پژوهش  نیا  در.  نشلللد

  جمع  یشل    نگرش حو   هامقوله  ریسلا  بهتر  انیب   به.  اسل   شلده  انتخاب

  همچون   یمیمداه  به  مخت ف هایقو   نق  در  شلوندگان  مصلاح ه.  اندشلده

  «، یسلازمان   تعهد»  «،یشل     یررلا»  «،یشل    تعهد»  «،یشلهروند  رفتار»

  اشلاره   «یتیریمد   یحما» و  «یشلنارتروان  یتوانمند»  «،یشل   یریدرگ»

های شلناسلایی شلده به عنوان  براسلا  نتای  این ماالعه مقوله .داشلتند

مورد توجه    رجا   شلرک   کارکنان  یسلازمان   یشلادمان مت یرهای مرت ط با  

 قرار گیرند.

 

 

 

کلیدیواژه   ه ینظر   رجا ،  شرک   ،یاعت ارسنج  ، سازمانییشادمان :  های 
 .ادیبن داده

 Abstract 
The main purpose of this research was to design and 

validate the organizational happiness model of Raja's 

employees with the foundation data theory approach. 

The purpose of the research was Fundamental research 

that was done using qualitative research methods. In 

this study, in order to collect information, 20 experts 

in the field of organizational behavior in Raja 

Company in 2020 were selected by purposive 

sampling method. Data collection tools included semi-

structured interviews. In the present study, MAX QDA 

software was used to analyze the data using the Grand 

Theory (Grounded theory) method with category 

coding and the Delphi technique. Content analysis of 

specialized interviews was performed and 19 

indicators were identified. Triangular fuzzy numbers 

were used to fuzzy the views of experts. In fuzzy 

Delphi screening, the score was not less than 0.7 and 

as a result, no pivot code was removed. In this 

research, the category of "job attitude" has been 

selected as the central category. In other words, other 

categories are grouped around job attitudes. 

Respondents referred to concepts such as "citizenship 

behavior", "job commitment", "job satisfaction", 

"organizational commitment", "job conflict", 

"psychological empowerment" and "managerial 

support" in various quotations. Based on the results of 

this study, the identified categories should be 

considered as variables related to the organizational 

happiness of Raja's employees. 
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 مقدمه 
 

ها در استداده بهینه از پتانسی  کارکنان ها به آن دچار هستند مشک  نیروی انسانی و ناتوانی سازمان امروزه یکی از معضلاتی که سازمان 

الم  ی های م ی و بینوری سازمان و ناتوانی در رقاب  در عرصهکارشناسی و تخصصی اس . این امر س   کاهش بهره به ویژه در ساوح  

(. نظر بر این اس  که ایجاد فضای توام با مح  ، شادی، راباه با دوستان، تجارب موفق و محیط کار و فضای  2021، 1گردیده اس  )کان 

  عدم   معض   از  را  سازمان  و(  2017  2سالا ، آلگرر و فرناندز، )طف و بخصوص شادمانی مهم باشد  تواند در رشد عوا فیزیکی مناس  می

  الم  یبین   و  م ی  هایعرصه  در  رقاب   امکان  و  دهدمی  نجات  تخصصی  و  کارشناسی  ساوح  در  ویژه  به   کارکنان  پتانسی   از  بهینه  استداده

 (.2019،  3کند )دنی می  فراهم  افراد  و  سازمان  برای  را

احسا   منجر به سلامتی جسمانی بیشتر،  تواند  ، صرف نظر از چگونگی به دس  آوردن آن، میمانیدهد که شادتحقیقات نشان می

دارای روحیه مشارکتی بیشتری هستند و نس   به کسانی که با آنان بعلاوه افراد شادمان  ،  گردد  ترآسان   گیریتصمیمو    امنی  بیشتر

  تنها نه  6(. در سازمان نیز، شادمانی سازمانی 2021، 5؛ های ، ع دولا و عمر 2019، 4)آوادا  کنندر احسا  ررای  میکنند، بیشتزندگی می

 نیز   جامعه  نهای   در  کارکنان  رانواده  روی  بر  را  رود  اثرات  بود  رواهد  قادر  ب که  شودمی  هاسازمان   در  راندمان  و  وریبهره   افزایش  باعث

  اس    مندرج  تحقیقات  در  ش  ی  ررای   و   فردی  زندگی  از  ررای   به  مربوط  مداهیم  بین  اییسویه   دو   راباه  دیگر  سوی  از   .بخشد  تسری

  کارکنان  نشاط  و  رنده  تدریح،  موج   که  مدرّحی  و  روشایند  هایدر واقع شادی سازمانی به عنوان فعالی  (.  2012،  8گوو    ؛2010،  7فیشر)

 آن  در  غیررسمی  و  رودجوش  صورت به  کارکنان   که   این  یا  باشد  شده  مدیری   و  رسمی  تواندمی  هافعالیّ   این  شود، تعریف شده اس .می

  غ  ه  برای موجود منابع از آگاهانه سازمانی به عنوان به کارگیری . در تعریف دیگری شادمانی(2015، 9سوسا و پروتو دی )نمایند  مشارک 

  به ود   برای  را  رعف، زمینه  نقاط  مدیری  و  فعالانه   بردن  لرت  که  ایشده اس ، به گونه  تعریف  اس ،  روآن روبه  با  سازمان  که  هاییچالش  بر

  اثرات   او   وه ه  در  که  دهدمی  افزایش  اشبالقوه  هایتوانایی  نس   به  را  فرد  آگاهی  همچنین  و  سازدمی  مهیا  سازمانی  و  فردی  عم کرد

 (.  2011،  10)ماررو   کندمی  پیدا  نمود  فردی   اثرات بین  دوم  وه ه  در  فردی و

 در  دارند،  بیشتری  امیدواری  که  افرادی  دهد؛افزایش می  گیری  چشم  میزان  به   را  کار  محیط   در  کارکنان  عم کرد  سازمانی  شادمانی

  ها سازمان  در  و بازده کاری  وریبهره  افزایش  باعث  تنهانه  سازمانی  کنند. شادیمی  شادی استداده  سلاح   از  مشکلات  ها وسختی  مقاب 

(؛ لرا بسیار حائز اهمی  و قاب   2005،  11گرارد )باکر می  جای  به  نیز  در نهای  جامعه  و  کارکنان  رانواده  روی  بر  را  رود  اثرات  شود ب کهمی

  و  شادی  چندبعدی  مؤلده  از دو  ترکی ی  اصالاحی  نه فقط   اس .  تحقیق  برای  ایگسترده  در مح  کار موروع  توجه اس . در واقع شادی

دهد    پوشش  را  گوناگون  مداهیم  تمام  چتر  یک  همانند  تواندمی  فردی  سازمانی و  جن ه  دو  هر  دربرگرفتن  دلی   به  ب که  اس ،  کار  مح 

 (.  2009،  12)وار 

های مورد توجه شرک  راه  توجه به شادمانی سازمانی در همه سازمان از اهمی  زیادی برروردار اس ، در این راستا یکی از سازمان

به طور مستقیم با جان این شرک  یکی از اص ی ترین شرک  های مسافربری ری ی می باشد و  آهن جمهوری اسلامی ایران )رجا( اس .  

،  محمدی هزاران مسافر در ارت اط اس . لرا توجه به شرایط روانشنارتی مانند شادمانی کارکنان این شرک  بسیار مهم اس . چنانچه گ 

درصد از رانندگان حم  و نق ی مورد ماالعه دارای استر  بالا   76ای بیان کردند که قری  به ( در طی ماالعه 1393دامیار و محمدفام )

درصد از تصافات رانندگی )شام  ک یه وسای  نق یه( برآورد شده اس  )پیدین،    41بودند. وجود استر  و فشارهای روانی به طور ک ی عام   
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کارمندان نس   به اتداقات ( 1996، 3)وِیس و کروپانزانو   2ی حوادث تأثیرگرار نظریه (. براسا  2008، 1س ی ، موهان و جاروان  اسکارفید،

کند که هیجانات،  این نظریه تصدیق می.  گراردشان تاثیر مستقیم میمحیط کار واکنش هیجانی نشان داده و این واکنش بر عم کرد ش  ی

و رفتار او را تح     واکنش هیجانی فرد به یک رویداد ممکن اس  بر اسا  ر ق او ت ییر کند  .رویداد در محیط کار هستندواکنش به یک  

(. براین اسا  توجه به عوام  کاهنده استر  و فشار روانی مانند شادکامی در محیط کار یا  2015،  4تأثیر قرار دهد )ویسی، رو  و نویس 

  . به طوری که نتای  ماالعات چندی نیز به ارت اط مندی بین شادمانی و شادمانی در محیط کار با آشدتگی سازمان بسیار با اهمی  اس 

اشاره کرده نی سون2008،  5اند )اسکافیرین، رزیندیز و کاتریناروانشنارتی  اسکافیرین و  ب ووری، جوزی و جاشان و 2010،  6؛  ؛  2020،  7؛ 

 (.2020،  8اورگان، آترا و اردوغان 

تواند گامی موثر در افزایش دانش پژوهشگران  های پژوهشی میا با توجه به گستردگی مدهوم شادمانی سازمانی طراحی و ارائه مد لر

( با هدف  1399)  و رورشیدی  هاحاجی  ای توسط آدابی،ها در راستای افزایش شادمانی کارکنانشان باشد. در این راستا ماالعه و سازمان

  بود   ک ی  مقوله  17شام     حاص   هاع می صورت گرف ، براسا  یافته های این ماالعه داده   هیئ   اعضای  سازمانی  شادمانی  الگوی  طراحی

  گر مدار ه   محیای  شرایط  ،( سازمانی  شادی  ایجاد  سازی  زمینه)  سازمانی   شادی  الگوی  استقرار  راه ردهای  شام   پارادایمی  مد   قال   در   که

  اجتماعی،   روابط)  ع ی  شرایط  ،(اقتصادی  و  سازمانی  فرهنگ  رفاهی،  کاری،  رانوادگی،  شرایط)  ایینهزم  هایویژگی  ،(فردی  رصوصیات)

  اعت ار  و شهرت) پیامدها و( سازمانی شادی) اص ی پدیده ،(کار محیط  ارلاقی رفتار و تشویقی  سیستم کاری، تجهیزات کار، محیط فضای

( در پژوهشی به بررسی عوام  تأثیرگرار  1395)  زاد و راهنمام کبعلاوه    .گرفتند  جای(  ش  ی  فرسودگی  کاهش  و  کارایی  افزایش  دانشگاه،

،  دوستی،  درآمد،  ورعی  اشت ا    شادی ع ارت از: بر شده مؤثرعوام  شناسایی  در این پژوهش  .بر نشاط کارکنان در مح  کار پردارتند

تعاد    احسا  هدفمندی و، هیجانات مث   ، استقلا ، عدال ، هوی  اجتماعی ،ثروت، امنی  فیزیکی، سلام  جسمی، های کاریفعالی 

گیری نشاط در  ( طی پژوهشی با عنوان فهم فرآیند شک  1394) رحمتی    متین، جندقی و، زارعیگویانحقهمچنین    زندگی بودند. و کار

که عوام  فردی شام  توانمندی فرد برای انجام آن ش  ،    های استان قم با استداده از نظریه داده بنیاد اذعان داشتندبین کارکنان بانک

گیری نشاط در  ی برای شک  عنوان عام  سازمانی شرایط ع ّهای ش  ی و تاابق بین ش   و شاغ  و تعهد سازمانی بهررای  ش  ی، ویژگی 

زمانی در کارکنان به رصوص کارکنان  لرا با توجه با آنجه بیان شد و نظر به اهمی  توجه به شادمانی سا  شوند.کارکنان محسوب می

  الگوی   درباره  پژوهشی  هیچ  م ی  ساح  ها و نهادهای که به طور مستقیم با جان افراد در ارت اط هستند و نیز با توجه به اینکه درشرک 

  و   طراحیبه    داش   آن  رلایی، بر  چنین  را با نظر به وجود  اس ، پژوهشگر  نگرفته  صورتکارکنان شرک  رجا    برای  سازمانی  شادمانی

 بنیاد بپردازد.   داده  نظریه   رویکرد  با  رجا  شرک   کارکنان  سازمانی   شادمانی  الگوی  اعت ارسنجی

 

 روش

 

ها )تحقیق  برای شناسایی مؤلده   .گرددیم  محسوب، کیدی  روش   نوع  نظر  از  و  بنیادی  قاتیتحق  نوع   از  هدف،  لحا   از  حارر  پژوهش

ها تدوین شد. مصاح ه  ی(، سؤالات مصاح هسازمان  یشادمانکیدی( به منظور نی  به دانشی جامع و چندبعدی از موروع )شناسایی س د  

  20ات  گیری نظری با متخصصان سازمان صورت گرف . در این پژوهش به منظور جمع آوری اطلاع « بر م نای نمونه »نیمه سار  یافته 

در این ماالعه متخص   .  شدند  انتخاب  هدفمند  یریگ  نمونه  روش  به  1399در سا     رجا    شرک   در  ی سازمان  رفتار  حوزه  متخصصان  از  ندر

( حداق  ده سا  سابقه کاری در زمینه منابع انسانی و رفتار سازمانی  2(مدرک تحصی ی کارشناسی ارشد و بالاتر داش .  1فردی بود که:  

( داشتن سم   3( داشتن مدرک حداق  کارشناسی ارشد،  2( پرسن  شرک  رجا  بودن،  1های ورود به ماالعه شام   باشند. ملاکداشته  

 
1. Peden, Scurfield, Sleet, Mohan & Jarawan 

2. Affective Events Theory 

3. Weiss & Cropanzano 

4. Viseu, Rus & Neves 

5. Rezendes & Katherine 

6. Nelson 

7. Bloore, Jose & Joshanloo 

8. Urgan, Atar & Erdoğan 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

38
33

53
.1

40
0.

10
.1

1.
1.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

ro
oy

es
h.

ir
 o

n 
20

25
-1

0-
19

 ]
 

                             3 / 16

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2383353.1400.10.11.1.1
https://frooyesh.ir/article-1-3000-fa.html


186        
 ادیبن  داده ه ینظر کردیرو  با  رجا شرک   کارکنانی سازمان   یشادمان طراحی و اعت ارسنجی الگوی  

Design and validate the organizational happiness model of Raja's employees with a Grounded theory approach 

  

 
 

( امضا  ررای  نامه کت ی شرک  در این ماالعه )با توجه به زمان بر بودن و مصاح ه مدار بودن گردآوری  4اجرایی در شرک  رجا ،  

   انصراف از ادامه همکاری، مصاح ه های ر ط شده نامدهوم بود. رروج نیز شام  اطلاعات(؛ و ملاک

گیری از صاح نظران در این پژوهش تا زمانی ادامه داش   در تحقیق حارر رویکرد هدفمند در انتخاب نمونه تحقیق استداده شد. نمونه

  منظور اطمینان   به اما رسید، نظری اش ات به هاهبه بعد داد 18از مصاح ه  رسد. گرچه  1اش اع نظری که فرایند اکتشاف و تح ی  به نقاه 

ها بصورت حضوری با یادداش  برداری و نیز ر ط شده )با کس   در تحقیق حارر، مصاح ه .شد انجام مصاح ه 20 ها،داده بودن کام  از

دقیقه و    41بود. حداق  زمان مصاح ه    05/51  ±19/6ها برابر  میانگین و انحراف زمان مصاح هاجازه از مصاح ه شوندگان( انجام شد.  

آوری  های جمع سازی و سپس داده ها پیادهپس از انجام مصاح ه با متخصصان و صاح نظران، مصاح ه  دقیقه بود.  60حداکثر زمان مصاح ه  

  شده داده ه سایر متخصصان ارجاع  ها بهای پژوهش در هر مرح ه، یافتهمصاح ه در گردآوری داده  شده تح ی  و ترکی  شد. با توجه به شیوه

کننده ارجاع  گیری مد  نظری، مد  به ترکی ی از افراد مشارک اند. همچنین پس از شک شده ها در رلا  پژوهش اعما   و نظرات آن

 ها نس   به ت ییر، حرف و اصلاح اعما  شود.های آناس  تا ایده  شدهداده 

ها در بخش کیدی پژوهش از روش نظریّه  درواقع در تح ی  دادهانجام شد.    2ریّه داده بنیادنظ  بعلاوه این ماالعه با تاکید بر رویکرد 

ها هنر محقق  بردن به نظریّه از میان دادهپردازی بنیاد استداده شد. در نظریّه داده بنیاد یک راباه میان داده و پژوهشگر وجود دارد و پی

ها، ظرفی  شناسایی آنها و مداهیم آن برروردار اس . در واقع روش نظریّه داده بنیاد  ی داده اس ، پژوهشگر در این نظریّه از دانشی درباره 

آوری اطّلاعات و تح ی  آنها با هم همپوشانی کام  دارند )هومن،  کند و فرایند جمع ای پیروی نمیاز یک فرآیند ثاب  و از پیش تعیین شده 

های رام و استخراج  بندی از داده یاد، به عنوان روش تح ی  اطّلاعات، فرایند کدگراری و ط قه (. فرایند اص ی در تکنیک نظریّه داده بن1394

مداهیم و مقولات اص ی و روابط بین آنها در چارچوب یک نظریّه محقق سارته اس  که با توجّه به شرایط و موقعیّ  پژوهش، نس   به 

های تح ی  اطّلاعات در پژوهش کیدی اس  )کوهن، منیون  ایز این شیوه از سایر روش ارائه آن اقدام رواهد کرد. این فرایند م نای اص ی تم

؛ کدگراری  4شود که ع ارتند از: کدگراری باز (. در این روش جه  تح ی  اطّلاعات از سه شیوه کدگراری استداده می 2007، 3و موریسون 

رر نیز ابتدا به کدگراری باز، سپس محوری و در نهای  به کدگراری  (. در این پژوهش حا1392)محمدپور،   6؛ کدگراری انتخابی5محوری 

 انتخابی پردارته شد.  

  استداده   راه رد  دو  از  حداق   پژوهش  هر  در  دیبا  رود  هایپژوهش   اعت ار  شی افزا  منظور  به  یدیک  پژوهشگران  (2007)  7کرسو    نظر  از

   :شد  انجام   یذ  اقدامات  پژوهش  ییروا  از  نانیاطم  جه .  کنند

  نظرات   ماابق  و  کردند  عرره  هامقوله  و    یتح   ندیفرا  پژوهش،  گزارش  درباره  را  شیرو  نظر  کنندگان،  مشارک :  8اعضا   قیتا الف(  

آزراد اسلامی واحد    دانشگاه)  روانشناسان  استادان  از  ندر  سه  با  ها مقوله  و  مد   نظرات،:  9همکار   یبررس. ب(  شد  اصلاح  و  ینیبازب   ،ینتا  آنها،

  . شد   استداده  پژوهش   ینتا   یتقو  جه   آنها  نظرات  از  و  شد  گراشته  اشتراک  به  رشته روانشناسی  دکترای  انی دانشجو  از  ندر  سه  و(  ارومیه

  و   یعال  و  مرت ط  لاتیتحص  که  یکسان  از  ندر  6  رصوص  به)  کنندگان  مشارک   از  پژوهش  ییروا  شیافزا  جه :  پژوهش  بودن  یمشارکتج(  

 . شد گرفته  کمک  ها  داده  ریتدس  و   یتح   کدگراری،  در(  داشتند  یکاف  تجربه

 

 یافته ها 
 

سللا ( بود.   59و حداکثر   44)حداق  سللن    81/49  ±21/4متخصلل  با میانگین و انحراف معیار سللنی    20در ماالعه حارللر تعداد  

( بود. بعلاوه از بین  29و حداکثر سلابقه شل  ی    19)حداق  سلابقه شل  ی   79/22  ±85/2همچنین میانگین و انحراف معیار سلابقه شل  ی 

 
1. Theoretical Saturation 

2. Grounded Theory 

3. Cohen, Manion & Morrison 

4. Open Coding 

5. Axial Coding 

6. Selective Coding 

7. Creswell 

8. Member checking 

9. Peer Examination 
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ندر( دارای مدرک دکتری و بقیه افراد دارای مدرک کارشلناسلی ارشلد بودند. در    4درصلد افراد مورد ماالعه ) 20متخصلصلان مورد ماالعه  

  مورد ماالعه، بررسلی و تح ی  قرار گرف ، سلپس عم  مدهوم  ها به دقهای حاصل  از مصلاح هادامه به منظور کدگراری باز، ابتدا داده

 های متناس ، برچس  زده شد.هایی که از نظر مدهوم ش یه به یکدیگر هستند، با نامسازی صورت گردید و به داده
 

 های صورت گرفتهای از مفاهین و مقوله های بیان شده در مصاحبه. نمونه1جدول 

 مقوله مفاهیم شماره مصاحبه ردیف 

 سازمان   در رسمی غیر روابط  3 1

 سازمان   در رسمی غیر روابط  1 2 اجتماعی روابط 

 سازمان   در رسمی غیر روابط  14 3

 همکاری  18 4

 سازنده   رقاب  3 5 رفتار ارلاقی 

 سازنده   رقاب  2 6

 سازمانی  قوانین  12 7

 سازمانی   حمای  5 8 شرایط کاری 

 امنی  ش  ی  7 9

 شنهادات یپ و انتقادات ستمیس 8 10

 اعتماد 4 11 فرهنگ سازمانی 

 ان یب  یآزاد 13 12

 سالاری  شایسته 10 13

 مدیران  از  تشکر و  تقدیر 9 14 سیستم تشویقی

 تسهیلات  ارائه 2 15
 

شلار  شلناسلایی شلد. برای غربالگری و حصلو  اطمینان از  19 های تخصلصلی انجام گردید در نهای براسلا  تح ی  محتوایی مصلاح ه

 م تنی پیمایشلی روشلی  1یدلد روشهای نهایی از روش دلدی فازی اسلتداده گردید.  های شلناسلایی شلده و انتخاب شلار اهمی  شلار 

 پاسل  نهای   در و شلده تر کن بازرورد و تکرار نام، بی پاسل :  از اند ع ارت که دارد رصلوصلی  اصل ی سله و اسل  متخصلصلان نظرهای بر

 یا سلؤا  درباره متخصلصلان از آگاهانه گروهی هایقضلاوت هماهنگی و آوری جمع منظور به مند نظام روشلی ،تکنیک گروهی آماری. این

دیدگاه  سلازی دیدگاه ر رگان از اعداد فازی مث ثی اسلتداده شلد.  (. در این ماالعه نیز برای فازی1394  )هومن،  اسل  راصلی مورلوعی

 درجه گردآوری شده اس  که در جدو  زیر ارائه شده اس .  7ها با طیف فازی  متخصصان پیرامون اهمی  هر یک از شار 
 

 کدهای محوری شناسایی شده .2جدول  

 عامل کد  عامل کد 

C1  اجتماعی روابط C11 کارکنان  مالی توان 

C2 کار  محیط  فضای C12  رفاهی 

C3  کاری تجهیزات C13  تحقیق، پژوهش و ماالعه 

C4 کار  محیط  ارلاقی  رفتار C14 اقتصادی شرایط 

C5 رانوادگی  شرایط C15  ش  ی  نگرش 

C6 کاری  شرایط C16 شرک   کارایی   افزایش 

 
1. Delphi method 
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C7 سازمانی  فرهنگ C17  شرک    اعت ار و شهرت 

C8 تشویقی سیستم C18 ش  ی  فرسودگی  کاهش 

C9  مدیران  فردی رصوصی C19  ریزی شادمانی سازی و برنامهزمینه 

C10  کارکنان   
 

 محیط  اجتماعی، فضلای  ها شلام  روابطعام  شلناسلایی شلد که برری از آن  19ها تعداد  بعد از انجام مصلاح ه  2براسلا  نتای  جدو   

 باشد.سازمانی و غیره می  کاری، فرهنگ  رانوادگی، شرایط  کار، شرایط  محیط  ارلاقی  کاری، رفتار  کار، تجهیزات

 
 ها گذاری شاخصارزشطیف هفت درجه فازی برای . 3جدول 

 مقیاس عدد فازی  متغیر زبانی  معادل قطعی

 ( 1،1،1) اهمی ری ی بی 1

 ( 1،2،3) اهمی اهمی  تا بیری ی بی 2

 ( 2،3،4) بی اهمی  3

 ( 3،4،5) اهمی  تا اهمی  متوسط بی 4

 (4،5،6) متوسط  5

 ( 5،6،7) متوسط تا با اهمی   6

 ( 6،7،8) با اهمی   7

 ( 7،8،9) با اهمی  تا ری ی با اهمی  8

 ( 8،9،9) خیلی با اهمیت  9
 

 

شللود  ارائه شللده اسلل  و هماناوری که در این جدو  مشللاهده می  هاشللار   یگرارارزش  یبرا  یفاز  درجه  هد   فیط 3در جدو   

 اس .های مارح شده ارائه شده  مقیا  مت یر زبانی و عددفازی شار 

 
 ها )راند نخست( گری شاخصنتایج حاصل از غربال .4جدول 

 1نتیجه راند  مقدار قاعی  کران بالا  مقدار محتم   کران پایین  ها شار 

C1 865/7  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C2 079/7  082/8  895/8  019/8  پریرش  

C3 034/7  957/7  777/8  923/7  پریرش  

C4 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C5 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C6 286/7  288/8  000/9  191/8  پریرش  

C7 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C8 079/7  082/8  895/8  019/8  پریرش  

C9 286/7  288/8  000/9  191/8  پریرش  

C10 637/6  646/7  472/8  585/7  پریرش  

C11 971/6  975/7  790/8  912/7  پریرش  

C12 560/7  386/8  000/9  315/8  پریرش  

C13 727/6  736/7  472/8  645/7  پریرش  

C14 286/7  178/8  895/8  120/8  پریرش  

C15 189/7  191/8  000/9  127/8  پریرش  
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C16 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C17 865/6  765/7  586/8  738/7  پریرش  

C18 286/7  288/8  000/9  191/8  پریرش  

C19 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  
 

شلود با  ارائه شلده اسل  و هماناوری که در این جدو  مشلاهده می  (نخسل   راند)  هاشلار   یگرغربا   از  حاصل    ینتا 4در جدو   

 ها تایید شده و هیچ کد محوری حرف نشده اس .  ها در راند نخس  همه مقولهتوجه به مقدار قعای به دس  آمده برای هریک از مقوله
 

 ها )راند دوم( گری شاخصنتایج حاصل از غربال .5جدول 

 2نتیجه راند   مقدار قطعی  کران بال  مقدار محتمل  کران پایین  ها شاخص

C1 957/6  962/7  688/8  869/7  پریرش  

C2 079/7  082/8  895/8  019/8  پریرش  

C3 128/7  053/8  777/8  986/7  پریرش  

C4 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C5 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

C6 286/7  288/8  000/9  191/8  پریرش  

C7 957/6  962/7  688/8  869/7  پریرش  

C8 079/7  082/8  895/8  019/8  پریرش  

C9 286/7  288/7  000/9  191/8  پریرش  

C10 957/6  962/7  688/8  869/7  پریرش  

C11 971/6  975/7  790/8  912/7  پریرش  

C12 560/7  386/8  000/9  315/8  پریرش  

C13 727/6  736/7  472/8  645/7  پریرش  

C14 286/7  178/8  895/8  120/8  پریرش  

C15 189/7  191/8  000/9  127/8  پریرش  

C16 065/7  069/8  790/8  975/7  پریرش  

C17 865/6  765/7  586/8  738/7  پریرش  

C18 286/7  288/8  000/9  191/8  پریرش  

C19 865/6  869/7  688/8  807/7  پریرش  

 

شلود با توجه  ارائه شلده اسل  و هماناوری که در این جدو  مشلاهده می  (دوم  راند)  هاشلار   یگرغربا   از  حاصل    ینتا 5در جدو   

ها  های باقی مانده در راند دوم ادامه پیدا کرد و نتای  شلار  شلار به مقدار قعای به دسل  آمده از رانده او ، تح ی  دلدی فازی برای  

 ها در راند دوم نیز تایید شده اس  و هیچ کد محوری حرف نشده اس .  در هریک از مقوله
 

 . فاصله مقدار قطعی راند نخست و راند دو 6 جدول

 نتیجه اختلاف  2نتیجه راند   1نتیجه راند  ها شاخص

C1 807/7 869/7 062/0  توافق 

C2 019/8 019/8 0  توافق 

C3 923/7 986/7 062/0  توافق 

C4 807/7 807/7 0  توافق 

C5 807/7 807/7 0  توافق 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

38
33

53
.1

40
0.

10
.1

1.
1.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

ro
oy

es
h.

ir
 o

n 
20

25
-1

0-
19

 ]
 

                             7 / 16

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2383353.1400.10.11.1.1
https://frooyesh.ir/article-1-3000-fa.html


190        
 ادیبن  داده ه ینظر کردیرو  با  رجا شرک   کارکنانی سازمان   یشادمان طراحی و اعت ارسنجی الگوی  
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C6 191/8 191/8 0  توافق 
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C8 019/8 019/8 0  توافق 
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C13 645/7 645/7 0  توافق 

C14 120/8 120/8 0  توافق 

C15 127/8 127/8 0  توافق 

C16 807/7 975/7 184/0  توافق 

C17 738/7 738/7 0  توافق 

C18 191/8 191/8 0  توافق 

C19 807/7 807/7 0  توافق 

 

دسللتیابی به یک رویکرد برای پایان دلدی باید میانگین امتیازات سللوالات راند او  و راند دوم باهم بعد از نتای  راند او  و دوم برای  

( کوچکتر باشلد در این صلورت فرایند نظرسلنجی متوقف  2/0که ارتلاف بین دو مرح ه از حد آسلتانه ری ی کم )مقایسله شلوند در صلورتی

بوده بنابراین فرایند نظرسلنجی متوقف شلد و نتای  به دسل     2/0ن نتایح کمتر از  شلود ایمشلاهده می  6شلود. لرا هماناور که در جدو   می

 آمده حاکی از تایید ارتلاف بین دو راند بود.
 

 کدگذاری محوری

های تولید شللده در مرح ه کدگراری باز اسلل . این کدگراری، به این دلی  محوری نامیده  هدف این مرح ه برقراری راباه بین مقوله

اسل . این مقوله به عنوان مقوله محوری انتخاب شلده و در مرکز    "نگرش شل  ی"گراری حو  محور یک مقوله تحقیق یعنی  شلده که کد

های مصلاح ه شلوندگان، به ورلوح مشلاهده کرد. بنابراین  ها و نق  و قو توان ردپا و اثر آن را در اغ   دادهمد  قرار گرفته اسل ؛ زیرا می

هلا را بلا آن مرت ط سلللارل . برای کلدگلرری محوری در این پژوهش از الگوی  رکز ملد  قرار داد و سلللایر مقوللهتوان این مقولله را در ممی

کند تا درکی ک ی از فرایند تئوریک داشته باشد. اجزای  پرداز کمک میپارادایمی استراو  و کوربین استداده شده اس . این الگو به نظریه

ها و  گر، اسللتراتژی ارتند از مقوله محوری، شللرایط ع ی، زمینه یا بسللتر حاکم، شللرایط مدار هالگوی پارادایمی برای کدگراری محوری ع

در ادامه هر یک از اجزای کدگراری محوری در این پژوهش تشللریح شللد.    (.1998،  1)اسللترور  و کوربین  های متقاب  و پیامدها  کنش

 مقوله محوری: 

هماناور که گدته شلد، رد پای    .به عنوان مقوله محوری انتخاب شلده اسل   "نگرش شل  ی"در این پژوهش مقوله  نگرش شغغلی:   -1

به بیان    .کندها اشاره شده اس  و نقش محوری ایدا میها تقری اً به آنها قاب  مشلاهده اسل  و در تمامی مصاح هاین مقوله در سلراسلر داده

یشلان به مداهیمی  هاهای مخت ف و در بیان روای مصلاح ه شلوندگان در نق  قو   .اندها حو  نگرش شل  ی جمع شلدهبهتر سلایر مقوله

همچون »رفتار شلهروندی«، »تعهد شل  ی«، »ررلای  شل  ی«، »تعهد سلازمانی«، »درگیری شل  ی«، »توانمندی روانشلنارتی« و »حمای   

 مدیریتی« اشاره داشتند.  

پدیده  هماناور که در فصل  سله گدته شلد، شلرایط ع ی حوادث، وقایع و اتداقاتی هسلتند که به وقوع یا گسلترش  شغرای  علی:    -2

حتی    .شللودجا که، به سلل   و به ع   بیان میها اغ   با واژگانی نظیر وقتی، درحالی که، از آنانجامد، شللرایط ع ی در دادهمورد نظر می

که ها و بازبینی رویدادها و وقایعی  تواند با توجه به رود پدیده و با نگاه منظم به دادههایی وجود ندارد محقق میزمانی که چنین شلناسله

 
1. Strauss & Corbin 
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،  "فضللای محیط کار"،  "روابط اجتماعی"در این پژوهش، پن  مقوله    .از نظر زمانی مقدم بر پدیده مورد نظر هسللتند، شللرایط ع ی را بیابد

   .به عنوان شرایط ع ی در نظر گرفته شده اس   "رفتار ارلاقی محیط کار"و    "سیستم تشویقی"،  "تجهیزات کاری"

ای ع ی اسللل  کله از مدلاهیم »روابط غیر رسلللمی در سلللازملان«، »تعلاملات بلا جلامعله  مقولله»روابط اجتملاعی«  رواب  اجتمغاعی: -3

ها« و  های اجتماعی در شلرک «، »تعام  بین همکاران« و »همکاری با سلایر سلازمانالم  ی«، »تعاملات کارکنان با مدیران«، »تشلک بین

های آنها  فزایش یابد، باید به نتای  ایجاد روابط اجتماعی و قاب ی برای اینکه شلادمانی سلازمانی ایجاد و ا  .»همدلی« تشلکی  شلده اسل 

   .توجه ویژه شود و با مشخ  سارتن اهمی  آن در سازمان زمینه به ود اجرای آن را فراهم سار 

ای ع ی اسل  که از مداهیم »تخصلی  فضلای سل ز«، »مناقه ج رافیایی شلرک «،  »فضلای محیط کار« مقولهفضغای محی  کار:  -4

برای اینکه شلادی بین کارکنان در محیط کار افزایش یابد    .تخصلی  سلالن ورزشلی« و »معماری متناسل  با شلرک « تشلکی  شلده اسل »

در شلرک  اثر    تواند بر روحیه کارکنان و کارکنانبه ع ارت بهتر فضلای محیط کار مناسل  می  .باید به فضلای محیط کار توجه ویژه شلود

   .بگرارد

ای ع ی اسللل  که از مداهیم »امکانات فیزیکی موجود در محیط کار«، »فضلللای کاری  »تجهیزات کاری« مقولهتجهیزات کاری:  -5

برای اینکه شلادی بین کارکنان در محیط کار افزایش یابد    .های در  کاربردی« تشلکی  شلد اسل مناسل «، »کتابخانه مناسل « و »کلا 

ود زیرا اگر کارکنان احسلا  کنند تجهیزات به روز و مناسل  در دسترسی آنها برای انجام کارها وجود  باید به تجهیزات کاری توجه ویژه شل 

   .های انجام شده از مصاح ه شوندگان نیز این مورع را در برداردمصاح ه  .ندارد، دلسرد شده و روحیه انجام کار ندارد

داهیم »پیشلرف  شل  ی«، »شلایسلته سلالاری«، »تقدیر و تشلکر  ای ع ی اسل  که از م»سلیسلتم تشلویقی« مقولهسغیسغتم تیغویقی:    -6

برای اینکه شلادی بین کارکنان    .از مدیران«، »ارائه تسلهیلات«، »پاداش« ، »اوقات فراغ « و »فرصل  تحصلی  رایگان« تشلکی  شلد اسل 

د انگیزه کارکنان و مدیران را افزایش  تواندر محیط کار افزایش یابد باید به سلیسلتم تشلویقی توجه ویژه شلود، چرا که سلیسلتم تشلویقی می

 دهد.

ای ع ی اسل  که از مداهیم »برابری سلازمانی«، »همکاری«، »رقاب   »رفتار ارلاقی محیط کار« مقولهرفتار اخلاقی محی  کار:  -7

فزایش یابد باید به  برای اینکه شلادی بین کارکنان در محیط کار ا  .سلازنده«، »رفتار غیرسلیاسلی« و »کاهش فسلاد اداری« تشلکی  شلد اسل 

رفتار ارلاقی محیط کار توجه ویژه شلود زیرا اگر مدیران احسلا  کنند رفتارهای غیر ارلاقی در شلرک  رواج پیدا کرده اسل ، هم شلان و  

های انجام شلده از مصلاح ه شلوندگان نیز این مورلع  مصلاح ه  .کند و هم مدیران حس روبی در شلرک  ندارندمنزل  شلرک  نزو  پیدا می

برابری سلازمانی در شلرک  و بین کارکنان منجر به از بین رفتن   های مصلاح ه شلوندگان اشلاره شلده اسل :در ادامه به مصلاح ه  .ا در برداردر

های آنها جایگاهی برای آنها در نظر گرفته کنند باتوجه به مهارت و شللایسللتگیشللود زیرا مدیران احسللا  میها بین مدیران میناراحتی

 .شود که کارکنان و مدیران شرک  مح  کار رود را بیشتر دوس  بدارند و احسا  ررای  بیشتری از کار دارندنجر میشده اس  که م

ها تاثیر سلازد و بر رفتارها و کنششلرایط بسلتر مجموعه شلرایای هسلتند که زمینه پدیده موردنظر را فراهم میشغرای  بسغتر:    -8

به ع ارت دیگر سلل سلل ه شللرایط راص که در آن    .دهدشللرایط بسللتر، مقوله محوری و نتای  منت  از آن را تح  تاثیر قرار می  .گرارندمی

تمیز شلرایط بسلتر از شلرایط ع ی مشلک  اسل     .گیردهای متقاب  برای اداره کردن، کنتر  و پاسل  به پدیده صلورت میها و کنشاسلتراتژی

در این پژوهش مقوله »شللرایط رانوادگی« ، »شللرایط کاری«، »شللرایط رفاهی«،   .نند در دو نقش باشللندتوازیرا یک سللری از عوام  می

 .اند»یادگیری و پژوهش« ،» شرایط اقتصادی« و »فرهنگ سازمانی« به منزله شرایط بستر در نظر گرفته شده

محیط کار تاثیر قاب  توجهی دارد حرف او  را  ای اسل  که در شلادمانی کارکنان در  شلرایط رانوادگی مقولهشغرای  خانوادگی:   -9

تواند تاثیر چشم گیری بر ر قیات افراد در محیط کار داشته باشد. این مقوله از مداهیم »توجه  زند به این صورت که محیط رانواده میمی

ن اعضلا رانواده« تشلکی  شلده  به رانواده«، »آرامش در محیط رانواده«، »روابط رانوادگی مناسل «، »نشلاط رانوادگی« و »حمای  بی

 اس .

های مهمی اسل  که بر شلادمانی و ررسلندسلازی کارکنان اثرگرار اسل . این مقوله از  شلرایط کاری یکی از مقولهشغرای  کاری:    -10

»سل ک  «، »امنی  شل  ی«، »سل سل ه مرات  ارتیارات«، »زمینه رشلد و توسلعه شلخصلی«،  حمای  سلازمانی«، »قوانین سلازمانیمداهیم »

ره ری«، »توجه به ماموری  و راه ردهای سللازمانی«، »سللاع  کاری منعاف و شللناور«، »زمان ندی مناسلل  کار«، »تناسلل  شلل   با  
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192        
 ادیبن  داده ه ینظر کردیرو  با  رجا شرک   کارکنانی سازمان   یشادمان طراحی و اعت ارسنجی الگوی  

Design and validate the organizational happiness model of Raja's employees with a Grounded theory approach 

  

 
 

شلخصلی «، »تعاد  بین زندگی کاری و رانوادگی« و »تمرکز زدایی« تشلکی  شلده اسل . مصلاح ه شلوندگان در اظهاراتشلان بیان داشلتند  

 های ایجاد شادمانی در شرک  اس .ینهکه قوانین سازمانی یکی از زم

آورد. این مقوله از مداهیم  شلرایط رفاهی کارکنان در شلرک  زمینه به ود روحیه و شلادمانی کارکنان را فراهم میشغرای  رفاهی:    -11

ندگان در  سللازی شللرایط سللدر« و »درمان رایگان« تشللکی  شللده اسلل . مصللاح ه شللو»ت ریه مناسلل «، »ارائه امکانات رفاهی«، »فراهم

 دهد  شود کارکنان احسا  کنند که سازمان به آنها اهمی  میاظهاراتشان بیان داشتند ایجاد شرایط رفاهی مناس  در کنار کار باعث می

شلرایط یادیگیری و پژوهش یکی از عوام ی اسل  که به عنوان شلرایط بسلتر شلادمانی کارکنان در شغرای  تدری  و پووهش:   -12

این مقوله از مداهیم »آموزشللهای کاربردی«، »فراهم بودن امکانات پژوهشللی«، »امکان چاا مقالات ع می«،  شللرک  شللناسللایی شللد.  

های کاربردی« و »اسللتداده از مدیران در تصللمیمات کشللوری«  های پژوهشللی«، »مدیری  دانش«، »امکان پژوهش»مشللارک  در فعالی 

 تشکی  شده اس .  

تواند یکی از  شلود و ولی میای اسل  که به عنوان بسلتر محسلوب میمحیط کار مقوله شلرایط اقتصلادی درشغرای  اقتصغادی:    -13

 ترین عوام  تاثیرگرار بر شادمانی سازمانی باشد. این مقوله از مدهوم »مزایای مادی« و »امنی  اقتصادی« تشکی  شده اس .  مهم

ترین عوام   تواند یکی از مهمشود و ولی میبستر محسوب میای اس  که به عنوان  فرهنگ سازمانی مقوله فرهنگ سازمانی:    -14

تاثیرگرار بر شادمانی سازمانی باشد. این مقوله از مدهوم »جریان آزاد اطلاعات«، »سیستم پریرش انتقادات و پیشنهادات«، »رواج فرهنگ  

و همانندی« و »ارت اطات همه جان ه« تشکی     مث   اندیشی«، »شدافی «، »آزادی بیان«، »آزادی عم «، »تحم  ارتلاف س یقه«، »هوی 

 شده اس .  

کنند یا بر اثر این شرایط تدار  ایجاد کرده  گر عوام ی هستند که شرایط ع ی را تسهی  میشرایط مدار هگر: شرای  مداخله  -15

ر شرایط ع ی بر رفتار اثرگرار باشند. در این  تواند بر اثگر رود به تنهایی منجر به رفتار نمی شود اما میشود. شرایط مدار هو مانع آن می 

 شوند.  گر محسوب میبه عنوان شرایط مدار ه  »کارمندان« و » توان مالی کارمندان«،  » رصوصیات فردی مدیران« پژوهش  

تسهی   ای اس  که اثر شرایط ع ی و بستر بر مقوله محوری را  « »رصوصیات فردی مدیران« مقوله:خصوصیات فردی کارکنان  -16

سازد. این مقوله از مداهیم »امید به آینده«، »اعتماد به ندس«، »عزت ندس«، »اجتماعی بودن«، »رودباوری«،  رو می و یا با مانع روبه

»آینده زندگی«،  به  »امید  کاری«،  معنوی«، »دینداری«،  نگری«،  »انگیزه  »رودکارآمدی«، »رودگشودگی«، »هوش هیجانی«، »هوش 

 و »عشق و علاقه به کار« تشکی  شده اس .درت بیان«، » ابتکار و رلاقی «، »رودکنترلی«  »رودشکوفایی«، »ق

تواند موج   شود که مصاح ه شوندگان اظهار داشتند که میگر محسوب می»کارمندان« یکی دیگر از شرایط مدار ه  :کارمندان  -17

های فوق  مداهیم »رلاقی «، »توجه به علایق کارمندان«، »انجام برنامه  شود. این مقوله ازتسهی  و یا ایجاد مانع در شادمانی سازمانی می

و »تلاش کارمندان« تشکی   »بازرورکارکنان«  برنامه با کارمندان«، »احترام کارمند به مدیران«، »رفتار کارمندان«، »انگیزه کارمندان«،  

 شده اس .  

از شرایط مدار ه»توان مالی کارمندان« یکی  توان مالی کارمندان:    -18 اظهار  گر محسوب میدیگر  شود که مصاح ه شوندگان 

شود. این مقوله از مداهیم »اشت ا  کارکنان و دانش آمورتگان«،  تواند موج  تسهی  و یا ایجاد مانع در شادمانی سازمانی می داشتند که می

   شده اس . »تقوی  توان مالی کارمندان« و » ارائه تسهیلات رفاهی به کارمندان« تشکی

سازند. راه ردها مجموعه  هایی برای پدیده مورد نظر فراهم میح ها، اقدامات هدفمندی هستند که راهراه ردها یا کنشراهبرد:    -19

محوری  گر به منظور تحقق مقوله  ، در پاس  به شرایط ع ی و بستر و با توجه به عوام  مدار هها و سازماناقداماتی اس  که افراد، تیم

دهند. در این پژوهش، »زمینه سازی ایجاد شادمانی سازمانی« به عنوان راه رد تحقق »شادمانی در سازمان«  « انجام می نگرش ش  ی»

شنارته شده اس . این مقوله شام  » مدیری  استعداد«، »متنوع سارتن جو شرک «، »ردمات بازنشستگی«، »ایجاد دفتر مشاوره روانی  

 ری دوره های مث   اندیشی« و »مهندسی مجدد سارتارها و فرآیندهای شرک « اس . و حقوقی«، »برگزا

 کدگذاری انتخابی و خلق نظریه 

مند به دیگر مقوله ربط داده، آن روابط را در  پردازی اس  که مقوله محوری را به شک ی نظاممرح ه اص ی نظریه  کدگراری انتخابی

نیاز دارند، اصلاح میمقولهچارچوب یک روای  و داستان، روشن کرده و   به ع ارت دیگر،    .کندهایی را که به به ود و توسعه بیشتری 

ها اس  به این ترتی  که محقق با ایجاد یک آهنگ و چیدمان راص بین  سازی و به ود و پالایش مقولهکدگراری انتخابی فرایند یکپارچه 
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مقوله مرکزی   .پریر اس کند که این امر از طریق کشف مقوله مرکزی امکانمی دهی یک نظریه تنظیمها را برای ارائه و شک ها آنمقوله

در ادامه براسا  مداهیم  (.  1392)محمدپور،    کندنتای  حاص  از تجربه تح ی  را در قال  یک ع ارت کوتاه متشک  از چند ک مه بیان می

 (. 2های استخراجی از مراح  ق   تشریح شده اس  )شک   و مقوله
 

 
 . الگوی شادمانی سازمانی 1 شکل

 

شوندگان در  های مصاح ه زیرا بخش زیادی از نق  قو   .در این پژوهش مقوله مرکزی تح  عنوان »نگرش ش  ی« نامیده شده اس 

های کد  مقوله( نیز نتای  حاص  از شناسایی  1ها بود. در شک  )ها برای افزایش جرابی  و چگونگی توسعه آنهای مدنظر آنمورد مولده

  اشترا    یپارادایم  یالگو   براسا بنیاد    داده  نظریه  رویکرد  با  رجا  شرک   کارکنانی  سازمان  یشادمان  ی الگو گراری ارائه شده اس . در واقع  

 .  اس  شده  داده  نشان  1  شک   در  شده،  یطراح  نیکورب  و

 

 گیری بحث و نتیجه
 

بنیاد بود. نتای  به دس   داده نظریه رویکرد با رجا شرک  کارکنان سازمانی شادمانی الگوی اعت ارسنجی و هدف این ماالعه طراحی

مرور ماالعات انجام گرفته در دار  کشور  بنیاد بود.    داده  نظریه  رویکرد  با  رجا  شرک   کارکنان  سازمانی  شادمانی  مد   آمده حاکی از اعت ار

،  ( 1392)  همکاران  و  بسیاری از ماالعات قرار گرفته اس . در این راستا عسگریگویای این واقعی  اس  که شادمانی سازمانی محور  

ای موروع شادمانی  ( هر کدام در تحقیقات جداگانه 1399و آدابی و همکاران )  (1394)  همکاران  و  گویان ، حق(1395)   راهنما  و  زادم ک 

 ه شناسایی و معرفی کردند. سازمانی را مورد ماالعه قرار داده و مت یرهای متعددی را در این زمین

ها  به عنوان مقوله محوری انتخاب شده اس . به این ع   که رد پای این مقوله در سراسر داده  "نگرش ش  ی"مقوله  حارر  در پژوهش  

ها حو   هکند. به بیان بهتر سایر مقولها اشاره شده اس  و نقش محوری ایدا می ها تقری ا به آنقاب  مشاهده اس  و در تمامی مصاح ه

هایشان به مداهیمی همچون »رفتار شهروندی«،  های مخت ف و در بیان روای اند. مصاح ه شوندگان در نق  قو نگرش ش  ی جمع شده 

در    شنارتی« و »حمای  مدیریتی« اشاره داشتند.»تعهد ش  ی«، »ررای  ش  ی«، »تعهد سازمانی«، »درگیری ش  ی«، »توانمندی روان 

 ی بیان کرده اس .  سازمان  یشاد ( در ماالعه رود، نگرش افراد به ش  شان را یکی از عوام  موثر در  1393یی )دلو  ی انیشاین رصوص  
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 ادیبن  داده ه ینظر کردیرو  با  رجا شرک   کارکنانی سازمان   یشادمان طراحی و اعت ارسنجی الگوی  

Design and validate the organizational happiness model of Raja's employees with a Grounded theory approach 

  

 
 

  ، یک   طوربه.  دارد  ارت اط  دارد،   یحساس  سازمان  یبرا  که  ییرفتارها  با  کارکنان  یهادر ت یین این یافته قاب  بیان اس  که نگرش

  ط یمح  طیشرا  ها،پردار :  از  ع ارتند  آنها  ازی  بعض  که  دارند  رود  کار  طیمح  به  نس    یشنارتن  و  باث ات  یهانگرش  از  یا مجموعه  کارکنان،

باشد. زمانی که کارکنان نگرش مث تی در رصوص محیط  می(  2008،  1تانیر-هاکان، پرهونیومی و توپینی )  ش    فیوظا  شرح  کار،

تعهدمندانه در سازمان، رفتار شهروندی مناس ، ررای  ش  ی، درگیری ش  ی مناس   ش  ی رود داشته باشند، زمینه افزایش رفتارهای  

اشاره    را به دن ا  رواهد داش . چنانچه در ماالعه حارر نیز اکثر متخصصان مورد مصاح ه به نقش پریری این مت یرها از نگرش ش  ی

شما در نظر بگیرید فردی که نگرش مندی به ش   "گدتند که  ( در این رصوص  7کردند. چنانجه یکی از متخصصان مورد مصاح ه )شماره  

رواهد جایی پیدا کند که بتونه از کار فرار کنه یا بتواند سازمان رودش را ت ییر بده ولی  رود دارد و از کار رود راری ن اشد همیشه می

متخص  دیگری    "شودو محیط کاریشون بیشتر می  زمانی که افراد از کار و محیط کاری رود ررای  دارند، مس ماَ تعهدشان نس   به کار

  کارم   شدن  بهتر  یبرا   یتلاش  هرگونه  از  و  هستم  کارم  دل سته  شدت   بهنگرشی مث تی به ش  م دارم و    من"( بیان کردند که  15)شماره  

  ی شتر یب  شعف و  یشادمان  احسا   من در  و  هستم  غرق  یگرید  یایدن  در  کنمی م احسا   هستم  کار  مش و   که  یزمان.  کنمینم  فروگرار

 . "کندیم  جادیا
(،  1398)زندی، فتاحی، فقیرنژاد و نصیری،    رفتار شهروندیافزون براین نتای  ماالعاتی نیز به هم ستگی بین نگرش ش  ی با مداهیم  

)مساح، عریضی و کلانتری،    درگیری ش  ی(،  1397؛ رج ی فرجاد،  1397فر، دلاور و رجسته،  )جهانشاهی، س اانی  شنارتیتوانمندی روان 

 اند. ( و سایر مداهیم بیان شده در این پژوهش اشاره کرده 1396

  و  "تشویقی  سیستم"  ،"کاری  تجهیزات"  ،"کار  محیط  فضای"  ،"اجتماعی  روابط"  مقوله  پن این پژوهش    پیشنهادی  مد   دربعلاوه  

  با   شرک  تعام   در  غیررسمی  روابط  تروی   با  اجتماعی  روابط.  اس   شده  گرفته  نظر  در  ع ی  شرایط  عنوان  به  "کار  محیط  رلاقیا  رفتار"

  همدلی   با  نهای   در  و  هاسازمان  سایر  با  همکاری  همکاران،  بین  تعام    شرک ،  در  اجتماعی  هایتشک   ،کارکنان  با  تعام   الم  ی،بین   جامعه

  سالن   تخصی »  ،«شرک   ج رافیایی  مناقه»  ،«شرک   مناس   س ز  فضای  تخصی »   مداهیم  از«  کارمحیط  فضای»در واقع    .شد  معرفی

  باید   یابد  افزایش  کار  محیط  درکارکنان    بینمانی  شاد  اینکه  برای.  اس   شده  تشکی «  شرک   با  متناس   معماری»  و«  هاشرک   در  ورزشی

  کتابخانه »  ،«مناس   کاری  فضای»   ،«کار  محیط  در  موجود  فیزیکی  امکانات»  با«  کاری  تجهیزاتبعلاوه ».  شود  ویژه  توجه  کار  محیط  فضای  به

نتای  ماالعات صورت گرفته نیز به ارت اط این    .شودمی  تقوی «  آموزشی  امکانات  بودن  فراهم»  و«  کاربردی   در   هایکلا »  ،« مناس 

  (، 1397  ،ی ع اس  و  ،ی آباد  دیسع  یوسداند. در این رصوص به ارت اط بین مت یرهای ارلاق کاری )یمت یرها با شادمانی سازمانی اشاره کرده

( با شادکامی اشاره شده  1396ت ار،  کوشش(، روابط بین اعضا  )رستگار و  1395  ،ید یرورشی ع ادو    ا یک  ،یکلانتر  ییرا)  کار  محیط  فضای

 اس .  

به عنوان ک یدهای اساسی در پیش رد کارکردهای سارمان    کاری  تجهیزاتو    کار  محیط  فضای،  اجتماعی  روابطقاب  بیان اس  که  

ینه روابط روب و دوستانه  مناس ی برقرار باشد، فضای کاری زم  اجتماعی  روابط . زمانی که بین اعضا  (1394همکاران،    و  گویانباشند )حقمی

شود. چنانجه در این رصوص یکی از  کند که انی عام  موج  افزایش ررای  و شادمانی بین کارکنان میرا برای کارکنان فراهم می

کار  زمانی که با همکاران راباه دوستانه و همکارانه دارم، ررای  و شادمانی بیشتری از  "( بیان کرد  4متخصصان مورد مصاح ه )شماره  

 . "رود دارم

  آنها   کار  پاداش  عنوان  کارکنان به  عم کرد  از  قدردانی  منظور  به  که  اس   چیزی  آن  همه  واقع  در  تشویقی   سیستمبعلاوه براسا  نتای   

  امکان »  و«  پاداش»  ،«تسهیلات  ارائه»  ،«کارکنان  از  تشکر  و  تقدیر»  ،«سالاری  شایسته»  ،«ش  ی  پیشرف . »گیردمی   قرار  ارتیارشان  در

  رقاب  »  ،«همکاری»  ،«سازمانی  برابری»  با«  کار  محیط  ارلاقی  رفتار»  نهای   در  و  سازندمی  را  مدهوم  این  که  هستند  عوالی«  رایگان  تحصی 

  و   هااستراتژی  آن  در  که  را  راصی   شرایط  س س ه  اگر.  شودمی  تح ی   و  معرفی«  اداری  فساد  کاهش»  و«  غیرسیاسی  رفتارهای»  ،«سازنده

پژوهشگران    عقیده  به  بگیریم  نظر  در  بستر  شرایط  عنوان  به  گیردمی   صورت  پدیده  به  پاس   و  کنتر   کردن،  اداره  برای  متقاب   هایکنش

مانی  شاد   ایجاد  زمینه  سازمانی  فرهنگ  و«  اقتصادی  شرایط»  و«  پژوهش   و  تدریس  شرایط»  ،«رفاهی»  ، «کاری  شرایط»  ،«رانوادگی  شرایط»

 کنندمی تسهی   را ع ی شرایط که  هستند عوام ی گرمدار ه شرایط. گرارندمی تاثیر هاکنش و رفتارها بر و سازدمی فراهم  را سازمان در

 
1. Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner 
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  اما ،  شودنمی  رفتار   به  منجر  تنهایی  به  رود  گرمدار ه  شرایط  دیگر  ع ارت  به.  شودمی  آن  مانع  و  کرده  ایجاد  تدار   شرایط  این  اثر  بر  یا

 .  باشند  اثرگرار  رفتار  بر  ع ی  شرایط  اثر  بر  تواندمی

  3( و جرادو، آنجیا، آنناماریا و اور  2019)  2(، کاون و گادانز 2018)  1(، امی یو 1395) رادیمحمد  ی وکرم ،یفتحاین نتای  در ماالعه 

بود.    کار  یرو ین  یور بهره   ومانی  شاد  بر  یاجتماع  -یاقتصاد  عوام ( همخوانی داش . نتای  ماالعه فتحی حاکی از نقش معنادار  2019)

با ررای  و شادمانی و نتای     کارکنان  از  تشکر  و  تقدیرو    سالاری  شایسته( حاکی از ارت اط بین  2018های ماالعه امی یو )بعلاوه یافته

د. براسا  نظر پژوهشگران  ی و همکاری بین کارکنان بو کار  طیشرا( حاکی از راباه بین شادمانی سازمانی با  2019جرادو و همکاران )ماالعه  

  برابری   ،اداری  فساد  کاهش،  پاداش،  کارکنان  از  تشکر  و  تقدیر،  سالاری   شایستههای مانند  قاب  بیان اس  که زمانی که در سازمان مقوله

و غیره مورد توجه بود و اجرایی گردد، زمینه بروز اشتیاق به کار و به تیع آن شادی کارکنان فراهم رواهد شد. چنانچه در این    سازمانی

زمانی که برابری و سیستم تشویقی مناس  از کارکنان وجود داشته باشد،  "رصوص یکی از متخصصان مورد مصاح ه بیان نمودند که  

 .  "شوده و موج  شادی من میانگیزه کاری من افزایش یافت

 و   نتای   پیامدها،  نهای   در  و  شوندمی  محسوب  گرمدار ه  شرایط  عنوان  به  "کارکنان"  و  "فردی  رصوصیات"  پژوهش  این  دربعلاوه  

  ای مسئ ه  یا  امر  به  پاس   در  معینی   واکنش  /کنش  انجام  عدم  یا  انجام   هرجا  دیگر،  ع ارت  به .  هستند  هاواکنش  هاکنش  یا  و  راه ردها  حاص 

  نگرش "  مقوله  پژوهش  این  در. به طور ک ی  آیدمی  پدید  پیامدهایی  شود،  انتخاب  افرادی  یا  فرد  سوی  از  موقعیتی  حدظ  یا  اداره  منظور  به  یا

  محوری  نقش و اس  مشاهده قاب  هاداده سراسر در مقوله این پای  رد که ع   این به. اس  شده انتخاب محوری مقوله عنوان به "ش  ی

با توجه نتای  به دس  آمده افزایش شادی سازمانی براسا     . اندشده   جمع  ش  ی  نگرش  حو   هامقوله   سایر  بهتر  بیان  به.  کندمی   ایدا

های مسئولان  های شناسایی شده از طریق برنامه ریزیهای شناسایی شده در این پژوهش قاب  تحقق اس . کاربس  هر یک از مقولهمقوله

وری سازمانی برای این شرک   ، زمینه ساز پیشرف  و افزایش بهرهرجا  شرک   کارکنان  یسازمان  یشادمانتواند علاوه بر افزایش  مربوطه می

  رفتار  یراستا در روز به یآموزش  وسائ   و هاکتاب به شرک  کتابخانه زیتجهرا به همراه داشته باشد. در این رصوص انجام اقداماتی مانند 

  ستم یس  مناس   یر یکارگ، بکارکنان  نیب  یهمکار   هیروح   یتقو،  کارکنان  نیب  در  عدال    یرعا  و  یبرابر  اص   به  توجه،  کار  طیمح  یارلاق

  ات ی رصوص یراستا در کارکنان یبرا  فراغ  اوقات گرفتن نظر در  و کارکنان  به پاداش و لاتیتسه ارائه، شرک  در شنهاداتیپ و انتقادات

ی از سوی مسئولان این شرک  توصیه  سازمان تعهد و یش   تعهد ،یسازمان یشهروند  رفتار رینظ ییها ارزش به دادن بهاو  کارکنان یفرد

 شود. می

پیشنهاد می شود به منظور بررسی تعمیم پریری یافته های پژوهش حارر، در ماالعات آتی با استداده از روشناسی کمی، تعمیم   

 .دیافته ها مورد بررسی بیشتر قرار گیر 
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