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چكيده

ــادی و  عملكرد در  ــازماني با اتخاذ رويكرد مثبت نگری بدنبال بهبود ش ــه به اين نكته كه بهروزی س ــا توج ب

محيط   های كاری است، طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران هدف اين پژوهش قرار گرفت. اين 

پژوهش ازلحاظ هدف، توسع ه ای و كاربردی و از لحاظ ماهيت، از نوع تحقيقات كيفي-اكتشافي است. داده ها از طريق 

ــان شركت جمع آوری  ــاختاريافته با  ۱۸ نفر از مديران و كارشناس نمونه گيری گلوله برفي و مصاحبه نيمه عميق س

شدند و با استفاده از رويكرد تئوری داده بنياد مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. فضيلت   های حرفه ای، فضيلت   های 

ــكل دادن بهروزی سازماني كاركنان بودند. بهروزی  ــناختي افراد عوامل اصلي در ش ــرمايه روانش اجتماعي كار، و س

ــكل از سه لذت حرفه ای، رابطه ای، و انعكاسي است كه با ايجاد مالكيت روانشناختي در كاركنان،  به  ــازماني متش س

همراه عوامل مداخله گر و زيرساختي، ايجادكننده پيامد  های انتقالي، توسع ه ای و عملكردی است. 

واژگان كليدی: بهروزی سازماني، بهروزی ذهني، بهروزی كمال جو، تئوری داده بنياد.
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٣٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

مقدمه
از نظر محققان بهروزی يعني تجربه زندگي غني و زاينده در اين راستا بهروزی شغلي پای  های ترين 

عنصر آن در زندگي است(Rath & Hrater, 2010). شواهد تحقيقاتي نشان مي دهند كه بيكاری باعث 

). واقعيت  ــود( ــي مي ش ــطح بهروزی ذهن كاهش س

ــاعات كاری  ــطح جهان در زمان كار برای اتمام س ــوم كاركنان در س ــان مي دهد كه دوس ديگری نش

لحظه شماری مي كنند. اين واقعيت ها نشان مي دهند كه بخش بزرگي از كاركنان در محيط   های كاری 

به كار صرفاً به عنوان منبع درآمد نگاه مي كنند تا از پول حاصله برای برقراری روابط در محيط خارج از 

كار و افزايش بهروزی خود بهره گيرند. در حالي كه شواهد تحقيقاتي ديگری وجود دارد مبني بر اينكه 

برخي كاركنان بهروزی بالاتری در محيط كار دارند و به كار به عنوان بخش جذاب از زندگي مي نگرند. 

ــرادی كه بهروزی بالاتری در محيط كار دارند در محيط خارج از كار نيز بهروزی بالاتری  ــن اف همچني

ــوع كار به عنوان منبع درآمد در كاركنان  ــد(Rath & Hrater, 2010). درصورتي كه نگرش از ن دارن

ــاعات بيداری افراد در  ــدت پايين مي آيد، چراكه اغلب س ــد؛ اولاً بهروزی كلي كاركنان به ش حاكم باش

محيط كار سپری مي شود. ثانياً كاركناني كه منتظر اتمام ساعات كاری باشند بهره وری پايين تری در 

محيط كار خواهند  داشت و كمك كمي برای بهبود سازمان در دنيای رقابتي امروز خواهند داشت.

ــدارد. برخي بهروزی  ــق نظر وجود ن ــازماني در ادبيات مديريت تواف ــوم بهروزی س ــاره مفه درب

ــاخص   های  ــه برخي ديگر آن را معادل ش ــان مي دانند، درحالي ك ــادل بهروزی كاركن ــازماني را مع س

ــات  ــي تحقيق ــد(Oades & Dulagil, 2017) برخ ــه كرده ان ــده و مطالع ــازمان دي ــردی س عملك

ــليده،۱۳۹۴؛ ــي، و بش ــدی، نيس ــت (عربان، ارش ــده اس ــايندها متمركز ش ــه بر پيش ــورت گرفت  ص

 

ــروزی تمركز دارند ــاد به ــای ايج ــر فرآيند  ه ــي ب ). برخ  

ــه در نهايت  ــازماني دلالت دارند ك ــي از بهروزی س ــر فهم بخش ــا ب ــه اين ه (Martela, 2014). هم

ــن برخي تحقيقات قبلي در  ــازمان را ناكام بگذارند. همچني ــد برنامه   های بهبود بهروزی در س مي توان

ــازماني رويكرد معادل سازی سازماني برای آنچه كه ترغيب كننده ها يا معادل   های بهروزی  مطالعات س

ــده اند را اتخاذ كرده اند(Kazemi, 2017). اين موضوع مي تواند به  ــخيص داده ش ــي تش در روانشناس

كج فهمي از آنچه بهروزی سازماني است، منجر شود.  برای همين منظور لازم است ابتدا فهمي جامع 

ــت در پيشايندها و فرآيندها و شاخص   های آن در چارچوب مدلي جامع  ــازماني اس از آنچه بهروزی س

ــتر آن صورت گيرد. به عبارت ديگر، پيشايندها، فرآيندها، شاخص ها و  ــيو  های اكتشافي در بس و به ش

ــازماني ديده شوند. اين به ما اين امكان را مي دهد   ــتر س پيامد  های آن در چارچوب مدلي جامع در بس

ــركت ملي گاز ايران  ــازماني را در ش ــتری برنامه   های بهبود بهروزی س تا بتوانيم با دانش و آگاهي بيش

ــت كه الگوی بهروزی سازماني در شركت  ــوال اصلي پژوهش اين اس ــتا س طراحي نماييم. در اين راس
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| ٣٩ | 

ملي گاز ايران چگونه است؟

بهروزی سازماني بر اساس شواهد با عملكرد سازماني ارتباط دارد (آقاداوود، ۱۳۹۷؛  

 Gottschalk, & Munz, 2006; Tenney, Poole, & Diener, 2016; Youssef & Luthans,

ــطح پاييني از رضايت و احساسات مثبت  ــنايي و بي توجهي به آن كاركنان س 2007). در صورت ناآش

ــازمان از طرف  ــاعد برای عدم ترجيح س ــازمان تجربه خواهند نمود. در اين صورت زمينه مس را در س

ــاني كه مهم ترين مزيت رقابتي سازمان و  ــت دادن منابع انس كاركنان فراهم خواهد بود و خطر از دس

به عبارتي مغز افزار سازمان است را با تهديد جدی مواجه مي كند. چنين واقعيتي در شركت ملي گاز 

ــيار مهم دولتي و يكي از پايه   های اصلي اقتصاد كشور محسوب مي شود اهميتي  ــازمان بس كه يك س

ــور ارتباط  ــازمان با اعتلای اقتصادی كش ــتقيم عملكرد اين س ــدان دارد. چراكه اولاً به طور مس دوچن

ــد بخش خصوصي هر كشوری هستند و  ــازمان   های دولتي بستر  های اولي    های برای رش دارد. ثانياً س

زمينه   های رقابت موثر بخش خصوصي هر كشوری را در سطح جهاني مهيا مي كنند. شركت ملي گاز 

ايران در اين راستا با پروژه هايي كه با همكاری بخش خصوصي كشور و يا به تنهايي اجرا مي كند حامي 

ــور به طور كلي نيز مي باشد. بنابراين برای حفظ نيروی مغز افزار  بزرگي برای رقابت پذيری اقتصاد كش

در اين سازمان بسيار مهم، توجه به بهروزی سازماني يك ضرورت اجتناب ناپذير است. 

ــي  در معني تحت الفظي آن يعني "حس خوب" در رشته   های  معادل واژه انگليس

مختلف متفاوت در نظر گرفته شده است. در روانشناسي به بهزيستي، در اقتصاد  به رفاه و در مديريت 

ــان، ۱۳۹۳). بهروزی يك  ــي، دانايي فرد، فاني و رضايي ــت (امراللهي بيوك ــده اس به بهروزی ترجمه ش

ــي، مديريت، و حتي فيلسوفان  ــتي آن بين محققين روانشناس ــت كه در رابطه با چيس مفهوم كلي اس

اتفاق نظر وجود ندارد. بهروزی در ادبيات به دو بعد ذهني و كمال جو تقسيم بندی شده است. تحقيقات 

ــت.  داينر و همكاران  ــخص نيس ــان مي دهند اين دو با هم رابطه دارند ولي رابطه آن ها با هم مش نش

ــده اند و در نوشته   های خود از اعتبار آن  ــي بر بهروزی ذهني متمركز ش در مطالعات خود در روانشناس

ــلامت رواني بودنش) دفاع كرده اند. آن ها ارزيابي افراد  ــتي    های آن در شاخصي برای س (عليرغم كاس

ــخ سيستم تاثيرات (حالات و احساسات) نسبت  ــان - در دو حالت ارزيابي شناختي و پاس از زندگي ش

 Diener, Oishi, & Tay, 2018;  Diener, Suh, & Oishi,)ــي مي نامند به وقايع-را بهروزی ذهن

Tay & Diener, 2011 ;1997). به تبع اين روانشناسان برخي تحقيقات مديريتي نيز رويكرد ذهني 

ــازمان بكار برده اند. آنها بهروزی  ــاخص   های عملكردی س برای تعريف، اندازه گيری، و ارتباط آن با ش

ذهني در محيط كار را معادل رضايت از شغل، ارزيابي شناختي از ماهيت شغل، و تجربه مكرر عواطف 

 Bakker & Oerlemans, 2011; Bouckenooghe, Raja, & Butt,)  ــد ــف كرده ان مثبت تعري

 .(2013; Diez-Pinol et al. 2008; Luthans, 2002

برخي ديگر از روانشناسان به تبع فيلسوفان و رهبران مذهبي مثل ارسطو و بودا بهروزی ذهني 

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٤٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــوان هدف غايي موجه نمي دانند و بر جنبه   های كمال جويي در زندگي توجه كرده اند. بهروزی  را به عن

ــتايش و بافضيلت كه رشد، معني، اصالت، و  ــت از: زندگي كردن يك زندگي قابل س كمال جو عبارتس

). از منظر ريف (۱۹۸۹)، ابعاد  ــت. ( ــخصه   های اصلي آن اس تعالي مش

ــد فردی، خودمختاری، و  ــامل معني دهي به زندگي، مديريت محيط، روابط، رش بهروزی كمال جو ش

قبول خود است. روانشناسان حضور دو بعد مهم يعني ابعاد ذهني و ابعاد كمال جوی بهروزی را به طور 

ــناختي تعريف مي كنند. از نظر روانشناسان دو عنصر اصلي در بهروزی وجود دارد:  كلي بهروزی روانش

اولي احساسات شادی ذهني است و منجر به لذت مي شود. و دومي احساسي است كه به ما مي گويد 

ما در حالي كه زندگي مي كنم چه كاری را انجام مي دهيم يا در چه مسيری هستيم (و اين احساس 

ــيل ها و ظرفيت   های يك فرد،  ــعه پتانس ــي به زندگي ما مي دهد). بهروزی به معني توس ــدف و معن ه

ــتن، هدف داشتن (كار كردن برای اهداف ارزشمند)، و تجربه روابط مثبت است  كنترل بر زندگي داش

(Ryan & Deci, 2001). با اين توصيفات،  بهروزی روانشناختي در محيط كار، حالتي روانشناختي، 

) ــي، و هدف دار است كه افراد زماني كه در كار هستند آن را تجربه مي كنن دححساس

ــادی از بهروزی كمال جو را در  ــي كار در مديريت ابع ــای طراح ). مدل   ه

 .( خود دارند(

 Keyes)ــده اند ــي به جنبه   های رابط  های بهروزی متمركز ش ــي ديگر از محققين روانشناس برخ

Larson ;۱۹۹۸, ۱۹۹۳). از نظر اين گروه از محققين بهروزی چيزی جز رابطه و احساس نسبت به 

كيفيت رابطه نيست.  هم راستا با اين محققان نيز برخي تحقيقات مديريتي به جنبه   های رابط  های كار 

 .( ــد ( ــه نموده ان توج

ــتي بهروزی در ادبيات و احتمالاً برای داشتن ديد  ــخ به عدم تفاهم نسبت چيس عليرغم اينكه در پاس

ــازمان برخي پژوهش   های مديريتي رويكرد تركيبي آن ها را بكار گرفته اند،  ــبت به آن در س جامع نس

(عربان و همكاران، ۱۳۹۴؛ Gillet et al, 2012; Turban & Yan, 2016) ولي بااين وجود هيچ يك 

ابزاری موثر و كارا برای بهبود بهروزی در محيط   های كاری ارائه نمي دهند. 

ــازماني عدم توافق ديگری نيز وجود دارد. برخي  ــتي بهروزی س به طور اخص، در رابطه با چيس

ــن تحقيقات عموماً به  ــاره دارند. اي ــازمان اش ــف و تحقيقات به بهروزی كاركنان در درون س از تعاري

ــروزی كاركنان ارتباط دارند و نيز نحوه ارتباط بهروزی بالای كاركنان  ــي در محيط كار كه با به عوامل

ــي و معني دار به كاركنان و  ــازماني مي پردازند. اين رويكرد به ارائه كار چالش با پيامد  های مطلوب س

ــان در روابط كاری با همكاران و مديران در يك  فرصت دادن به آن ها برای بكارگيری دانش و مهارتش

محيط سالم و ايمن كه همگي در آن احساس خوبي دارند مي پردازد. در تعريف و نگاهي ديگر بهروزی 

ــده از طرف مديران و استخدام كنندگان برای حصول نتايج مطلوب  ــازماني به برنامه   های حمايت ش س

ــازماني مي پردازد(Oades & Dulagil, 2017). اين رويكرد به سازمان به عنوان يك موجوديت يا  س
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| ٤١ | 

ــازمان به عنوان  ــلامت كلي س ــت مجزا و دارای اول ويت بالا نگاه مي كند و به دنبال بهروزی و س هوي

ــت. شاخص   های بهروزی و سلامت سازماني در اين رويكرد مي توانند عملكرد عملياتي  اولويت اول اس

يا مالي سازمان، بهره وری، بقا و... باشد. نتيجه اين نوع عدم توافق مي تواند ناسازگاری در شاخص   های 

ــازماني آيا بايستي  ــد. به اين معني كه برای اندازه گيری بهروزی س ــازماني باش اندازه گيری بهروزی س

ميزان حس خوب كاركنان را اندازه گيری كرد و يا شاخص   های عملكردی سازماني را.

ــايند ها و پيامد  های زايندگي در كار را در شركت  ــمي و همكاران، (۱۳۹۸) الگويي از پيش هاش

ــي عامل اصلي در  ــد. در مدل آنها خودتعيين ــاختاری آزمون نمودن ــي حفاری با روش معادلات س مل

ــتگي با زايندگي در كار را نشان دادند.  ــده و ابعاد خودتعييني همبس زايندگي در كار در نظر گرفته ش

ــيني و همكاران،  ــرباز حس ــت. س همچنين زايندگي در كار با متغير  های عملكردی رابطه مثبت داش

ــازماني و ارزيابي وضع موجود  ــي با عنوان "طراحي و اعتبار يابي الگوی بهروزی س (۱۳۹۷) در پژوهش

ــازماني را در ۶ بعد  ــتقرايي ابعاد بهروزی س ــان" با روش تحليل محتوای اس ــگاه فرهنگي آن در دانش

رواني، فيزيكي، مالي، ساختاری، اجتماعي، و مديريتي شناسايي نمودند كه بعد مديريتي و ساختاری 

ــن در بخش كمي، ابعاد رواني،  ــند. آن ها با انجام آزمون فريدم ــاوت از تحقيقات قبلي مي باش آن متف

ــخيص دادند. مايرز و همكاران (۲۰۱۹) به بررسي  ــترين اهميت تش اجتماعي، و مديريتي را حائز بيش

ــي بين فرهنگي در ۵  ــه بين توجه به نقاط قوت افراد در محيط كار و بهروزی آنها با هدف بررس رابط

ــور جهان پرداختند. آناليز مسير نشان داد كه در ۵ كشور، رابطه بين حمايت از نقاط قوت افراد و  كش

ــورها رابطه مثبت با رضايت از زندگي و درگيری در  ــه نشانگر بهروزی تفاوتي ندارند و در همه كش س

ــي تاثير  ــان داد. توربان و يان (۲۰۱۶) مطالعه ای را برای بررس ــودگي را نش كار و رابطه منفي با فرس

ــام دادند. مطالعه در دو زمان متفاوت انجام  ــروزی   های ذهني و كمال جو بر پيامد   های كاری انج به

گرفت. در زمان ۱ ابعاد ذهني  و كمال جويي بهروزی در كاركنان مديريتي اندازه گيری شد و در زمان 

ــغلي و رفتار  های فرانقشي اندازه گيری شد. يافته ها نشان داد كه ابعاد متفاوت  ۲ پيامد  های نگرش ش

ــط بر كار دارند. جو و همكاران (۲۰۱۶)، در مقاله  ــروزی تاثيرات منحصر بفردی بر پيامد  های مرتب به

ــايند  های فردی (جهت گيری با هدف يادگيری)، محتوايي (رهبری توانمندساز)، و مرتبط با  خود پيش

ــي نمودند. آن ها نتيجه گيری كردند كه  ــناختي) را بر بهروزی روانشناختي بررس ــغل (تقويت روانش ش

ــناختي به طور بخشي، ميانجي بين جهت گيری با هدف يادگيری و بهروزی روانشناختي  تقويت روانش

ــاز و بهروزی روانشناختي ميانجي كامل است و ۴۷ درصد  ــت، ولي در رابطه بين رهبری توانمندس اس

ــه عامل مذكور تبيين گرديد. پيرس، گاردنر و كانتری۱ (۲۰۱۵)  ــناختي با س تغييرات بهروزی روانش

ــازماني بر بهروزی كلي افراد در زندگي تاثير دارد مطالعه ای را  برای آزمون اينكه آيا احترام به خود س

ــي تاثير انتقالي بهروزی در محيط كاری و زندگي كلي  ــب دادند. هدف آنان در اين مطالعه بررس ترتي

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٤٢ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

افراد بود. در دو مطالعه كه در اولي مشاركت كنندگان و در مطالعه دوم همكاران آنها پرسشنامه ها را 

ــازماني در هر دو مطالعه با بهروزی كلي افراد در  ــان داد كه احترام به خود س تكميل كردند. نتايج نش

زندگي همبستگي دارد.

ــاخص   های آن اغلب  ــتي و ابعاد و ش ــه، عمده تحقيقات مديريتي امروزه در رابطه با چيس اگرچ

ــكل گيری آن توجهي  ــا را بكار مي گيرند ولي اولاً اين نوع نگاه به فرايند  های ش ــرد تركيبي آن ه رويك

نمي كند بنابراين همچنان بخشي نگر است. ثانياً دليلي برای حمايت از آن از طرف مديران سازمان ها 

ــت با  ــتند كه ممكن اس ــي هس ــده  از روانشناس ارائه نمي دهد. در نهايت آن ها مفاهيم عاريه گرفته ش

واقعيات سازماني تطابق كمتری داشته باشند. همه اين دلايل در كنار هم لزوم توجه به اين پديده را 

با رويكرد اكتشافي در بستر سازماني آن را آشكار مي كنند. پژوهش حاضر برخلاف پژوهش   های قبلي 

ــازماني برای مفاهيمي كه در رشته   های  ــازی س صورت گرفته در اين حوزه به دنبال انتقال و معادل س

ــتر سازماني و  ــت بلكه به دنبال ايجاد فهم عميق از آن در بس ــده اند نيس ديگر برای بهروزی توليد ش

ــتي و ابعاد آن به دنبال  ــت. همچنين اين تحقيق علاوه بر چيس ــب برای آن اس ــازی مناس مفهوم س

ــازماني نيز مي باشد. بدين ترتيب با شناسايي  ــايي پيشايندها، فرآيندها و پيامد  های بهروزی س شناس

ــتن  ــود همچنين با داش ابعاد آن از اتخاذ رويكرد تركيبي و عاريتي برای اندازه گيری آن اجتناب مي ش

درک كامل از پيشايندها، فرايندها و پيامد  های آن زمينه برای حمايت از طرف مديران فراهم مي شود. 

ــان مي  ــازمان به وضوح نش همچنين با تهيه ابزاری كه فرايند بهبود بهروزی و پيامد  های آن را در س

ــت. با اين توصيف، اين پژوهش به دنبال الگوی بهروزی سازماني  ــتا اس دهد يارای مديران در اين راس

با ديد جامع تر است.

روش شناسي
در اين پژوهش برای احصای الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران از رويكرد تئوری 

ــنهاد شده توسط استراوس و كوربين (۱۹۹۸) استفاده شده است.  داده بنياد با رهيافت نظام مند پيش

از آنجايي كه در اين پژوهش به دنبال درک عميق از پيشايندها، كنش ها و واكنش، و پيامدها هستيم 

ــت. اين پژوهش به دنبال احصای  ــب اس ــتفاده از رويكرد تئوری داده بنياد برای اين پژوهش مناس اس

پديده محوری با محوريت بهروزی كاركنان در سازمان، شرايط علي، مداخله گر، زمينه ای، راهبردها، و 

پيامدها از طريق مصاحبه   های نيمه عميق ساختاريافته با مديران و كارشناسان شركت ملي گاز ايران 

ــت. داشتن تجربه بالا، تحصيلات مرتبط، و مدير يا كارشناس يك بخش بودن شرايط انتخاب افراد  اس

ــه از روش نمونه گيری گلوله برفي  ــه با نحوه انتخاب افراد برای مصاحب ــرای مصاحبه بودند. در رابط ب

استفاده شد. در هر مصاحبه از مصاحبه شونده خواسته مي شد تا افرادی را كه آن ها احساس مي كردند 

بهروزی بالاتری در محيط كار دارند، و حائز شرايط تجربه، تحصيلات مرتبط، و مدير يا كارشناس يك 
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| ٤٣ | 

ــركت برای مصاحبه   های بعدی معرفي نمايند. انتخاب افراد  ــتند را در بخش   های مختلف ش بخش هس

ــباع نظری در توليد مقوله ها ادامه يافت. در  ــيدن به اش نمونه نيز به طريق نمونه گيری نظری و تا رس

ــه  ــناس) مصاحبه صورت گرفت كه برای تحليل مصاحبه ها از س نهايت با ۱۸ نفر (۸ مدير و ۱۰ كارش

نوع كدگذاری باز، محوری، و انتخابي استفاده گرديد. 

برای اطمينان از روايي و پايايي و به عبارتي برای اطمينان از اعتبار يافته   های اين پژوهش كيفي، 

ــتراوس و  ــف پژوهش از روش   های متنوعي كه صاحب نظران پژوهش   های كيفي (اس ــل مختل در مراح

ــنهاد داده اند، استفاده گرديد. برخي از  ــاني، ۲۰۰۳؛ عباس زاده، ۱۳۹۱) پيش كوربين، ۲۰۰۷؛ گل افش

ــتفاده صرفاً به بهبود پايايي و برخي هم مربوط به بهبود پايايي و هم موجب بهبود  روش   های مورد اس

روايي مي شوند.

ــتخراج  ــد تا حداكثر تعداد كد  های باز ممكن اس ــي دقيق جملات مصاحبه ها تلاش ش  با بررس

ــدن همه  ــاركت كنندگان در مصاحبه ها اطمينان كافي از مطرح ش ــد همچنين تعداد بالای مش گردن

جنبه ها را مي دهد.

ــي مصاحبه ها در دو زمان متفاوت  ــان از پايايي كد  های باز كدگذاری باز برای برخ ــرای اطمين ب

صورت گرفت. جدول (۱) نمونه پايايي كدگذاری باز در فاصله زماني يك ماهه را نشان مي دهد

كدگذاری باز توسط همكاران خبره صورت گرفت كه در هر مورد ميزان تشابهات كد  های توليد 

شده بسيار بالا بود. از آنجايي كه تفاوت كد  های باز توليد شده مي تواند منجر به توليد مقوله   های خرد 

ــد تا اطمينان از كفايت  ــتری از مصاحبه ها به افراد خبره ارجاع ش ــي گردد، تعداد بيش و كلان متفاوت

كد  های باز حاصل شود اگرچه تعداد بالای افراد مصاحبه شوند نيز خود عامل مهمي برای غني بودن 

كدها مي باشد. 

n1+n2
    درصد توافقات= 

فرمول محاسبه پايايي (درصد توافقات) (خواستار، ۱۳۹۳)

 پايايي كدگذاری در دو زمان متفاوت. (منبع: يافته هاي پژوهش)

P3

P5
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٤٤ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــده توسط استراوس و  ــنهاد ش ــاخص   های ده گانه پيش ــد تا ش در كليه مراحل پژوهش تلاش ش

ــوند. اگرچه كليه اين شاخص   های پيشنهاد  كوربين (۲۰۰۷) برای مقبوليت تحقيقات كيفي رعايت ش

شده نيز كيفي و قضاوتي هستند.

ارجاع نظريه و مقوله   های توليد شده به خبرگان مديريت: مقوله   های خرد و كلان توليد شده در 

هر مرحله حداقل به سه نفر از خبرگان و اساتيد مديريت برای بررسي صحت و اعتبار آن ها ارجاع شده 

ــدل نهايي پژوهش نيز با گرفتن نظرات اصلاحي  ــد. همچنين م و نظرات آن ها در هر مرحله لحاظ ش

اين خبرگان توليد گرديد.

ارجاع نظريه توليد شده به چند نفر از مشاركت كنندگان در پژوهش: ميزان قابل فهم بودن، قابل 

باور بودن، و انطباق با تجربيات آن ها برای بررسي كيفيت مدل ظاهر شده مدنظر بود.

يافته ها
تعداد بسيار زيادی كد اوليه در مرحله كدگذاری باز توليد شد كه پس از بازنگری و حذف 

ــد باقي مانده در مقوله بندی مرحله اول تعداد ۳۰ مقوله اوليه (خرد)  ــای تكراری از ۵۱۱ ك كد  ه

ــده نهايي در محور  های شش گانه به  ــخيص داده ش توليد گرديد كه مقوله   های خرد و كلان تش

شرح ذيل است:

 .( ــده را دارد( پديده محوری مركزيت فرآيند در بين مقوله   های ظاهر ش

ــمت جدول (۲)  ــت. با توجه به اولين قس ــازماني اس ــن پژوهش پديده محوری بهروزی س در اي

ــازماني متشكل از سه مقوله خرد لذت رابطه ای، لذت حرف  های و لذت بازخوردی يا  بهروزی س

ــت. لذت رابط  های مربوط به روابط بين كارمند و مديران و همكاران و به طور كلي  ــي اس انعكاس

جوّ مطلوب در مجموعه است. لذت حرف  های مربوط به توانايي و تخصص و شايستگي    های فرد و 

نيز جايگاه اين شايستگي ها در رابطه با فعاليت   های سازمان مي باشد. لذت بازخوردی يا انعكاسي 

احساسات مثبت و رضايت حاصل از پيامد  های مطلوب مي باشند.

ــادی يا بهروزی  ــاس ش ــازمان احس ــوال كرديم "چه زمان هايي در س زماني كه از افراد س

ــوم در رابطه با لذت رابط  های مي گويد: "زمان هايي كه  ــاركت كننده در مصاحبه س داريد؟" مش

ببينم همكاران شادند و به آمال و آرزو  های اداری شان مي رسند و مي توانم به همكاران در ارتقاء، 

در تثبيت جايگاهشان كمك كنم،... لذت مي برم". در رابطه با لذت انعكاسي فرد مصاحبه شونده 

سوم توضيح مي دهد: " رضايتمندی خوبي را داشتم برای اين كه از ساعت ۷ مي آمدم سر كار تا 

ــب ولي تبلور كارم را در اعتلای اقتصادی كشور مي ديدم." در رابطه با لذت  ــاعت ۱۰ و ۱۱ ش س

ــتگي  توضيح  ــاس شايس ــي از كار در مصاحبه اول فرد اين گونه در رابطه با احس حرف  های ناش

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                             8 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1059-en.html


| ٤٥ | 

مي دهد كه "فرد وقتي مي بيند در گروه   های مختلفي شركت دارد، صاحب فكر است، صاحب نظر 

است و مي تواند با نظرات خوب خودش كمك كند...".

ــرايطي هستند كه بر پديده محوری تاثير دارند (همان منبع).در  ــرايط عليّ مقوله ها و ش ش

ــند كه برای بوجود آمدن بهروزی سازماني  ــرايطي مي باش ــرايط علّي مجموعه ش اين پژوهش ش

ــا را مطابق جدول (۲)  ــيعي از متغيره ــش پای    های و زيربنايي دارند. اين پژوهش دامنه وس نق

به عنوان عوامل علّي شناسايي نموده است كه در قالب مقوله   های كلان فضيلت حرفه ای، فضيلت 

ــازمان يافته اند. در اين جدول فضيلت حرف  های شامل  ــرمايه روانشناختي س اجتماعي كار، و س

ــت. در مصاحبه  ــاری، ماهيت كار، و همت و تلاش اس ــای خرد مهارت، تنوع، خودمخت مقوله   ه

ــتيد و چرا؟ وی مي گويد: " آن  ــترين حس خوب را داش ــيديم در كدام كارتان بيش ۸ وقتي پرس

ــته تحصيلي ام بود  ــازه بودم. هم مرتبط با رش موقع كه در كارگاه كار مي كردم و مهندس ناظر س

ــاره به تنوع و مهارت در كار دارد.  در مصاحبه با فرد ۱۵ وی به  و هم كارش متنوع بود" كه اش

ــت دارم. دوست دارم در محيط   های  ــاره مي كند: " كار فني و كار بيرون را دوس خودمختاری اش

آزادتری باشم". در مصاحبه ۱۶ فرد به ضرورت تلاش و همت اشاره مي كند: " ما پذيرفته ايم كه 

اين فعاليت را انجام دهيم  هرچند كه مورد علاقه دروني ما نباشد پس بايد با دقت و به درستي 

آن را انجام دهيم". همچنين در مصاحبه ۲ زماني كه سوال كرديم كه ارزش واقعي كارتان را در 

ــاس مي كنم خود ماهيت واحد  ــاره مي كند "من احس چه چيزی مي دانيد فرد به ماهيت كار اش

آموزش هست كه... دانستن اين موضوع حس خوبي به آدم مي دهد. "

ــناختي و مقوله   های خرد آن در مصاحبه ۱۵ فرد به  ــرمايه روانش در رابطه با مقوله كلان س

ــاره  ــرای ايجاد انعطاف و انطباق با محيط برای ايجاد حس خوب در خود  اش ــای خود ب تلاش   ه

ــعي مي كنم محيط كار را برای خودم منعطف  ــتم س مي كند و مي گويد: "من آدم منعطفي هس

ــرد در رابطه با  ــودم ايجاد مي كردم". در مصاحبه ۶ ف ــر علاقه ندارم علاقه را خ ــم... پس اگ بكن

زمينه   های شخصي خود حرف مي زند: " من سعي مي كنم هميشه مثبت فكر كنم. اين است كه 

اگر اتفاقي مي افتد حتماً يك خيری در آن هست."

بخش عمده ديگر در رابطه با شرايط علّي بهروزی سازماني كاركنان، مربوط به فضيلت   های 

اجتماعي كار است. همان طور كه در جدول (۲) مشاهده مي شود، اين فضيلت شامل مقوله   های 

ــاركت دادن، تعادل كار و زندگي، و عدالت  ــتگي، مش خرد بها دادن، حمايت اجتماعي، بهم وابس

ــد مديران چگونه مي توانند حس خوب را  در محيط كاری ايجاد يا  ــوال ش ــت. زماني كه س اس

تقويت كنند؟ در رابطه با بها دادن و حمايت اجتماعي در مصاحبه ۱ فرد توضيح مي دهد: "منابع 

ــاني... بايد از يك سعه صدری و دقت نظر خوبي هم برخوردار باشد و بتوانند فرصت خوبي را  انس

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٤٦ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

كدگذاری ها برای پديده محوری و شرايط علّي بهروزی سازماني كاركنان. (منبع: يافته هاي پژوهش)
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ــان را بزنند و مشكلات پرسنل را  ايجاد كنند و افراد به مديران مراجعه كنند و حرف   های خودش

ــوال شد و فرد به بهم وابستگي  بتوانند حل وفصل كنند". در مصاحبه ۹ از حس خوب جمعي س

ــيدن به هدف يك  ــاره مي كند: " جمعي كه بتوانند مثل يك بدن واحد برای رس ــاركت اش و مش

اجماع جمعي داشته باشند... و حس خوب در آن مجموعه مي تواند بيشتر خودش را نشان دهد."  

ــازمان (تعادل كار و زندگي) كه بر حس خوب در  در مصاحبه با فرد ۴ وی به عوامل بيرون از س

ــاره مي كند: "همكاران ما كه... به صورت شيفتي كار مي كنند. ۱۵  محيط كار تاثير مي گذارند اش

روز تهران ۱۵ روز منطقه. اين افراد بعضاً دچار استرس هستند..... من بعضي وقت ها فكر مي كنم 

كه واقعاً مديريت كردن اين ها در خانه كار سختي است". در مصاحبه ۱۲ فرد در رابطه با عدالت 

ــركت هايي هست كه استاندارد  های  ــركت وقتي خصوصي نگاه كنيم جزو ش مي گويد: " خود ش

كاری را برای كاركنانش رعايت مي كند... ".

راهبردها اشاره به كنش ها و واكنش هايي دارد كه از پديده محوری نشات مي گيرند(همان 

ــروزی كاركنان را به پيامد  های مطلوب مرتبط مي كند خلق  ــع). در اين پژوهش آنچه كه به منب

انگيزش و تعلق سازماني تشخيص داده شدند كه مجموعه اين دو مقوله خرد تحت مقوله كلان 

ــناختي سازمان يافته اند جدول (۳). در مصاحبه با فرد ۱ كه يك مدير است  خلق مالكيت روانش

وی به فرآيند حس خوب و خلق مالكيت روانشناختي و در نهايت ايجاد پيامد  های مطلوب اشاره 

مي كند و مي گويد: " يك حس خوب باعث يك انگيزش خوب مي شود. وقتي اين انگيزش خوب 

ــعي مي كند در مباحث و مسائل و  ــازماني خوبي بوجود مي آيد... س ــد يك احساس تعلق س باش

مشكلات شركت خودش را دخيل كند ".

عوامل مداخله گر شرايط محتوايي عمومي مي باشند كه بر راهبردها تاثير مي گذارند(همان 

ــازماني) تاثير دارند و قادرند  ــن عوامل بر راهبردها (در اينجا ايجاد انگيزش و تعلق س ــع). اي منب

آن ها را تقويت يا تضعيف نمايند. عوامل مداخله گر در جدول (۳) شامل دو مقوله خرد باور  های 

ــابي و فرهنگي، و اخلاقيات است كه در قالب مقوله كلان باور  های كلي فرهنگي و اخلاقي  اكتس

مطرح مي شود.

زمينه ها، شرايط و بستر  های خاصي هستند كه بر راهبردها تاثير دارند(همان منبع). تفاوت 

ــند و مديريت  ــت كه اين عوامل قابل كنترل مي باش ــل با عوامل مداخله گر در اين اس ــن عوام اي

ــر پيامد  های مطلوب تاثير  ــي بر راهبردها و نهايتاً ب ــت كاری آن ها به نحو مطلوب ــد با دس مي توان

ــم انداز استراتژيك،  بگذارد (رنگريز و همكاران، ۱۳۹۸). اقدامات مديريتي (تخصيص منابع، چش

ــاخت   های محتوايي و ابزاری (ملزومات، معيشت، كيفيت زندگي كاری، و  ــايي) و زيرس و راه گش

ارگونومي) از عواملي هستند كه بر انگيزش و تعلق نيروی انساني تاثير دارند (جدول ۳). 

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٤٨ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

ــمت هايي  ــت فرد مي گويد: "... قس در مصاحبه ۴ در رابطه با كيفيت زندگي كاری و معيش

ــغلي  ــری مزايای مالي يا رفاهي... اين ها كمك كند تا فرد رضايت ش هم با حمايت مالي با يك س

ــد". در مصاحبه ۷ فرد به ملزومات و ارگونومي كار اشاره مي كند و مي گويد: " از نظر  ــته باش داش

ــخت افزاری، سرمايش و گرمايش محيط كار، و...حس خوبي را كه نياز شرايط كاری هست را  س

ــايي فرد مي گويد: "حس خوب را  در حذف  تكميل مي كند". در مصاحبه ۶ در رابطه با راه گش

ــوند مي دانم". در  ــودی باعث صرف انرژی نش ــر اداری كه بيخ ــت و پاگي ــری قوانين دس يك س

ــتيم  ــه با تخصيص بهينه منابع فرد مي گويد: "مثلاً ما با اندک پولي كه داش ــه ۵ در رابط مصاحب

كد گذاری ها برای راهبردها، عوامل مداخله گر و زمينه ها. (منبع: يافته هاي پژوهش)
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كد گذاری ها برای پيامد  های بهروزی سازماني. (منبع: يافته هاي پژوهش)

ــي رو به بهترين نحو  ــه نام مكانيزم ده نود.... منابع مال ــت كرديم ب ــا يك مكانيزمي را درس اينج

استفاده كرديم". در مصاحبه با فرد سوم  وی به چشم انداز استراتژيك در تصميم گيری ها اشاره 

ــب قرار  ــور در جايگاه مناس مي كند و مي گويد: " ما ملي فكر مي كرديم.... فكر مي كردم اگر كش

بگيرد خانواده من هم از منافع آن منتفع هستند".

). داشتن مالكيت  ــد( پيامدها نتيجه حاصل از كنش و واكنش ها مي باش

روانشناختي از كاركنان در قبال سازمان منجر به پيامد  های مطلوبي برای فرد، سازمان، و جامعه 

مي شود. جدول (۴) اين پيامدها را به تفكيك و تفصيل نشان مي دهد.

بعد از كدگذاری باز و مقوله بندی خرد، مقوله   های ساخته شده كه همان عوامل مي باشند 

ــود.  ــش گانه  جای مي گيرند كه به اين مرحله كدگذاری محوری گفته مي ش در محوری    های ش

در اين مرحله ابتدا مقوله/مقوله   های محوری مشخص شدند و ارتباط ساير مقوله ها با مقوله   های 

محوری نيز با استناد به مصاحبه ها و خط سير داستان مشخص گرديد. خط سير داستان نشان 

ــته فرايند را تشكيل مي دهد و بيشترين ارتباط را با ساير مقوله ها  مي دهد كه كدام مقوله هس

دارد بنابراين بايستي به عنوان مقوله محوری باشد. در مرحله كدگذاری انتخابي، در فرآيند رفت 

و برگشتي چندگانه مقوله بندی كلان به همراه كدگذاری محوری مقوله   های كلان مدل مفهومي 

ــتر مدل ظاهر شده پژوهش به چند نفر  ــكل گرفت. برای اطمينان بيش (نظريه) اوليه پژوهش ش

ــاركت كنندگان  از نخبگان در حوزه مورد مطالعه برای اطمينان از تطابق آن با ادبيات و نيز مش

در پژوهش ارجاع شد و بر اساس نظرات آن ها نيز تعديلاتي صورت گرفت. در نهايت مدل نهايي 

ــده توسط كرسول (۲۰۱۲) به صورت  ــش محور پيشنهاد ش پژوهش با قراردادن مقوله ها در ش

شكل (۱) حاصل گرديد.

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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سال دوازدهم | شماره ٤٦ | زمستان ١٣٩٩| ٥٠ | فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت

بحث و نتيجه گيری
بخش عمده زندگي هر فرد در محيط كار سپری مي شود بنابراين برای داشتن يك زندگي 

ــاد و باكيفيت داشتن حس خوب در محيط كار مي تواند يك استراتژی كليدی باشد. از طرف  ش

ــث بهبود عملكرد فرد در  ــتن حس خوب در محيط كار باع ــواهدی وجود دارد كه داش ديگر ش

سازمان مي شود، بنابراين لازم بود تا درک عميقي ازآنچه حس خوب در محيط كار است، اجزای 

ــب و  ــازماني و فرآيند  های ايجاد حس خوب در محيط   های كاری صورت گيرد و ابزاری مناس س

كاربردی برای رصد و بهبود آن در اختيار مديران سازمان قرار گيرد.

ــده در اين پژوهش كاملاً بديع و منحصربه فرد مي باشد و شامل  پديده محوری شناسايي ش

ــت. همان طور كه مشاهده مي شود اين سه نوع  ــه نوع لذت حرفه ای، رابط  های و انعكاسي اس س

حس خوب با ابعاد بهروزی ذهني داينر و همكاران(۱۹۹۷)، بهروزی كمال جوی ريف (۱۹۸۹) و 

حالات روان شناختي شناسايي شده هاكمن و اولدهام(۱۹۸۰) شامل:حس معني، حس مسئوليت 

و آگاهي از نتايج، كاملاً متمايز است. پژوهش   های داخلي مثل تحقيق عربان و همكاران(۱۳۹۴) 

با  اقتباس مفاهيم و ابعاد ذهني و كاركردی (كه ما آن را بهروزی كمال جو ناميده ايم). بهروزی، 

به دنبال آزمون پيشايند  های مؤثر بر آن بودند.

ــي به عاريه گرفته  پژوهش امراللهي بيوكي و همكاران(۱۳۹۳) نيز مفاهيمي را از روانشناس

شكل ۱ - نتيجه كد گذاری ها و مدل مفهومي پژوهش. (منبع: يافته هاي پژوهش)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                            14 / 20

http://iieshrm.ir/article-1-1059-en.html


| ٥١ | 

وآزمون نموده است. برای افزايش حس خوب در محيط كار مديران مي توانند اين سه نوع لذت 

حاصله را مدنظر داشته باشند و برنامه هايي برای افزايش و بهبود آن ها از طريق توجه به شرايط 

علي ايجادكننده آن ها را داشته باشند.

 شرايط علّي شناسايي شده در اين پژوهش كه مستقيماً بر خلق پديده محوری تأثير دارند 

ــد. عوامل مؤثر بر بهروزی ذهني در مطالعات روان شناختي، عوامل ژنتيكي به  نيز متمايز مي باش

همراه عوامل محيطي تشخيص داده شده اند. يا مطالعات بريف و ويز در سازمان اين عوامل را در 

دو گروه كلي درون زا و برون زا طبقه بندی مي كند.

ــه مقوله كلان فضيلت حرفه ای،  ــازماني در اين پژوهش تحت س عوامل مؤثر بر بهروزی س

ــده اند. فضيلت حرف  های مربوط به  ــرمايه روان شناختي طبقه بندی ش فضيلت اجتماعي كار و س

ــنايي با ماهيت كار، همت و تلاش و تنوع فعاليت ها در محيط  مهارت در كار، خودمختاری، آش

كاری مي باشد. تقويت اين فضيلت ها در مرحله بعدی با خلق پيامد  های عملكردی مي تواند منجر 

ــود؛ بنابراين فضيلت   های حرف  های ارزش توجه ويژه در  ــتر در بعد انعكاسي نيز ش به لذت بيش

سازمان را دارند.

ــاركت، تعادل كار  ــتگي، مش ــامل بها دادن، حمايت، به هم وابس ــت اجتماعي كار ش فضيل

ــه كيفيت روابط بين  ــن فضيلت ها عموماً مربوط ب ــت. اي ــي و عدالت در محيط كاری اس وزندگ

مديران با كارمندان و همكاران با يكديگر است. سرمايه روان شناختي كه شامل زمينه   های فردی 

ــرايط كاری است، مستقيماً با ايجاد حس خوب برای  و تلاش   های عاطفي افراد برای تطابق با ش

افراد در محيط   های كار مرتبط مي باشند.

ــايي و ربط  ــان مثل هاكمن و اولدهام(۱۹۸۰) تلاش كرده اند با شناس درحالي كه روانشناس

ــاد انگيزش در كار را  ــناختي مكانيزم ايج ــناختي كار با حالات روان ش ــای روان ش دادن جنبه   ه

تشريح نمايند يافته   های اين تحقيق با فاصله گيری آشكار از مباحث روانشناسي در شرايط عليّ 

و گرايش بيشتر به مفاهيم عيني مديريتي و سازماني تلاش مي كند تا جنبه   های فردی (سرمايه 

روان شناختي)، فني-انساني (فضيلت حرفه ای) و رابط  های (فضيلت اجتماعي) كار را با جنبه   های 

عيني تر مطلوب ساز انساني (لذت رابطه ای- لذت حرفه ای- و لذت انعكاسي) ارتباط دهد و بدين 

ــت و ابزار كاربردی  ــروزی در محيط كار ايجاد نمايد كه عيني تر اس ــق درک متفاوتي از به طري

ــنجش و بهبود بهروزی در محيط   های كاری قرار دهد. از آنجا  بهتری در اختيار مديران برای س

ــتي در تعميم نتايج آن در سازمان   های  ــازمان دولتي انجام گرفته بايس كه اين تحقيق در يك س

ــود. اين موضوع به عنوان محدوديت اين تحقيق نيز مطرح  ــتری عمل ش خصوصي بااحتياط بيش

است و محققان ديگر مي توانند تحقيق مشابهي در سازمان ها خصوصي انجام دهند.

طراحي الگوی بهروزی سازماني در شركت ملي گاز ايران
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