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A B S T R A C T 
This research was done with the aim of explaining the components and 

providing a model of organizational happiness among the employees of 

the Ministry of Energy. According to the practical purpose, the research is 

combined or mixed in terms of the research method. The statistical 

community of the qualitative part was knowledgeable experts. The 

random sampling method was cluster and stratified and the criterion for 

determining the sample size was reaching theoretical saturation, which 

was achieved after 13 interviews. The statistical population of the 

quantitative stage includes all the executive, administrative and expert 

departments, including managers and senior experts and employees of the 

Ministry of Energy. To calculate the sample size, Cochran's formula for 

unlimited communities was used, and the number of samples is 384 

people. Qualitative data analysis was done using the foundational data 

theory and quantitative data analysis was done using the partial least 

square (PLS) technique. Based on the results of qualitative analysis, six 

categories of factors were identified, including causal factors, contextual 

factors, intervening conditions, strategies, consequences, and central 

phenomena. After identifying the components involved in organizational 

happiness, the relationship between the components of the paradigm 

model of the data base theory showed There is a relationship. 
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«اکتشافی-یمقاله پژوهش»

رویمورد پژوهش: وزارت ن ،یسازمان یشاد یها و ارائه الگومؤلفه نییتب

4یاکبر احمدیعل دیس، 3آقاداود رسول دیس ،*2یچنار دیوح ،1یدیز نیحس

چکیده
. انجام شده است رویکارکنان وزارت ن نیدر ب یسازمان یشاد یها و ارائه الگومؤلفه نییپژوهش با هدف تب نیا

 یفیبخش ک یآمار ۀاست. جامع ختهیآم ای یبیترک قیو از نظر روش تحق یپژوهش با توجه به هدف کاربرد
و کارشناسان ارشد و  رانیمنظور از خبرگان و متخصصان شامل مد نیا یخبرگان آگاه بودند. برا

 نییبوده و ملاک تع یاو طبقه یاخوشه یتصادف یریگاستفاده شد. روش نمونه رویوزارت ن رندگانیگمیتصم
 یحاصل شد. جامعه آمار یمصاحبه اشباع نظر 13بوده است که بعد از  یبه اشباع نظر دنیحجم نمونه رس

و کارشناسان ارشد و کارکنان وزارت  رانیشامل مد ،یو کارشناس یادار ،ییاجرا یهاتمام بخش یمرحله کم
محاسبه حجم نمونه از  یبود. برا یاو طبقه یاخوشه یتصادف یاروش نمونه ی. در بخش کمباشندیم روین

 لینفر محاسبه شد. تحل 384تعداد  یجوامع نامحدود استفاده شد که تعداد نمونه مورد بررس یفرمول کوکران برا
 یحداقل مربعات جزئ کیبا استفاده از تکن یکم یهاداده لیو تحل ادیبنداده یبا استفاده از تئور یفیک یهاداده

(PLSانجام ) یانهیزم ،یشش دسته از عوامل شامل عوامل عل یفیک لیحاصل از تحل جیشد. بر اساس نتا، 
 یدر شاد لیدخ یهاؤلفهم ییشد. پس از شناسا ییشناسا یمحور دهیو پد امدهایگر، راهبردها، پمداخله طیشرا

 ها رابطه وجود دارد.فهمؤل نینشان داد ب ادیبنداده یتئور یمیپاردا یالگو یهامؤلفه نیرابطه ب ،یسازمان

 ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو. 1
واحد شوشتر، شوشتر،  ،یدانشگاه آزاد اسلام

 .رانیا
دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد اریاستاد. 2

 . رانیواحد شوشتر، شوشتر، ا ،یآزاد اسلام
دانشگاه  ،یدولت تیریگروه مد ار،یاستاد. 3

 رانیاقان، اواحد دهاقان، ده ،یآزاد اسلام
 امیدانشگاه پ ،یدولت تیریگروه مد استاد،. 4

.  رانینور، تهران، ا

 یچنار دیوح نویسنده مسئول:

.مه:را vahid.chenari@iau.ac.irيا

 

 مقاله: نیاستناد به ا
؛ آقاداود، وحید؛ یچنار، حسین؛ یدیز

 اکبر، علییاحمدسید رسول و 
 یالگوها و ارائه مؤلفه نییتب(. 1403)

مورد پژوهش: وزارت  ،یسازمان یشاد
 تیریمد یفصلنامه علم. روین

-146(، 4)12 ،یدولت یهاسازمان
125.

های کلیدیواژه

.رویکارکنان شاد، کارکنان وزارت ن ،یسازمان یشاد اد،یبنداده یتئور

 شر این مقاله، دانشگاه پیام نور است.این مقاله تحت گواهی زیر منتشرشده و هر نوع استفادهنا. © 1403حق انتشار این مستند، متعلق به نویسندگان آن است. 
 استناد صحیح به مقاله و با رعایت شرایط مندرج در آدرس زیر مجاز است. بر آن مشروط از غیرتجاری
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 مقدمه

بخشی که در های لذتشادی هیجان مثبتی است که از فعالیت
شود. لذت، نیم حاصل میکزندگی روزمره ما در آن شرکت می

آسایش، قدردانی، امید، الهام گرفتن، شکوفا شدن )بهجت(، 
را  اهایی از هیجانات مثبتی هستند که شادی مها نمونهاین

 .(2432۱)نلسون،  دهندیمافزایش 
شناسان عبارت از: ترین تعریف شادی از نظر روانجامع

 ای چندبعدی است که در سه وجهشادی )نشاط(، سازه
 و یابدهیجانی، شناختی و گرایش به عمل متعهدانه نمود می

ند از: افزایش انگیزش کار، افزایش اهای فرعی آن عبارتمقوله
 و افزایش تولید، ارتقای امید به زندگی، وری نیروی کاربهره

افزایش سطح سلامت روان و رضایت از زندگی است 
 (.2421)پورطالب و همکاران، 

س شادی دارند، تمایل دارند بیشتر در کارکنانی که احسا
کند. کارشان تمرکز داشته باشند و تولیداتشان افزایش پیدا می

کارکنان شاد، شادی را همراه خود به دفاتر کار و منزلشان 
ان ها را از منازلشان به دفتر کارشبرند. به همین ترتیب آنمی

 .۲(0243و همکاران  کنند )وساراتمنتقل می
ل کار به رضایت کارکنان از زندگی و مح شادی در

ایجاد سازمان  ۀکیدات درزمینأکارشان اشاره دارد. با افزایش ت
عنوان یکی از نیازهای اساسی برای موفقیت هر شاد به

وجود آمده است درک این ه سازمان، مسئله مهمی که ب
توان شادابی و نشاط را در محیط موضوع است که چگونه می

 .(2430۳، پراستیوا)د سازمان برقرار کر
تواند در سطح سازمانی متعدد است و می نتایج شادی کار

توجهی بر موفقیت کلی سازمان داشته باشد. تطبیق قابل تأثیر
با تغییرات در محل کار، افزایش سودآوری، کاهش نرخ 

وری، های مالی، افزایش مشارکت در کار، بهبود بهرهگردش
بینی ازجمله نتایج کلیدی خوش افزایش نوآوری، انرژی و

تواند فرهنگ شادی در محل کار هستند. تطبیق با تغییرات می
تری ایجاد کند که منجر به احساس محیط کاری مثبت

هنگامی که  شود.وفاداری و تعهد نسبت به سازمان می
کارکنان شاد و متعهد باشند، احتمال بیشتری وجود دارد که در 

های جایی و هزینههترتیب نرخ جابسازمان باقی بمانند و بدین 
 .٤(2420، ساریتها )مخرجی و یابداستخدام کاهش می

                                                            
1. Nelson  
2.Vesarat et al  

3. Perastiva  

4. Mokhrejey & Sarytha 

گر از شغل خود لذت ببرید، آن را دوست دارید؛ یعنی فراتر از ا
مرزهای منطقی و عقلانی نقش خود رفته و به شغلتان 

عاطفی دارید. منظور از آن هماهنگی با نقش یا  یبستگدل
تان نیست، دلیل احساسات های روزمرهیتسازمان یا انجام فعال

قوی شما فراتر از این موارد است. آمار ما نیز این مسئله را 
کند؛ افرادی که شغلشان را دوست دارند نسبت به می تأیید

 18افرادی که شغلشان را اصلاً دوست ندارند، در عملکرد 
 درصد تفاوت معنادار دارند. اگر از شغلتان لذت ببرید، انگیزه
خواهید داشت، کارها را به انجام خواهید رساند، انرژی بالایی 
خواهید داشت، مسائل مهم را مطرح خواهید کرد و دلتان 

دانید که کارتان را تان باقی بمانید. میخواهد در نقش فعلیمی
تان را محقق در محیط کار ارائه خواهید داد و توانایی بالقوه

 .٥(2422)پرایز جونز، خواهید کرد 
ضرورت پرداختن به مقوله شادی )نشاط( و عوامل 

هم  امعه وشود که هم برای جکننده آن از آنجا ناشی میایجاد
، نظر متخصصان مدیریتطبق نهادهای آن بسیار مهم است.

بین شادی  ، کارکنان شاد است.وریبرای بهرهکلید  ترینبزرگ
شادی و  از دیگر آثاروری ارتباطی روشن وجود دارد. هرهو ب

به افزایش سود، افزایش تولید،  توانیم کارنشاط در محیط 
کاهش گیری، افزایش رضایت مشتریان، بهبود توانایی تصمیم

نجام دادن کارها با اشتیاق بیشتر، بهبود توانایی غیبت، ا
 ، تقویت کارش تعهد کارکنان به سازمان، افزایگیریتصمیم

ها اشاره کرد ازمانت و نوآوری در ستیمی و افزایش خلاقی
 .(2433 و همکاران )زارعی متین

دار مدیریت عرضه و تقاضای آب، برق، وزارت نیرو عهده
اضلاب و همچنین ارتقای سطح ف انرژی، خدمات آب و

، پژوهش و فناوری و بسترسازی توسعه بازار کالا و آموزش
باشد و نقش محوری خود را به می خدمات صنعت آب و برق

زیست، ارتقای محیطصیانت از منابع ملی، حفظ  ثر درؤنحو م
، رفاه اجتماعی و خوداتکایی برای توسعه بهداشت عمومی

انداز ق چشموزارت نیرو در اف نماید.پایدار کشور ایفا می
ا برخورداری ، سازمانی است بالنده که بجمهوری اسلامی ایران
گیر و ساختار فرا ، منابع انسانی کارآمد،از مدیریت دانش محور

 خوداتکاافزاری افزاری و سختهای غنی نرماثربخش، ظرفیت
ای عمل کند تا کشور در مدیریت عرضه و تقاضا و گونههب

دسترسی عادلانه همگان به برق مطمئن و پایا، آب سالم و 
های ملی و خدمات بهداشتی فاضلاب کافی متناسب با ظرفیت

                                                            
5. Jesik Aperise 
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راهبری برق در  عنوان مرکزدر جهان پیشرو شناخته و نیز به
 منطقه تثبیت شود.

شناسی به اثرات مثبت شادی در حالی که مطالعات روان
در زندگی شغلی کارکنان اشاره دارد؛ اما بررسی ادبیات 

دهد که به خصوص در داخل کشور وضوح نشان میپژوهش به
تاکنون تحقیقات زیادی در این زمینه انجام نشده است و حتی 

حلقه مفقوده در ادبیات  «ی سازمانیشاد»توان گفت که می
مدیریت منابع انسانی است. این امر شکاف اصلی تحقیقاتی 

مورد بررسی  پژوهشاصلی در این  مسئلهعنوان هکه ب است
گیرد. در سطح سازمانی نیز، در حالی که اغلب قرار می
های دولتی ایران بر مسائلی چون پاداش و ترفیع شغلی سازمان

کید أوری و تعهد کارکنان تی برای افزایش بهرهعنوان ابزارهب
هیچ برنامه مشخصی برای ایجاد نشاط  باًیتقردارند، اما 

های دولتی کشور وجود ندارد که این امر سازمانی در ارگان
 کند.ضرورت پرداختن به بحث نشاط سازمانی را دوچندان می

 انداز و آنچه در اهداف بلندمدت برایبا توجه به سند چشم
های استراتژیک تدوین عنوان یکی از وزارتخانههوزارت نیرو ب

شده است بدون شک نیروی انسانی عاملی مهم و اساسی در 
و با عنایت به تعاریف و مطالب  استرسیدن به این اهداف 

با اهمیت شادی  بیان شده در مورد اثرات انکارناپذیر و بسیار
واملی که باعث تلاش خواهیم کرد ع پژوهشسازمانی، در این 

 ایجاد شادی در سازمان هستند را شناسایی نماییم و همچنین
نتایج شادی سازمانی برای افراد، مدیران و سازمان را مشخص 

و سعی خواهیم کرد عواملی را که اهمیت و اولویت  نماییم
بیشتری در ایجاد فضای شادی در سازمان دارند را شناخته و 

 . معرفی نماییم
 پرداخته موضوع این به چندان کشور خلدا ادبیات در
 در شده معرفی هایچارچوب و هامدل از اغلب و است نشده

 هر که است حالی در این. شودمی استفاده خارجی تحقیقات
 یراحتبه و دارد را خود خاص مختصات سازمانی و کشور
 به را خارجی تحقیقات در افتهیتوسعه هایمدل تواننمی

 الگویی به نیاز بنابراین. داد تعمیم کشور داخل هایسازمان
 کمبود مجموع در. دارد وجود سازمانی نشاط با رابطه در بومی

 راجع بومی الگوی فقدان و سازمانی شادی ۀزمین در تحقیقات
 .است حاضر پژوهش انجام از اصلی انگیزه متغیر، این به

بنابراین هدف از پژوهش حاضر طراحی مدل و الگوی شادی 
 باشد.نی در بین کارکنان وزارت نیرو میسازما
 ند از:ااین پژوهش عبارت الاتؤس
در مدل شادی سازمانی  تأثیرگذارای شرایط زمینه -3

 کدامند؟
 در مدل شادی سازمانی کدامند؟ تأثیرگذارشرایط علی  -2

 مدل ادی سازمانی چیست؟ درتأثیرگذار پدیده محوری -1
مدل شادی سازمانی  در تأثیرگذار گرشرایط مداخله -0

 چیست؟
راهبردها و اقدامات لازم جهت استقرار مدل شادی  -2

 سازمانی کدامند؟
 سازی مدل شادی سازمانی چیست؟پیامدهای پیاده -1

 

 مبانی نظری پژوهش
میان  سازمان ملل متحد، ایران در 2422در گزارش سال  

قرار گرفته است. این  334شادترین کشورهای جهان در رتبه 
و ضرورت پرداختن به آن در سطح  مسئلهزارش بیانگر عمق گ

ها نشان داده برخی پژوهش .استها کلان جامعه و در سازمان
آور و پراضطراب های اجتماعی نابسامان، ملالاست وضعیت

یکی از عوامل اصلی توقف استعدادها و باروری خرد و اندیشه 
مان را تواند روابط فردی سازدر یک سازمان است که می

یج نیروی انسانی را ضعیف کرده، قوای رتدمختل نموده و به
جسمی و فکری را فرسوده و کارکنان را برای قبول ضعف و 
ناتوانی که مغایر با اصول تعالی سازمان است آماده سازد. لذا 

طور کلی ههایی پویا و بای سالم و سازمانبرای ایجاد جامعه
راهکارهایی هستیم که  جهت افزایش عواطف مثبت نیازمند

 یدر فضابودن  ی شاد زیستن و شادهابتواند با ایجاد مهارت
سازمان، کارکنان سازمان را از خمودگی و ایستایی نجات دهد. 

شغل، احساس قدردانی توسط همکاران، داشتن  لذت بردن از
ارزش تلقی شود، با هدف در کار و زندگی و داشتن شغلی که 

، و همکاران )چارلزدهد افزایش می بودن را احتمال شاد
عواملی مانند اعتماد به نفس، آزادی، لذت بردن از  .3(2421

های فرد و سازمان، کار، کیفیت زندگی کاری، هم ترازی ارزش
شناختی، عواملی حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه روان

 .2(2432فیترا، ) کنندمی کار کمکهستند که به شادی در 
 (محل کار شامل مفهوم آرامش )رفاهشادی در  

محل کار، بر  ( دربر کاربرد آرامش )رفاهعلاوه و شودمی
کند. موضوعات مالی، روابط و سلامت نیز نقش مهمی ایفا می

از موضوع دیگری در  اگر فردی در کار خوشحال باشد اما
او کاهش  باشد، سطح کلی شادی و آرامشزندگی غمگین 

ترتیب اگر فردی مشکلاتی در سلامت خواهد یافت. به همین 
ار را تحت وری و شادی در محل کیا روابط داشته باشد بهره

ها )محیط کاری( باید در جهت سازمانقرار خواهد داد.  تأثیر
تلاش نمایند. کارکنان باید زندگی خوب برای کارکنان  یارتقا

                                                            
1. Charles  et al     
2. Fitra 
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به سطح بالایی از آرامش ذهنی برسند و سطح زندگی 
تنها باعث بهبود رابطه ته باشند. این موضوع نهمعناداری داش

کارمند و کارفرما، بلکه فرهنگ کل سازمان را نیز بهبود 
و به همین ترتیب اگر فردی مشکلات سلامتی یا  بخشدمی

 تأثیروری و شادی در کار ارتباطی داشته باشد بر بهره
 .3(2421گذاشت )ایرتلی و گابریلی،  خواهد

ل افزایش احساسات مثبت و شادی سازمانی به دلی
ارتقای سطح زندگی کارکنان، ارتباطات بین افراد را بهبود 

شناختی بخشیده و منجر به بهبود سلامت جسمانی و روان
(. یک کارمند 2421، و همکاران شود )جعفرزادهها میآن

شود. عنوان یک کارمند سازنده و وفادار تعریف میهشاد، ب
ال است، تمایل بیشتری به زمانی که یک کارمند خوشح
و  )الگرنی سازمان خود داردنشان دادن تعامل با شغل و 

 .2(2421، آلمری
است  شادی در محل کار یک موضوع بسیار گسترده 

که شامل ساختارهای متفاوتی مانند احساسات و حالات 
رویدادهای  تأثیرگذر است. در محل کار، شادی تحت 

و شرایط کاری است. در  مدت و بلندمدت، خود شغلکوتاه
های سطح فردی از شخصیت، انتظارات، نیازها و خواسته

تواند به پذیرد. درک این عوامل میمی تأثیرفردی 
 )محمد د بخشندها کمک کند تا محیط خود را بهبوسازمان

تحقیقات فراتحلیلی در مورد شادی . 1(2432، و عبدا...
حوزه از زندگی  نشان داد که شادی منجر به موفقیت در هر

عه و شود )مانند ازدواج، سلامت، دوستی، مشارکت جاممی
نتیجه  وکار. درخصوص در کار، شغل و کسبه . بخلاقیت(

هایی است که شادی یک مزیت رقابتی برای سازمان
خواهند با داشتن کارکنان شاد و متعهد به موفقیت می

 .0(4382می، هبرسند )را
بیشتری از یک محیط  ورییک محیط کاری شاد بهره

ها و رفتارهای یکنواخت دارد. افراد شاد حامل پیام
بخش هستند و در محیط کار روابط خوبی با شادی

نتیجه در کار گروهی همکاری بهتری  همکاران دارند، در
خواهند داشت، اگر مدیر باشند روابط خوبی با کارکنان 

ان دارند، اگر در مشاغل اداری و خدماتی باشند مشتری
تر خواهند بود و اگر در بخش فروش باشند میزان راضی

فروش بیشتری خواهند داشت. استفاده از شادی موجب 

                                                            
1. Irtelli & Gabriell 

2. Algarny & almery 

3. Abdolgho Dosmohammad  

4. Rahemy  

ها و شود که در آن ایدهایجاد یک محیط مثبت می
 یجوکارشود. در نتیجه آزادانه به اشتراک گذاشته میدانش

وری کارکنان شود. شاد ممکن است منجر به افزایش بهره
ای فراتر در کار ممکن است از عملکرد وظیفه نفوذ شادی

روندی رفته و شامل رفتارهای فرا نقشی همانند رفتار شه
 .(2432پور، تقی و حجازیشود )
 

 شناسی پژوهشروش
)فقدان پژوهش  ماهیت و هدف به توجه با پژوهش این در 

 روش از غنای لازم در ادبیات پژوهش پیرامون موضوع(
 و های کیفیروش تلفیق طریق از ختهآمی یا ترکیبی تحقیق

 مبتنی تحقیق استراتژی از استفاده .است شده استفاده کمّی
 مطالعه بیانگر یک کمّی در و کیفی هایروش کاربرد بر

 توالی و تقدم بر مبتنی و است آمیخته تحقیق روش کاربرد
 .2(2433، پلانوکلارک و کِرسول) است اطلاعات

العه خبرگان و بخش کیفی جامعه مورد مط در
سان و کارشنا عامل شامل مدیران متخصصان آگاه بودند،

و  یدارای مدارک دکتر عموماً)گیرندگان ارشد و تصمیم
وزارت  که باسال تجربه  24کارشناسی ارشد( با بیش از 

های این پژوهش و برای تعیین نمونه نیرو آشنا هستند.
غیراحتمالی گیری تعیین این گروه از خبرگان از روش نمونه

ای گیری تصادفی خوشهاستفاده شد. روش نمونه و هدفمند
مصاحبه  31مصاحبه داشتیم )با  31ای بود و تعداد و طبقه

 به اشباع نظری رسیدیم(.
از مصاحبه نیمه ساختاریافته  این پژوهش در بخش کیفی

های خبرگان، گیری از نظرات و دیدگاهمنظور بهرهبه
وزارت نیرو ایران  استادانمدیران و کارشناسان، متخصصان، 

الات ؤبریم. در حین انجام مصاحبه پژوهشگر با سبهره می
را شوندگان های مصاحبهراهنما، صحت برداشت خود را از گفته

بخش کیفی برای حصول اطمینان از روایی کنترل کرده است.
ها از منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافتهپژوهش و به

راهنما و مشاور و استادان پژوهشگر، از نظرات ارزشمند دیدگاه 
کنندگان در تحلیل و زمان از مشارکتطور همهمچنین به

 شد.ها کمک گرفته میتفسیر داده
یند اهای کیفی پژوهش از فربرای تحلیل داده

بنیاد مند راهبرد نظریه دادهمبتنی بر طرح نظام کدگذاری
فاده شد. در این طرح ( است3182) 1اشتراوس و کوربین
های کیفی گردآوری شده، از طریق مراحل تحلیل داده

                                                            
5. Kersool & Pelato Klark  

6. Ashtraos & korbeen  
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کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی انجام  ،کدگذاری باز
مرحله از  برای تحلیل اطلاعات در این شده است.

افزار کوربین با نرمای اشتراوس و کدگذاری سه مرحله
MAXQDA استفاده شد که منجر به ارائه  2432سخه ن

 نظریه شد.
منظور ارائه الگوی مرحلۀ کمّی این پژوهش به رد

شادی سازمانی )مطالعه موردی در وزارت نیرو(، با توجه به 
ی ساخته طراحنتایج مرحلۀ کیفی پژوهش، پرسشنامۀ محقق

اجرا و سپس تحلیل  ،قلمرو پژوهش، ایرانوزارت نیرو در  و
های جامعه آماری مرحله کمی تمام بخش شده است.

شامل مدیران و کارشناسان  اجرایی، اداری و کارشناسی
 بودند. رشد و کارکنان وزارت نیروا

ای گیری در بخش کمی روش نمونهروش نمونه
ای بود. چون جامعه آماری مورد ای و طبقهتصادفی خوشه

های اجرایی، اداری و کارشناسی که مطالعه تمام بخش
ان اعم از رسمی شامل مدیران و کارشناسان ارشد و کارکن

می )پیمانکاری( وزارت نیرو به تعداد نامشخص و غیررس
برای محاسبه حجم نمونه از فرمول کوکران برای  بودند،

جوامع نامحدود استفاده شده است که تعداد نمونه مورد 
نفر محاسبه شده است که برای اطمینان  180بررسی تعداد 
و لینک و  پرسشنامه را به صورت حضوری 044بیشتر تعداد 

لاین طراحی شده بود در از طریق آنلاین که در سایت پرس
 .اختیار این افراد قرار داده شده است

در مرحله کمّی پژوهش، براساس معیارهای استخراج شده  
ساخته پرداخته پرسشنامه محققاز مرحله کیفی به طراحی 

های آن با استفاده از نتایج حاصل از الات و مؤلفهؤس شد.
های لعۀ کیفی تدوین شد. از مجموع ابعاد و مؤلفهمطا

ها، استخراج شده و کدهای استخراج شده از متن مصاحبه
گویه آماده شد. برای  223متغیر و  32 ای باپرسشنامه

سنجش روایی پرسشنامه از روایی ظاهری و محتوایی 
 سؤالاتمحتوا  ییروانتایج بررسی شاخص  استفاده شد.
بودند. مقدار  8/4الات بالاتر از ؤمه سه CVI نشان داد که

CVR شده است، نسبت  21/4تر از الات بزرگؤتک ستک
 شده است. تأییدیی محتوا این پرسشنامه روا

گیری قابلیت اعتماد، از روش آلفای منظور اندازهبه 
 یبرا کیکلاس یآلفا شاخص)کرونباخ استفاده شده است 

در جامعه  یوسنت ق کیدهنده و نشان ییایپا لیتحل
 یبرا یکه برآورد باشدیم یمعادلات ساختار یسازمدل

دهد اگر یارائه م و یمعرف یدرون یبراساس همبستگ ییایپا
هم باشد  0/4از  شیب یدییأمطالعه ت یشاخص برا نیا

که برای بررسی پایایی ( دشویبلوکه همگن در نظر گرفته م
افزار نرم هبه وسیلنفر پخش شد و  14ابتدا پرسشنامه بین 

Spss (.3 )جدول آلفای کرونباخ پرسشنامه محاسبه شده است 

 

 

 پایایی پرسشنامه . ضرایب1جدول 
 Reliability Coefficient Questionnaire Table 1. 

 / ردتأییدنتیجه  آلفای کرونباخ های فرعیمقوله
 تأیید 013/4 های سازماناستراتژی

 تأیید 843/4 تکنولوژی

 تأیید 802/4 یزندگی شخص

 تأیید 233/4 شرایط رفاهی

 تأیید 082/4 یو روان یروح مؤلفه

 تأیید 011/4 عدالت

 تأیید 833/4 یسازمانفرهنگ

 تأیید 002/4 اشتیاق

 تأیید 084/4 توانمندسازی

 تأیید 043/4 مدیریت منابع انسانی

 تأیید 822/4 ریزیبرنامه

 تأیید 012/4 سازی ایجاد شادیزمینه

 تأیید 822/4 آموزش

 تأیید 011/4 سلامت و ایمنی

 تأیید 820/4 رضایت شغلی
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های مدل و فرضیات برای سنجش سازه در این پژوهش
پژوهش مستخرج شده از مدل کیفی پژوهش در بخش کمی با 

 شود.استفاده می  Smart Plsافزارنرماستفاده از 

( برای Smart plsافزار مربعات جزئی )از نرمدین دلایل ب)
عدم حساسیت . های مدل استفاده شده استبررسی پایایی داده

به حجم نمونه، عدم حساسیت به عدم نرمال بودن توزیع 
بودن و جدید  روزبهگیری ترکیبی، ها، استفاده از مدل اندازهداده

گیری تنها با یک ندازهاافزار، توانایی استفاده از مدل بودن نرم
 .(.ال و ..ؤس

 

 هافتهیا
مقوله  22مفهوم اولیه )کدباز( در  211 در مرحله کدگذاری باز 

 چهارمکدگذاری باز متن مصاحبه  (2)در جدول  شکل گرفت.
سایر کدها در فایل  عنوان نمونه(.هب) پژوهش ارائه شده است.

 پیوست ارائه گردیده است .
 

 

 چهارماولیه )باز( متن مصاحبه  یکدگذار .2جدول 
                               Table 2. Primary (Open) Coding of the Fourth Interview Text 

 شماره کد نکات کلیدی
 کدهای باز

 )مفاهیم(
 فراوانی

در حد معمول و هنوز به جایگاه توجه 
 جدی و عمیق نرسیده است و.برخی.

 فعلی از عدم توجه به این  مشکلات
 باشدیمحوزه 

I4D1 
یق به نیروی توجه جدی و عم

 انسانی
30 

نیروهای متخصص و عدم  .جذب علمی
 جانشین پروری نیروهای پیمانکاری زیاد

I4D2 
عدم جانشین پروری نیروی 

 پیمانکاری زیاد
34 

I4D3 8 جذب نیروهای علمی 

I4D4 32 جذب نیروهای متخصص 

در شرایط موجود اقتصادی مهم است ولی 
س عدالت در پرداخت و پرداخت بر اسا

 عملکرد باید باشد که نیست

I4D5 32 پرداخت براساس عملکرد 

I4D6 
اهمیت موضوع رفاهی براساس 

 شرایط اقتصادی
33 

I4D7 8 عدالت در پرداخت 

 مهم است ولی برنامه خاصی 
 برای آن نیست

I4D8 32 برای نشاط یزیربرنامه 

ابتدا باید عدالت در جذب؛ پرداخت؛ رشد و 
 ط معنا پیدا کندارتقا باشد تا نشا

I4D9 30 عدالت در استخدام 

I4D10 23 عدالت در ارتقا 

عدالت سیستمی مدیریت و منابع  برعلاوه
زندگی؛  یهامهارت یهاآموزشانسانی؛ 

تخصصی شغلی و  یهامشاوره تخصصی؛
 فردی اردوهای تفریحی و خانوادگی

I4D11 32 عدالت سیستمی منابع انسانی 

I4D12 2 ی شغلیمشاوره تخصص 

 سلامت و رشد افراد و شرکت
I4D13 33 سلامت افراد 

I4D14 32 رشد افراد 

 

مربوط به مضامین مصاحبه  maxqda  افزارنرمخروجی 

الات ؤشوندگان به سمصاحبه یهاپاسخ  چهارم آورده شده است

 یبرا یزیر، برنامهدهد که عدالت در ارتقایمطرح شده نشان م

 شتریب ،یفراوان نیبا بالاتر یمنابع انسان یستمینشاط و عدالت س

 .شوندگان قرار گرفته استمورد توجه مصاحبه میمفاه ریسا از
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مربوط به مضامین مصاحبه چهارم افزارنرمخروجی . 1نمودار 

Figure 1. Software Output of the Fourth Interview Subjects

در لیو تحل تجزیه مرحله محوری دومین ذاریکدگ

رابطه مرحله برقراری ایناز  هدف است. بنیادداده پردازینظریه

است. از کلیه  باز کدگذاری مرحله شده در تولید هایطبقه بین

 نیدر اهای به دست آمده از مرحله کدگذاری باز، شاخص

مقوله  1ها پرداخته شده و با توجه به مقوله مرحله به تعیین

 (.1جدول ) گردید مقوله فرعی حاصل 32اصلی، 

 های پژوهشمقوله. 3جدول 
Table 3. Research Components

 های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 محوری
 اشتیاق شغلی

 توانمندسازی

 علی

 عدالت

 لفه روحی و روانیؤم

 شرایط رفاهی

 زندگی شخصی

 یسازمانفرهنگ
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ادامه جدول 3. مقولههاي پژوهش 
 های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 راهبردها
 مدیریت منابع انسانی

 ازمانیریزی سبرنامه

 گرشرایط مداخله
 سازی شادیزمینه

 آموزش

 ایشرایط زمینه
 هایاستراتژ

 تکنولوژی

 پیامدها
 سلامت و ایمنی

 رضایت شغلی

 ادییز تیها از اهمداده قیتلف ادی،یپردازی بنهیدر نظر

ها، گردآوری داده پس از پژوهشیند ابرخوردار است. در فر

و  رییگجهیها نوبت به ارائه مدل، نتآن ریو تفس لیو تحل هیتجز

 تیوضع یبا بررس رسد. در گام اولمی پژوهشبندی جمع

بندی طبقه فرعی مقوله 32های به دست آمده در موجود، داده

 یهاشاخص هیو کارشناسان امر، از کل تادانبا نظر اس .شوندمی

مقوله و  32شامل ، مصاحبه 31کیفی  لیبه دست آمده از تحل

 به کارشادی سازمانی مدل  نیتدو جهتشاخص،  223د تعدا

شادی  پارادایمی دهنده مدلنشان ،(3) شکل گرفته شده است.

 .باشدیمسازمانی 

پژوهش شادی سازمانی مدل پارادایمی .1شکل 

Figure1. Organizational Happiness Research Paradigm Model 

بنیاد، پژوهشگر پردازی دادهمنظور ارزیابی نظریهت بهدر نهای

ای لیکرت در خصوص گزینه 2های طیف ال با پاسخؤهفت س

بنیاد مطرح کرده کیفیت مدل مفهومی ارائه شده با رویکرد داده

 0نفر از افراد خبره قرار داده است. از آنجایی که  31و در اختیار 

منظر متفاوت  0ئه شده را از بنیاد اراال مطرح شده، مدل دادهؤس

فرد خبره از آزمون  31کنند، برای ارزیابی نظر این بررسی می

T ( ارائه 0شود. نتایج این آزمون در جدول )هتلینگ استفاده می

 شده است.

 شرایط علی

التعد

 فرهنگ سازمانی

 روحی روانی

 شرایط رفاهی

 زندگی شخصی

 ایشرایط زمینه

 استراتژی

کنولوژیت

 گرشرایط مداخله

 سازی شادیزمینه

آموزش

 پدیده محوری

 اشتیاق

 توانمندی

 راهبردها و اقدامات

 مدیریت منابع انسانی

ریزیبرنامه

 پیامدها

 سلامت و ایمنی

رضایت شغلی



310                                رویرت نمورد پژوهش: وزا ،یسازمان یشاد یها و ارائه الگومؤلفه نییتبزیدی و همکاران:  

 هتلینگ Tنتایج آزمون  .4جدول 

The Results of Hotelling's T Test Table4.

 میانگین پرسش
انحراف

 معیار

 هتلینگ T آزمون

 سطح معناداری Fآماره 

 032/4 281/0 های بررسی شده تولید شده است.مفاهیم ارائه شده در مدل، از داده

103/30 423/4 

 مند بهمفاهیم درست تشخیص داده شده است و به شکلی نظام
 هم مرتبط شده است. 

302/0 001/4 

 هامقوله و ها پیوندهای مفهومی وجود دارددر مفاهیم و مقوله
 اند.خوبی تدوین شدهبه 

230/0 843/4 

 082/4 803/0 گیرد.متفاوت را در بر می نظریه چنان تدوین شده است که تغییر شرایط

  یابیبازارتری که ممکن است بر پدیده )مدل بومی شرایط کلان
( اثر گذارد، نیآنلا یفروشخردهکوچک  یوکارهادر کسب تالیجید

 ت.تشریح شده اس
282/1 024/4 

 803/4 400/0 یندی، در نظریه فکری شده است.ابرای تغییر فر

 020/4 342/0 رسد.های نظری، به نظر با اهمیت مییافته

)برابر با  1ال مورد ارزیابی از عدد ؤس 0مقادیر میانگین هر 
باشد در پرسشنامه( بیشتر می «متوسط»یا مقدار  «نظری ندارم»

 3قدار انحراف معیار مقادیر به دست آمده، کمتر از و همچنین م
( در سطح 103/30) Fباشد و از سوی دیگر، مقدار آماره می

توان باشد، لذا می( معنادار می423/4) 42/4تر از خطای کوچک
، 1ال، از مقدار میانگین ؤس 0دریافت که نتایج حاصل از هر 

ال که ؤس 0یت هر بنابراین میزان مقبول؛ اختلاف معناداری دارد
کنند، از نظر افراد بنیاد را سنجش میمیزان کیفیت مدل داده

توان عنوان کرد شود. لذا، میخبره در سطح بالایی ارزیابی می
موضوع مورد بررسی در  ۀنظر افراد خبره آگاه در زمینکه از نقطه

بنیاد ارائه شده از کیفیت بالایی پژوهش حاضر، مدل داده
 باشد.برخوردار می

گین، کمینه و )میان های مرکزیتحلیل توصیفی و شاخص
)انحراف معیار و دامنه تغییرات( متغیرهای  بیشینه( و پراکندگی

 ارائه شده است. (2) اصلی پژوهش در جدول

 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش. 5جدول 
Table 5. Descriptive Analysis of Research Variables

انحراف معیاردامنه تغییرات واریانسبیشینهکمینهمیانگینتعدادشمتغیرهای پژوه
244/2214/4 182411/0244/2444/2130/4 سازمان یهایاستراتژ

224/2218/4 182203/1244/2024/0224/4 تکنولوژی

024/2133/4 182012/1224/2444/2101/4 یشخص یزندگ

224/2103/4 182138/1024/3444/2033/4 شرایط رفاهی

111/2121/4 182201/1111/2444/2122/4 روانی -شرایط روحی

444/1113/4 182234/1444/2444/2010/4 عدالت

 223/4 843/2 032/4 444/2 421/2 823/1 182 سازمانیفرهنگ

 122/4 221/2 008/4 444/2 243/2 011/1 182 اشتباق

 123/4 444/1 043/4 444/2 244/2 103/1 182 توانمندسازی

 100/4 244/2 023/4 444/2 244/2 043/0 182 مدیریت منابع انسانی

 222/4 224/2 011/4 444/2 224/2 103/1 182 ریزیبرنامه

 143/4 244/2 123/4 444/2 244/2 183/1 182 یشاد جادیا یسازنهیزم

 133/4 024/2 024/4 444/2 444/2 433/0 182 آموزش

 204/4 244/2 080/4 444/2 244/2 122/1 182 لامت و ایمنیس

 143/4 224/2 013/4 444/2 243/2 032/1 182 رضایت شغلی



داده  182مشخص است  (2)های مندرج در جدول براساس داده
صحیح پیرامون متغیرهای پژوهش گردآوری شده است. 

ر این بوده است که د 4/0تا  2/1میانگین نمرات متغیرهای بین 
ی کمترین منیسلامت و ای بیشترین و منابع انسان تیریمدبین 

میانگین را دارند. میزان پراکندگی از لحاظ شاخص دامنه 
را در برگرفته است. از نظر  4/1تا  2/2تغییرات زیاد نبوده و بین 

شاخص انحراف معیار نیز به ترتیب بیشترین و کمترین انحراف 
 .باشندیمریزی دارا برنامهعدالت و  معیار را متغیرهای

منظور پی بردن به متغیّرهای زیربنایی یک پدیده یا به
ها از تحلیل عاملی استفاده ای از دادهتلخیص مجموعه

های اولیه برای تحلیل عاملی، ماتریس گردد. دادهمی
همبستگی بین متغیّرهاست. تحلیل عاملی متغیّرهای وابسته 

. موارد استفاده تحلیل عاملی را به ای نداردشده از قبل تعیین
مقاصد اکتشافی و ب( ) توان تقسیم کرد: الفدودسته کلی می

براساس ادبیات نظری دارای  پژوهشمقاصد تأییدی چون این 
یک پیش مدل مفهومی است که محقق درصدد بررسی آن 

باشد از تحلیل عاملی تأییدی استفاده جهت تأیید نهایی می
ین قسمت، از تحلیل عاملی تأییدی بر روی گردد. لذا در امی

گیری متغیّرهای جهت تدوین مدل اندازه پژوهش متغیّرهای
نهایت  ها و درآن بهتر مستقل و وابسته و نیز تبیین هرچه

گردد. یعنی ساختار تبیین مدل معادله ساختاری استفاده می
ها از طریق های مربوط به آنزیر بنایی متغیّرها و عامل

گیرد. همچنین ل عاملی تأییدی مورد آزمون قرار میتحلی
گیری متغیّرهای مستقل و وابسته از طریق برازش مدل اندازه

تحلیل عاملی تأییدی که یکی از کاربردهای مدل معادلات 
بار عاملی مقدار عددی است گردد. ساختاری است، بررسی می

ار که میزان شدت رابطه میان یک متغیر پنهان و متغیر آشک
. هرچه کندمییند تحلیل مسیر مشخص امربوطه را طی فر

مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص 
بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیین آن سازه ایفا 

. همچنین اگر بار عاملی یک شاخص منفی باشد، کندمی
 به .باشدمیمنفی آن در تبیین سازه مربوطه  ریتأث دهندهنشان
صورت معکوس  ال مربوط به آن شاخص بهؤس دیگر بیان

ملاک  3222گفته هالند در سال  طبق است. شدهطراحی
باشد و طبق نظر می 0/4مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 .باشدیم 0/4ملاک بارهای عاملی بالای  2441هیر در سال 

 جدول ضرایب عاملی .6جدول 
Table 6. Table of Factor Coefficients

 بارهای عاملی ثانویه بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 ایشرایط زمینه

 های سازماناستراتژی

q01 811/4 813/4 

q02 818/4 810/4 

q03 811/4 813/4 

q04 812/4 813/4 

q05 822/4 821/4 

q06 828/4 820/4 

q07 838/4 838/4 

q08 821/4 820/4 

q09 814/4 813/4 

q10 801/4 801/4 

q11 883/4 883/4 

q12 810/4 810/4 

q13 802/4 802/4 

q14 812/4 811/4 

q15 028/4 028/4 

 تکنولوژی

q16 028/4 080/4 

q17 822/4 822/4 

q18 823/4 820/4 

q19 822/4 838/4 

q20 021/4 088/4 

q21 233/4 234/4 

 332 )301-322(  فصلنامه علمی مدیریت سازمانهای دولتی، دوره 32، شماره 0 )پیاپی 08(، پاییز 3041
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یعامل بیجدول ضرا .6ادامه جدول 

 بارهای عاملی ثانویه بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 شرایط علی

 زندگی شخصی

q22 808/4 200/4 

q23 212/4 حذف 

q24 222/4 حذف 

q25 140/4 حذف 

q26 131/4- حذف

 شرایط رفاهی

q27 020/4 028/4 

q28 101/4 حذف 

q29 812/4 810/4 

q30 884/4 811/4 

q31 812/4 813/4 

q32 311/4- حذف

q33 823/4 820/4 

q34812/4 810/4 

q35 033/4 012/4 

شرایط علی

q36 010/4 082/4 

 لفه روحی و روانیؤم

q37 208/4- حذف

q38 002/4- حذف

q39 020/4- حذف

q40 102/4- حذف

q41 222/4- حذف

q42 203/4- حذف

q43 140/4- حذف

q44 120/4- حذف

q45 181/4- حذف

q46 038/4- حذف

q47 130/4- حذف

q48 220/4- حذف

q49 021/4- حذف

q50 202/4- حذف

q51 124/4- حذف

q52 202/4- حذف

q53 021/4- حذف

q54 088/4- حذف

q55 020/4- حذف

q56 218/4- حذف

q57 281/4- حذف

q58 133/4- حذف

 عدالت

q59 821/4 813/4 

q60 821/4 822/4 

q61 812/4 810/4 

q62 830/4 830/4 

q63 841/4 820/4 

q64 810/4 804/4 

q65 088/4 020/4 
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یعامل بیجدول ضرا .6ادامه جدول 

 بارهای عاملی ثانویه بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 شرایط علی

q66 004/4 020/4 

q67 010/4 031/4 

q68 020/4 840/4 

q69 818/4 810/4 

q70 281/4 حذف 

q71 032/4 002/4 

q72 041/4 022/4 

q73 022/4 حذف 

q74 124/4 حذف 

q75 103/4 حذف 

q76 022/4 822/4 

q77 003/4 023/4 

q78 180/4 حذف 

q79 840/4 832/4 

 یسازمانفرهنگ

q 80 080/4 028/4 

q81 012/4 حذف 

q82 013/4 حذف 

q83 028/4 حذف 

q84 132/4 حذف 

 پدیده محوری

 اشتیاق

q85 012/4 حذف 

q86 020/4 804/4 

q87 100/4 حذف 

q88 024/4 800/4 

q89 181/4 حذف 

q90 434/4 حذف 

q91 042/4 082/4 

q92 180/4 حذف 

q93 203/4 حذف 

q94 200/4 حذف 

q95 138/4 حذف 

q96 130/4 حذف 

q97 232/4 حذف 

q98 312/4 حذف 

q99 342/4 حذف 

q100 308/4 حذف 

q101 320/4 حذف 

q102 304/4 حذف 

q103 442/4 حذف 

q104420/4 حذف 

q105 311/4 حذف 

q106 210/4 حذف 

q107 302/4 حذف 

q108 312/4 حذف 

q109 381/4 حذف 
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یعامل بیجدول ضرا .6ادامه جدول 

 ارهای عاملی ثانویهب بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

پدیده محوری

اقیاشت

q110 381/4 حذف 

q111 411/4 حذف 

q112 321/4 حذف 

q113 320/4 حذف 

q114 412/4 حذف 

q115 428/4 حذف 

q116 404/4 حذف 

q117 310/4 حذف 

q118 338/4 حذف 

q119 421/4 حذف 

Q120 401/4- حذف

q121 820/4 822/4 

q122 018/4 000/4 

توانمندسازی

q123 840/4 824/4 

q124 841/4 842/4 

q125 013/4 020/4 

q126 811/4 811/4 

q127 024/.4 842/4 

q128 841/4 020/4 

q129 802/4 804/4 

q130 228/4 حذف 

q131 802/4 811/4 

q132 042/4 038/4 

q133 121/4 فحذ 

 راهبردها و اقدامات

 مدیریت منابع انسانی

q134 418/4 حذف 

q135 483/4 حذف 

q136 414/4 حذف 

q137 342/4 حذف 

q138 332/4 حذف 

q139331/4 حذف 

q140 312/4 حذف 

q141 302/4 حذف 

q142 408/4 حذف 

q143 348/4 حذف 

q144 312/4 حذف 

q145 412/4 حذف 

q146 332/4 حذف 

q147 022/4 022/4 

q148 081/4 082/4 

q149 800/4 880/4 

q150 028/4 831/4 

q151 833/4 828/4 

q152 811/4 801/4 

q153 022/4 010/4 

q154�841/4 831/4 
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یعامل بیجدول ضرا .6ادامه جدول 

 ارهای عاملی ثانویهب بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 راهبردها و اقدامات

 یمنابع انسان تیریمد

q155 832/4 821/4 

q156 082/4 843/4 

q157 021/4 022/4 

q158 801/4 818/4 

q159 822/4 821/4 

q160 830/4 821/4 

q161 034/4 030/4 

q162 082/4 083/4 

q163 012/4 000/4 

q164 022/4 021/4 

q165 024/4 003/4 

q166 112/4 حذف 

q167 121/4 حذف 

 ریزیبرنامه

q168 081/4 088/4 

q169 842/4 843/4 

q170 820/4 828/4 

q171 002/4 002/4 

q172 332/4-حذف 

q173 841/4 848/4 

q174 811/4 812/4 

q175 811/4 810/4 

q176 080/4 080/4 

 گرشرایط مداخله

 سازی ایجاد شادیزمینه

q177 804/4 882/4 

q178 208/4 حذف 

q179 824/4 232/4 

q180 813/4 881/4 

q181 102/4 حذف 

q182 128/4 حذف 

q183 104/4 حذف 

 آموزش

q184 041/4 041/4 

q185 812/4 812/4 

q186 301/4 حذف 

q187 841/4 841/4 

q188 884/4 883/4 

q189 800/4 802/4 

q190 812/4 810/4 

q191 800/4 801/4 

q192 312/4 حذف 

 سلامت و ایمنی

q193 433/4 حذف 

q194 422/4-حذف 

q195 422/4-حذف 

q196 320/4 حذف 

q197 181/4 حذف 
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یعامل بیجدول ضرا .6ادامه جدول 

 ارهای عاملی ثانویهب بارهای عاملی اولیه گویه های فرعیمقوله های اصلیمقوله

گرشرایط مداخله

سلامت و ایمنی

q198 803/4 242/4 

q199 882/4 210/4 

Q200 132/4- حذف

q201 142/4- حذف

 رضایت شغلی

q202 082/4حذف

q203 132/4- حذف

q204 142/4- حذف

q205 010/4حذف

q206 214/4حذف

q207 031/4042/4

q208 008/4080/4

رضایت شغلی

q209833/4814/4

q210 004/4012/4

q211 002/4001/4

q212 131/4 حذف

q213 848/4824/4

q214 821/4802/4

q215 002/4021/4

q216 024/4003/4

q217 844/4832/4

q218 082/4080/4

q219 008/4020/4

q220 110/4حذف

q221 110/4حذف

 شوندیم دارند باید حذف 0/4سؤالاتی که بار عاملی کمتر از 

 یریگاندازههمگن بودن از مدل  آزمون هم زدن دلیل بره ب پس

 .شوندیمانعکاسی ما حذف 

 کی دهندهو نشان ییایپا لیتحل یبرا کیکلاس یشاخص

که  است یمعادلات ساختار یسازدر جامعه مدل یسنت قو

را ارائه  یدرون یبراساس همبستگ ییایپا یرا برا یبرآورد

هم  0/4از  شیب یدییأمطالعه ت یشاخص برا نیدهد اگر ایم

 .دشویهمگن در نظر گرفته م باشد بلوک

 ای کرونباخپایایی آلف .7جدول 
Table 7. Descriptive Analysis of Research Variables

 پایایی آلفای کرونباخ آزمون تعداد متغیر
182220/4آموزش

182202/4استراتژی سازمان

182804/4 اشتیاق

182221/4 یزیربرنامه

182208/4 توانمندسازی

182232/4 تکنولوژی

182200/4 رضایت شغلی

182203/4 روحی روانی

182800/4 سازی ایجاد شادیزمینه

182008/4 زندگی شخصی
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 ای کرونباخپایایی آلف .7جدول ادامه 
 پایایی آلفای کرونباخ آزمون تعداد متغیر

182248/4 سلامت و ایمنی

182202/4 شرایط رفاهی

182224/4 عدالت

182248/4 یسازمانفرهنگ

182218/4 مدیریت منابع انسانی

 هستندلازم برخوردار  یوندر ایییموردنظر از پا هایریمتغ

لفای پایایی آمشخص است مقدار  (1)طور که در جدول همان

 0/4 از شیحاضر در مدل پژوهش پ رهایتمام متغ یبرا کرونباخ

 .لازم برخوردار است پایایی آلفای کرونباخ از ریمتغ نیبنابرا است

 پایایی ترکیبی

 هیاز پا یارانهیگکرونباخ برآورد سخت یآلفا نکهیتوجه به ا با
 یرمس یهادهد در مدلیمکنون ارائه م ریمتغ یدرون یسازگار
 PLS شودیمرکب استفاده م هیبه نام پا گرید یسنج کیاز. 

 مرکبها در این پژوهش از روش پایایی سازهبرای تعیین پایایی
(CR .استفاده شد )مقدار  که صورتی درCR ها برای سازه

دهند و قبولی را نشان میباشد، پایایی قابل 0/4تر از بزرگ
تر باشد، پایایی هرچه این مقدار برای یک سازه به یک نزدیک

 پایایی ترکیبی برخلاف آلفای کرونباخ. استتر آن سازه بیش
 کند هر شاخص وزن یکسانی دارد،طور ضمنی فرض میکه به

متکی بر بارهای عاملی حقیقی هر سازه است و معیار بهتری را 
 .دهدبرای پایایی ارائه می

 پایایی دلوین گلدشتاین )پایایی ترکیبی( .8جدول 
Table 8. Delvin Goldstein's Reliability (Composite Reliability)

ضریب پایایی  متغیر
)rho-A(

 ضریب پایایی ترکیبی ضریب پایایی اشتراکی
)CR((CR >0.7 

 220/4123/4204/4آموزش

842/4032/4200/4استراتژی سازمان

802/4128/4241/4 اشتیاق

220/4122/4210/4 یزیربرنامه

211/4118/4222/4 توانمندسازی

220/4181/4228/4 تکنولوژی

228/4138/4223/4 رضایت شغلی

242/4100/4202/4 روحی روانی

800/4028/4222/4 سازی ایجاد شادیزمینه

124/4011/4811/4 زندگی شخصی

231/4800/4202/4 سلامت و ایمنی

228/4121/4208/4 شرایط رفاهی

203/4128/4222/4 عدالت

232/4208/4222/4 یسازمانفرهنگ

204/4110/4203/4 مدیریت منابع انسانی

 هستندلازم برخوردار  یوندر ایییموردنظر از پا هایریمتغ
مرکب  هیمشخص است مقدار پا (0)که در جدول  طورهمان

 است 0/4از  شبیحاضر در مدل پژوهش  رهایتمام متغ یبرا
ت.لازم برخوردار اسو اشتراکی مرکب  یاییاز پا ریمتغ نیرابناب

 یگیراندازهآزمون کیفیت مدل 

شاخص اشتراک یا روایی متقاطع محاسبه  از طریقاین آزمون 
بینی این شاخص در واقع توانایی مدل مسیر را در پیش شود.می

پذیر از طریق مقادیر متغیر پنهان متناظرشان متغیرهای مشاهده
سنجد. براساس نتایج این آزمون مقادیر مثبت بوده و نشان می

 دارند. یریگاندازهاز کیفیت مدل 
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 شاخص اشتراکی روایی متقاطع .9 جدول
8. Common Index of Cross-Validation  Table

SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO)

آموزش 444/3211 444/3211

استراتژی سازمان 444/1282 444/1282

اشتیاق 444/3422 412/810 218/4

یزیربرنامه 444/3022 403/822 080/4

توانمندسازی 444/2182 448/2221 431/4

تکنولوژی 444/3130 444/3130

رضایت شغلی 444/2128 210/2120 482/4

روحی روانی 444/0313 444/0313

ایجاد شادی یسازنهیزم 444/120 444/120

زندگی شخصی 444/018 444/018

سلامت و ایمنی 444/120 280/280 341/4 

شرایط رفاهی 444/3022 444/3022

عدالت 444/2042 444/2042

یسازمانفرهنگ 444/3203 444/3203

مدیریت منابع انسانی 444/0313 044/2331 023/4 

عنوان مقاادیر که به 12/4و  32/4، 42/4با توجه به سه مقدار 
شده مدل ساختاری معرفی ضعیف، متوسط و قوی برای کیفیت

 .است

 (3) فرمول
از میاانگین مقاادیر اشاتراکی  میزان

 .دیآیمدست ه که در جدول بالا آمده است، ب
 011/4راکی برابر است با میزان میانگین مقادیر اشت

200/4برابر است با:  میزان میانگین مقدار

 182/4 با: برابر است GOFلذا مقدار معیار 
عنوان کاه باه 11/4و  22/4، 43/4با توجه به ساه مقادار 

شده اسات. معرفی GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 
ان از بارازش دست آمده برای این معیاار نشاه ب حصول مقدار

 دارد. پژوهشقوی مدل کلی 
12/4اگار مقادار  2431با توجه به گفته رینگل در ساال 

GOF> رسادهاا مایکوورایاانس %20مدل به  یعنی کیفیت

 خلاصه نتایج. 11جدول 
Table 9. Summary of Results

 نتیجه tآماره  شده استاندارد β متغیر ملاکبینمتغیر پیش

 تأیید 010/2 112/4 توانمندسازیعدالت

تأیید 321/1 010/4 توانمندسازییسازمانفرهنگ

تأیید 212/2 031/4 توانمندسازیشرایط روحی روانی

تأیید 012/2 122/4 توانمندسازیشرایط رفاهی

تأیید 100/0 032/4 توانمندسازیزندگی شخصی

تأیید 012/2 100/4 اشتیاقعدالت

تأیید 021/2 201/4 اشتیاقیسازمانفرهنگ

تأیید 212/2 122/4 اشتیاقشرایط روحی روانی

تأیید 012/2 000/4 اشتیاقشرایط رفاهی

تأیید 233/1 032/4 اشتیاقزندگی شخصی

تأیید 030/1 128/4 یزیربرنامهاشتیاق

تأیید 221/1 180/4 مدیریت منابع انسانیاشتیاق

تأیید 000/2 208/4 یزیربرنامهتوانمندسازی

تأیید 012/0 080/4 مدیریت منابع انسانیتوانمندسازی

تأیید 121/1 123/4 یزیربرنامهاستراتژی سازمان

 زیدی و همکاران: تبیین مؤلفهها و ارائه الگوی شادی سازمانی، مورد پژوهش: وزارت نیرو  
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خلاصه نتایج. 11جدول ادامه 

 نتیجه tآماره  شده استاندارد β متغیر ملاکبینمتغیر پیش
تأیید 801/1 128/4 یزیربرنامهتکنولوژی

تأیید 821/1 120/4 ریزیبرنامهسازی ایجاد شادیزمینه

تأیید 010/1 100/4 ریزیبرنامهآموزش

تأیید 010/1 124/4 ت منابع انسانیمدیری سازی ایجاد شادیزمینه

تأیید 211/2 021/4 مدیریت منابع انسانی آموزش

تأیید 122/2 112/4 سلامت و ایمنیریزیبرنامه

تأیید 323/0 222/4 سلامت و ایمنیمدیریت منابع انسانی

تأیید 801/2 232/4 رضایت شغلی ریزیبرنامه

تأیید 280/2 200/4 رضایت شغلیمدیریت منابع انسانی

است، نتیجه  21/3با توجه به آماره تی برابر که بیشتر از 
 اند.شده تأییدگیریم این فرضیات می

 گیرینتیجهبحث و 
 یشاد یالگو تبیین و طراحیهدف اصلی انجام این پژوهش 

براساس نتایج  .است روین وزارت کارکنان نیب در سازمانی
امل شامل عوامل حاصل از تحلیل کیفی شش دسته از عو

گر، راهبردها، پیامدها و پدیده ای، شرایط مداخلهعلی، زمینه
دست آمده ه محوری شناسایی شد. براساس نتایج ب

ای شرایط زمینه عنوانبهی تکنولوژو  سازمان یهایاستراتژ
در رابطه با شرایط علی،  تحقق شادی سازمانی شناسایی شد.

 طیشراروحی روانی،  ی، شرایطشخص یزندگهای فرعی مقوله
و  اقیاشت شناسایی شد. سازمان فرهنگی، عدالت و رفاه

همچنین  پدیده محوری شناسایی شدند. عنوانبهتوانمندسازی 
عنوان راهبرد اصلی در هریزی بی و برنامهانسان منابع تیریمد

سازی همچنین زمینه رابطه با شادی سازمانی شناسایی شد.
گر در مدل نهایی ایط مداخلهعنوان شرهشادی و آموزش ب

دست آمده ه در نهایت نتایج ب شادی سازمانی شناسایی شدند.
 سلامتدهد که رضایت شغلی و در الگوی پارادایمی نشان می

پس از  ترین پیامدهای شادی سازمانی هستند.ی مهممنیا و
های دخیل در شادی سازمانی، رابطه بین لفهؤشناسایی م

بنیاد با استفاده از ایمی تئوری دادهالگوی پارد هایمؤلفه
 تکنیک حداقل مربعات جزئی مورد ارزیابی قرار گرفت.

 عادالت، از اعمهای شرایط علی لفهؤنشان داد که م نتایج
 و یشخصاا یزناادگ ،یرواناا یروحاا طیشاارا ،یسااازمانفرهنگ

 اماروزه .دارناد تاأثیر توانمندسازی کارکناان بر یرفاه طیشرا
 یانسان منابع تیریمد توجه مورد شیپ زا شیب یسازمان عدالت

 خصاوصه با یساازمان هار تیاموفق رایاز اسات، گرفته قرار
 و انیمشاتر باا کارکنان تعامل نحوة به ،یخدمات یهاسازمان

 باه ،یساازمان عدالت تیاهم و ضرورت .است کنندگانمراجعه
 انیمشاتر به خدمات ارائه در کارکنان تیاهم حائز نقش لیدل
 مادنظر شاتریب ،یپرسنل مسائل ۀنیزم در هانآ تیرضا جلب و

 باه منجر کارکنان، با سازمان عادلانۀ رفتار رایز رد،یگیم قرار
 و انیمشااتر بااا سااازمان کارکنااان مناسااب برخااورد و تعاماال
 و یوفاادار شیافازا موجاب تینها در و شده کنندگانمراجعه

 ساازمان یبقاا ضاامن بلندمدت در که گرددیم هاآن تیرضا
عااااملی کلیااادی در  یساااازمانفرهنگهمچناااین  .اسااات

گوناه کاه در رود. هماانتوانمندسازی کارکنان به شامار مای
نشاان داده  یسازمانفرهنگهای شناخته شده بسیاری از مدل

مراتباای، امکااان سلسااله یسااازمانفرهنگشااده اساات، در 
توانمندسازی کارکناان بسایار پاایین اسات و کارکناان تنهاا 

نقشای در  کهنیاکنند بدون شد را اجرا میدستورات مدیران ار
زادی عمل برای انجام وظائف شاغلی داشاته آگیری و تصمیم

رواناای در مشااارکت -باشااند. از طاارف دیگاار شاارایط روحاای
دارد. از ساوی  تأثیرها برای اظهار عقیده کارکنان و تمایل آن

هاا دیگر، زندگی شخصی کارکنان نیز بر تمایلات رفتااری آن
در تصامیمات  آنانگذارد که این امر میزان مشارکت می تأثیر

دست ه دهد. نتیجه بقرار می تأثیرو اقدامات سازمانی را تحت 
شرایط علی بر توانمندسازی کارکنان با  تأثیرآمده در رابطه با 

؛ (2432، ...عبادامحماد و نتایج محققان دیگر مطابقات دارد )
 یتمااامکااه  نشااان داد نتااایج. 3(2432 ،و همکاااران چااارلز)
 طیشرا ،سازمانیفرهنگ عدالت، از اعم یعل طیشرا یهالفهؤم

 یشغل اقیاشت بر یرفاه طیشرا و یشخص یزندگ ،یروان یروح
 داشات اذعانباید  آمده دسته ب جهینت با رابط در. دارند تأثیر

 فرهناگ و اتمسافر تأثیر تحت یادیز حد تا یشغل اقیاشت که
 فرهناگ باا ییهاساازمان در. ردیاگیم قرار سازمان بر حاکم

 کارکنااان اقیاشاات زانیاام مانهیصاام یجوسااازمان و یمشااارکت

1. Charles et al
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سلساله فرهناگ با ییهاسازمان در مقابل در ابد؛ییم شیافزا
 کااهش کارکنان یشغل اقیاشت زانیم ر،یناپذانعطاف و یمراتب

 یشغل اقیاشت دجایا در افراد یشخص یزندگ نیهمچن. ابدییم
 و شغل تعارضات که چرا دارد؛ تأثیر زین یشغل اقیاشت عدم ای و

 در و یشاغل اقیاشت کاهش باعث یداریمعن شکل به خانواده
 اشااره دیبا تینها در. شودیم یشغل یفرسودگ شیافزا مقابل

 باا رابطه در مهم اریبس نیبشیپ کی یسازمان عدالت که دکر
 ارشاد رانیمد رفتار نحوه یسازمان عدالت .است یشغل اقیاشت

 نیاا بر. دهدیم نشان را یسازمان مختلف یهارده کارکنان با
 را ارشاد رانیمد عدالت و انصاف کارکنان، که یهنگام اساس
 هااآن اقیاشات صورت نیا در( شده ادراک عدالت) کنند درک

 دساته با جاهینت. شد خواهد شتریب یشغل وظائف انجام یبرا
 ،جوانااو  یندسایل) دارد یهمخوان گرید محققان جینتا با آمده

 .(2432 ،و همکاران ارلزچ)؛ 3(2423
و  یشاااد یسااازنااهیزمگر )شاارایط مداخلااه تااأثیر نتااایج

ای )اسااتراتژی و تکنولااوژی( باار ( و شاارایط زمینااهآمااوزش
. در ایان بخاش باه بحاث راجاع باه رسیدراهبردها به اثبات 

شاود. گر بر راهبردهاا پرداختاه میثیرگذاری شرایط مداخلهأت
سازمان برای ایجاد یک جو شااد و باا نشااط در اقداماتی که 

دهد به شکل مستقیمی بر مادیریت مناابع دستور کار قرار می
گذارد. اگرچه تمرکز مدیریت ارشد بار ایجااد می تأثیرانسانی 

نشااط و شااد ساازمانی باشاد در ایان صاورت  یک محیط با
وری دپارتمان مدیریت منابع انسانی نیز افازایش خواهاد بهره
آماوزش بار مادیریت مناابع  تاأثیر. در عین حال نبایاد یافت

انسانی را نادیده گرفت. آماوزش کارکناان و مادیران اماروزه 
 ریوهبهارثر بار بهباود ؤترین عوامل ماعنوان یکی از مهمهب

شاود. از طریاق آماوزش، نیروی انساانی در نظار گرفتاه می
یاباد و ایان امار های کارکنان و مدیران بهباود میشایستگی

ه نتاایج بادهاد. وری کلی نیروی انساانی را افازایش میبهره
انجاام شاده توساط  پاژوهشدست آمده با نتاایج حاصاله از 

 ؛2432و همکااران،  محققان دیگار همخاوانی دارد )کاروالیاا
 .2(0243، )آنی

استراتژی و  تأثیردست آمده حاکی از ه همچنین نتایج ب
. در رابطه با نتایج ای( بر راهبردها استفناوری )شرایط زمینه

های مختلف به د که تکنولوژیکرآمده باید عنوان  به دست
های مبتنی بر فناوری اطلاعات بر مدیریت خصوص سیستم

های مبتنی مثبتی دارد. استفاده از تکنولوژی تأثیرمنابع انسانی 
آموزش نیروی انسانی را  یهاستمیسبر فناوری اطلاعات 

یا  ERPهایی چون ل فناوریبخشد. در عین حابهبود می

2. Leyndsay   & Joana

3. Aney

سیستم اطلاعات مدیریت، قدرت مدیریت ارشد سازمان جهت 
بخشد. از بهبود می یاملاحظهقابلرا به شکل  ریزیبرنامه

های کلی سازمان بدون شک بر عملکرد سوی دیگر استراتژی
خواهد گذاشت. تعریف  تأثیرمدیریت منابع انسانی نیز 

های اقدام بر نحوه رحاندازهای استراتژیک و طچشم
گذارد و در عین حال، می تأثیرهای سازمان ریزیبرنامه

 تأثیراقدامات تعریف شده بر مدیریت منابع انسانی را تحت 
آمده در تحقیقات  به دستها با نتایج دهد. این یافتهقرار می

 (.2432، ...عبدامحمد و پیشین مطابقت دارد )
ه راهبردها )مدیریت تحقیق نشان داد ک نتایجهمچنین 

ریزی( بر پیامدها )سلامت و رضایت منابع انسانی و برنامه
 منابع تیریمد از مقصودمثبت و معناداری دارد.  تأثیرشغلی( 

 از یبخش یاجرا یبرا ازیموردن اقدامات و هااستیس ،یانسان
 کارکنان تیفعال از ییهاجنبه با که است تیریمد فهیوظ
 یابیارز کارکنان، به دادن آموزش ،یابیکارمند یبرا ژهیوبه

 یبرا منصفانه و سالم یطیمح جادیا و پاداش دادن عملکرد،
 دست به سازمان که ییآنجا از .دارد یبستگ سازمان کارکنان

 سازمان کل در شاغل انسان و شودیم اداره و یطراح انسان
 یروین مسائل هستند یانسان منابع تیریمد یاصل موضوع

 در. شود محدود یتخصص حوزه کی به فقط تواندینم یانسان
 هیکل در ،یپرسنل امور مسئولان عملکرد و ماتیتصم جهینت

 تأثیر سازمان یکل عملکرد در آن تبعبه و یسازمان سطوح
توان نتیجه گرفت که اقدامات بر این اساس می .گذاردیم

انجام شده جهت مدیریت منابع انسانی بر سلامت و رضایت 
ریزی دارد. از طرف دیگر، نوع برنامه تأثیرکنان شغلی کار

مدیران ارشد سازمان از لحاظ فراهم آوردن شرایط کاری 
نیازهای کارکنان و پیروی از استانداردهای  نیتأممناسب، 

گذاشته و این امر باعث  تأثیرایمنی شغلی بر سلامت کارکنان 
ده آم به دستشود. نتایج ایجاد رضایت شغلی در کارکنان می

های محققان راهبردها بر پیامدها با یافته تأثیردر رابطه با 
؛ (2434فیشر، ) ؛(2432همکاران،  دارد )کاوالیا پیشین مطابقت

 (.2432 ،محمد و عبدا...)

 پیشنهادها
در یک سازمان انجام شده است؛ لذا در  صرفاً پژوهشاین 

بطه با در را تعمیم نتایج آن باید جنبه احتیاط را رعایت نمود.
 کار یروین یپرور نیجانش یهابرنامه توسعهای شرایط زمینه

 در رابطه با شرایط علی سازمان یهایاستراتژ قیتطبو 
 نیب ارتباط شیافزاو  هاپاداش و یماد یایمزا زانیم شیافزا
 یاثربخش شیافزا در رابطه با پدیده محوری کارمند و ریمد
در  یری نظارتگاز طریق سخت هابتیغ کاهشو  تیریمد
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و  یخانوادگ یحیتفر یاردوهاگر رابطه با شرایط مداخله
 سطح بهبوددر رابطه با راهبردها  یورزش دادیرو یبرگزار

 از ندهیآ به نسبت نانهیبخوش نگرش جادیا و یخودکنترل
 به مشاورهدر رابطه با پیامدها  گراتحول یرهبر سبک قیطر

و  یروح و یمجس یماریب از یریشگیپ جهت در کارکنان
 .شودیمپیشنهاد  کارکنان یهاتیشکا به یدگیرس

 سپاسگزاری

خصوص ه ترم راهنما و مشاور بمح استادانعنایت  لطف و از 
جناب آقای دکتر چناری که در مراحل متفاوت پژوهش 

 و همچنین از مدیران محترمی که در دهرکراهنمایی و هدایت 
الات پژوهش ؤس های مختلف وزارت نیرو در پاسخ بهبخش

صمیمانه سپاسگزارم و سلامت و  ،اندسعی و تلاش نموده
 ها از درگاه الهی خواستارم.نآ موفقیت برای همه
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