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Abstract 
Aim: Human resource management can create a 
better working life for employees to develop a 
happy organizational environment. T o achieve 
this goal, it is necessary to discover and under-
stand the mechanism of positive emotions in the 
workplace. In this regard, this study aimed to 
investigate the humor model of employees in t he 
workplace in Parsian Gas Refining Company. 
Methods: This research was conducted for ap-
plied-developmental purposes using a qualitative 
approach and the theory of data basis. Semi-
structured interviews were conducted with 15 
college experts and managers of Parsian Gas 
Refining Company to determine the components 
of the humor model in the workplace using a 
purposive sampling method, observing the satura-
tion rule. In the quantitative part,  a researcher-
made questionnaire was used based on the qualita-
tive aspect of the research to evaluate the suitabil-
ity of the developed conceptual model. The validi-
ty of the questionnaire was calculated using t he 
content validity ratio, and its reliability was evalu-
ated by comparing the reliability of the two cod-
ers. Results: The analysis of the interviews led to 
the extraction of 51 concepts, which were classi-
fied into six categories: causal factors, central 
phenomena, contextual factors, intervening fac-
tors, strategies, and consequences. Conclusions: 
Mental and physical rest of workers is essential in 
today's work environment. One of the most effec-
tive means to achieve this goal and create a pleas-
ant work environment is humor in the workplace. 
The results of this study  could help managers 
identify strategies to promote or prevent the oc-
currence of such behaviors. 
Keywords: Workplace Humor, Humor, Positive 
Organizational Behavior, Grounded Theory 
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 مقدمه

ی در فرآینددهاای  شناخته شد  و نقش فزایند منبع راهبردی به عنوان یک انسانیامروز  منابع 
کندد آنچه امروز  دغدغه بسیاری ایفا می خلک و ایجاد ارزش افزود  ، ارائه خدمت و همچنینتولید

 انجدا  جهت را مناسبی توانند راهيارهایمی هاییروش و ابزار چه هاست این است که بااز سازمان

ببخ دندد  بهبدود خدود کدار محیط در را وریبهر  و قرار دهند کارکنان رویوظای ، فرا بهتر هرچه

ای را شواهد حاکی از آن است که ایجاد رابطه روانی مثبت در محیط کار پیامدهای قابل ملاحظه
برای افزایش انگیز ، اشتیاق و تعهد سازمانی آنان در پی خواهد داشتد علاو  بر ایدن در شدرایط 

هدای شدغلی ردولانی تر و م وقرقابتی امروز، کارکنان کار در سازمانی که شرایط کاری مطلوب

(د 1،2012دهند)آنی ، اکوبدا و آنتدونیها ترجیح میدهد را به سایر سازمانها ارائه میمدت به آن

 یری زند ی کاری کارکندان تلقدی ی در شيلهای آرا  و عاری از تنش، عامل مهمّچراکه محیط

 و بی دتر از م دارکت اسدتفاد  به سدمت کاری انجا  وظای  روند با تغییر در  رددد از ررفیمی

و همچنین کارکندان  (، مدیران2،2019کار)ویجواردنا، هارتل و ساماراتونگ محیط در کار روهی

 برانگیدز چدالش تعامل موثر جهت انجدا  وظدای  برای افزایش  ونا ون ابزارهای به پیوسته نیاز
ه هستند جذاب و پرن اطی کارفضای متعهد به ایجاد  از پیش بیش هادارندد لذا امروز  سازمان د ب

آیندد، اسدتفاد  از های نیل به محیط کار خدوشترین و پرکاربردترین ابزاراین منظور یيی از مه 

 بویژ  در شوخی و سر رمی  با توا  کاری هایرسد محیطربعی در محل کار استد بنظر میشوخ

سدازدد ار و فعالیدت فدراه  مدیمساعدتری را جهت ک و بهتر شرایط کارکنان، با مدیران بین روابط
ربعدی و رندز در محدیط کدار بده موضدوعی جدذاب، هد  در میدان هدای اخیدر شدوخری دهه

ها ( و ه  در میان مدیران سازمان4،2019؛ کی  و پلستر3،2011پژوه گران)وود و بيمان و رزیتر

، 5) ئورگها با آموزش مددیران و یدا اسدتخدا  م داورل شد  است تا جائیيه برخی سازمانمبدّ

 کده دهندکارکنان آموزش میاند و به ربعی اقدا  نمود شوخنسبت به کاربردی نمودن ( 2013

ربعی شوخ دها در محل کار و همچنین عمليردشان را بهبود بخ دتواند روابط آنچگونه رنز می

تواند منجر به بروز احساسات مثبدت در میدان پیدروان شدد  و بده داشدتن رهبران همچنین می
(د بدین 6،2016کارکنانی عجین و دلبسته به کار کمک نماید) وسامی، نایر، بیر و  روسن باخر
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ربعی در محیط سازمان به رور یيسان ه  به نفدع مددیران و ترتیب درک اثرات و عمليرد شوخ

 ه  کارکنان خواهد بودد

جدود ربعی برخلا  تصور، تعریفی که مورد پذیرش همگان باشدد ودر خصوص مفهو  شوخ
شناسدی، فلسدفه و شناسدی، زبدانهای مختل  علمی مانندد روان ناسدی، جامعدهندارد و دید ا 

-ری سالیان  ذشته تلاش(د 1،2014اند)ویوناربعی اثر  ذاشتهارتبارات بر تعاری  مربوط به شوخ

ربعی انجا  شد  است اما این اقددامات های زیادی برای ارائه یک تعری  منحصر و جامع از شوخ
ای کاملاً پیچید  و چندوجهی است، با موفقیدت کمدی روبدرو ربعی پدید به این دلیل که شوخ

( و یک تعری  م ترک و مورد توافک، همچنان دست نیافتنی استد 2،2003آر -)ماری آنشد 

ربعی هستند ولی در شمول ایدن رسد متراد  با شوخهای دیگر ا رچه به نظر میبرخی فعالیت

دانندد ربعی و خند  را دو مفهو  متمایز مدی( شوخ2011)3 یرندد شنر و چانیاصطلاح قرار نم

ربعی یک فعالیت شناختی است در حالیيده خندد  اساسدا یدک فعالیدت فیزیيدی چراکه شوخ

ربعی یک مفهو  چند بعدی شودد علت این  سترد ی در تعاری  آن است که شوخمحسوب می

های رنز های مختل  با بسیاری از سبکتواند به روشی( و م4،2006و پویاست)رومرو و کراثردز

(د با این حدال، رندز یدک 5،2012مگنو ،  لو و ویسوسواران-تعیین شود)مسمر فیمثبت و من

( و بطور ربیعی در محیط کدار 2005، 7؛ کوپر6،2003ی ارتباری میان افراد است)هورنبلورسانه

؛ این موضوع م خصا به روابدط حیداتی بدین باید در متن روابط بین اعضای سازمان ت ریح شود

هدر ندوع ارتباردات "ربعی در محل کار را ها بستگی داردد از این رو، شوخهمياران و مدیران آن
کلامی یا غیرکلامی که با هد  سر رمی توسط یک عضو سازمانی برای دیگر اعضای سازمان در 

نیدز ( 2005کدوپر)(د 8،2017يارانکنند)ویجواردنا و همتعری  می "شودمحیط کاری ایجاد می

سازمانی را به عنوان رویدادی که توسط یک عامل)به عنوان مثال، یک کارمند( با فرد  ربعیشوخ
کدردن هدد  آن سدر ر   وشدود ( به اشتراک  ذاشته مدییک مخاربدیگری)به عنوان مثال، 

ن یدک منبدع بدین را به عنوا ربعیشوخ( 2021)9تان، ونگ و لو کنددست، معرفی میا مخارب

ای در پدرورش تجدارب کداری کنند که نقش برجسدتهسازی میعارفی مفهو -فردی و اجتماعی
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بعی نوعی قدرتمند از تعامل است که ر( شوخ2012)1مثبت کارکنان داردد از دید کوپر و ساسیک

یدن بخ ددد اهای شناختی و عارفی مرتبط باکار، نتایج مثبت را ارتقا مدیبا درنظر رفتن چالش

هدا را ی از تعداملات روزمدر  انسدان( بخش مهم22018ّی ذاتا اجتماعی)پلستر و اینيسون،پدید 

دهد چراکه مت يل از حداقل یک  ویند  و یک مخارب استد مدروری بدر تعداری  ت يیل می

کنند  این حقیقت است کده محققدان در مدورد ابعداد مختلد  رندز موجود در این زمینه روشن

ظر دارند به این معنی که رنز نوعی ارتباط است که به تعامل اجتماعی وابسدته سازمانی اتفاق ن
 است، دارای ابعاد عارفی و شناختی است و معمولا به خند  و شع  می انجامدد

های سدازمانی مطدرح شدد  ربعی به عنوان یک زمینه مه  در پژوهششوخ ،دهه  ذشتهدر 

ربعی کارکنان در محدل لعات در خصوص شوخاین موضوع بخصوص در افزایش تعداد مطا استد
توان به مطالعه سپهوند و بداقرزاد  های داخلی میخوردد در میان پژوهشکار بوضوح به چ   می

ربعانه بدر رفتار شوخ تأثیردر  انرژی احساسی نقش میانجیها ( اشار  نمودد آن1400خداشهری)

ربعانه، دو متغیدر اندرژی که رفتار شوخفتند مورد بررسی قرار دادند و نتیجه  ر را اشتیاق شغلی
د همچنین دهداحساسی و اشتیاق شغلی کارکنان را به رور مثبت و معناداری تحت تأثیر قرار می

ربعانه بر اشتیاق شغلی کارکندان مدورد انرژی احساسی در تأثیر رفتار شوخ متغیر نقش میانجی

ربعدی، ابطه جو سازمانی بدا شدوخ( ر1399در پژوه ی دیگر نوحی و نسیمی)د تأیید قرار  رفت

رابطه مثبت بین جو سازمانی با متغیرهای تعهد سدازمانی، بررسی و  را آوری و تعهد سازمانیتاب
 سدبببهبود در جدو سدازمانی ها نتیجه  رفتند که آن را تایید کردنددربعی آوری و شوخیتاب

هدا و ند پیوسته منجر به حفد  توانداییتواو می شد افزایش تعهد کارکنان و مدیران به سازمان 

ربعی رهبر در شوخ( 1398پ   و سلگی)در مطالعه سپهوند، اکبریدد مزایای رقابتی سازمان  رد
 سدببتواندد می بطوریيدهشدود می تلقدی ترویج خند  و احساسات مثبدتعاملی برای  ،سازمان

ربعی ارتباط میان شوخ نیسازمافرهنگ نوع همچنین د میان اعضای سازمان شود روابطبهسازی 

 در مطالعه خدود( 1395سپهوند و محمدیاری) کنددمی  ریمیانجیرهبر و احساسات پیروان را 

 رای کارکندان را مدورد بررسدی قدرار داد  و مثبت سازمانی رفتار بر بروز مدیران ربعیشوخ نقش
-شدوخ کلامدی، وخیش خند ، شوخی، از )شامل لذت ربعی مدیریتیشوخ که ابعاد عنوان کردند

 کارکنان  رایمثبت سازمانی رفتار بر آور(استر  شرایط در ربعیوشوخ روابط اجتماعی در ربعی

-شدوخ تأثیر( 1395اصل)داردد همچنین در پژوهش حیدری، خاشعی و معروفانی تاثیر معناداری

ن مطالعده ربعی بر ابعاد فرهنگ سازمانی و انسجا   روهی مورد بررسی قرار  رفدتد نتدایج اید

تواند عاملی برای کاهش تنش و افدزایش انسدجا   روهدی باشددد از ربعی میشوخ کهحاکیست 
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هدا را  یریتواند فرهنگ م ارکتی یعنی همان م ارکت در تصمی ررفی انسجا   روهی نیز می

د ربعی با فرهنگ م ارکتی مورها تقویت کندد بنابراین رابطه مثبت و معنادار شوخدر درون  رو 

 تایید قرار  رفتد
( اشدار  2022)1توان به پژوهش تیلدور، سیمسدون و هداردیدر حیطه مطالعات خارجی می 

ی نمود که در پژوه ی با رویيرد سیستماتیک به دنبال ایجاد ترکیبی موضوعی از مطالعات کیفد

رک ربعی در ارتبارات بین کارکندان در محدل کدار و ارائده دموجود برای ک   استفاد  از شوخ

های داد  در این پژوهش، تعدادی از پایگا  عمیک از این مفهو  به کمک تجربیات کارکنان بودندد
شدد  انتخداب ه کمک معیارهای از پیش تعیینبا استفاد  از عبارات کلیدی، جستجو و مقالات ب

که  های حاصل از ترکیب موضوعی دراین مطالعه منجر به ایجاد چهار مقوله کلی شدشدندد یافته

:پی دگامی در (1)نمایددربعی را در رول مسیر شغلی کارکنان ت ریح مدینحو  استفاد  از شوخ
(: اسدتفاد  از 3 روهدی)ربعی در تعاملات درون و برون(: بيار یری شوخ2ربعی سازمانی )شوخ

ربعی برای کاهش تنش در  یری از شوخ(: بهر 4ربعی به عنوان یک منبع ایجاد قدرت و)شوخ

های متفاوت های سازمانی با خرد  فرهنگشد  در این مطالعه در بخش مضامین ت ریح ندسازما

ربعی به عنوان یک از الزامات تعاملات کاری در سازمان مورد تاکید شناسایی شد و در آن، شوخ
ا مورد توجه قرار میاین مسئله را ( در مطالعه خود 2021)2قرار  رفتد تان، ونگ و لو ی دهند که آ

هدای حاصدل از های فردی بر رفتار رنز رهبران اثر ذار است؟ بر این مبنا، بر اسا  داد یصهخص

تر، تمایل بی دتری بده  رایی پایینیک مطالعه میدانی، محققان دریافتند رهبران با میزان سنت
 دذاردد اظهار شوخی با پیروان خود دارند که به نوبه خود بر عمليرد شدغلی پیدروان تدأثیر مدی

 رایی رهبر و عمليرد شغلی کارکنان ربعی رهبر در رابطه بین سنتشوخ چنین نقش میانجیهم

 دوئنزی، تر است که جنسیت رهبر و زیردسدتان متفداوت باشددد در پژوه دی دیگدر زمانی قوی

ربعدی ( به تجزیه و تحلیل ارزیدابی فروشدند ان از شدوخ2019)3رانگاراجان، چاکر و ساجتو 
ها همچندین آن پرداختنددمدیران بر میزان استر  و رضایت شغلی  5شگرانهو پرخا4پیونددهند 

و تمایدل بده  6تنهایی اجتماعی ها را با درنظر رفتن دو متغیر میانجیميانیس  تأثیر این ارزیابی

های بزرگ بررسی نمودندد نتایج ن ان داد که ای فروشگا فروشند  حرفه 299همياری، در میان 
مدیران فروش باعث کداهش تنهدایی اجتمداعی و  ربعی پیونددهند ان از شوخد ارزیابی فروشن

                                                                 
1. Taylor, Simpson & Hardy 

2. Tan,Wang & Lu. 

3. Guenzi, Rangarajan, Chaker & Sajtos . 

4. Affilative. 

5. Aggresive. 

6. social loneliness  .  
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از دهددد استر  فروشند ان شد  و در عین حال میزان پذیرش بدرای هميداری را افدزایش مدی

 ررفی ارزیابی شوخی پرخاشگرانه باعدث افدزایش اسدتر  در میدان فروشدند ان خواهدد شددد

ه ی فراتحلیل به منظور بررسدی تفداوت ارتبداری ( پژو2018)1همچنین اشنیدر، وراکک و تران
فراتحلیدل از  16ربعی و سلامت روان به انجا  رساندندد در ایدن پدژوهش های شوخمیان سبک

رریک یک پایگا  داد   سترد  اليترونیيی در زمینه ادبیات تحقیک انجا  شد و محققان نتیجده 

ا سدلامت روان متفداوت اسدتد مدائو، ربعی از لحاظ ارتباط بهای مختل  شوخ رفتند که سبک

 درا و همچندین ربعی رهبر در درک رهبری تحول( نیز پیامدهای شوخ2017)2شیانگ و ژانگ
هدا دریافتندد کده پیرو مورد بررسی قرار دادنددد آن 815رهبر و  244ها را  در میانعمليرد تی 

که به نوبه خود بر عمليرد  را  ر  خورد  ربعی رهبران با تصور زیردستان از رهبری تحولشوخ

ها موثر اسدتد عدلاو  بدراین، تعدارا روابدط بدین رهبدر و اعضدای تدی  وی تدأثیر مثبدت و تی 
 را توسط زیردسدتان ربعی رهبر را بر عمليرد تی  از رریک درک رهبری تحولغیرمستقی  شوخ

 دهددکاهش می

فتده در داخدل و خدارج همانطور که ملاحظه شد بررسی اجمالی پی ینه تحقیقات انجدا   ر

هدای داخلدی، مطالعدات دهد کده در پدژوهشمیربعی در محل کار ن ان ک ور در زمینه شوخ
ربعی و بی تر تحقیقات بر ماهیت شوخ ربعی ازمنظر سازمانی پرداختهمحدودی به بررسی شوخ

ودد شدهدا احسدا  مدیات مثبت و منفی آن متمرکز بود  و فقدان یک مدل جدامع در آنتأثیرو 

های ی به انجا  رسید  و انواع ميانیس های کمّی تر با الگوبرداری از روشمطالعات خارجی نیز ب
ربعی و اثدرات آن را مدورد بررسدی های مثبت و منفی شوخربع، سبکربعی، رهبری شوخشوخ

را  های فرهنگی ک ورهای غربیفرااندد مضافا اینيه این دسته از مطالعات عمدتا پیشقرار داد 

اندد بنابراین وجه تمایز این پژوهش با مطالعات قبلی، ارائه و تبیین الگویی بومی مدنظر قرار داد 

ربعی در محل کار اسدتد از ررفدی کمبدود تحقیقدات در مدورد رفتارهدای رنزآمیدز در از شوخ
ی در ربعدبرداری از پتانسیل شدوخهای ایرانی ممين است محققان و مدیران را برای بهر سازمان

دستیابی به عمليرد مطلوب سازمانی محدود نمایدد به این منظور در پژوهش حاضر علل، عوامل و 

هدا و ربعی در پالای گا   از پارسیان بررسی و ابعداد، مقولده یری شوخهای ایجاد و شيلزمینه
لی شغ بهداشت ایمنی و ظرافت شغلی، مسائل و حساسیت مفاهی  مرتبط با آن تبیین خواهد شدد

 بازیابی نیاز بی تر کارکنان این حوز  به در فضای کاری، استر  میزان بالای تنش وو همچنین 

ربعی ابزار مناسدبی در سازدد از این رو بيار یری شوخرا الزامی می جسمی در محل کار ذهنی و

ارتبارات اجتماعی بدین کارکندان و های صنعتی و بهبود جهت کاهش اثرات منفی کار در محیط
                                                                 
1. Schneider,Voracek & Tran. 

2. Mao, Chiang   & Zhang. 
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ی شروعی برای استفاد  از آن بده ربعی سازمانی نقطهخواهد بود و درک اساسی از شوخمدیران 

عنوان یک ابزار مدیریتی در محیط کار خواهد بودد بنابراین انجا  مطالعات اکت افی بده منظدور 

-درک ماهیت رفتار رنزآمیز و ت يیل اسا  و پایه برای مطالعات آیند  در مورد رنز در سازمان

 رسددای ایرانی ضروری بنظر میه

ربعدی در شود که ابعاد الگوی جامع شدوخمطرح می باتوجه به مطالب فوق، این سوال اکنون

محل کار کدا  است؟ پژوهش حاضر در راستای پاسخگویی به این سوال محوری شيل  رفتده و 

 .باشدربعی در محل کار میهد  آن واکاوی الگوی جامع شوخ

 

 روش

ر از نظر هد ، کاربردی و به لحاظ ماهیت توصیفی استد همچنین این پدژوهش از پژوهش حاض
ای را برای دستیابی به یک نظریده در های کیفی است که درآن رویيرد نظریه زمینهنوع پژوهش

دهد دهد و به پژوه گر این اميان را میمورد یک پدید  به شیو  اکت افی مورد استفاد  قرار می

ها محدود و اميان تدوین فرضیه وجود نددارد، نظریده را ه دانش نظری دربار  آنتا در مواردی ک
شود که در هایی استخراج میها خلک کندد نظریه داد  بنیاد مستقیما از داد بطور مستقی  از داد 

شوندد در این رویيرد بر نحو  تعامدل افدراد بدا جریان پژوهش بطور منظ   ردآوری و تحلیل می

هدای حاصدل از ای از داد دادن مجموعده ردد و پژوه گر بدا قدرارتاکید مید بررسی پدید  مور

های میدانی، م اهدات و مستندات درکنار یيدیگر و تبدیل آن به مفاهی ، مقدولات و در بررسی
ها، داد  ابزار ردآوریدر این پژوهش (د1،1998دهد)کرسولنهایت الگوهای پارادایمی را شيل می

 و کدربین رویيدرد مسیر، این در بود که بازپاسخ هایپرسش و استفاد  از عمیک هایبهمصاح انجا 

کنندد ان م دارکت از هدادر خدلال انجدا  مصداحبه .( در دستورکار قرار رفت2015)2اشتراو 
 ای ان ربعی و همچنین تحلیلاز پدید  شوخ ی حول م اهدات، تجربیات و برداشت آنانسؤالات

غندای  بدرای تيمیلدی هدایپرسش و مطرح آن پیامدهای نیز و آن، مصادیک روزب موثر در عوامل از

جامعده  شددد ردرح پدید  مورد مطالعه مرتبط با هایمقوله به و دستیابی هرچه بی تر موضوعات

آماری پژوهش شامل خبر ان دان گاهی و همچنین کلیه مدیران شرکت پالایش  داز پارسدیان 
ربعدی همگدی های شغلی بدا مقولده شدوخها در تمامی رد آنبی بودند که به دلیل آشنایی نس

ر نهایدت بدا اسدتفاد  از روش شایستگی و شرایط لاز  برای ورود به مصاحبه را دارا بودندد کده د

ها با هد  شناسایی عوامل علّی، پدید  برفی و با در نظر  رفتن قاعد  اشباع نظری، مصاحبه لوله

                                                                 
1. Creswell 

2. Corbin & Strauss 
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-عملیاتی و پیامددهای مدرتبط بدا شدوخهای  ر، راهبردداخلهای، شرایط ممحوری، شرایط زمینه

ربعی در محل کار به انجا  رسیدد در فرایند انجا  مصاحبه ابتدا افرادی که به ت خیص م داور 

صنعتی محقک از دانش و ارلاعات مرتبط با هد  پژوهش برخوردار بودند، تعیدین و سدپب بده 
ها به شدند، مراجعه  ردید تا آنجا که همه پاسخ شوند ان توصیهافرادی که توسط خود مصاحبه

 کد دذاری بدا کده صورت کدهای یيسانی  رایش پیدا نمود  و مقوله جدیدی اظهار ن دد بدین

 تحلیدل و بعددی هدایمصاحبه انجا  با و را ترسی  اولیه ذهنی اول، پژوه گر چهارچوب مصاحبه

 پایانی، مصاحبه 3 انجا  با که زمانی تا ددا توسعه را ذهنی چهارچوب آمد ، دست جدید به کدهای

-در مصاحبه سؤالاتپذیرفتد توضیح اینيه محوریت ررح  پایان هامصاحبه و نظری حاصل کفایت

ای بود، همچنین تلاش  ردید با هد  تبیدین بهتدر موضدوع و ها، ارکان شش  انه تئوری زمینه

مصداحبه شدوند ان  برای لاز  توضیحات همچنین درک صحیح از مضامین مطروحه تاحد اميان
به این معنی کده هدید داد  مصاحبه، اشباع نظری حاصل  ردید  12ارائه  ردد که پب از انجا  

مصاحبه دیگر نیدز بدا بده  3مقولات حاصل ن دد اما به جهت ارمینان بی تر جدید و مرتبط با 

 .ه و تحلیل  ردیدمصاحبه با اعتبدار لاز  وارد مرحله تجزی15انجا  رسید و نهایتا تعداد 

 

 
 : نمودار اشباع نظری1شکل

 

پرس دنامه  ساخته تنظی  شدد اینای محقکنامهنتایج حاصل از بخش کیفی در قالب پرسش

عمدومی مربدوط بده  سدؤالاتاختصاصی رراحی شد  اسدتد  سؤالاتعمومی و  سؤالاتدر قالب 

، سدن، سدابقه کدار، شناختی شامل جنسیت، وضعیت تاهل، میدزان تحصدیلاتارلاعات جمعیت
 موضدوع ابعدادتخصصی نیز به منظور سنجش  سؤالاتباشدد جایگا  سازمانی و محل خدمت می
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 سدؤالات، اصدلی پدید  بر حاک  علّی شرایط ک   برای شد که شامل سؤالاتی مطرح مطالعه مورد

 الاتیاصلی، سدؤ پدید  بر حاک  ایزمینه شرایط ک   با هد  سؤالاتیمربوط به پدید  محوری، 

اصدلی  پدید  منجر بهراهبردهای  ک    ر، سؤالاتی درخصوصمداخله شرایط تأثیرسنجش  برای
 ربعی در محل کار بوددشوخ حاصل از پیامدهای و در نهایت

نفر از متخصصان حوز  منابع انسانی ارسدال و  10پرس نامه برای  هاداد  ارزیابی رواییبرای 

-برای تمامی آیت  2د که این مقدار مطابک با جدول لاوشهمحاسبه ش 1محتوا روایی تنسبضریب 

ها مورد تایید قرار  رفتد برای تعیین میزان پایایی نیز از یدک د  بود و روایی آن/62 بزر تر از ها
ها به روش پایایی بین نفر فارغ التحصیل دکتری مدیریت منابع انسانی برای کد ذاری مجدد داد 

در این روش، درصد توافک دو کد ذار به عنوان شاخص پایدایی بيدار  استفاد   ردیدد 3دوکد ذار

م دخص شدد ،  1رود که با استفاد  از فرمول زیر محاسبه و همانطور که در جددول شدمار  می
های انجا  شد  نیز مدورد درصد استد بنابرین قابلیت اعتماد کد ذاری 81میزان پایایی معادل 

 تایید قرار  رفتد

 درصد توافک درون موضوعی  =×%100

 ها: نتایج بررسی پایایی داده1جدول

 

 

 

 

 

 

 هایافته

هدای ه شوند  و سپب به مقولدهشناختی افراد مصاحبهای جمعیتدر این قسمت ابتدا به ویژ ی

 ها اشار  خواهد شددحاصل از فرایند کد ذاری داد 

و سرپرسدتان شدرکت  مدیران از نفر 12 با  یری هدفمند،رویۀ نمونه اسا  بر پژوهش این در

 با آوری شد های جمعسازی دامنه داد منظور غنی به پالایش  از پارسیان مصاحبه شدد همچنین

شدوند  مصداحبه شدد در فرایند مصداحبه؛ از افدراد انجا  دان گاهی نیز مصاحبه خبر ان از نفر 3

                                                                 
1. Content Validity Ratio 

2. Lawshe 

3. Inter-Rater Reliability 

 کد مصاحبه تعداد کل کدها توافقات عدم توافقات درصد پایایی

88% 5 16 36 i2 

71% 6 10 28 i3 

81% 5 11 27 i4 

 کل 91 37 16 81%
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ربعدی، اظهدار نظدر ابعاد الگدوی شدوخ درخواست شد تا براسا  شناخت و تجربیات خود دربار 

منظدور  بده نیز دیگری سؤالات ها،یافته مصاحبه ساختار نیمه ماهیت به توجه نمایندد همچنین با

-شدد کل جامعه آمداری پدژوهش را مدردان ت ديیل مدی مطرح ارائه شد  هایپاسخ شدن شفا 

( دارای مدددرک %53نفدر) 8هدا دارای مددرک تحصدیلی دکتدری و ( از آن%46نفدر) 7دادندکده 

( دارای %33نفدر)5( دارای تحصیلات مددیریتی، %53نفر)8کارشناسی ارشد بودندد از این تعداد، 

هدا بودنددد از لحداظ سدابقه کدار نیدز ر تخصدصمهندسدی و مدابقی دارای سدای -تحصیلات فنی

ا  20سال و مابقی افراد با سابقه بیش از  20تا 10( سابقه بین %74نفر)11 ب سال بودندد همچنین 
های  ونا ون، شرایط انجا  کار و تنوع قومیتی و فرهنگدی توجه به تنوع وظای  و وجود تخصص

کندان واحددهای مختلد  پالای دگا  بدرای افراد در جامعه آماری، بررسی موضوع از دیدد ا  کار

 پژوه گر حائز اهمیت بودد
کد اولیه بدست  361مند در مرحله کد ذاری باز تعدادها به روش نظا پب از انجا  مصاحبه

عددد  66بندی کدها تعداد آنها بده آمد و سپب در مرحلده کد ذاری محوری و انتخابی با دسته

 6کدد در 51رحله تاییدد روایی توسط خبر ان، نهایتدا کد دیگر در م15کاهش یافت و با حذ  

  ردددربعی در محل کار م خص شد که در ادامه به آنها اشار  میشوخ مقولده اصدلی مربوط به
 

 شرایط علیّ

شود، رویدادها و متغیرهایی هستند کده شرایط علّی که  اهی اوقات شرایط مقد  نیز خواند  می

ی و لزو  شوندد جهت بررسی و تعیین شرایط علّورد بررسی منجر میبه بروز و یا توسعه پدید  م
-ها پرسید  شد: بنظر شما شوخربعی در محل کار، از افراد در ری مصاحبهتوجه به مقوله شوخ

ربع بودن در محل کار چه ضرورتی دارد و چرا مدیران باید به این مقوله توجه نمایند؟ اکثریت 

ن اضطراب و ف ار کاری، کار اقماری و حساسدیت شدرایط کدار در های شغلی همچوافراد، ویژ ی

ربع بودن در محدل کدار را عنوان کردند که بعضا ترین دلیل برای شوخمحیط پالای گا  را بدیهی
مدیران در نحو  رفتار   ذار بود  استد افزون بر این،تأثیراین شرایط بر زند ی خانواد ی آنان نیز 

هایی که کاهش انگیز ، شور و اشتیاق در زیردستان منجر شودد نهایتا مقولهبه تواند کار می لمح

 انددارائه شد  2مورد تاکید افراد مصاحبه شوند  قرار  رفت در جدول شمار  
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 های مربوط به شرایط علیّمقوله :2جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم    

از قضداوت   تدر، شدن توسط همياران یابیتر  از ارز

تدر  ، واحدها انیناسال  م رقابت، گرانیشدن توسط د

 های کلامی، وجود سایشاز زیرآب زنی همياران

 

و قارعانده  دیشدد کنتدرل، ردسدتانیبا ز ریمد یبدرفتار

ارزش قائدل ی، شخصد الیدهدا و امبده ارزش توجه، ریمد

ی، ندیب خدودبرتری، ندیب خدودبزرگ، افدراد ین دن بدرا

حدل تعارضدات بدا زور یدا  ، رانیمد یندر ب ادیز یفتگیش

 رانیمد  یریانعطا  ناپذ، ناروا ضاتیتبع، اجبار

 

 عدددبًی، کددار و زندد  یهداتیدداولو انیدعدد  تناسددب م

  یهدام دغله تیسدرای، محل کدار و زندد  نیمسافت ب

اثددر ی، دوری از خددانواد ، خددانواد  یبدده زنددد  یکددار

 م يلات خانواد  در کار و بالعيب

 

 مانیجو مسمو  ساز

 

 

 

 

 رهبری زهرآ ین  

 

 

 

 

   

 زند ی      -عد  وجود تعادل کار 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یشرایط علّ        

ی، آلود ی، بددی آب و هدوا، دوری از بافدت خطرات جان

 شهری و اميانات زند ی

ی، اسدتر  فتیشد کداری، کار نوبتی، کار اقمار طیشرا

 یچال د، کدار یسدخت، م اغل یبرخ تیحساسشغلی، 

 ، الزامات ایمنی، ف ارهای روانی ین وظابود

 های محیط فیزیيیویژ ی 

 

 

 های شغلیویژ ی

 

انددرژی و اشددتیاق ناکددافی، عددد  دلبسددتگی بدده کددار، 

شیفتگی پایین به کار، تمرکز پایین در کار، عدد  وجدود 

 جذابیت در کار، نیاز به وجود وظای  معنادار 

 

 

 -پددایین بددودن در یددری ذهنددی 

 عارفی

 

ان، فتداری مراجعده کنندد ان)تامین کنندد رات رانتظدا

 م تریان، همياران(، انتظارات عمليردی مدیران

هدای رفتدداری انتظدارات و ویژ ددی

 ذینفعان سازمانی
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 پدیده محوری

مقوله محوری)مرکزی( نمایانگر مضمون اصلی پژوهش و اسا  و بنیان فرایند اسدت بطوریيده  
شوندد این مقولده همدان عندوانی اسدت کده بدرای می رتبطهای اصلی دیگر به آن متمامی مقوله

ربعی که در این پژوهش شوخشودد با توجه به ایندر نظر  رفته می چارچوب نظریه بوجود آمد ،

در محل کار در شرکت پالایش  از پارسیان مورد مطالعه قرار  رفته اسدت، پرس دی کده بدرای 

ربعی بود که از نگا  شما مصادیک بارز شوخ تعیین پدید  محوری در مصاحبه ها مطرح شد این
هدای بررسدی ویژ دیها و پب از ردآوری پاسخ ربعی کدا  است؟چیست و مهمترین ابعاد شوخ

بندی کدها و تحلیل نهایی در مرحله کد ذاری بازکدهای مربوط به مقوله پدید  ارائه شد ، دسته

  ندی شد  نمایش داد  شد  استدببصورت دسته 3محوری احصا  ردید کده در جدول شمار  

 
 های مربوط به پدیده محوریمقوله :3جدول 

 

 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم 

هدای اداری)فضدای کدردن در جلسدات و رویددادشدوخی

هددای خودمددانی) غیددر در محددیط رسددمی( و  شددوخی

 رسمی(

هدای هدای کداری و شدوخیهای مرتبط با حوز شوخی 

ریدزی شدد  و شدوخی غیرمرتبط با کار،  شوخی برنامده

 هه و آنی  البدافی

شوخی موفک)شوخی کده خندد  و سدر رمی بده دنبدال 

دارد( و شوخی شيست خورد )اتفاق خاصدی بده همدرا  

هدای دارای نددارد(، شدوخی بدا پیامدد مثبدت و شدوخی

 پیامد منفی

 

انواع شوخی شامل)شدوخی فیزیيدی، کلامدی، رفتداری 

 وددد(،

بک -هدددای مختلددد  ابدددراز شدددوخی)خودمترقی،سددد 

 ب، پرخاشگرایانه(پیونددهند ، خودمخر

 

 موقعیت شوخی

 

 

 

 

 مطلوبیت شوخی 

 

 

 

 ماهیت شوخی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پدیده محوری        

کردن مددیران بازیردسدتان و بدالعيب، شدوخی شوخی

  همياران ه  رد  بایيدیگر

 محوریت شوخی          
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 ایشرایط زمینه

ای از شرایط خاص که زمینه را بدرای بدروز پدیدد  تر حاک  عبارت است از مجموعهزمینه یا بس
ربعدی در ای لاز  بدرای مددیریت شدوخکندد در راستای فه  شدرایط زمینهمورد نظر  فراه  می

ربعدی در سدازمان ساز بروز شوختواند زمینهشد که چه عواملی می محل کار این سوال پرسید 

ربعی بروز شوخ ایزمینه شوند ان در پاسخ به سؤالات مربوط به شرایطبهتوضیحات مصاح شود؟

  گا   از پارسیان به شرح زیر استدیدر پالا
 طبعیگیری شوخ ای شکلهای مربوط به شرایط زمینهمقوله :4جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم

در  کیددق یهداشرح شدغل وجود، کارکنان عمل یآزاد

 و مقدررات در نیقدوان کیددق تیرعا لزو ، واحدهای بعض

هدای دقیدک، رسدمیت بدالا، ، دستورالعملاتیواحد عمل

پراکند ی جغرافیایی، وابستگی متقابدل وظدای ، تعدداد 

 افراد شاغل در هر واحد

 

-اسدتیو س اهددا ، هااستیها و سهینظر در رو دیتجد

 کلان سازمان یهااستیس، سازمان یها

 

 

 سازمانیابعاد ساختار 

 

 

 

 

 های سازماناستراتژی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ایشرایط زمینه

  زمینه فعالیت سازمان    ماهیت م اغل، نوع صنعت

   

 در یرفتدار یالگوهدا، سدازمانحاک  در  یفير یالگوها

ی رفتداری، هنجارهدا، وجدود و مقدررات نیقوان، سازمان

 ، آداب و نحو  تعاملات افرادو عادات افراد رفتار

 

 سازمانیفرهنگ 

 

 راهبردهای دستیابی به پدیده محوری 

و به ادار  کدردن،  شد  راهبردها، اقدامات و تعاملات م خصی هستند که از پدید  محوری منتج

کنندد در راستای تعیین راهبردهای دستیابی به تحقک یافتن و به انجا  رساندن پدید  کمک می
ربعی را در محل توان شوخنظر شما چگونه میبمحل کار از افراد پرسید  شد که  ربعی درشوخ

-ریزی و سیاستشوند ان برمحوریت برنامهپاسخ اکثر مصاحبه کار بصورت اثربخش محقک نمود؟

- ذاری از رر  مدیران ارشد سازمان و اقدامات حوز  منابع انسانی سازمان بودد مطابک مصاحبه

ربعی در پالای گا   از پارسدیان ارائده خسازی شوهای صورت  رفته، راهبردهای زیر برای پیاد 

  ردیدد
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 طبعیسازی شوخ های مربوط به راهبردهای پیادهمقوله :5جدول 

 های اصلیمقوله مقوله های فرعی  مفاهیم

تدوین برنامه، توجه به پی دنهادات کارکندان، نگدرش 

سنجی افراد، ارزیابی شخصدیتی کارکندان، بررسدی و 

هددا و ، ارزیددابی فرصددتبددازنگری معیارهددای رفتدداری

 ، نظارت بر نتایجتهدیدها

عددد  دخالددت روابددط دوسددتانه و صددمیمی در ارائدده 

ارتقا و تخصیص پداداش بده رد، بازخورد، ارزیابی عملي

 افراد

 ربعدی،سازمان نسبت به شدوخ رانیمد مثبت د ا ید

، پ دددتیبانی مددددیران و رانیمدددد یفيدددر یالگوهددا

 سرپرستان

 

 ریزیبرنامه

 

 

 ی پایش و نظارتهاسیاست 

 

 

 سازمان حامی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دذاری باورهدا، ایجاد باورهای قوی م ترک، اشدتراک

ربعدی های رفتاری،  نجاندن شدوختعیین خط م ی

-صحیح در فرهنگ سازمانی، تناسدب فرهندگ شدوخ

-های سدازمان، توسدعه فرهندگ شدوخربعی با ارزش

-ربع بودن، ارزیابی فرهنگ موجود، اسدتفاد  از پیدا 

ی رندددز در  محیطهدددای عمدددومی و سیسدددت  هدددا

اتوماسیون اداری و اینترانت شرکت، تدرویج فرهندگ 

-استفاد  صحیح از شوخی، ت دویک رفتارهدای شدوخ

ربعدی، ربعانه کارکنان، نهادینه سازی فرهنگ شدوخ

 تنظی  هنجارهای لاز ، تدوین استاندارهای لاز 

            

     

 

 سازاقدامات فرهنگ

 

 

 

 

 

 
 

 هاراهبرد

های شخصدیتی در فرایندجدذب درنظر  رفتن ویژ ی

هددای لاز  بددرای و اسددتخدا ، آموزش)ایجدداد مهددارت

هدای آمدوزش کارکندان، ارتقدا مدیران، بر دزاری دور 

سدطح داندش وآ داهی کارکندان، اسدتفاد  از تجدارب 

هدای بددو پدذیری)آموزش ذشته هميداران(، جامعده

هدای ارزشاستخدا ، آشنا ساختن افراد بدا فرهندگ و 

، تطدابک بدا هاهمسو سازی و ساز اری نگرشسازمان، 

بیندی شغل و فرایندهای کاری، ارزیابی عمليدرد)پیش

 ربع بودن در فرایند ارزیابی عمليرد(معیارهای شوخ

تمرکدز بدر ایجداد  های شاد و مفرح بابینی برنامهپیش

 رنز در  سازمان

 

 

 

 اقدامات حوز  منابع انسانی
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 گرلهشرایط مداخ

ای در راستای حمایت یا محدودیت راهبردهدا در یدک زمینده خداص  ر یا واسطهشرایط مداخله
ربعی در محل کار مطرح  ر در فرایندد شوخی که برای تعیین شرایط مداخلهسؤالکنندد عمل می

بدا ربع بودن افراد در سازمان اثر ذار باشدد؟ شد این بود که چه عواملی می تواند بر میزان شوخ

 بندی شدد ر در چهار دسته ربقهتوجه به مقولات مطرح شد ، شرایط مداخله

 
 گرهای مربوط به شرایط مداخلهمقوله :6جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم

   

کددردن  انیدنحدو  بهدای کلامدی و غیدر کلامی)مهدارت

زبدان بددن،  ،کلمات و عبارات یریبيار  قدرتی، شوخ

 داشدتن، دسدت حرکدات، بددن حالات ی،چ م تما 

-( ویژ دیانیدفدن ب داشدتنی، شوخ انیدر ب  تیخلاق

، تحمدل آسدتانهی، ریپذ توافکی، فروتنهای شخصیتی)

، تیجنسد( تندوع نیدروی کار)قومیدت،  را بدودن برون

 اعتقداداتی، فدرد یهدا ارزش، لاتیتحص ی،شغل سابقه

هدای ی(، مدیریت برداشت، تعارضات نقش)نقدشمذهب

فددراد در سددازمان(،  جایگددا  فددرد در سلسددله مختلد  ا

ایگدا  فدرد مراتب نیازها )میزان ارضا نیازهای مادی(، ج

 در سلسله مراتب سازمان

،  ددرو  یاعضدا انیددم تیمیصدم زانیددم، اندداز   درو 

، خندد  ، سرایت احساسدی رو  یم ابهت اعضا زانیم

 یررسمیغ یها رو  وجود، عضو-رهبر رابطه

 

 

 

 

 عوامل فردی

 

 

 

   

 

          

           

 

 عوامل  روهی            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 گرشرایط مداخله   

 یهدایژ دیوشدوخی،  یهایژ یوربعی اقتضایی)شوخ

، مخاردب یهدایژ دیو ویندد ،   یهایژ یو ،تیوضع

 حد و مرزهای شوخی(

 

 شرایط اجتماعی، اقتصادی و  فرهنگی جامعه

 عوامل مربوط به شوخی 

 

 

 

 ل محیطیعوام 

 

 

 پیامدها

شد  در این قسمت ربعی، سوال مطرح به دلیل درک آسان و همچنین ملمو  بودن پدید  شوخ

رب بودن چده پیامددهایی بدرای سدازمان بده همدرا  خواهدد بنظر شما شوخ"با این مضمون که
ای ها پیامددههای مختل  پاسخ داد  شدد آنبراحتی توسط افراد مصاحبه شوند  در رد  "داشت؟
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ها پرسدید  از آندی،  روهی و سدازمانی مطدرح کردندد ربعی در سازمان را در سه حوز  فرشوخ

تواند به دنبال داشدته باشدد؟ ربع بودن در محدل کدار چده پیامدهای میبنظر شما شوخشدکه 

 7مضمون در جددول  16ربعی کارکنان درمحل کار در قالب کددهای انتخدابی پیامدهای شوخ
 داد  شد  استد ن ان

 
 طبعیهای مربوط به پیامدهای شوخمقوله :7جدول 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله مفاهیم

افزایش روحیه رفتار شدهروندی سدازمانی،کاهش میدزان 

، افددزایش محبوبیددت فددردی، افددزایش  تددرک خدددمت

-کیفیت زند ی کاری،  بروز رفتارهدای سدازمانی مثبدت

  را، افزایش خودکارآمدید

کاهش فاصدله اجتمداعی  های کاری،بود اثربخ ی تی به

میددان افددراد، افددزایش شددادی سددازمانی، افددزایش آوای 

 کارکناند

 

تسهیل تغییر و تحدولات در سدازمان، تقویدت سدرمایه 

اجتمدداعی، جددذابیت برنددد کارفرمددا، افددزایش سددلامت 

 سازمانی، خلک سرمایه روان ناختی 

 

 پیامدهای فردی

 

 

 پیامدهای  روهی

 

 

 

 یامدهای سازمانیپ

 

 

 

 

 

 

  

 

 پیامدها

 

 

 

 

 
 ربعی کارکنان در شرکت پالایش  از پارسیان در شيلبر اسا  نتایج حاصله مدل کلی شوخ

 ن ان داد  شد  استد 2 شمار 
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 طبعی در محل کار: الگوی شوخ2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

داد  بنیاد، الگوی  نظریه راهبرد از  یریبهر  با و کیفی فرایند در این پژوهش تلاش شد با استفاد  از یک

هاز جنبه کاربردی، تحقیک حاضر مید مطالعه تدوین شود مورد سازمان ربعی درشوخ ند ب بهبود  توا

ربعی در از شوخ و به موقع بجااستفاد  صحیح، کیفیت حضور کارکنان در محل کار و تبیین فرهنگ 
 سازمان کمک نمایدد 
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ربعی درپالای گا  سازی شوخپیاد  که دارد علیّ به عواملی اشار  ادی پژوهش، شرایطدر مدل پی نه

های محیط در مدلی را چنین رراحی به نیاز ضرورت شرایط، این نمایدد وجودمی را الزامی  از پارسیان

های توان به ماهیت م اغل و ویژ یکندد ازجمله این عوامل میزا برجسته میکاری پراستر  و تنش
عارفی کارکنان و جو -زند ی، پایین بودن در یری ذهنی-رمحیط کار، رهبری زهرآ ین، عد  تعادل کا

نتظارات مسمو  سازمان اشار  نمودد شرایط کار اقماری، نوبت نی و ا کاری، استر  بالقو ، ف ارهای روا

افتبه  های صنعتی در منارقیو زند ی در سایتنبود اميانات کافی رفتاری و عمليردی،  ب  دور از 

به شغل و شهر، آلود ی صوتی، بدی آب و هوا و  رمای راقت فرسا مه  مسيونی عاد مربوط  ترین اب
-توان یيی از دلایل پایین بودن در یری ذهنیدهندد افزون بر این، میشرایط محیط کار را ت يیل می

قبیل  از تجربه احساساتی نواد  وعارفی کارکنان را ناشی از م يلات عارفی به سبب دوری از خانه و خا

نستد در اجتم هایبا  رو  ارتباط در بیگانگی و انزوا تفاوتی،شخصیت، بی مسخ یا بدبینی ناامیدی، اعی دا
عارا  پدید  نوعی اینزند ی نیز تاکید نمودندد -شوند ان بر عد  وجود تعادل کاراین رابطه، مصاحبه ت

نقش خانواد ی و کاری نقش اماتمیان الزفرد  ،بین نق ی است که در آن  احسا خود  تقاضاهای 

-به  توانداز محیط کار)خانواد ( می افراد تجربیات ،1سرریزشد ی نظریهبر اسا  د کندمی ناهمخوانی

 تددأثیر هدداخددانواد  آن پیامدددهای مربددوط بدده و بددرمنتقددل شددد   خانواد )کددار(محددیط 
به نوبه خود به ه عوامل یادشد  ک (د باید توجه داشت2،2019بگذارد)کارلسون،تامپسون،کرافورد وکاکمار

 دآوردرا به بار می فردی و سازمانی وریبهر  هایو در نهایت، افت ملاک شد منجر  روانیهای تجربه ف ار

توان از های شغلی میها با پی ینه پژوهش مرتبط استد درخصوص ویژ یاین نتایج از برخی جنبه
برای 2010( و ویجواردنا و همياران)2006(، رومرو و کراثردز)2010)3نیسیمطالعات فیسک و دیو  )

( نیز جو مسمو  سازمانی را مورد 2011)4تاکید بر استر  شغلی یاد کردد پژوهش ها ارد، رابرت و رز

سازی و بحث بیش از حد دربار  عوامل منفی در کنند که الگویی از شایعهمطالعه قرار داد  و عنوان می

های پژوهش حاضر مطابقت زا را ت دید نماید که نتایج آن با یافتهاستر  تواند شرایطکار می محیط
داردد علاو  بر این، بعد انتظارات رفتاری و عمليردی ذینفعان سازمان با عناوینی م ابه در پژوهش رومرو 

زند ی و در یری -کار ( مورد تاکید قرار  رفته استد اما در هید پژوه ی ابعاد تعادل2006و کراثردز)

 خورددعارفی کارکنان بچ   نمی-ذهنی

، فرهنگربعی اشار  داردکه در این میان نقش ای به بسترهای لاز  برای بروز شوخشرایط زمینه

عامل افراد و  ربعی وهای سازمان در ترویج استفاد  از شوخساختار، زمینه فعالیت و استراتژی نحو  ت

                                                                 
1. Spillover 

2. Carlson, Thompson, Crawford & Kacmar 

3. Fisk & Dionisi 

4. Haggard, Robert & Rose 
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ه اقتضای نوع   فت کهتوان میهای این بخش یافته در تفسیراستد  پررنگ ها با یيدیگر رو  ا رچه ب

با درنظر م اهد  می مقررات قوانین ووظای  در برخی از واحدها، رسمیت بالا و پایبندی به  شود اما 

م اهد  شد  مؤید وجود ساختارهای روابط تعاملی شرکت پالایش  از پارسیان،  ماهیت فعالیت رفتن 
لذا ارتباط موثری نعطا نسبتا ا در میان پذیر و عد  تحمیل محدودیت بر رفتارهای کارکنان استد 

ی ص  و ستاد واحدها پراکند ی جغرافیایی با این وجود، در سازمان حاک  استدهای کاری اعضای  رو 

پی های غذاخوری وددد(رفاهی)کمپ، سالن اميانات و توزیع چید ی در سطح پالای گا  از عوامل افزایش 

ها در حال حرکت از ( معتقد است که سازمان2015)1ها، آکاردسازمان استد همراستا با این یافته
عامل ساختارهای سلسله مراتبی به ساختارهای تخت تر و غیررسمی هستند بنحوی که قابلیت انطباق، ت

ها بیانگر وجود ارتبارات روزمر  در سازمانو یاد یری سازمانی را افزایش می دهدد از سوی دیگر 

شود چراکه ساختارهای سازمانی در ارتبارات ساختارهایی است که توسط اعضا بطور واقعی درک می
( نیز 2012)2در مدل پی نهادی رابرت و ویلبانيز .شوندخودجوش روزمر  کارکنان، بازتولید و تقویت می

ی کارکنان تاکید شد  استد ربعهای صنعت و زمینه فعالیت سازمان در بروز شوخبر اهمیت ویژ ی

( با اشار  به ماهیت خطرناک و پرف ار برخی م اغل)از جمله م اغلی که با مواد 2017)3همچنین رابرت

م ابهی را در خصوص زمینه فعالیت های شیمیایی سمی و ابزارهای قدرتمند سر و کار دارند( یافته
ربعی بر اسا  نوع شغل ممين شوخ کندد وی همچنین معتقد است میزان و نحو سازمان مطرح می

 های شغلی)ص  و ستاد( ه  سو استداست متفاوت باشد نتایجی که با ابعاد ویژ ی

 یفرهنگ سازمانچراکه سازمان وابستگی زیادی به فرهنگ سازمان داردد  ربعی دراز ررفی شوخ
نجا کهنمود اهدتعیین خو را و حد و مرزهای انجا  شوخی در محل کار استانداردهای قابل قبول  د از آ

ه قوانین و مقررات در سازمان معمولا رسمیت و قدرت محدودکنند ی بی تری دارند، روابط شوخ ربعان

اندد ویجواردنا، نمود  ها به نتایج م ابهی اشار  یردد در این خصوص نیز پژوهشها جای میدر درون آن

د دانند که به نوبه خود مینی را عاملی میفرهنگ سازما (،2016)4بروان-ساماراتونگ، هارتل  و کرک توان
هایی کنند شرکت( اشار  می2008)5 استیک و کریستوفرهمچنین ربعی را ترویج و یا منع کندد شوخ

وست، تعمدا استفاد  از رنز و سر رمی در محل کار را ترویج مانند  و ل و خطوط هواپیمایی ساوث

 کنندد از آن استفاد  کنند تا افراد به صورت استراتژیک می
برای  شرایط تا است ربعی در پالای گا   از پارسیان اقداماتی لاز شوخ مدل سازیپیاد  راستای در

سازی عامل مهمی در این شودد به عقید  مصاحبه شوند ان، فرهنگ سازمان فراه  در مدل استقرار این

                                                                 
1. Accard 

2. Robert & Wilbanks 

3. Robert 

4. Wijewardena,Samaratunge, Härtel, & Kirk-Brown 

5. Gostik & Christopher 
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شود بطور حت  دارای اثرات  سازمان پیاد رودد ا ر فرهنگ استفاد  صحیح از شوخی در حوز  ب مار می

های نظارتی ریزی مناسب و تعیین سیاستهد بود که این امر در  رو برنامهمثبت و قابل توجهی خوا

ریزی باید با همياری و م ارکت کارکنان محقک شود تا بتواند ه باید توجه داشت که  این برنامهاستد البت
باشد و به نتایج ملمو  منجر شودد از ررفی کارکنان، نقش واحد منابع اثربخ ی لاز  را به همرا  داشته 

ینيه اقدامات منابع ربعی در روابط کارکنان پررنگ میسازی شوخانسانی را در پیاد  دانندد توضیح ا

ه پیاد پذیری نیرانسانی همچون جذب و استخدا ، جامعه بهتر وهای جدید و آموزش صحیح ب سازی 

ها، نتایج پژوهش کورزیب، هاتزیتوما  و نمایدد همراستا با این یافتهمان کمک میربعی در سازشوخ
های ارتباری و حب دهد برقراری ارتباط موثر سرپرستان در بهبود مهارت( ن ان می2011)1پتریدو

 ربعی کارکنان جدیدالاستخدا  کمک خواهد کرددشوخ

ربعی در محل کار به ترتیب در  ر برای شوخخلهترین شرایط مداهای ارائه شد ، مه تحلیل پاسخبا 
های فردی از قبیل تفاوت بندی  ردیدددسته عوامل فردی،  روهی و عوامل مرتبط باشوخی ربقه

 ای در نحو  بیان و همچنینجنسیت، سن، سابقه کار، تحصیلات، باورهای دینی و قومیت نقش عمد 

به می لب نسبت به زنان، بی تر شوخیکنندد باید  فت مردان اغادراک شوخی ایفا می کنند و تمایل 

های فیزیيی( دارندد باتوجه به محیط تک جنسیتی های چالش برانگیز)بطور مثال شوخیانجا  شوخی
های استراحت و فضاهای غیررسمی رایج تر استد ها بویژ  در کمپپالای گا ، بیان نوع خاصی از شوخی

 کاملاً نیز  است متفاوت مختل  یهافرهنگ از افراد توسط شد  جادیا ربعیشوخ یمحتوا که تیواقع نیا

 یبرخ در اما ،شد نوعی اهانت محسوب  هافرهنگ یبرخ در رعنه از استفاد  مثال عنوان بهد است محرز
( 2018توان به پژوهش پلستر و اینيسون)د در این راستا میشودیم براحتی استفاد  گریدهای فرهنگ

بر سابقه شغلی 2011های فردی، پژوهش کورزیب و همياران)مهارت تاکید بر برای اکید  و ( برای ت

با این حال برخی ( برای تاکید بر جنسیت اشار  نمودد 3،2006؛ هولمز2،2001های)دکر و روتوندوپژوهش

يز، میبطور مثال  دهای جنسیتی در استفاد  از رنز متناقض هستندشواهد تجربی در خصوص تفاوت
نایی  هایتفاوت اند کهن ان داد ( 2012)4فیلدپاریب، مانيو  و کریستنواکر،   ابرازجنسیتی در توا

-با اشار  به اینيه رنز در زمینه ( نیز در مدل چرخ رنز2012رابرت و ویلبانيز)د وجود ندارد ربعیشوخ

رویدادهای  های شخصیتی کارکنان بر روندد که ویژ یندهافتد، ن ان میهای کاری خاص اتفاق می
با این حال در هید پژوه ی به نقش نظا  ارزشی افراد)دین مداری( و جایگا  فرد در   ذارددمی تأثیررنز 

توان به صمیمیت و م ابهت ای ن د  استد درخصوص عوامل  روهی نیز میسلسله مراتب نیازها اشار 

                                                                 
1. Gkorezis, Hatzithomas & Petridou 
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شباهت ( 2012رابرت و ویلبانيز) بر اسا  استدلال عضو اشار  نمود-اعضای  رو  و همچنین رابطه رهبر

ا شوخشخصیتی در برخی زمینه ه تر و آسانربعی را راحتها ممين است به افراد اجاز  دهد ت تر ب

پژوهش خود اشار  2015)1زا نسیک، پرویب، شو ، اسيات و کروز اشتراک بگذارندد از ررفی ( در 
از زیردستان و روابط غیر صمیمی و رسمی را  رهبران، روابط نزدیک و با کیفیت بالا را با بعضی کنندمی

پی ین ربعی نیز با پژوهشنتایج در خصوص عوامل اقتضایی بروز شوخ کننددبا دیگران برقرار می های 

ربعی یک پدید  وابسته به موقعیت است و ( شوخ2021)2یانگ و یههای مطابک یافتهقابل انطباق استد 

ا در های ارتباری هستند لذا میو موقعیتها ها ترکیبی از زمینهچون سازمان ب بایست انجا  شوخی را 
 نظر  رفتن موقعیت و مخاربان تطبیک دادد

ربعی در محل کار ترین پیامد حاصل از شوخدر خصوص تعیین پیامدها نیز م خص شد که اصلی

بازیابی روحی و ذهنی،  بهبود کیفیت زند ی کاری کارکنان بواسطه کاهش استر ، سلامت روانی، 
ربعی افزایش محبوبیت افراد در سازمان افزایش انگیز  و در یری بی تر با کار استد واضح است که شوخ

را در پی خواهد داشتد از این رو باعث افزایش تعهد شغلی و کاهش غیبت و جابجایی خواهد شدد 

 تواند فرد را به انجا  رفتارهای فراتر از شغل ت ویک نمایددهمچنین می

یت در سازمان را فراه  فرصت تعامل بی تر و افزایش صمیم ربعی صحیحسطح  رو ، شوخدر  
های  روهی همچون کاهش فاصله اجتماعی میان افراد و اثربخ ی بی تر فعالیتسازد و سبب می

پذیر لتوان  فت چنانچه جو حاک  بر سازمان جوی دوستانه، دشودد در بعد سازمانی نیز مییاد یری می

ربعی در روابط باشد کارکنان، خود برای حل مسائل و م يلات پی قد  خواهند میمی توا  با شوخو ص
لذا انجا  کنند و منافع خود و سازمان را یيی میشدد چراکه نسبت به سازمان احسا  تعلک می دانندد 

ا این نتایج، تغییر و تحولات در سازمان با مقاومت کمتری از سوی افراد مواجه خواهد شدد همراستا  ب

( و یدا ، 2020)3 وان(، کاراکوسيی، پودولسيی و الان1395های سپهوند و محمدیاری)پژوهش

بيار یری شوخ( نمونه2018)4کریستین،وی، لیائو و نای ربعی را هایی از پیامدهای مثبت حاصل از 
 انددداد  ن ان

نیاز ترین پیشلان سازمان بدیهی یران کهای پژوهش، حمایت موثر مدیران و تصمی بر اسا  یافته

شود درجهت ترویج حب ربعی استد در این راستا پی نهاد میسازی و  سترش شوخلاز  برای پیاد 
ربعانه کارکنان که سبب تلطی  فضای ربعی در سرتاسر سازمان، مدیران ارشد رفتارهای شوخشوخ

های مادی مورد حمایت با اختصاص پاداششود را کاری و افزایش انگیز  کارکنان در انجا  وظای  می
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ربعانه بین مدیر و زیردستان است که صمیمیت و وجود تعاملات شوخ قرار دهندد نيته حائز اهمیت این

ا کمتر  نباید فرایند ارائه بازخورد را دچار خدشه کند خصوصا هنگامی که کارکنان، عمليردی ضعی  ی

  ذارنددازحد انتظار به نمایش می
رفتاری خود را  سبکاغلب باشدد از آنجا که کارکنان ساز مید دو  تمرکز بر اقدامات فرهنگپی نها

ربعی در کنند بنابراین همرا  نمودن موضوعات با چاشنی شوخالگوبرداری می مدیران مستقی  خوداز 

یيدیگر  ربعی در روابط کارکنان باسازی شوخجلسات کاری و فضاهای رسمی توسط مدیران به نهادینه

بهترین شيلهر ابزاری برای آنکمک خواهد کردد باید توجه داشت  به  مورد  در سازمان که بتواند 
-های آموزشی مهارتد لذا ضروریست دور های مخصوص به خود نیاز دارداستفاد  قرار بگیرد به آموزش

های آموزشی سازمان مههای ارتباری و استفاد  مؤثر از شوخی در تعاملات کاری به نحو مقتضی در برنا

 بینی  ردددپیش
( در شرکت پالایش  از پارسیان، دو هفته کار و دو هفته استراحتی م اغل)اقمار ماهیت به باتوجه

لذا  ها، م يلات عارفی متعددی راافراد از خانواد  و ميرر مدت رولانیدوری  به دنبال خواهد داشتد 

، کارکنان سازمان برایو شاد  های متنوعبرنامهتدارک  شرکت از رریک مدیریت منابع انسانیضروریست 

بین کارکنان اهتما   نسبت به اشاعه رفتار سازمانی مثبت در محیط کار و افزایش اثربخ ی ارتبارات 
 ای داشته باشدد ویژ 

نتایج پژوهش ن ان داد که استفاد  مدیران از رنز به عنوان یک ابزار بالقو  در تأثیر ذاری مثبت بر 

-حساسات کارکنان، با عمليرد و ایجاد نتایج مطلوب در کار مرتبط استد بنابراین مدیران و رهبران میا

اتی که احساسات مختل  بر رفتار کارکنان دارد، آ اهی داشته و محیط کار مناسب را که تأثیربایست از 

به اثرات رهبدری تواند قدرت مثبت این احساسات را تحت کنترل درآورد، ایجاد کنندد باتوجه می

پاداشتبعیض، خود برتر زهرآ ین در محیط کار نظیر یا  های تحت بینی، به رسمیت شناختن ناکافی 

-روابط اجتماعی و عد  برابری در سازمان که منجر به سرخورد ی و ناامیدی کارکنان در محیط کار می

رضایت  زمینهحمایتی ط با خلک یک محیضمن پرهیز از این قبیل اقدامات   ردد؛ نیاز است مدیران

 کارکنان را فراه  آورندد

هیه و ت، معیارهای لاز  را استخدا  جذب و ر فرایندد ریزی منابع انسانیرود واحد برنامهانتظار می
 دباشند تناسب بی تری داشته سازمان تبا نیازها و ماهیشود تا کارکنان تدوین نمایدد این اقدا  سبب می

با شرایط های شخصیتی متقاضیان استخدا  و میزان تطابک آنشود ویژ یبراین اسا  پی نهاد می ها 

ه نشکٌ شخصیتی ویژ یبا افراد های م اغل مورد ارزیابی قرار  یردد بطور مثال محیط کار و ویژ ی ور، ب

نگی در  کمتر دچار، ف ارهای محیطیبی تر  تحمل قبیلدارا بودن صفاتی از  دلیل انفعال و ازخودبیگا
ربعی های ارتباط موثر همچون خند  و شوخدد از این رو همرا  نمودن این ویژ ی با مهارتشونمی کار
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یط اقماری در روابط میان اعضای سازمان، به ساز اری هرچه بی تر افراد در محیط ا شرا ب های کاری 

 کمک خواهد نمودد

-پالای گا  شامل افراد از استان آمد ، باتوجه به اینيه ترکیب جمعیتی کارکنانمطابک با نتایج بدست

باشد، باید ارمینان حاصل نمود که انجا  شوخی های متفاوت از سراسر ک ور میها با فرهنگ و قومیت

-ها و تفاوتبایست شباهتسازی یا آزرد ی خارر کارکنان ن ودد بنابرین افراد میباعث رنجش، حاشیه

ربعی در ها به کارکرد موثر شوخها یا شباهتن تفاوتکه چگونه ایهای مختل  و اینهای فرهنگی  رو 

های رفتار و منش ربعی و رنز از خصیصهمحل کار کمک می کند را مدنظر قرار دهندد از آنجا که شوخ
داشته باشندد لذا  شاثربخانسانی است مدیران بدون شناخت از شخصیت افراد نخواهند توانست مدیریتی 

 ردد از تجربیات متخصصان روان ناسی سازمانی برای شناخت هرچه بهتر ابعاد شخصیتی پی نهاد می

 فردی استفاد  شودد ربعی در روابط بینافراد زیرمجموعه و  بيار یری صحیح شوخ
 وجود بسیاریپرابها   حوز  در مطالعات سازمان، نقاط این جدیدبودن جهت در پایان باید  فت به

بر شوختأثیراین تحقیک علل و عوامل  دارد که توجهات علمی محدودی را دریافت کرد  استد در - ذار 

 این در ربعیشوخ مدیریت برای بررسی و درنهایت مدلی ربعی کارکنان در شرکت پالایش  از پارسیان

نهایی استد های این پژوهش دامنه محدود کاشدد یيی از محدودیت تدوین ها ونه شرکت ربرد مدل 
-ای سبب ایجاد درک عمیک از موضوع مورد پژوهش و روابط تعاملی فیهرچند بيار یری نظریه زمینه

را پذیری نتایج به جز جامعه آماری مورد مطالعه مابین افراد خواهد شد اما باید  فت که اميان تعمی 

 سازدد محدود می
های تيمیلی و تبیین پیامدهای توان به انجا  پژوهشدر ادامه به عنوان پی نهادهای پژوه ی می

به تنوع وجه قرار  رفتهربعی در محل کار که کمتر مورد تمنفی شوخ با توجه  اند، پرداختد همچنین 

های مختل  در بروز و ظهور های فرهنگی حاک  بر قومیتارزش تأثیرقومیتی موجود در ک ور ایران، 

 ر پی نهادات در این حوز  مطالعاتی استدها از دیگربعی در سازمانشوخ
عوامل مورد اشار آتی می های ذاری پژوهشعلاو  براین، هد   مدل در تواند بررسی و تبیین 

در روابط   ذارتأثیرعضو به عنوان یک عامل -پی نهادی باشدد به عنوان مثال در این تحقیک، رابطه رهبر

 توانندهای آتی میه گران در پژوهششناسایی شدد پژوربعی بین سرپرست و زیردستان مبتنی بر شوخ
نفوذ  رهبرانربعی، توانایی  یری پدید  شوخهای مختل  رهبری در شيلسبک تأثیرضمن بررسی  در 

 ملاحظه نمایندد واحساسات را از را  برانگیختن عوار  در پیروان

ل صرفا مت يل از مردان همانگونه که اشار  شد جامعه آماری این پژوهش بواسطه ماهیت م اغ

رسد در میزان و نوع رنز مورد استفاد  شاغل در شرکت پالایش  از پارسیان بودد از آنجا که به نظر می
هدای شود در مطالعات آیند  نقش تفاوتپی نهاد می های اساسی وجود داردزنان و مردان تفاوت

 جنسیتی مورد بررسی و تبیین قرار  یردد

https://motamem.org/?p=12909
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