
Positive Psychology Research, Vol. 6, No. 2, 2020  

 

 

      Research Article 

Modeling the Subjective Well-being of Employees in Organization: 

Technical and Vocational Training Organization Case Study 

 
Alireza Sadeghian Kerdabadi

1
, Ali Chitsaz Esfahani

2∗, Sayed Mohsen Allameh
3 

 

1. Ph.D. Candidate in Management, University of Isfahan, Isfahan, Iran.  

2. Assistant Professor Department of Management, University of Isfahan, Isfahan, Iran. 
3. Associate Professor Department of Management, University of Isfahan, Isfahan, Iran.  

 

 

Abstract 
Modeling the employees' subjective well-being in the technical and vocational training 

organization of Isfahan province was the study's aim. For this purpose, a mixed research 

design (qualitative-quantitative) was used. The studied sample of the qualitative part of the 

study included 17 subjects, who were selected through purposive sampling, and the 

quantitative part included 201 subjects, who were selected through the random sampling 

method. The qualitative part of the study's research tool was a semi-structured interview, and 

that quantitative part was the researcher-made questionnaire based on qualitative findings. 

The quantitative part data were analyzed using the grounded theory through Strauss & Corbin 

method quantitative part data were analyzed using the structural equations. The results 

showed there were components of a grounded theory. They are including the main category 

(subjective well-being both in positive and negative affects), causal conditions (job 

satisfaction), the contextual conditions (culture and the governing atmosphere in the 

organization), the intervention factors occupational dynamism), strategies (institutionalization 

of positive organizational sense) and outcomes (loyalty to the organization) in the subjective 

well-being model of the employees in the technical and vocational training organization. 

Moreover, in terms of meaningfulness, the path coefficients of variables in the designed 

pattern, and the acceptable value of Stone-Geisser (Q2) predictive index and goodness of fit 

(GOF), this pattern has desirable fitness. Therefore, it can be concluded that the subjective 

well-being of employees of the technical and vocational training organization can be 

increased or improved based on the pattern discovered in this research. 
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Vocational Training Organization 
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 چکیده

بود.‌به‌این‌‌استان‌اصفهان‌يا‌و‌حرفه‌يکارکنان‌سازمان‌آموزش‌فنبراي‌‌يذهن‌يستیبهز‌الگویابي،‌این‌پژوهشهدف‌از‌

‌پژوهش‌ ‌طرح ‌از ‌‌ختهیآممنظور، ‌مطالعه‌-)کیفي ‌نمونۀ ‌شد. ‌استفاده ‌‌کمي( ‌بخش‌کشده ‌پژوهش‌يفیدر ،17‌‌ از‌نفر

.‌شدندانتخاب‌‌يتصادف‌يریگ‌به‌روش‌نمونه‌نفر‌201و‌در‌بخش‌کمّي،‌‌مندهدف‌يریگ‌هبه‌روش‌نمونکارکنان‌بودند‌که‌

هاي‌کیفي‌‌ساخته‌براساس‌یافته‌ساختاریافته‌و‌در‌بخش‌کمي،‌پرسشنامۀ‌محقق‌ابزار‌پژوهش‌در‌بخش‌کیفي،‌مصاحبۀ‌نیمه

و‌در‌بخش‌کمي،‌به‌کمک‌‌اشتراوسبه‌روش‌کربین‌و‌‌اي‌زمینه‌یۀنظر‌تحلیلبا‌استفاده‌از‌ها‌در‌بخش‌کیفي،‌‌بود.‌داده

‌تجزیه ‌معادلات‌ساختاري ‌نتای‌مدل ‌شدند. ‌داد‌جوتحلیل ‌و‌نشان ‌فني ‌آموزش ‌سازمان ‌کارکنان ‌بهزیستي ‌الگوي ‌در ند

‌يعلّ‌طیشرا‌،ي‌)بهزیستي‌ذهني‌در‌دو‌بعد‌عواطف‌مثبت‌و‌منفي(اصلاي‌شامل‌مقولۀ‌‌هاي‌یک‌نظریۀ‌زمینه‌اي،‌مؤلفه‌حرفه

‌)فرهنگ‌‌يا‌نهیزم‌طیاز‌شغل(،‌شرا‌تی)رضا (،‌راهبردها‌يشغل‌یيای)حس‌پو‌اي‌‌مداخله‌عواملحاکم‌بر‌سازمان(،‌و‌جوّ

‌سازمان‌يمایس‌يساز‌نهی)نهاد ‌پ‌(يمثبت ‌سازمان(‌ي)وفادار‌امدهایو ‌به‌‌به ‌توجه ‌با ‌الگو ‌این ‌همچنین، ‌داشتند. وجود

بیني‌شاخص‌‌هاي‌قدرت‌پیش‌یرفتني‌شاخصشده‌و‌میزان‌پذ‌معناداري،‌ضرایب‌مسیر‌متغیرهاي‌موجود‌در‌الگوي‌طراحي

‌ ‌مي‌-استون ‌بنابراین، ‌بود؛ ‌برازش‌مطلوبي‌برخوردار ‌از ‌نیکویي‌برازش، ‌و ‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌سازمان‌‌گیسر توان

‌شده‌در‌این‌پژوهش،‌افزایش‌داد‌یا‌اصلاح‌کرد.‌اي‌را‌براساس‌الگوي‌کشف‌آموزش‌فني‌و‌حرفه

 اي‌سازمان‌آموزش‌فني‌و‌حرفهطف‌مثبت،‌عواطف‌منفي،‌کارکنان،‌عوا بهزیستي‌ذهني، :کلیدي‌هاي‌واژه
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 مقدمه
،‌مفهتتتومي‌استتتت‌کتتته‌امتتتروزه‌1بهزیستتتتي‌ذهنتتتي
شناستان،‌متدیران،‌‌‌‌متداران،‌جامعته‌‌‌اقتصاددانان،‌سیاستت‌

اي‌بته‌‌‌طتور‌فزاینتده‌‌‌روانشناسان‌و‌متخصصان‌سلامت‌بته‌
(.‌2012انتتد‌)ستتوتر،‌استتتین‌و‌گیلمتتور،‌‌آن‌اقبتتال‌داشتتته

ستي‌ذهني،‌عبارت‌است‌از‌چگتونگي‌ارزیتابي‌فترد‌‌‌‌بهزی
اش‌که‌شامل‌تجربیات‌عتاطفي‌خوشتایند‌‌‌‌از‌سیر‌زندگي

و‌مثبت‌در‌مقابل‌تجربیات‌ناخوشایند‌و‌منفي،‌در‌پاستخ‌‌
به‌رویدادهاي‌خاص‌استت.‌همچنتین،‌بهزیستتي‌ذهنتي،‌‌‌‌‌

را‌‌‌هاي‌شناختي‌فرد‌درخصوص‌کیفیت‌زنتدگي‌‌ارزیابي

و‌لتتي،‌ریچتتارد‌و‌‌2000گیتترد‌)داینتتر،‌‌هتتم‌در‌بتتر‌متتي‌
(؛‌بنتتابراین،‌حاصتتل‌بهزیستتتي‌ذهنتتي،‌‌2019واشتتبورن،‌

رضایت‌از‌زندگي،‌حس‌خوب‌و‌غناي‌انسان‌است‌کته‌‌
بته‌نقتل‌‌‌‌2‌،1997آید‌)اوسوالد‌در‌درازمدت‌به‌دست‌مي

‌(.‌2016از‌آنگنر،‌

هتا‌جایگتاه‌‌‌‌در‌این‌راستا،‌بهزیستي‌ذهني‌در‌سازمان‌
حتتد‌آن‌را‌اي‌یافتتته‌استتت؛‌زیتترا‌ستتازمان‌ملتتل‌مت‌‌‌ویتتژه

هاي‌توسعۀ‌اقتصادي،‌اجتمتاعي‌‌‌عنوان‌یکي‌از‌شاخص‌به
(‌2017و‌تعالي‌سازمان‌مطرح‌کرده‌است‌)داینر‌و‌داینر،‌

هایي‌درخصوص‌وضتعیت‌بهزیستتي‌‌‌‌‌ساله‌گزارش‌و‌همه

شتود‌تتا‌از‌ایتن‌طریتق‌بته‌تترویج‌‌‌‌‌‌‌‌در‌کشورها‌منتشر‌متي‌
گذاريِ‌جهتاني‌‌‌استفاده‌از‌بهزیستي‌ذهني‌در‌امر‌سیاست

)کتتلار ،‌فلتتی،‌لایتتارد،‌پودتتتاوي‌و‌وارد،‌‌‌‌‌بپتتردازد
رستتد‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌‌‌‌(؛‌بنتتابراین،‌بتته‌نظتتر‌متتي‌‌2019

عنتتتوان‌یتتتک‌شایستتتتگي،‌در‌عملکتتترد‌‌‌کارکنتتتان‌بتتته
و‌بونتت،‌‌‌هاي‌مدرن،‌امري‌ضروري‌است‌)رایت‌سازمان
هتتاي‌زیتتادي‌بتتر‌‌‌‌(.‌پتتژوهش2018و‌گالاستتیو،‌‌2007

و‌انتد‌)ریستاردلي‌‌‌‌بهزیستي‌ذهني‌در‌سازمان‌انجتام‌شتده‌‌
بتتین‌و‌زبردستتت،‌‌‌شتتال،‌ستتعادت‌‌؛‌ستتلطاني2020پتتور،‌

و‌لکتور،،‌عبتدالهي‌‌‌‌2019؛‌شانافلت‌و‌همکاران،‌1399
هتتا‌نشتتان‌داده‌استتت‌‌‌(.‌ایتتن‌پتتژوهش‌1398و‌رستتولي،‌

بهزیستتتي‌ذهنتتي‌کارکنتتان‌از‌عوامتتل‌متعتتددي‌ماننتتد‌‌‌‌‌

                                                           
1. well.-being 
2. Oswald 

رضتتایت‌از‌زنتتدگي‌)ازیزلتتي،‌اتکینستتون،‌بتتوگمن‌و‌‌‌‌‌
ایزنبرگتر‌و‌‌(،‌خشنودي‌و‌ناخشتنودي‌)‌2015گیامارکو،‌

(،‌احساسات،‌عواطف‌مثبت‌و‌منفتي‌‌2011استینگلهامبر،‌

بتتتتتاکر‌و‌؛‌2008ولکتتتتتوو‌و‌دمتتتتتاري،‌)اشتتتتتمایکل،‌
و‌‌2019؛‌دجتتتتونکر‌و‌همکتتتتاران،‌‌2011اورلمتتتتانس،

(‌تشتتکیل‌شتتده‌و‌از‌عوامتتل‌1394مظتتاهري‌و‌بهرامیتتان،‌
(،‌کیفیتتت‌2015گونتتاگوني‌چتتون‌فشتتار‌روانتتي‌)چتتاو،‌‌

و‌جوکار،‌فرهادي‌‌2020زندگي‌)سادیک‌و‌کاماردین،‌

)کتتیم،‌کتتیم،‌(،‌شتترایط‌کتتاري‌1397بیرانونتتد،‌‌و‌دلفتتان
(،‌اهداف‌مشتر ‌ستازماني‌‌2019نیومن،‌فریس‌و‌پریو،‌

(‌و‌پویایي‌ستازماني‌)کرانتت،‌‌‌2016)ساهایي‌و‌سینگ،‌
بتتاکر‌و‌استتت.‌بتته‌دنبتتال‌ایتتن‌امتتر،‌‌تتتيریر‌گرفتتته‌(2006

هتاي‌کمتي‌را‌‌‌‌(‌متدل‌2014(‌و‌پیتترز‌)‌2011اورلمانس‌)
بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌در‌ستازمان‌اراهته‌کردنتد.‌‌‌‌براي‌

،‌3در‌متتدل‌آنهتتا،‌دو‌صتتورت‌مثبتتت‌)دلبستتتگي‌شتتغلي‌‌

‌5(‌و‌منفي‌)اعتیاد‌بته‌کتار‌‌4شادي‌درکار‌و‌رضایت‌شغلي
(‌براي‌بهزیستي‌ذهنتي‌ترستیم‌شتده‌‌‌‌6و‌فرسودگي‌شغلي

(‌هتم‌یتک‌متدل‌‌‌‌2013هتاپرت‌و‌ستو‌)‌‌است.‌همچنتین،‌‌
آن‌ابعتاد‌ارزیتابي‌‌‌‌بعدي‌از‌بهزیستي‌اراهه‌دادنتد‌و‌در‌‌سه

)درگیتري‌‌‌8)رضایت‌از‌زنتدگي(،‌کتاربرد‌مثبتت‌‌‌‌7مثبت

و‌روابط‌مثبت(‌‌10،‌معناداري9ذهني،‌شایستگي‌-عاطفي‌
،‌12)ربتتتات‌عتتتاطفي‌11هتتتاي‌فتتتردي‌مثبتتتت‌‌و‌ویژگتتتي

،‌احستتاس‌15آوري‌،‌تتتاب14بینتتي‌،‌ختتوش13ستترزندگي
بر‌ایتن،‌‌‌‌(‌را‌پیشنهاد‌دادند.‌علاوه17و‌عزت‌نفس‌16مثبت

(‌در‌2018ور‌و‌عستتگریان‌)پتت‌پتتژوهش‌طتتاهري،‌جتتامي‌

مطالعتۀ‌اکتشتافي‌بهزیستتي‌ذهنتي‌در‌‌‌‌‌»پژوهشي‌با‌عنوان‌
منظتور‌یتافتن‌‌‌‌کته‌بته‌‌«‌اي‌سازمان‌با‌رهیافتت‌روش‌زمینته‌‌

                                                           
3. job engagement  
4. job satisfaction 
5. workaholism 
6. burnout 
7. appraisal 
8. positive functioning 
9. competence 
10. meaning 
11. positive personal characteristics 
12. emotional stability 
13. vitality 
14. optimism 
15. resilience 
16. positive emotion 
17. self.-esteem 
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هتاي‌‌‌عوامل‌مؤرر‌بر‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌در‌ستازمان‌

عمتتومي‌انجتتام‌شتتد،‌نشتتان‌دادنتتد‌متغیرهتتاي‌فتتردي‌و‌‌‌‌
متغیرهتتاي‌ستتازماني‌بتتر‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌کارکنتتان‌در‌‌‌‌

کننتد ‌‌‌سازمان‌موررند‌و‌نیز،‌مطالعات‌دیگتري‌هتم‌بیتان‌‌‌
هتاي‌یتک‌‌‌‌تيریر‌بهزیستتي‌ذهنتي‌بتر‌پیامتدها‌و‌خروجتي‌‌‌‌‌

گیتري،‌‌‌‌وري،‌توانایي‌و‌قابلیت‌تصمیم‌سازمان‌مانند‌بهره

همتتدلي‌کارکنتتان‌بتتا‌ستتازمان‌و‌وفتتاداري‌نستتبت‌بتته‌‌‌‌‌‌
‌(.‌1999وگریفین،‌‌اند‌)دانا‌سازمان

دهتد‌اگرچته‌‌‌‌هاي‌قبلي‌نشان‌متي‌‌مروري‌بر‌پژوهش‌
هاي‌مختلفي‌براي‌بهزیستي‌ذهنتي‌اراهته‌شتده،‌ایتن‌‌‌‌‌‌مدل
هتایي‌از‌‌‌ها‌بیشتر‌عمومي‌و‌کمي‌بتوده‌یتا‌بته‌بختش‌‌‌‌‌مدل

دار‌و‌‌آموزان،‌دانشتجویان،‌زنتان‌خانته‌‌‌‌جامعه‌مانند‌دانش
معلمان‌پرداخته‌است‌و‌الگویي‌خاص‌یک‌سازمان‌اراهه‌

نشده‌است.‌همچنین،‌تمرکز‌اصلي‌در‌هر‌یک‌از‌آنها‌بر‌
زمان‌به‌پیشتایندها‌و‌‌‌یشایندها‌یا‌پیامدها‌بوده‌و‌توجه‌همپ

بتر‌ایتن،‌اراهتۀ‌یتک‌‌‌‌‌‌‌پیامدها‌صورت‌نگرفته‌است.‌علاوه

هتاي‌‌‌مدل‌بهزیستي‌ذهني‌بتا‌رویکترد‌آمیختته‌کته‌یافتته‌‌‌‌‌
هاي‌کمي‌ترکیب‌کند،‌وجود‌ندارد.‌به‌‌کیفي‌را‌در‌یافته

عبارت‌دیگتر،‌بته‌جتاي‌اینکته‌الگتویي‌براستاس‌مبتاني‌‌‌‌‌‌‌‌
اي‌اعتباریتابي‌‌‌حي‌و‌در‌سازمان‌فنتي‌و‌حرفته‌‌نظري،‌طرا

هتتا‌از‌دل‌ستتازمان‌و‌براستتاس‌یتتک‌نظریتتۀ‌‌‌شتتود،‌مؤلفتته
اند.‌همچنین،‌بتا‌استتفاده‌‌‌‌کیفي،‌کشف‌و‌اعتباریابي‌شده

بنیاد،‌پژوهشگران‌توانستند‌به‌یتک‌الگتوي‌‌‌‌از‌نظریۀ‌داده

هتاي‌ایتران‌دستت‌‌‌‌‌بومي‌و‌کاربردي‌در‌یکي‌از‌ستازمان‌
‌یابند.‌

اي‌کشتور،‌‌‌آمتوزش‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌همچنین،‌ستازمان‌
 استتانداردهاي‌ وظیفۀ‌اصلي‌خود‌یعني‌پتژوهش،‌تولیتد‌‌

را‌ کتار‌ نیروي ارزیابي‌مهارت و دادن‌آموزشي،‌آموزش

 جتوار‌ هاي‌سیار،‌مراکز‌دولتي،‌تیم رابت ازطریق‌مراکز

 هتا‌و‌‌زنتدان‌ جوار دانشگاهها،‌مراکز صنوف‌و و صنایع

 وهشي،‌آموزشمربي،‌مراکز‌پژ تربیت ها،‌مراکز‌پادگان

 و فنتي‌ توستط‌آموزشتگاههاي‌‌ غیردولتتي‌ بختش‌ در

 بته‌ نستبت‌ وستیله‌ و‌بتدین‌ شتود‌‌متي‌ انجام آزاد اي‌حرفه

 اقدام جامعه ماهر‌نیمه ماهر‌و کار نیروي تربیت و تيمین

کنتد؛‌بنتابراین،‌بتا‌توجته‌بته‌رستالت‌ایتن‌ستازمان‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مي

هتتاي‌دولتتت‌مبنتتي‌بتتر‌توستتعۀ‌اشتتتغال‌ازطریتتق‌‌‌‌‌برنامتته
ارتقتتاي‌کیفیتتت‌آمتتوزش‌و‌ختتدمات‌‌آمتتوزي‌و‌مهتتارت

رسد‌بهزیستي‌ذهنتي‌کارکنتان‌ایتن‌‌‌‌‌شده،‌به‌نظر‌مي‌اراهه
سازمان‌از‌اهمیت‌زیادي‌برخوردار‌است‌و‌نقتش‌مهمتي‌‌‌
در‌بهبود‌کیفیت‌زندگي‌آنها‌و‌درنتیجه،‌میزان‌رضتایت‌‌

کننتتدگان‌و‌مخاطبتتان‌دارد؛‌بنتتابراین،‌پتتژوهش‌‌‌مراجعتته
هتاي‌‌‌که‌مؤلفه‌حاضر‌به‌دنبال‌پاسخ‌به‌این‌سؤالات‌است

ي‌‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌کارکنتتان‌و‌الگتتوي‌مبتنتتي‌بتتر‌نطریتته
اي‌چیستت‌و‌‌‌اي‌در‌سازمان‌آمتوزش‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌زمینه

شده‌براساس‌این‌نظریته،‌‌‌دیگر‌اینکه،‌آیا‌الگوي‌طراحي

‌از‌برازش‌مطلوبي‌برخوردار‌است.
 

 روش
طتترح‌ایتتن‌روش‌پتژوهش،‌جامعتتۀ‌آمتتاري‌و‌نمونتته:‌‌

کمتي‌بتود؛‌‌‌‌-)اکتشتافي(‌‌‌پژوهش،‌آمیخته‌از‌نوع‌کیفي

وتحلیتل‌آنهتا‌‌‌‌ها‌و‌تجزیه‌بنابراین،‌فرآیند‌گردآوري‌داده
در‌دو‌مرحلتتۀ‌کیفتتي‌و‌کمتتي‌صتتورت‌گرفتتت.‌کشتتف‌‌

هاي‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌سازمان‌آموزش‌فنتي‌‌‌مؤلفه
اي‌و‌طراحي‌الگوي‌آن،‌مبتنتي‌بتر‌روش‌نظریتۀ‌‌‌‌‌و‌حرفه

ي‌اي،‌مربوط‌به‌مرحلۀ‌کیفي‌و‌بررسي‌برازش‌الگو‌زمینه
شتده‌مربتوط‌بته‌قستمت‌کمتي‌بتود.‌در‌قستمت‌‌‌‌‌‌‌‌‌طراحي

بنیتتاد‌بتتود‌‌یتتا‌داده‌1اي‌کیفتتي،‌تمرکتتز‌بتتر‌نظریتتۀ‌زمینتته‌‌

متتتانن،‌هیگتتتبن‌و‌‌‌وان؛‌1386فتتترد‌و‌امتتتامي،‌‌‌)دانتتتایي
(.‌در‌این‌نظریه،‌پنج‌الگوي‌پارادایمي‌2016دررت،‌‌وان

وجتتود‌دارد‌کتته‌در‌ایتتن‌پتتژوهش‌از‌الگتتوي‌پتتارادایمي‌
بتته‌نقتتل‌از‌‌‌1998)‌2وسسیستتتماتیک‌کتتربین‌و‌اشتتترا‌‌

(‌استتتفاده‌شتتد.‌ایتتن‌الگتتوي‌‌99؛‌ص‌1395فراستتتخواه،‌

(‌در‌شتش‌مقولتتۀ‌متغیتر‌کتتانوني‌یتتا‌‌‌2پتارادایمي‌)شتتکل‌‌
اي،‌شتترایط‌‌مقولتتۀ‌اصتتلي،‌شتترایط‌علتتي،‌شتترایط‌زمینتته

بندي‌شتده‌استت‌‌‌‌گر،‌راهبردها‌و‌پیامدها‌صورت‌مداخله
آمتاري‌ایتن‌‌‌ (.‌جامعتۀ‌1390/2008)استراوس‌و‌کربین،‌

کلیۀ‌کارکنان‌مراکز‌اصلي‌اداره‌کل‌آمتوزش‌‌‌پژوهش،

                                                           
1. grounded theory 
2. Corbin & Strauss 
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اي‌در‌استتتان‌اصتفهان‌بودنتتد‌کته‌بتته‌روش‌‌‌‌فنتي‌و‌حرفته‌‌
عنتوان‌نمونته‌انتختاب‌‌‌‌‌نفتر‌بته‌‌‌1‌،17گیري‌هدفمنتد‌‌نمونه

درصد(،‌چهار‌‌5/23شدند.‌در‌گروه‌نمونه،‌چهار‌مدیر‌)

درصتد(‌وجتود‌‌‌‌53درصتد(‌و‌نته‌کارمنتد‌)‌‌‌‌5/23مربي‌)
‌2رمتتول‌کتتوکرانداشتتتند.‌در‌بختتش‌کمتتي،‌براستتاس‌ف‌

گیتري‌تصتادفي‌‌‌‌نفر‌بته‌روش‌نمونته‌‌‌240(،‌تعداد‌1977)
انتخاب‌شدند.‌درنهایت،‌بتا‌‌‌‌ساده‌براي‌تکمیل‌پرسشنامه

‌201هاي‌ناقص‌و‌مختدوش،‌تعتداد‌‌‌‌غربالگري‌پرسشنامه

‌پرسشنامه‌تحلیل‌شدند.‌
بتتراي‌‌ستتاختاریافته:‌مصتتاحبۀ‌نیمتته‌:‌ابتتزار‌ستتنجش‌

حبۀ‌هتتتا‌در‌بختتتش‌کیفتتتي‌از‌مصتتتا‌‌‌‌آوري‌داده‌جمتتتع
ستؤال‌اولیته‌‌‌‌6(‌و‌مشتتمل‌بتر‌‌‌1ساختاریافته‌)پیوست‌‌نیمه

و‌«‌سازمان‌خود‌را‌توصتیف‌کنیتد‌‌»بازپاسخ‌استفاده‌شد.‌
را‌‌تتتان‌همکتتاراندربتتار ‌شتتغل،‌ستتازمان‌و‌‌‌احساستتتان»

انتتد.‌‌دو‌نمونتته‌از‌ستتؤالات‌مصتتاحبه‌‌«‌توصتتیف‌کنیتتد‌

سؤالات‌مصاحبه‌به‌رؤیت‌پنج‌متخصص‌)سه‌متخصتص‌‌
‌3یک‌مشاور(‌رسید‌و‌روایي‌مدیریت،‌یک‌روانشناس‌و

هتاي‌‌‌آن‌تيیید‌شد.‌همچنتین،‌بتراي‌افتزایش‌دقتت‌یافتته‌‌‌‌‌
)طباطبتتایي،‌‌4ستتازي‌روش‌مثلتت حاصتتل‌از‌مصتتاحبه،‌از‌

(‌استتفاده‌شتد؛‌بته‌‌‌‌1392حسني،‌مرتضتوي‌و‌طباطبتایي،‌‌‌

ایتتن‌صتتورت‌کتته‌تمتتام‌مراحتتل‌انجتتام‌پتتژوهش‌کیفتتي،‌
هتا‌بته‌رؤیتت‌و‌تيییتد‌دو‌‌‌‌‌ها‌و‌استخرا،‌مقولهکدگذاري

‌از‌متخصصان‌متبحر‌در‌انجام‌پژوهش‌کیفي‌رسید.‌نفر
ابتزار‌پتژوهش‌در‌بختش‌کمتي،‌‌‌‌‌‌ساخته:‌پرسشنامۀ‌محقق
هتاي‌‌‌(‌براستاس‌یافتته‌‌2ستاخته‌)پیوستت‌‌‌‌پرسشنامۀ‌محقق

‌19گویتتته‌و‌‌129کیفتتتي‌بتتتود.‌ایتتتن‌پرسشتتتنامه‌داراي‌
هتتاي‌پرسشتتنامه‌شتتامل‌‌‌‌زیرمقیتتاس‌استتت.‌زیرمقیتتاس‌‌

‌4‌،7غیتر‌از‌‌‌بته‌‌17تا‌‌1هاي‌‌پذیري‌سازماني‌)گویه‌جامعه
(،‌حتتس‌20تتتا‌‌18هتتاي‌‌(،‌حتتس‌همکتتاري‌)گویتته‌8و‌

(،‌مشتارکت‌در‌ستازمان‌‌‌24تتا‌‌‌21هتاي‌‌‌مسئولیت‌)گویه
هتاي‌‌‌(،‌عاطفۀ‌مثبت‌و‌منفتي‌)گویته‌‌26و‌‌25هاي‌‌)گویه

(،‌51تتتا‌‌48هتتاي‌‌(،‌نظتتارت‌ارتتربخش‌)گویتته‌47تتتا‌‌28
                                                           
1. purposive 
2. Cochran 
3. validity 
4. triangulation  

(،‌ماهیتت‌شتغل‌‌‌62و‌‌54‌،58هاي‌‌سالاري‌)گویه‌شایسته
(،‌توجتته‌بتته‌رشتتد‌فتتردي‌65و‌‌53‌،57‌،61هتتاي‌‌)گویتته

(،‌دلبستتتتتگي‌شتتتتغلي‌64و‌‌52‌،56‌،60هتتتتاي‌‌)گویتتته‌

تتا‌‌‌69هتاي‌‌‌(،‌تعهد‌سازماني‌)گویته‌68تا‌‌66هاي‌‌)گویه
(،‌ادرا ‌74تتتا‌‌72هتتاي‌‌(،‌ارتقتتاي‌عملکتترد‌)گویتته71

(،‌ادرا ‌عتدالت‌‌87تتا‌‌‌75هاي‌‌حمایت‌سازماني‌)گویه
رهبتري‌‌‌هتاي‌‌(،‌مهتارت‌103تتا‌‌‌88هتاي‌‌‌سازماني‌)گویه

(،‌حتتتس‌پیشتتترفت‌مستتتتمر‌123تتتتا‌‌104هتتتاي‌‌)گویتتته

‌4هتاي‌‌‌(،‌اهداف‌مشتر ‌)گویه126تا‌‌124هاي‌‌)گویه
و‌‌7‌،8هتاي‌‌‌گذاري‌اطلاعتات‌)گویته‌‌‌(،‌به‌اشترا 55و‌

(‌129تتتا‌‌127هتتاي‌‌(‌و‌مستتیر‌شتتغلي‌هدفمنتتد‌)گویتته27
دهي‌به‌هر‌گویه‌براستاس‌طیتف‌لیکترت‌از‌‌‌‌‌بودند.‌پاسخ

(‌استت‌و‌نمتره‌‌‌5املاً‌متوافقم‌)=‌(‌تا‌ک1کاملاً‌مخالفم‌)=
هر‌فرد‌در‌هر‌زیرمقیتاس‌از‌جمتع‌نمترات‌هتر‌گویته‌بته‌‌‌‌‌‌‌

،‌24‌،26‌،29‌،30‌،31‌،34‌،35هتاي‌‌‌آید.‌گویه‌دست‌مي

گتذاري‌‌‌صورت‌معکتوس‌نمتره‌‌‌به‌44و‌‌36‌،41‌،42‌،43
شود.‌براي‌تيیید‌روایي‌محتتوا،‌پرسشتنامه‌بته‌رؤیتت‌‌‌‌‌‌مي

هشت‌متخصص‌رشتۀ‌مدیریت‌رستید‌و‌ستپس‌شتاخص‌‌‌‌
(‌و‌شتاخص‌روایتي‌‌‌CVR)‌5ضریب‌نسبي‌روایي‌محتتوا‌

هتتر‌دو‌شتتاخص‌‌محتدود ‌(‌محاستتبه‌شتتد.‌CVI)‌6محتتوا‌

بته‌دستت‌آمتد‌کته‌‌‌‌‌‌8/0تتا‌‌‌9/0براي‌همۀ‌ستؤالات‌بتین‌‌‌
(.‌پایتایي‌‌2013پذیرفتني‌است‌)شولتز،‌ویتنتي‌و‌زیکتار،‌‌‌

و‌‌84/0(‌برابر‌CR)‌7پرسشنامه‌هم‌ازطریق‌پایایي‌مرکب
بته‌دستت‌آمتد‌کته‌‌‌‌‌‌86/0ازطریق‌آلفاي‌کرونباخ‌برابتر‌‌

(‌2004براساس‌نظر‌شتو ،‌کچتن،‌هالتت‌و‌کاستمار‌)‌‌‌‌

‌تيیید‌شد.‌
:‌روش‌اجتراي‌پتژوهش‌بته‌ایتن‌‌‌‌‌روش‌اجرا‌و‌تحلیل

ستازي‌ستؤالات‌مصتاحبه‌و‌‌‌‌‌صورت‌بود‌که‌بعد‌از‌آماده
پژوهشگر،‌‌ها،‌شونده‌هاي‌لازم‌با‌مصاحبه‌انجام‌هماهنگي

سط‌صورت‌حضوري‌انجام‌داد.‌متو‌فرآیند‌مصاحبه‌را‌به
هتا‌بتا‌کستب‌‌‌‌‌دقیقته‌بتود.‌مصتاحبه‌‌‌‌50زمان‌هر‌مصتاحبه‌‌

 شدند.‌متن‌تایت ‌شتد ‌‌‌ سازي‌اجازه،‌ضبط‌و‌سپس‌پیاده
 

 

 

 

 

 

                                                           
5. Content Validity Ratio 
6. Content Validity Index  
7. Composite Reliability 



 ‌21/‌کارکنان‌در‌سازمان‌يذهن‌يستیبهز‌الگویابي
 

 
 

 

 

شتوندگان‌رستید‌و‌بعتد‌از‌‌‌‌‌ها‌به‌رؤیت‌مصاحبه‌مصاحبه
وتحلیل‌شد.‌بعد‌از‌انجام‌‌تيیید‌نهایي‌وارد‌مرحلۀ‌تجزیه

هتا‌‌‌گتوي‌‌184اي‌‌هاي‌بختش‌کیفتي،‌پرسشتنامه‌‌‌‌تحلیل

هتتاي‌کیفتتي‌تهیتته‌شتتد‌و‌همکتتاران‌‌‌‌‌‌یافتتته‌براستتاس
دید ‌پژوهشگر‌پس‌از‌تيییتد‌روایتي‌محتتوایي‌‌‌‌‌آموزش

مورد،‌در‌اختیار‌افتراد‌قترار‌‌‌‌129ها‌به‌‌آن‌و‌تقلیل‌گویه
آوري‌شتد‌و‌نتتایج‌آن‌‌‌‌دادند‌و‌بعد‌از‌یک‌هفته،‌جمتع‌

وتحلیل‌کمّي‌شدند.‌ازجمله‌ملاحظتات‌اخلاقتي‌‌‌‌تجزیه

ها‌بدون‌نتام‌‌‌ادهآوري‌د‌این‌پژوهش‌این‌است‌که‌جمع
صورت‌جمعي‌تحلیل‌شد؛‌دیگتر‌‌‌و‌محرمانه،‌انجام‌و‌به

  آگاهانه‌و‌با‌رضایت‌در‌پژوهش‌شترکت‌اینکه‌افراد،‌

 .کردند‌و‌براي‌انصراف‌از‌پژوهش‌اختیار‌داشتند

هتاي‌کیفتي،‌بتا‌استتفاده‌از‌تحلیتل‌‌‌‌‌‌‌وتحلیتل‌داده‌‌تجزیه
اي‌کتربین‌و‌اشتتراوس‌‌‌‌اي‌و‌روش‌سه‌مرحله‌زمینهنظریۀ‌

؛‌1392محمتدپور،‌‌به‌نقل‌از‌‌1998ن‌و‌اشتراوس،‌کربی)

 (‌صورت‌گرفت.‌کدگذاري‌باز‌شامل‌شناسایي،77ص‌

‌بنتدي‌و‌توصتیف‌پدیتده،‌کدگتذاري‌‌‌‌‌‌نامگذاري،‌طبقته‌
 

محوري‌شامل‌فرایند‌مرتبط‌ساختن‌کدها‌به‌یکتدیگر‌و‌‌ 
کدگذاري‌انتخابي‌شامل‌انتختاب‌یتک‌مقولته‌اصتلي‌و‌‌‌‌‌

سته‌مرحلتۀ‌تحلیتل‌‌‌‌هتا‌بته‌آن،‌‌‌‌ساختن‌سایر‌مقولته‌‌مرتبط

(.‌در‌بختتش‌1395هتتاي‌کیفتتي‌بودنتتد‌)فراستتتخواه،‌‌داده
سازي‌معادلات‌ساختاري‌به‌کمک‌‌روش‌مدلکمي‌از‌

در‌ایتن‌‌‌یتابي‌‌مدلاستفاده‌شد.‌‌ Smart PLS-3افزار‌نرم
.‌نخستتین‌مرحلته،‌‌‌شتود‌‌ميدر‌دو‌مرحله‌انجام‌‌افزار‌نرم

ازطریتتق‌تحلیتتل‌عوامتتل،‌روایتتي‌و‌‌گیتتري‌انتتدازهمتتدل‌

ستتت‌و‌در‌دومتتین‌مرحلتته،‌متتدل‌ستتاختاري‌‌‌‌پایتتایي‌ا
و‌‌tبرآورد‌ضرایب‌مستیر‌بتین‌متغیرهتا،‌آمتاره‌‌‌‌‌‌وسیلۀ‌به

Q)‌1گیسر‌–استون‌‌هاي‌شاخص
‌2(‌و‌نیکتویي‌بترازش‌‌2

(GOF‌)شود‌ميبررسي‌.‌
‌

 ها یافته
هتتاي‌کیفتتي‌در‌‌وتحلیتتل‌داده‌نتتتایج‌حاصتتل‌از‌تجزیتته‌

شده‌از‌کتدها‌‌‌قسمت‌کدگذاري‌باز‌و‌مفاهیم‌استخرا،

 اند.‌‌آمده‌1در‌جدول‌

 

 

 
‌شده  ها، کدگذاری باز و مفاهیم استخراج . نتایج حاصل از مصاحبه1جدول 

 مفاهیم کدهای باز

احساس‌آرامش‌از‌انجام‌وظیفه،‌سرزندگي،‌غرور‌ناشي‌از‌وجهۀ‌سازماني،‌شادي،‌خشنودي،‌راحتي،‌آسودگي،‌

‌رضایت،‌نیرومندي،‌توفیق،‌خشنودي،‌امید
‌عواطف‌مثبت‌و‌منفي

حوصلگي،‌عدم‌توفیق،‌انزجار،‌‌شغلي،‌افسردگي،‌دلزدگي،‌اندوه،‌ندامت،‌خستگي،‌ناامیدي،‌نگراني،‌بياسترس‌

‌ترس‌از‌آینده

هاي‌افراد،‌سطح‌دانش‌فردي،‌توانمندي‌و‌قابلیت‌افراد،‌تناسب‌پست‌سازماني‌با‌سطح‌خبرگي‌و‌‌توجه‌به‌مهارت

‌ها‌ي‌از‌شایستگيها‌و‌قدردان‌شایستگي،‌توجه‌به‌تناسب‌توانایي‌و‌دریافتي
‌شایسته‌سالاري

استقلال‌و‌اختیار‌کافي‌در‌انجام‌وظایف،‌مدیریت‌استعدادها،‌استفاده‌مناسب‌از‌پتانسیل‌و‌ظرفیت‌کارکنان،‌به‌

‌ها،‌رفع‌ابهامات‌شغلي‌و‌ترسیم‌مسیر‌شغلي‌کارکنان‌ها‌و‌ظرفیت‌رسمیت‌شناختن‌قابلیت
‌رشد‌فردي

ها‌و‌استعدادها،‌زمینۀ‌ارتقا،‌وظایف‌‌فراد،‌تناسب‌نقش‌و‌وظایف‌با‌توانایيهاي‌ا‌تناسب‌وظایف‌با‌روحیه‌و‌توانایي

‌مشخص،‌اطلاع‌از‌نتایج‌کار‌و‌معناي‌شغل
‌ماهیت‌شغل

تفاهم‌همکاران،‌وجود‌روحیۀ‌همکاري،‌حمایت‌متقابل‌فردي،‌رفاقت‌و‌دوستي،‌رعایت‌نظم‌و‌رعایت‌انضباط‌

‌در‌محیط‌سازمان
‌روحیه‌همکاري

هاي‌حمایتي‌از‌کارکنان،‌وجود‌روحیه‌و‌فضاي‌همکاري‌متقابل‌بین‌مدیریت‌و‌‌ات‌و‌رویهحمایت‌مدیر،‌مقرر

‌کارکنان،‌حمایت‌نقش،‌حمایت‌فرد‌و‌حمایت‌معنوي
‌حمایت‌سازماني

                                                           
1. Stone.Geisser 
2. goodness of fit 
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 مفاهیم کدهای باز

‌چشم ‌فرایندهاي‌جدید،‌‌تبیین ‌تبیین ‌جدیدالورود، ‌کارکنان ‌به ‌سازمان ‌معرفي ‌ميموریت‌سازماني، ‌تعیین انداز،
آموزش‌ارربخش،‌ایجاد‌تفاهم،‌تقویت‌روحیۀ‌همکاري‌و‌استفاده‌از‌تجربۀ‌همکاران‌با‌آموزش‌مستمر‌کارکنان،‌

‌سابقه‌براي‌انجام‌بهتر‌کارها
‌پذیري‌سازماني‌جامعه

‌ادرا ‌عدالت‌سازماني‌فردي‌اي،‌عدالت‌توزیعي‌و‌عدالت‌بین‌‌عدالت‌رویه

و ‌مدیریت‌کارکنان،‌مشارکت‌کارکنان‌ارتباط‌ارربخش‌مدیر‌با‌کارکنان،‌مهارت‌شنود‌مؤرر،‌نحوه‌ارتباط‌و‌شی
سازي‌اهداف‌‌جهت‌انداز،‌ایجاد‌انگیزه،‌راهنمایي‌مؤرر‌و‌هم‌گیري،‌ترسیم‌آیند ‌روشن‌و‌ایجاد‌چشم‌در‌تصمیم

‌سازماني‌با‌اهداف‌کارکنان
‌هاي‌رهبري‌مهارت

‌نظارت‌ارربخش‌شدن‌کارها‌رعایت‌مقررات،‌دقت‌در‌انجام‌کارها،‌مدیریت‌بهینه

منظور‌توسعه‌براي‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازماني‌و‌حضور‌‌اطلاع‌از‌پیشرفت‌سازمان،‌رصد‌سازمان‌بهتلاش‌براي‌
‌ها‌و‌جلسات‌سازمان‌براي‌انجام‌بهتر‌امور‌فعال‌در‌نشست

‌مشارکت‌در‌سازمان

‌به ‌و ‌مؤرر ‌دادن‌وظایف‌و‌‌حضور ‌انجام ‌براي‌بهتر ‌توان‌و‌ظرفیت‌خود ‌از‌حداکثر ‌استفاده موقع‌در‌محل‌کار،
‌پاکیزگي‌در‌محیط‌کار‌رعایت

‌احساس‌مسئولیت

ها‌و‌دانش‌کارکنان‌و‌‌عدم‌سکون‌سازماني،‌عدم‌مقاومت‌در‌برابر‌تغییر،‌حرکت‌رو‌به‌جلو،‌توسعه‌مستمر‌مهارت
‌ارتقا‌در‌سازمان

‌حس‌پیشرفت‌مستمر

اتخاذ‌‌شده‌به‌کارکنان‌با‌ماهیت‌شغل‌و‌وظیفه‌و‌بودن‌روندهاي‌اجرایي،‌همخواني‌وظایف‌جانبي‌محول‌مشخص
‌تدابیر‌نگهداشت‌کارکنان

‌مسیر‌شغلي‌هدفمند

‌دلبستگي‌شغلي‌شدن‌در‌کار،‌جذب‌کار‌شدن‌و‌احساس‌عدم‌گذشت‌زمان‌موقع‌کار‌حس‌غرق

‌تعهد‌سازماني‌داشتن‌وجدان‌کاري‌در‌انجام‌وظیفه‌و‌وفاداربودن‌به‌سازمان

‌ارتقاي‌عملکرد‌شغلي‌ترین‌شکل‌ممکنکارکردن‌فراتر‌از‌حد‌انتظار‌و‌استانداردهاي‌کاري،‌انجام‌کار‌به‌به

‌اهداف‌مشتر ‌شده‌و‌عملکرد‌همسو‌با‌اهداف‌سازماني‌پذیرش‌اهداف‌تعیین

‌تشکیل‌جلسات‌به‌اطلاع ‌و‌‌رساني‌به‌کارکنان، ‌اقدامات‌سازماني‌و‌تشریح‌تيریر‌رفتارها ‌تبیین‌تغییرات‌و منظور
‌اقدامات‌کارکنان‌بر‌سازمان

‌گذاري‌اطلاعات‌اشترا 
 

 

 

 

هتاي‌‌‌،‌در‌مرحلتۀ‌اول‌از‌مصتاحبه‌‌1وجه‌به‌جدول‌با‌ت
مفهتتوم‌استتتخرا،‌شتتد.‌در‌مرحلتتۀ‌دوم،‌‌‌19شتتده،‌‌پیتتاده

شتتده‌از‌کتتدهاي‌بتتاز،‌زیرمقولتته‌در‌‌‌‌مفتتاهیم‌استتتخرا،‌

هتاي‌‌‌شوند‌و‌از‌آنها‌مقولته‌‌کدگذاري‌محوري،‌تلقي‌مي
هتاي‌مستتخر،‌از‌‌‌‌محوري‌استخرا،‌خواهتد‌شتد.‌مقولته‌‌‌

‌.اند‌آمده‌2کدگذاري‌محوري‌در‌شکل‌
 

 

 های مستخرج از کدگذاری محوری . مقوله2جدول 

 مقوله محوری زیرمقوله

‌رضایت‌از‌شغل‌سالاري،‌ماهیت‌شغل،‌رشد‌فردي‌و‌نظارت‌ارر‌بخش‌شایسته

‌عواطف‌عواطف‌مثبت‌و‌منفي‌ناشي‌از‌شغل

‌زمانيسازي‌سیماي‌مثبت‌سا‌نهادینه‌هاي‌رهبري‌پذیري‌سازماني،‌ادرا ‌عدالت‌سازماني‌و‌مهارت‌جامعه

‌وفاداري‌سازماني‌دلبستگي‌شغلي،‌تعهد‌سازماني‌و‌ارتقاي‌عملکرد‌شغلي

‌جو‌و‌فرهنگ‌سازماني‌ي،‌روحیۀ‌همکاري‌و‌اهداف‌مشتر ریپذ‌تیمسئولروحیۀ‌مشارکت،‌

‌تبلور‌حس‌پویایي‌شغلي‌اطلاعات‌‌‌اشترا حس‌پیشرفت‌مستمر،‌مسیر‌شغلي‌هدفمند،‌حمایت‌سازماني،‌
‌

مفهتتوم‌یتتا‌زیرمقولتتۀ‌‌‌19،‌از‌2بتتا‌توجتته‌بتته‌جتتدول‌‌
شده‌از‌کدگذاري‌باز،‌شش‌مقولۀ‌محتوري‌بته‌‌‌‌استخرا،

دست‌آمد.‌در‌مرحلۀ‌سوم‌که‌کدگذاري‌انتخابي‌است،‌
هتتاي‌الگتتوي‌پتتارادایمي‌‌هتتاي‌محتتوري‌در‌مقولتته‌مقولتته

بته‌نقتل‌از‌‌‌‌1998کربین‌و‌اشتراوس‌)کربین‌و‌اشتراوس،‌
ز‌آن‌گیرند.‌نتتایج‌حاصتل‌ا‌‌‌(‌جاي‌مي1395فراستخواه،‌

‌اند.‌آمده‌3در‌جدول‌
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 . نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی براساس الگوی پارادایمی کربین و اشتراوس3جدول
 ها زیرمقوله مقوله محوری های الگوی پارادایمی  مقوله

‌رضایت‌از‌شغل‌شرایط‌علّي

‌سالاري‌شایسته
‌ماهیت‌شغل
‌رشد‌فردي

‌نظارت‌ارربخش
‌عواطف‌بهزیستي‌ذهني‌مقولۀ‌اصلي

‌وفاداري‌سازماني‌پیامدها
‌دلبستگي‌شغلي
‌تعهد‌سازماني

‌ارتقاي‌عملکرد‌شغلي

‌جو‌و‌فرهنگ‌سازماني‌اي‌شرایط‌زمینه

‌حس‌مشارکت‌در‌سازمان
‌پذیري‌در‌سازمان‌حس‌مسئولیت

‌اهداف‌مشتر 
‌روحیۀ‌همکاري

‌حس‌پویایي‌شغلي‌گر‌شرایط‌مداخله

‌حس‌پیشرفت‌مستمر
‌مسیر‌شغلي‌هدفمند

‌در‌سازمان‌اشترا ‌اطلاعات
‌حمایت‌سازماني

‌سازي‌سیماي‌مثبت‌سازماني‌نهادینه‌راهبردها
‌پذیري‌سازماني‌جامعه

‌ادرا ‌عدالت‌سازماني‌
‌ي‌رهبريها‌مهارت

‌

هتتاي‌محتتوري‌در‌‌‌،‌مقولتته3بتتا‌توجتته‌بتته‌جتتدول‌‌‌‌
هاي‌الگوي‌پارادایمي‌جاي‌گرفتند‌و‌یتک‌نظریتۀ‌‌‌‌مقوله

ایتتن‌بنیتتاد‌سیستتتماتیک‌شتتکل‌گرفتتت.‌‌اي‌یتتا‌داده‌زمینتته
نشان‌داده‌شده‌است.‌درواقع‌‌2شده‌در‌شکل‌‌نظریۀ‌خلق

مبنتي‌بتر‌اینکته‌‌‌‌‌پاستخ‌داده‌شتد،‌‌به‌ستؤال‌اول‌پتژوهش‌‌‌

هاي‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌سازمان‌آموزش‌فنتي‌‌‌مؤلفه
اي‌چیستت.‌‌‌اي‌و‌الگوي‌آن‌براساس‌نظریۀ‌زمینه‌و‌حرفه

اي‌‌گرفتته‌و‌نظریتۀ‌زمینته‌‌‌‌همچنین،‌برازش‌الگوي‌شتکل‌
ستتمت‌دوم‌پتتژوهش‌بررستتي‌شتتدند.‌‌‌‌ایجادشتتده‌در‌ق

‌

 
ای بهزیستی ذهنی براساس الگوی پارادایمی سیستماتیک . نظریۀ زمینه2شکل

 

 

موجتتود‌در‌الگتتو،‌ازطریتتق‌آزمتتون‌پایتتایي‌مرکتتب‌و‌‌‌ دوم‌پتتژوهش‌ایتتن‌استتت‌کتته‌آیتتا‌الگتتوي‌‌‌ستتؤال‌

0.288

0.5290.4870.601

0.546

0.25
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رر ششيسته سسس

خخ نظظرت اثر .

دد رشددفر

ممهيت شغل

عواطف

روحيه مششر.ت

رر روحيه همکک

    ف مشترک

            

            

دلب         

اشتراک اطلاععت

مسير شغ   هدفمند

نن تعهد سسزمم

حح پيشرفت مستمر

ادراک حمميت 

رر ججمعه پذي ادراک  دالت

مههرت   ی رهبری
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آمتده‌از‌بترازش‌مطلتوبي‌برختوردار‌‌‌‌‌‌دست‌پارادایمي‌به

است.‌براي‌پاسخ‌به‌این‌ستؤال،‌ابتتدا‌روایتي‌همگترا‌و‌‌‌‌‌

‌‌گیتتري‌انتتدازه‌ايهتت‌متتدل‌هتتاي‌ستتازهمیتتزان‌همبستتتگي‌
 

ارزیابي‌شتد.‌‌‌(AVE)‌1شده‌میانگین‌واریانس‌استخرا،

 .اند‌آمده‌4نتایج‌حاصل‌در‌جدول‌
 

 

‌شده پایایی و میانگین واریانس استخراج. نتایج حاصل از بارهای عاملی، 4جدول 

 های محوری مقوله

های الگوی  )مقوله

 (پارادایمی

 محدوده بار عاملی سازه
پایایی 

 مرکب

(CR) 

میانگین واریانس 

شده  استخراج

(AVE) 

‌رضایت‌از‌شغل

‌)شرایط‌علي(

‌‌716/0‌849/0‌632/0–‌‌886/0سالاري‌شایسته

‌‌441/0‌808/0‌574/0–‌‌976/0ماهیت‌شغل

‌‌685/0‌822/0‌603/0–‌‌827/0رشد‌فردي

‌‌325/0‌802/0‌534/0–‌‌981/0نظارت‌ارربخش

‌‌593/0‌936/0‌512/0–‌‌814/0عواطف‌)مقولۀ‌اصلي( بهزیستي‌ذهني

‌وفاداري‌سازماني

‌)پیامدها(

‌‌795/0‌914/0‌745/0-‌908/0دلبستگي‌شغلي

‌‌832/0‌897/0‌779/0–‌‌935/0تعهد‌سازماني

‌‌758/0‌881/0‌707/0–‌‌897/0ارتقاي‌عملکرد‌شغلي

‌جو‌و‌فرهنگ‌سازماني

‌اي(‌)شرایط‌زمینه

‌‌648/0‌782/0‌667/0–‌‌995/0مشارکت

‌‌540/0‌765/0‌637/0–‌‌987/0پذیري‌مسئولیت

‌‌433/0‌780/0‌532/0–‌‌826/0اهداف‌مشتر 

‌‌336/0‌777/0‌550/0–‌‌992/0روحیۀ‌همکاري

‌حس‌پویایي‌شغلي

‌اي(‌)شرایط‌مداخله

‌‌579/0‌938/0‌573/0–‌‌864/0حمایت‌سازماني

‌‌404/0‌856/0‌512/0–‌‌929/0حس‌پیشرفت‌مستمر

‌‌450/0‌856/0‌600/0–‌‌99/0مسیر‌شغلي‌هدفمند

‌‌423/0‌810/0‌713/0–‌‌874/0اشترا ‌اطلاعات

سازي‌سیماي‌مثبت‌‌نهادینه

‌سازماني

‌)راهبردها(

‌‌634/0‌814/0‌507/0–‌‌872/0پذیري‌سازماني‌جامعه

‌‌490/0‌889/0‌541/0–‌‌826/0ادرا ‌عدالت‌سازماني

‌‌643/0‌932/0‌522/0–‌‌863/0هاي‌رهبري‌مهارت

‌

،‌پایتایي‌مرکتب‌بتراي‌همتۀ‌‌‌‌‌4 جتدول‌ بتا‌توجته‌بته‌‌‌

و‌میتتتانگین‌واریتتتانس‌‌‌93/0تتتتا‌‌76/0هتتتا‌از‌‌ستتتازه

استتت‌کتته‌روایتتي‌‌‌‌77/0تتتا‌‌51/0شتتده‌از‌‌استتتخرا،

دهد؛‌زیرا‌پایتایي‌بتالاتر‌از‌‌‌‌همگرایي‌بالایي‌را‌نشان‌مي

‌دو‌شرط‌لازم‌بتراي‌‌‌5/0همراه‌با‌میانگین‌بالاتر‌از‌‌7/0
 

)فورنتتل‌و‌هتتا‌استتت‌‌روایتي‌همگتترا‌و‌همبستتتگي‌ستتازه‌ 

هتاي‌‌‌و‌شاخص‌t(.‌نتایج‌حاصل‌از‌آماره‌1981لارکر،‌

Qگیستتر‌)‌-(،‌استتتون‌βضتترایب‌مستتیر‌)
(‌و‌نیکتتویي‌2

(‌براي‌ارزیتابي‌بترازش‌متدل‌ستاختاري‌‌‌‌‌GOFبرازش‌)

  اند‌‌آمده‌5بهزیستي‌ذهني‌در‌جدول‌

 

 

                                                           
1. Average Variance Extracted  
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 های موجود در الگوی بهزیستی ذهنی کارکنان و مقولهها  . نتایج حاصل از ضرایب مسیر سازه5جدول 
 

 

،‌ضترایب‌مستیرهاي‌مختلتف‌در‌‌‌‌5ا‌توجه‌به‌جدول‌ب

الگوي‌ساختاري‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌معنادارنتد.‌بته‌‌‌

هاي‌مربوط‌به‌مقولۀ‌اصلي‌)بهزیستي‌‌عبارت‌دیگر،‌سازه

انتد‌آن‌را‌تبیتین‌کننتد.‌همچنتین،‌‌‌‌‌‌خوبي‌توانسته‌ذهني(‌به

بتالاتر‌و‌معنتادار‌استت،‌هتم‌‌‌‌‌‌96/1کته‌از‌‌‌tمقدار‌آمتاره‌‌

(.‌2008ت‌)گتتالاگر،‌تینتتگ‌و‌پتتالمر،‌مؤیتتد‌ایتتن‌ادعاستت

Qبر‌این،‌مقدار‌شاخص‌‌‌علاوه
کننتد ‌‌‌،‌بیتان‌27/0برابر‌‌2

دهنتد ‌آن‌‌‌هتاي‌تشتکیل‌‌‌بیني‌متدل‌در‌ستازه‌‌‌قدرت‌پیش

نشتتان‌از‌کیفیتتت‌‌‌30/0برابتتر‌‌GOFاستتت‌و‌شتتاخص‌‌

،‌وینیتزي،‌گتلتین‌و‌لارو،‌‌‌هتاوس‌‌تتنن‌مناسب‌مدل‌دارد‌)

2005).‌
‌‌

 بحث
هتتاي‌‌ف‌مؤلفتتههتتدف‌از‌انجتتام‌ایتتن‌پتتژوهش،‌کشتت‌

بهزیستي‌ذهني‌کارکنان،‌طراحي‌الگوي‌مبتني‌بر‌نظریتۀ‌‌

اي‌و‌بررستي‌‌‌اي‌در‌سازمان‌آمتوزش‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌زمینه

بختش‌کیفتي،‌مقولتۀ‌‌‌‌‌هاي‌براساس‌یافته‌برازش‌الگو‌بود.‌

اصتتلي،‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌و‌متشتتکل‌از‌عواطتتف‌مثبتتت‌و‌

(‌2011منفي‌بود.‌این‌یافتته‌بتا‌یافتتۀ‌بتاکر‌و‌اورلمتانس‌)‌‌‌‌‌

گیتتري‌‌صتتوص‌تيریرگتتذاري‌عواطتتف‌در‌شتتکل‌‌‌درخ

رستد‌عواطتف‌‌‌‌بهزیستي‌ذهني‌همخوان‌است.‌به‌نظر‌متي‌

مثبت،‌دربرگیرنتد ‌طیتف‌وستیعي‌از‌حتالات‌خوشتایند‌‌‌‌‌‌

مانند‌شادي،‌شور،‌اشتیاق،‌علاقه‌و‌اعتماد‌به‌نفس‌استت‌‌

اي‌بته‌فترد‌‌‌‌بینانته‌‌که‌هنگام‌مواجهه‌با‌بحران،‌دید‌ختوش‌

انگیتز ‌تتلاش‌‌‌‌دهد‌و‌بته‌جتاي‌دلستردي‌و‌نومیتدي،‌‌‌‌‌مي

نشتاند.‌افتراد‌داراي‌عواطتف‌مثبتت،‌در‌‌‌‌‌‌مضاعف‌را‌متي‌

تعاملات‌اجتمتاعي،‌از‌اعتمتاد‌و‌رضتایت‌برخوردارنتد؛‌‌‌‌‌

کننتتد‌‌بنتتابراین،‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌بیشتتتري‌را‌تجربتته‌متتي‌

(.‌همچنتتین،‌افتتراد‌داراي‌‌1394)مظتتاهري‌و‌بهرامیتتان،‌‌

عاطفۀ‌منفي،‌ناراحتي،‌ناخرسندي،‌بدبیني،‌درمانتدگي‌و‌‌

مادي‌و‌به‌دنبال‌آن،‌بهزیستي‌ذهنتي‌پتاییني‌دارنتد‌‌‌‌اعت‌بي

رستد‌‌‌(؛‌بنابراین،‌به‌نظر‌متي‌2019)دجونکر‌و‌همکاران،‌

عواطف‌مثبت‌و‌منفي،‌رابطۀ‌تنگتاتنگي‌در‌زنتدگي‌و‌از‌‌‌

تتوان‌‌‌آن‌جمله،‌در‌زندگي‌شغلي‌و‌سازماني‌دارند‌و‌مي

وجودداشتن‌یا‌نداشتن‌عواطف‌را‌همسو‌با‌وجودداشتتن‌‌

ي‌ذهني‌دانست‌)اشمایکل‌و‌همکاران،‌یا‌نداشتن‌بهزیست

2008.)‌

همچنتتین،‌مفهتتوم‌رضتتایت‌در‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌در‌ایتتن‌‌

(‌وجتود‌‌2015پژوهش‌و‌پتژوهش‌ازیرلتي‌و‌همکتاران‌)‌‌‌

‌‌دارد‌و‌از‌این‌نظر‌دو‌پژوهش‌هم‌راستا‌هستند؛‌اما‌از‌این

(،‌2015جنبتته‌کتته‌در‌پتتژوهش‌ازیرلتتي‌و‌همکتتاران‌)‌‌‌‌

یتن‌پتژوهش،‌‌‌رضایت،‌جزهتي‌از‌بهزیستتي‌استت‌و‌در‌ا‌‌‌

گیتري‌بهزیستتي‌ذهنتي‌‌‌‌‌رضایت‌شرط‌علّي‌بتراي‌شتکل‌‌

رستد‌‌‌است،‌بتا‌یکتدیگر‌همختواني‌ندارنتد.‌بته‌نظتر‌متي‌‌‌‌‌‌‌

شتده،‌بیشتتر‌‌‌‌رضایت‌از‌شغل‌در‌کارکنان‌سازمان‌مطالعه

ستتالاري،‌نظتتارت‌‌‌از‌عوامتتل‌ستتازماني‌ماننتتد‌شایستتته‌‌‌

گیرد؛‌در‌حالي‌کته،‌در‌‌‌ارربخش‌و‌ماهیت‌شغل‌تيریر‌مي

هاي‌شناختي،‌عتاطفي‌‌‌به‌واکنش‌تعریف‌رضایت‌شغلي،

‌شود.‌کارکنان‌فنتي‌و‌‌و‌سنجشي‌فردي‌تيکید‌بیشتري‌مي

شتان‌را‌بته‌داشتتن‌چهتر ‌‌‌‌‌‌اي،‌رضایت‌خود‌از‌شغل‌حرفه

دانستند.‌بتدیهي‌‌‌شان‌در‌جامعه‌منوط‌مي‌موجه‌از‌سازمان

β‌t p‌Q موجود در الگو های سازهمسیرهای 
2

 GOF 

‌‌487/0‌521/8‌001/0سازي‌سیماي‌مثبت‌از‌سازمان‌نهادینه‌>--بهزیستي‌ذهني‌

27/0‌30/0‌

‌‌601/0‌415/17‌001/0وفاداري‌سازماني‌>--سازي‌سیماي‌مثبت‌از‌سازمان‌‌نهادینه

‌‌250/0‌543/3‌001/0سازي‌سیماي‌مثبت‌از‌سازمان‌نهادینه‌>--هنگ‌سازماني‌جو‌و‌فر

‌‌546/0‌358/11‌001/0رضایت‌از‌شغل‌>--جو‌و‌فرهنگ‌سازماني‌

‌‌288/0‌217/6‌001/0سازي‌سیماي‌مثبت‌از‌سازمان‌نهادینه‌>--حس‌پویایي‌شغل‌

‌‌529/0‌804/9‌001/0بهزیستي‌ذهني‌>--رضایت‌از‌شغل‌
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اي‌متفتاوت‌‌‌جذب‌و‌نگهداشت‌شایستتگان،‌چهتره‌‌است‌

بر‌این،‌‌‌علاوه‌گذارد.‌از‌سازماني‌شایسته‌را‌به‌نمایش‌مي

اصتتل‌توافتتق‌کارکنتتان‌و‌نظتتارت‌ارربخشتتي‌هتتم‌کتته‌ح‌

هتا‌و‌مقرراتتي‌را‌در‌مستیر‌‌‌‌‌مدیران‌است،‌فرایندها،‌رویته‌

کنتد‌کته‌بتر‌کیفیتت‌و‌‌‌‌‌‌پیشرفت‌اهداف‌سازماني‌مهیا‌مي

‌‌‌ارزیابي‌کارکنان‌از‌سازمان‌ارر‌دارد.

هاي‌دیگر‌این‌پژوهش‌این‌بود‌کته‌همختوان‌‌‌‌از‌یافته

(‌و‌2020(،‌سادیک‌و‌کاماردین‌)2015با‌پژوهش‌چاو‌)

(،‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌از‌عوامتتل‌‌2019کتتیم‌و‌همکتتاران‌)‌

گرفت؛‌اما‌آنچته‌ایتن‌پتژوهش‌را‌از‌‌‌‌‌گوناگوني‌تيریر‌مي

اي‌و‌‌آنها‌جدا‌ساخت،‌تقسیم‌این‌عوامل‌به‌شرایط‌زمینته‌

کته،‌فرهنتگ‌و‌جتو‌‌‌‌‌‌اي‌بتود؛‌بته‌طتوري‌‌‌‌شرایط‌مداخله

مان‌فنتتي‌و‌عنتتوان‌زمینتته‌و‌بستتتري‌در‌ستتاز‌ستتازماني،‌بتته

اي،‌توانستتته‌بتتود‌بتتا‌تقویتتت‌روحیتتۀ‌همکتتاري،‌‌‌‌‌حرفتته

مشارکت،‌همدلي،‌احساس‌مسئولیت،‌تعهد‌و‌دلبستتگي‌‌

ستتازماني،‌احستتاس‌امنیتتت‌بیشتتتري‌را‌فتتراهم‌کنتتد‌و‌‌‌‌‌

اي،‌ستتازمان‌را‌بختتش‌مهمتتي‌از‌‌کارکنتتان‌فنتتي‌و‌حرفتته

دستتیابي‌بته‌اهتداف‌مشتتر ‌‌‌‌‌زندگي‌خود‌تلقي‌و‌براي‌

احستتاس‌وجتتود‌اهتتداف‌ختتود‌و‌ستتازمان‌تتتلاش‌کننتتد.‌

آور،‌‌مشتتتتتر ‌در‌ستتتتازمان،‌امیدوارکننتتتتده،‌نشتتتتاط‌

بختش‌)ستاهایي‌و‌ستینگ،‌‌‌‌‌برانگیزاننده،‌مورر‌و‌رضایت

کننتد ‌بهزیستتي‌ذهنتي‌استت.‌همچنتین،‌‌‌‌‌‌‌(‌و‌تيمین2016

عنوان‌متغیتر‌‌‌نکته‌جالب‌این‌بود‌که‌حس‌پویایي‌شغل‌به

اي‌بتتر‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌ارتتر‌داشتتت.‌پویتتایي‌بتته‌‌‌لتتهمداخ

هاي‌جدیتد‌بتراي‌ایجتاد‌تغییتر‌در‌محتیط‌کتار‌یتا‌‌‌‌‌‌‌‌‌تلاش

(‌و‌پویتتایي‌2006شتتود‌)کرانتتت،‌‌‌ستتازمان‌اطتتلاق‌متتي‌

کنند ‌موفقیت‌و‌بازدهي‌سازماني‌استت.‌‌‌کارکنان،‌تعیین

(‌اشتاره‌‌2006گونته‌کته‌کرانتت‌)‌‌‌‌رستد‌همتان‌‌‌به‌نظر‌مي

اي‌توانسته‌‌ن‌فني‌و‌حرفهکرده‌است،‌رفتار‌پویا‌در‌سازما

گر،‌بر‌عملکترد‌فتردي‌ماننتد‌‌‌‌‌عنوان‌متغیر‌مداخله‌است‌به

هویتتت‌و‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌و‌درنتیجتته،‌بتتر‌پیامتتدهاي‌‌‌‌‌

سازماني‌تيریر‌بگذارد؛‌زیرا‌ابعتاد‌مختلتف‌پویتایي‌شتغل‌‌‌‌‌

مانند‌ادرا ‌حمایت‌سازماني،‌حتس‌پیشترفت‌مستتمر،‌‌‌‌

ات‌روز‌اطلاعت‌‌گذاري‌بته‌‌مسیر‌شغلي‌هدفمند‌و‌اشترا 

توانسته‌است‌در‌کارکنان،‌احساس‌مثبت،‌تصویر‌زیبا‌از‌

آینده،‌نشاط‌و‌انگیزه‌ایجاد‌کند‌و‌به‌دنبال‌آن،‌بهزیستي‌

‌ذهني‌را‌افزایش‌دهد.

هاي‌کیفي‌در‌این‌پژوهش،‌ماننتد‌‌‌یکي‌دیگر‌از‌یافته

(،‌وفتتاداري‌نستتبت‌بتته‌‌1999پتتژوهش‌دانتتا‌و‌گتتریفین‌)‌

ستازمان‌فنتي‌و‌‌‌عنوان‌پیامد‌بهزیستي‌ذهني‌در‌‌سازمان‌به

اي‌بود؛‌اما‌نکتتۀ‌متفتاوت‌و‌درختور‌ملاحظته‌ایتن‌‌‌‌‌‌‌حرفه

استتت‌کتته‌در‌ایتتن‌پتتژوهش،‌بهزیستتتي‌ذهنتتي‌ازطریتتق‌‌‌

سازي‌سیماي‌مثبت‌از‌ستازمان‌بته‌‌‌‌راهبردي‌مانند‌نهادینه

ستازي‌‌‌نهادینته‌پیامد‌وفاداري‌سازماني‌منجر‌شده‌استت.‌‌

بتتودن‌ستتازمان‌در‌بتتین‌‌ستتیماي‌مثبتتت‌ستتازمان،‌خوشتتنام

(.‌بته‌‌2014به‌باور‌رساندن‌آن‌استت‌)پیتترز،‌‌‌‌کارکنان‌و

عبارت‌دیگر،‌بهزیستي‌ذهنتي‌کارکنتان‌ستازمان‌فنتي‌و‌‌‌‌‌

اي‌در‌صورتي‌به‌وفاداري‌نسبت‌بته‌ستازمان‌منجتر‌‌‌‌‌حرفه

هاي‌رهبتري،‌ادرا ‌‌‌شود‌که‌در‌آن‌سازمان،‌مهارت‌مي

پذیري‌وجود‌داشته‌باشد؛‌زیترا‌‌‌عدالت‌سازماني‌و‌جامعه

کنتد.‌بتدیهي‌‌‌‌انتال‌عبتور‌متي‌‌‌بهزیستي‌ذهني‌از‌این‌سه‌ک

آفرین‌‌است‌مدیران‌ماهر،‌به‌کمک‌سبک‌رهبري‌تحول

اي‌‌خود‌که‌مورد‌علاقۀ‌کارکنتان‌ستازمان‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌

بتتتود،‌بتتته‌تتتتدوین‌اهتتتداف‌و‌فراینتتتدهایي‌در‌ستتتازمان‌

هاي‌فردي‌‌پردازند‌که‌دانش،‌تفکر‌انتقادي‌و‌مهارت‌مي

سازمان‌بخشند‌و‌به‌دنبال‌آن،‌چهر ‌مثبتي‌از‌‌را‌بهبود‌مي

کننتد.‌همچنتین،‌اجتراي‌عتدالت‌ستازماني‌و‌‌‌‌‌‌‌ترسیم‌متي‌

پذیري‌سازماني،‌علاقه‌به‌ستازمان‌و‌‌‌توسعۀ‌فرآیند‌جامعه

دهتد‌)ستاهایي‌و‌‌‌‌میزان‌رضایت‌سازماني‌را‌افتزایش‌متي‌‌

(؛‌بنتتابراین،‌بتتا‌توجتته‌بتته‌اینکتته‌نظریتتۀ‌‌‌‌2016ستتینگ،‌

هتاي‌مختلتف‌و‌‌‌‌اي،‌یک‌نظریه‌از‌روابط‌بین‌مقوله‌زمینه

(،‌1386فترد‌و‌امتامي،‌‌‌‌ازي‌آنهاستت‌)دانتایي‌‌ست‌‌یکپارچه

هاي‌مختلف‌بهزیستتي‌ذهنتي‌‌‌‌این‌پژوهش‌توانست‌مقوله

مند‌بته‌یکتدیگر‌مربتوط‌ستازد‌و‌بته‌یتک‌‌‌‌‌‌‌‌طور‌نظام‌را‌به
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اي‌در‌ارتبتاط‌بتا‌بهزیستتي‌ذهنتي‌کارکنتان‌‌‌‌‌‌‌نظریۀ‌زمینته‌

‌اي‌دست‌یابد.‌‌سازمان‌آموزش‌فني‌و‌حرفه

ستتؤال‌دوم‌پتتژوهش‌ایتتن‌بتتود‌کتته‌آیتتا‌الگتتوي‌‌‌‌‌‌‌‌

اي‌از‌بترازش‌مطلتوبي‌‌‌‌شده‌براساس‌نظریۀ‌زمینته‌‌طراحي

هتتاي‌کمتتي‌در‌ایتتن‌‌‌برختتوردار‌استتت.‌براستتاس‌یافتتته‌‌

هاي‌‌پژوهش،‌جواب‌سؤال،‌مثبت‌است.‌این‌یافته‌با‌یافته

(،‌هتتاپرت‌و‌ستتو‌‌2011پتتژوهش‌بتتاکر‌و‌اورلمتتانس‌)‌‌

(‌همختوان‌استت.‌‌‌2018(‌و‌طاهري‌و‌همکتاران‌)‌2013)

ت‌در‌طراحتي‌الگتوي‌‌‌تتوان‌گفت‌‌‌در‌تبیین‌این‌یافتته،‌متي‌‌

اي،‌در‌‌بهزیستي‌ذهني‌در‌سازمان‌آمتوزش‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌

هتاي‌افتراد‌درون‌ستازمان‌و‌کستاني‌‌‌‌‌‌درجۀ‌اول‌از‌تجربه

پدیتد ‌بهزیستتي‌ذهنتي‌‌‌‌درگیتر‌‌‌نتوعي‌‌استفاده‌شد‌که‌به

ند؛‌آن‌پدیتده‌را‌داشتت‌‌‌چشتیدن‌زیستتن‌و‌‌‌بودند‌و‌تجربۀ

بهترین‌منبع‌براي‌توصیف‌و‌گان‌یک‌پدیده،‌سازندزیرا‌

و‌همکتاران،‌‌‌مانن‌وانروند‌)‌ميبه‌شمار‌پدیده‌تفسیر‌آن‌

(.‌همچنین،‌در‌ایتن‌پتژوهش‌بترخلاف‌بستیاري‌از‌‌‌‌‌2016

ها‌که‌فقط‌عوامل‌مؤرر‌بر‌بهزیستتي‌ذهنتي‌را‌در‌‌‌‌پژوهش

تمتتام‌عوامتتل‌‌هتتاي‌مختلتتف‌بررستتي‌کردنتتد،‌‌‌‌ستتازمان

توانستتتند‌نقتتش‌ختتود‌را‌براستتاس‌یتتک‌الگتتوي‌قتتوي‌و‌‌

عنتوان‌‌‌(،‌بته‌1395استتخواه،‌‌اي‌)فر‌پرکاربرد‌نظریۀ‌زمینته‌

گتر،‌راهبتردي‌و‌پیامتدي‌‌‌‌‌اي،‌مداخلته‌‌عوامل‌علّي،‌زمینه

فترد‌بتودن‌ایتن‌‌‌‌‌زمان‌پیدا‌کنند‌و‌این‌منحصربه‌طور‌هم‌به

بنابراین،‌الگویي‌کته‌براستاس‌‌‌دهد؛‌‌پژوهش‌را‌نشان‌مي

هتایي‌طراحتي‌شتود‌کته‌از‌دل‌‌‌‌‌‌یک‌نظریۀ‌معتبر‌و‌مقولته‌

آمده‌باشتد،‌بتراي‌‌‌سازمان‌و‌نظرات‌کارکنان‌آن،‌بیرون‌

یک‌ستازمان‌مناستب‌استت‌و‌بترازش‌مطلتوبي‌را‌نشتان‌‌‌‌‌‌‌

‌دهد.‌مي

داراي‌‌هتتا‌پتتژوهشایتتن‌پتتژوهش‌هتتم‌ماننتتد‌همتته‌‌‌‌

استتت؛‌ازجملتته‌اینکتته‌بتتاوجود‌تتتلاش‌‌هتتایي‌محتدودیت‌

،‌ممکتن‌‌کننتدگان‌‌شترکت‌پژوهشگر‌براي‌جلب‌اعتمتاد‌‌

است‌افراد‌نظرات‌واقعي‌خود‌را‌بیان‌نکرده‌باشند.‌دیگر‌

نجام‌این‌پژوهش،‌مصادف‌با‌تغییتر‌سیستتم‌‌‌زمان‌ااینکه،‌

اي‌بود‌و‌ممکن‌استت‌ایتن‌‌‌‌مدیریتي‌سازمان‌فني‌و‌حرفه

تغییرات‌در‌نظرات‌افراد‌تيریر‌گذاشته‌باشد.‌سوم‌اینکته،‌‌

هتتاي‌بختتش‌کمّتتي‌براستتاس‌پرسشتتنامه‌و‌بتته‌شتتیو ‌‌یافتتته

ها‌از‌حتالات‌‌‌خودگزارش‌دهي‌بود‌و‌ممکن‌است‌پاسخ

چهارم‌اینکه،‌این‌پتژوهش‌‌‌خلقي‌افراد‌تيریر‌گرفته‌باشد.

اي‌در‌استتتان‌‌در‌مراکتتز‌اصتتلي‌ستتازمان‌فنتتي‌و‌حرفتته‌‌‌

اصفهان‌اجرا‌شتده‌و‌لازم‌استت‌در‌تعمتیم‌نتتایج‌آن‌بته‌‌‌‌‌‌

ها‌جانتب‌احتیتاط‌رعایتت‌شتود.‌بتر‌‌‌‌‌‌‌سایر‌مراکز‌و‌استان

شود‌الگتوي‌‌‌اساس‌این،‌به‌پژوهشگران‌آینده‌توصیه‌مي

زمان‌آمده‌در‌این‌پژوهش‌را‌در‌سایر‌مراکتز‌ستا‌‌‌دست‌به

هتا‌اجترا‌و‌‌‌‌ها‌و‌شرکت‌اي‌و‌نیز‌سایر‌سازمان‌فني‌و‌حرفه

هتاي‌نظتري‌موجتود‌مقایسته‌کننتد.‌‌‌‌‌‌‌نتیجۀ‌آن‌را‌بتا‌متدل‌‌

همچنین،‌با‌توجه‌به‌برازش‌مناسب‌الگوي‌این‌پتژوهش،‌‌

بتا‌‌شتود‌‌‌اي‌پیشتنهاد‌متي‌‌‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌به‌مدیران‌سازمان

هتتاي‌انستتاني‌و‌لتتزوم‌توستتعۀ‌‌‌توجتته‌بتته‌اهمیتتت‌ستترمایه‌

هتاي‌‌‌ها،‌این‌الگو‌را‌در‌برنامته‌‌هني‌در‌سازمانبهزیستي‌ذ

هاي‌مختلف‌سازمان‌را‌‌سازمان‌خود،‌وارد‌و‌همۀ‌قسمت

براي‌تيمین‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنتان‌بتا‌یکتدیگر‌همتراه‌‌‌‌‌
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 ها   یوستپ

 : سؤالات مصاحبه 1پیوست 

‌سازماني‌که‌در‌آن‌مشغول‌به‌کار‌هستید‌را‌توصیف‌کنید.-1

‌کنید.‌‌از‌گذشتۀ‌شغلي‌خود‌تا‌به‌امروز،‌این‌سازمان‌را‌چگونه‌ارزیابي‌مي-2

‌اند؟‌انگیزترین‌لحظاتتان‌در‌این‌سازمان‌چه‌مواقعي‌بوده‌شادترین‌و‌غم-3

‌ان‌را‌دربار ‌شغل،‌سازمان‌و‌همکارانتان‌توصیف‌کنید.‌احساست-4

 احساس‌شما‌دربار ‌مدیر‌یا‌سرپرستتان‌چیست؟‌-5

‌آنچه‌را‌دربار ‌خودتان،‌مدیرتان،‌سرپرستتان،‌کار‌و‌سازمانتان‌دوست‌دارید،‌توضیح‌دهید.-6
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 : پرسشنامۀ پژوهش 2پیوست 

 به نام خدا

زوي‌موفقیت‌براي‌جنابعالي،‌هدف‌از‌تهیه‌و‌تنظتیم‌ایتن‌پرسشتنامه،‌انجتام‌پژوهشتي‌علمتي‌دربتار ‌اراهتۀ‌‌‌‌‌‌‌‌‌با‌سلام‌و‌آر

اي‌استتان‌اصتفهان‌استت.‌بتدیهي‌استت‌کلیتۀ‌‌‌‌‌‌‌‌الگویي‌براي‌بهزیستي‌ذهني‌کارکنان‌مراکز‌ستازمان‌آمتوزش‌فنتي‌و‌حرفته‌‌‌‌

وتحلیل‌آماري‌به‌کتار‌گرفتته‌خواهنتد‌‌‌‌‌ي‌تجزیهشود‌و‌منحصراً‌برا‌شده‌از‌پاسخگویان،‌محرمانه‌تلقي‌مي‌اطلاعات‌دریافت

 الات‌را‌بي‌پاسخ‌نگذارید.ؤیک‌از‌س‌هیی‌لطفاً‌مشخص‌فرمایید.)×(‌شد.‌لطفاً‌نظر‌خود‌را‌دربار ‌هر‌سوال‌با‌علامت‌
 

‌موافقم‌(‌کاملا5ً(‌موافقم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)4(‌نظري‌ندارم‌‌‌‌‌‌‌‌‌)3(‌مخالفم‌‌‌‌‌‌‌‌)2(‌کاملاً‌مخالفم‌‌‌‌‌‌‌‌‌)1راهنما‌:‌)

‌‌1‌2‌3‌4‌5سؤالات‌

‌‌‌‌‌ .من‌فراهم‌کرده‌است‌يبرا‌يخوب‌يآموزش‌شغل‌هاي‌فرصت‌اي‌حرفهو‌‌يسازمان‌فن‌1

      .انجام‌دهم‌را‌بهتر‌کار‌تا‌است‌ساخته‌مرا‌قادر‌،دمیسازمان‌د‌نیا‌که‌در‌هایي‌آموزش  2

‌‌‌‌‌ .کند‌ميان‌فراهم‌کارکن‌يشغل‌يها‌بهبود‌مهارت‌يبرا‌زم‌رالا‌هاي‌آموزش‌،سازمان‌نیا‌3
‌‌‌‌‌ شده‌از‌طرف‌مافوق‌براي‌شما‌پذیرفتني‌است؟‌تا‌چه‌میزان‌اهداف‌تعیین‌4

‌‌‌‌‌ .چگونه‌انجام‌داد‌دیرا‌با‌امور‌دانم‌که‌کارها‌و‌يم‌يخوب‌من‌به‌5

‌‌‌‌‌ .سازمان‌دارم‌نیا‌در‌فمیوظا‌از‌يروشن‌من‌فهم‌کامل‌و‌6

‌‌‌‌‌ .ان‌ندارمسازمدربار ‌‌يع‌کافلااط‌و‌يمن‌آگاه‌7

‌‌‌‌‌ .ما‌سازمان‌مطلع‌نینسبت‌به‌اهداف‌ا‌8

‌‌‌‌‌ .کنند‌مي‌ياری‌گوناگون‌مرا‌يراهها‌از‌میکارها‌و‌انجام‌امور‌همکارانم‌در‌9

‌‌‌‌‌ .مشورت‌به‌من‌هستند‌کمک‌و‌ۀهاآماده‌ار‌شهیهم‌لاًهمکارانم‌معمو‌10

‌‌‌‌‌ .اند‌پذیرفتهسازمان‌‌نیا‌از‌يعنوان‌عضو‌همکارانم‌مرا‌به‌11

‌‌‌‌‌ .کنند‌ميسازمان‌‌نیا‌با‌افتنی‌سازش‌يبه‌من‌برا‌يادیهمکارانم‌کمک‌ز‌12

‌‌‌‌‌ .مطلوب‌است‌سازمان‌خوب‌و‌نیا‌در‌همکارانم‌گرید‌روابط‌من‌با‌13

‌‌‌‌‌ .دارند‌وجود‌يادیز‌هاي‌فرصتمطلوب‌‌نحو‌خوب‌و‌انجام‌کارها‌به‌يسازمان‌برا‌نیا‌در‌14

‌‌‌‌‌ .ما‌يراض‌خرسند‌و،‌سازمان‌نیا‌درشده‌به‌من‌‌ي‌دادهها‌پاداش‌از‌15

‌‌‌‌‌ .دنبال‌کنم‌ندهیآ‌ارتقا‌در‌و‌عیترف‌يرا‌برا‌انتظارات‌خود‌يسازمان‌بدون‌معطل‌در‌توانم‌مي‌16
‌‌‌‌‌ .دارم‌يبخش‌لذت‌سازمان،‌کار‌من‌در‌17

‌‌‌‌‌ .نندعمل‌ک‌يور‌صورت‌بهره‌تا‌به‌کنم‌ميکمک‌‌همکارانم‌به‌آنها‌فیوظا‌ياجرا‌در‌18

‌‌‌‌‌ .کنم‌ميکمک‌‌است،‌نیکه‌کارشان‌سنگ‌يبه‌همکاران‌19

‌‌‌‌‌ .کمک‌کنم‌دارند،‌بتیکه‌غ‌يدارم‌تا‌به‌همکاران‌يادیز‌لیتما‌20

‌‌‌‌‌ .میآ‌يم‌موقع‌سرکار‌به‌شهیهم‌21

‌‌‌‌‌ .نگه‌دارم‌زهیپاک‌را‌پا ‌و‌ام‌کاري‌طیمح‌شهیهم‌کنم‌مي‌يسع‌22

‌‌‌‌‌ .کنم‌ميتمام‌‌موقع‌کارم‌را‌به‌شهیهم‌23

‌‌‌‌‌ .کنم‌مي‌تیشکا‌اریبس‌پاافتاده،‌شیپ‌و‌يمساهل‌جزه‌دربار ‌24

‌‌‌‌‌ .مطلع‌هستملاً‌سازمانم‌کام‌ۀتوسع‌و‌شرفتیپ‌از‌25

‌‌‌‌‌ .کنم‌نمي‌دهد‌ميسازمانم‌‌دربار را‌‌يعاتلاکه‌اط‌یيو‌پوسترها‌ها‌پیام‌ها،‌هیملابه‌اع‌يتوجه‌26

‌‌‌‌‌ .کنم‌ميمشارکت‌‌کنم‌و‌يم‌دایپ‌حضور‌،مساهل‌سازمانم‌باشد‌که‌مربوط‌به‌يجلسات‌در‌27
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‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌راحت‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌28

‌‌‌‌‌ .کنم‌تیاحساس‌عصبان‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌29

‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌نگران‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌30

‌‌‌‌‌ .برود‌سر‌ام‌حوصله‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌31
‌‌‌‌‌ .احساس‌آرامش‌کنم‌است‌هشغلم‌باع ‌شد‌32

‌‌‌‌‌ .کنم‌يخرسند‌‌و‌تیاحساس‌رضا‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌33

‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌افسردگ‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌34

‌‌‌‌‌ .کنم‌احساس‌انزجار‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌35

‌‌‌‌‌ .کنم‌يدیناام‌و‌يسیاحساس‌‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌36

‌‌‌‌‌ .کنم‌يومندریاحساس‌ن‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌37

‌‌‌‌‌ .کنم‌يختگیبرانگ‌و‌جانیاحساس‌ه‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌38

‌‌‌‌‌ .و‌شعف‌کنم‌احساس‌وجد‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌39

‌‌‌‌‌ .کنم‌يفتگیاحساس‌ش‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌40

‌‌‌‌‌ .احساس‌وحشت‌کنم‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌41

‌‌‌‌‌ .غضب‌کنم‌احساس‌خشم‌و‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌42

‌‌‌‌‌ .اندوه‌کنم‌احساس‌غم‌و‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌43

‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌خستگ‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌44
‌‌‌‌‌ .کنم‌تیاحساس‌معنو‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌45

‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌خشنود‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌46

‌‌‌‌‌ .کنم‌ياحساس‌آسودگ‌است‌شغلم‌باع ‌شده‌47

‌‌‌‌‌ .دارد‌وجود‌ارتقا‌يبرا‌يکم‌اریشغل‌من‌شانس‌بس‌در‌48

‌‌‌‌‌ .دارد‌انجام‌کار‌يالزم‌را‌برا‌تیحلاسرپرستم‌ص‌49

‌‌‌‌‌‌.ستمین‌يراض‌خود‌يافتیدر‌يایمزا‌از‌50

‌‌‌‌‌ .سازد‌ميمشکل‌‌خوب‌را‌انجام‌کار‌ها‌دستورالعمل‌مقررات‌و‌از‌ياریبس‌51

‌‌‌‌‌ .دوست‌دارم‌،کنم‌يم‌کار‌آنهاکه‌با‌‌را‌يکسان‌52

‌‌‌‌‌ .است‌يمعن‌يکنم‌شغلم‌ب‌يم‌اوقات‌فکر‌يهگا‌53

‌‌‌‌‌ .کند‌ينم‌نه‌رفتارلاسرپرستم‌با‌من‌عاد‌54

‌‌‌‌‌ کند‌اي‌معین‌به‌عملکرد‌کمک‌مي‌کردن‌یک‌هدف‌مشخص‌براي‌دوره‌تعیین‌55

56‌
را‌‌لازم‌تیحلاص‌،کنند‌يم‌من‌کار‌که‌با‌يکسان‌رایز؛‌کنم‌کار‌تر‌کنم‌مجبورم‌سخت‌يم‌فکر

 .ندارند
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ .دوست‌دارم‌دهم،‌ميکارم‌انجام‌‌طیمح‌که‌در‌یيکارها‌57

‌‌‌‌‌ .دهد‌مينشان‌‌ردستانشینسبت‌به‌احساسات‌ز‌يکم‌يمند‌قهلاسرپرست‌من‌ع‌58

‌‌‌‌‌ .است‌ادیز‌يلیکارم‌خ‌طیمن‌در‌مح‌کار‌59

‌‌‌‌‌ .برم‌ميکارکردن‌با‌همکارانم‌لذت‌‌از‌60

‌‌‌‌‌ .عملااط‌يب‌گذرد،‌ميازمان‌س‌آنچه‌در‌از‌کنم‌مياغلب‌احساس‌‌61

‌‌‌‌‌ .سرپرست‌خود‌را‌دوست‌دارم‌62

‌‌‌‌‌ .ام‌راضي‌،دارم‌عیارتقا‌و‌ترف‌يکه‌برا‌يفرصت‌از‌63
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‌‌‌‌‌ .است‌ادیز‌اریکار‌بس‌طیدر‌مح‌زیجدال‌و‌ست‌پرخاش،‌64

‌‌‌‌‌ .بخش‌است‌کار‌من‌لذت‌65

‌‌‌‌‌ .برومکار‌‌شوم،‌دوست‌دارم‌سر‌يدارمیخواب‌ب‌صبح‌از‌يوقت‌66

‌‌‌‌‌ .هستم‌يسرشار‌از‌انرژ‌کنم‌ميخود‌احساس‌‌کار‌در‌67

‌‌‌‌‌ .کنم‌مي‌يرومندین‌احساس‌قدرت‌و‌خود‌کار‌من‌در‌68

‌‌‌‌‌ .بخش‌است‌الهام‌میشغل‌من‌برا‌69

‌‌‌‌‌ .و‌شوق‌دارم‌و‌شور‌اقیمن‌دربار ‌شغلم‌احساس‌اشت‌70

‌‌‌‌‌ .کنم‌يم‌افتخار‌دهم،‌ميکه‌انجام‌‌يمن‌به‌کار‌71

‌‌‌‌‌ .شوم‌ميزده‌‌شوق‌اریبس‌،درحال‌کارکردن‌هستم‌يوقت‌72

‌‌‌‌‌ .شوم‌ميخودم‌غرق‌‌کار‌من‌در‌73

‌‌‌‌‌ .کنم‌مي‌ياحساس‌شاد‌،کردن‌هستم‌درحال‌کار‌يبه‌سخت‌يوقت‌74

‌‌‌‌‌ .کند‌ميحظه‌و‌توجه‌لامن‌م‌يشخص‌هاي‌ارزشاهداف‌و‌به‌‌يادیز‌زانیسازمان‌به‌م‌75

‌‌‌‌‌ .کند‌ميسازمان‌به‌من‌کمک‌‌شوم،‌ميرو‌‌هروب‌يمشکل‌ن‌باکه‌م‌يهنگام‌76
‌‌‌‌‌ .دهد‌مي‌تیمت‌من‌اهملابه‌رفاه‌و‌س‌سازمان‌واقعا77‌ً
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به‌‌يکمک‌هر‌،نحو‌انجام‌دهم‌نیرا‌به‌بهتر‌میمن‌بتوانم‌کارها‌نکهیا‌ياست‌برا‌سازمان‌حاضر

 .من‌بکند
‌‌‌‌‌

79‌
‌دل‌يصورت‌در ‌به ‌ا‌کنم،‌بتیغ‌شیخو‌رکا‌از‌يت‌شخصلامشک‌لیکه ‌را‌ئمس‌نیسازمان له

 .در ‌خواهد‌کرد
‌‌‌‌‌
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