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  مقدمه
هاي متعـددي ارائـه شـده كـه از ميـان آنهـا        سازماني براي سنجش رضايت شغلي، مدل در رفتار

 سـوتا كـه در قالـب دو پرسشـنامه بلنـد      ) و مدل مينـه 1969( 1توصيفي شغل توان به شاخص مي
موجود است اشاره كرد. همچنين پيمـايش رضـايت    ،)1977) و پرسشنامه كوتاه (1977و  1967(

شـوند. در ايـن    هاي سنجش رضايت شغلي محسـوب مـي   از مدل 3ها و مدل مقياس چهره 2شغلي
ميت، كندال و هالين طراحي شده داراي پنج معيار راستا مدل شاخص توصيفي شغل كه توسط اس

و محيط كاري است كـه از ميـان    هاي ارتقا رضايت از سرپرست، همكاران، حقوق و مزايا، فرصت
  ن داراي اهميت و وزن كمتري است.به سايري گانه، محيط كار نسبت ابعاد پنچ

جديدي از شاغلان كه توجه به حضور نسل  هاي دانشي و با اما امروزه به سبب ظهور شركت
عامل پنجم يعني محـيط   )،Fleming, 2005( شود ن نسل اينترنت ياد مياز آنها با عنوان متولدي

توان به اقـدامات شـركت گوگـل در     يد اين مدعا مي، اهميت زيادي پيدا كرده است كه در تأئكار
كنان محل كـار  اردر شركت گوگل، ك ،مثال طراحي محيط و فضاي كاري اشاره كرد. برايزمينه 

هـا و تجهيـزات اداري    علاقه خود را براي اتـاق خود را به شكل دلخواه چيدمان كرده، رنگ مورد
دستي در ساختمان شركت قرارداده شـده تـا كارمنـدان در     يا استخر و ميز فوتبال كنند  انتخاب مي

سكوتر سوار شوند. ي براي تردد بين واحدهاي سازمان اكاري از آنها استفاده كنند يا حتهاي  زمان
بر اينها، گوگـل چنـد     افزونشود.  متنوعي از غذاها براي كارمندان سرو مي  مجموعه ،ديگر از سوي

اي را براي متنوع كردن اقدامات خود به خدمت گرفته است. البتـه در ايـن زمينـه     شركت مشاوره
سرانه براي شاد صورت  هاي ديگري نيز هستند كه در سال و به شركت گوگل تنها نيست. شركت

اقـدامات  ). Bolton, Houlian, 2009( كننـد  پوند هزينه مـي  هفتصدكردن كارمندان خود مبلغ 
شناسـي، اقتصـاد و    شناسـي، روان  هـاي جامعـه   را در حـوزه هـايي   مانند گوگل، سؤالهايي  شركت
بـه   شـده  هاي ارائـه  ) پديد آورده است كه تجميع پاسخ1388(پهلوان صادق و نصرآبادي،  پزشكي

 شـغلي  شـده رضـايت  است كه به نوعي مدل مختصر 4، ارائه مفهوم شادي در سازمانها اين سؤال
شـود. البتـه    به سه عامل همكاران، سرپرستان و محيط كاري توجه مي محسوب شده، در آن تنها

ديگري نيز مطرح هستند كه پژوهشگران درصـدد پاسـخگويي بـراي     هاي در زمينه شادي سؤال
ثير شود، چه عواملي بـر شـادي تـأ    كه شادي چگونه ايجاد مي هايي مانند اين ند. سؤالا آنها برآمده

                                                 
1. Job Descriptive Index 
2. Job satisfaction survey 
3. Faces Scale 
4. Fun in Workplace 
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البته در زمينه شادي بايد به ترجيحـات   شود. كه شادي به چه نتايجي منجر مي ند و يا اينگذار مي
اين موضـوع كـه آيـا كاركنـان بـه       ،بيان ديگر د. بههاي شخصيتي كاركنان نيز توجه كر و ويژگي

سـازي افـراد    ثير نگرش، تجربه كاري و فرايندهاي اجتماعيتأ قمند هستند يا خير تحتشادي علا
 شـود  هـاي نسـلي گفتـه مـي     شناسـي، تفـاوت   كلي به اين عوامل در جامعهطور داد كه به  نيز قرار

)Baptiste, 2009.( ميان متولـدين   شناسان معتقدند، تر بايد گفت كه برخي از جامعه طور دقيق به
هايي در زمينه مفهوم كيفيت زندگي  هاي ديگر تفاوت ن نسل( نسل اينترنت) و شاغلا نسل جديد

 كه از حمايت كامـل والـدين و   1، كاركنان نسل جديدو شادي وجود دارد. از ديد آنها كاري، نشاط
دانند و  وري مي بهره كه شادي را ضد 2اند شادتر هستند و برخلاف نسل مواليد قانون برخوردار بوده

داننـد.   تفاوت هستند شادي را يك ضرورت مـي  كه به شادي سازماني بي 3خلاف نسل ناشناختهبر
. با (Baptiste, 2009)دهي محيط به شاد بودن آن توجه كنند  ها بايد در سامان سازمان رو، ازاين

سـاز در سـازمان مـورد     هدف اصلي اين پژوهش تعيين عوامل شادي ،شده عنايت به مقدمه عنوان
  هاي نسلي موجود در زمينه توجه به شادي در محل كار است.  و بررسي تفاوت مطالعه

  پيشينه پژوهش
معنا شده است. دالايـي لامـا معتقـد    ، خوشحالي، نشاط، سرور، خوشدلي، در فرهنگ معينشادي 
 يا ايدئولوژي افـراد نـدارد   دگي است و ربطي به سواد، مليت، شأنترين هدف زن شادي مهم ،است

)Christopher & Hickinbottom, 2010.(      البته شادي ارتباط بسيار نزديكـي بـا سـعادت يـا
معنـاي سـلامت    وجهي است و در تعريف كلـي بـه  يك موضوع چنددارد. هرچند كه نشاط  4نشاط

شامل شرايط مادي، بهداشتي و ، نشاط بيانگر رفاه افراد بوده ،ديگر جسمي و روحي است. از سوي
اطمينـان و   وجود اسـترس، اضـطراب، فرسـودگي، عـدم     وجود يا عدم معيشتي كاركنان است و به

معناي وجود يك محـيط باكيفيـت و    شود. در واقع نشاط به افسردگي در درون سازمان مربوط مي
كه رفاه و تندرستي كاركنان را در پي دارد. البته نشاط يـك پديـده فـردي نيسـت      بهداشتي است

بلكه يك پديده اجتماعي است. ليكن شادي يك موضوع فردي است و به رضـايتمندي از شـغل   
 ،بعدي اسـت ند يك برنامه فراگير و چندشود. در واقع برخلاف نشاط كه ايجاد آن نيازم مربوط مي

 شـود  هـاي سـاده و تغيـر در محـيط سـازمان ايجـاد مـي        خـي فعاليـت  شادي تنهـا بـا اجـراي بر   
(Bapatiste, 2009).  

                                                 
1. Millennials( Generation Y) 
2. Baby boomers 
3. Generation Xers 
4. Well-being = Welfare 
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مفهوم شادي با مفهوم كيفيت زندگي كاري نيز در ارتباط اسـت. البتـه كيفيـت     ،ديگر از سوي
هاي پاداش،  امنيت شغلي نظام مفاهيمي مانند بعدي دارد كهدگي كاري نيز ساختاري پويا و چندزن

پـور،   ( شـهبازي، واعظـي و ثنـايي   گيرد بر ميگيري را در و شركت در تصميمهاي آموزشي  فرصت
بـه رضـايت    العمل كاركنان نسبت كيفيت زندگي كاري در عكس ،)1382( از نظر سلماني .)1388

و به معني تصـور ذهنـي و درك و برداشـت كاركنـان يـك       يابد شغلي و سلامت روحي تبلور مي
كيفيت زندگي كاري ، ) معتقد است1382( زيكي و رواني كار است. سلمانيسازمان از مطلوبيت في

عامل اصلي يعني معنادار بودن شغل، تناسب سازماني و اجتماعي كار، چالشي بودن شغل  چهاربا 
پرداخت منصـفانه، شـرايط    مانندشود. همچنين متغيرهاي جزئي  ها سنجيده مي و پرورش مهارت

فيـت زنـدگي   و قانونمندي كار بيانگر ميـزان كي  هاي مناسب رشد كاري ايمن و بهداشتي، فرصت
تر  كيفيت زندگي كاري نيز مفهومي وسيع ،رو از اين ؛)1382(سلماني، كاري در يك سازمان است 

  از شادي سازماني است. 
هـاي   كه شركت زماني آغاز شد؛ 2و از دره سيليكون 1ها كام مفهوم شادي سازماني از عصر دات

هشتاد ساعت در هفته  خدام كردند. اين كارمندان بيش ازالتحصيلان نسل جديد را است فارغ ،اوليه
وارد  محـيط كـار را برحسـب نيـاز كاركنـان تـازه       ،ها تلاش كردند شركت ،بنابراين .كردند كار مي

ت بلكه كـار نـوعي   مين درآمد نيسنظر كاركنان جديد، سازمان تنها محل تأ  زيرا به طراحي كنند؛
هـاي اسـتفاده از اسـتخر و     هـا، زمـان   مديران ايـن شـركت   ،شود. بنابراين مي ز محسوبتفريح ني

هـاي بلنـد و    كاري اين دسته از كاركنان اضافه كردنـد تـا تنـوعي درسـاعت     سرگرمي را به اوقات
البته تنها محيط فيزيكي نبود كه تغيير كرد بلكه كاركنان تمام هفته و  .كننده كار ايجاد شود خسته

كردند. به اين ترتيب محيط كاري مشتمل  رسمي به تن ميهاي غير روزهاي تعطيل، لباس تنهانه 
 Van( سـرگرمي شـبيه شـد    مملو از روحيه جواني بود و كـار بـه بـازي و    بر تفريح و سرگرمي و

meel, 2001.(  
موجـب تشـويق، شـروع و     ، محـيط كـار شـاد   ) معتقدنـد 2006( در اين راستا كارل و پلچـت 

وري كاركنان و سازمان افزايش  شود و به اين ترتيب بهره بخش مي هاي شادي عاليتپشتيباني از ف
در تعريف شادي سازماني معتقد است كه ، )2009( پلستر). Karl & Peluchete, 2006( بايد مي

شود كه موجبات تفريح و خنده كاركنـان را   ح اطلاق ميهاي مفر اي از فعاليت شادي، به مجموعه
 رسـمي فـراهم شـوند   شـكل رسـمي و هـم غير     تواننـد هـم بـه    ها مي اين فعاليتكند.  فراهم مي

)Plester, 2009.( رباني    تركيبي نيز قابل ه براي شادي تعاريف عاطفي، شناختي والبت) ارائه است
                                                 
1. dot-com  
2. Silicon Valley  
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مـرز ميـان كـار و بـازي     شود كـه   شادي زماني حادث مي ،ي). اما در شكل كل1387و همكاران، 
  ).Lamm & Meeks, 2009( نند دوران تحصيل بر سازمان حاكم شودفضايي هما شكسته شده،

شادي  ،ان دانشگاهي معتقدندشادي سازماني يك مفهوم نوظهور است. با اين حال پژوهشگر
رضايت شغلي، افزايش خلاقيت  كاري، عملكرد بهتر، بهبود ارتباطات،  عامل افزايش كيفيت زندگي
شـادي موجـب    ،كننـد  برخي ديگر نيز عنوان مي ).Fleming, 2005( و نگهداشت كاركنان است

ز كه اين امر بـا ا  )Ford & et, als, 2004( شود كاركنان با اشتياق در محل كار حاضر شوند مي
خسـتگي و افسـردگي،     احساس نـاامني،   : استرس، اضطراب،بين بردن عوامل مخرب رواني مانند

  ).van meel, 2001( شود نيازهاي رواني و هيجاني كاركنان حادث مي
شـادي بـه رفتـار شـهروندي سـازماني منجـر       ، دهد نشان مي ها پژوهشبرخي  ،ديگر از سوي

 StrÖmberg( شود. همچنين شادي عامل افزايش خلاقيت و كاهش فرسودگي شغلي اسـت  مي

& Karlsson, 2009 .( پژوهشدر اين راستا ) كاركنـاني   ،دهد ) نشان مي2005كارل و همكاران
تر كساني كه براي شـادي   طور دقيق كنند رضايت شغلي بيشتري دارند. به تجربه مي كه شادي را

رضايت شغلي بيشتري نيز دارند. زيرا اين كاركنان باور دارند كـه سـازمان    ،شوند اهميت قائل مي
رمنـدان سـازمان افـرادي    دهـد و كا  اعتماد، مسـئولانه و مناسـب ارائـه مـي     آنها محصولاتي قابل

ثير شـادي بـر   )، تـأ 1(شـماره   ). نمـودار Karl & et, alls, 2006( هسـتند  معتبـر متخصـص و  
  دهد. متغيرهاي سازماني را نشان مي

  
  )سازماني ( مستخرج از ادبيات پژوهششادي و متغيرهاي  ي رابطه .1 نمودار

            محققان تجربي            دانشگاهيان                  

كيفيت زندگي كاري 

خوشنامي سازمان 

افزايش عملكرد

بهبود ارتباطات 

انسجام گروه 

خلاقيت

اشتياق 

رضايت شغلي 

نگهداشت   

خلاقيت

انگيزش

بهره وري

كاهش استرس

رضايت مشتريان 

شادي
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  سازي عوامل شادي
 گيـري شـادي بسـيار دشـوار اسـت      سازي و اندازه معتقد است كه مفهوم ،)2012( اگرچه جروگانتا

)Georganta, 2012 ،( سـاز توسـط    هـاي شـادي   مي توان ادعا كرد كه شادي از اجراي فعاليـت
 ,Hunter & et,al( شـود  سازمان و همچنين وجود اعتماد بـه مـديران و همكـاران سـاخته مـي     

. مســابقات 1ماننــد: هــايي  فعاليــت ،)2003ســاز، راكمــن ( هــاي شــادي مــورد فعاليــت). در2010
رسـتوران و  . 5هـا؛   برگـزاري جشـن  . 4هـا؛   . بـازي 3؛ مبادله هدايا. 2(كاريكاتور، عكس كودكي)؛ 

جلسـات  . 9. كميته ارتباطـات و  8. تورهاي گردشي؛ 7هاي آموزشي هنگام نهار؛  برنامه .6تغذيه؛ 
) 2009پاپتيسـت ( ). Rockman, 2003دانـد (  ساز مـي  هاي شادي فعاليت گشايي را از دسته عقده

ايـن   شساز مديران با كاركنان متفاوت است. در اين راسـتا پـژوه   هاي شادي فعاليت، مدعي است
تعيـين زمـان    .1، مدير شاغل در بخـش عمـومي انگلسـتان نشـان داد     دوازدهدر ميان  پژوهشگر

. توسـعه  5هـاي پـاداش؛    اسـتراتژي  .4هـاي ارتبـاطي؛    اسـتراتژي  .3. مديريت استرس؛ 2؛ كاري
عوامـل   هاي تغييـر از دسـته   مشاركت در فعاليت .8نفعان؛  ارتباط با ذي .7 . كار تيمي؛ 6مديريت؛ 

  ).Bapatiste, 2009( ساز در مديران است يشاد
شـوند   اما در زمينه اعتماد به مديران و همكاران، كه از ابعاد ارتباطات اجتماعي محسوب مـي 

 بايسـت اعتمـاد را تعريـف كـرد. در ايـن زمينـه رابينسـون        در ابتدا مي ،)1386(جوكار و رحيمي، 
اين احتمـال   ي مفروضات يا باورهاي فرد دربارهدارنده انتظارات،  براعتماد در  ،معتقد است )1996(

كه  يا حداقل منافع شخص را تهديد نكند. زماني است كه رفتار آتي فرد مقابل مفيد و مقبول بوده
رو، صادق، راستگو، سازگار و  كاركنان معتقدند كه همكاران و مديران آنان گشاده، اعتماد بالا است

دارنـد. در ايـن حالـت كاركنـان كمتـر دچـار اسـترس و        منصف هستند و تعامل خوبي با يكديگر 
ترسند و احساسات آنان  جويانه رئيس خود نمي زيرا اين افراد از اقدامات تلافي شوند؛ فرسودگي مي

  كنند.  گرايانه تلقي مي را مثبت و حمايت
محـيط كـاري را كنجكـاو يـا      ان به همكاران خود اعتمـاد داشـته،  وقتي كاركن ،ديگر از سوي

يعنـي وقتـي    زنند و شـادتر هسـتند؛   تري دست مي هاي گسترده فعاليت ابي نكنند بهك ارزيمشكو
مـورد اشـتباهات حساسـيت    پذيرنـد و در  انتقادات را بهتـر مـي   ،كارمندان به يكديگر اعتماد دارند

به هر ميزان كـه كارمنـدان بـه     كنند. پس تر بيان مي دهند و احساسات را راحت كمتري نشان مي
 ,Rockman( همان ميزان شادتر هستند به ،همكاران خود اعتماد بيشتري داشته باشندمديران و 

-يكي از عوامل شادي ي منزله اعتماد به همكاران و مديران به ، در اين پژوهش،رو از اين). 2003

   د.شو ميبررسي  سازي
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بايست درخصوص  سازي مي هاي نسلي البته پس از تعيين عوامل شادي و براي بررسي تفاوت
ال پاسـخ داد كـه آيـا    بايست به ايـن سـؤ   . در واقع ميپژوهش كردنگرش كاركنان به شادي نيز 

داننـد. در پاسـخ    شادي را لازم مي كه تا چه ميزان كاركنان براي شادي اهميت قائل هستند و اين
ن پژوهشگرااشاره كرد.  اين   2001هاي آلداگ و شرون در سال  توان به بررسي ال ميبه اين سؤ

شنهاد كردند كه شامل سـه  متغيره را پي به شادي يك مدل سه براي بررسي نگرش كاركنان نسبت
هفده شده از شادي است. پرسشنامه آلداگ و شرون داراي  و نتايج ادارك 2، اختصاص1تبعد اهمي

ال بـه  انه  ليكرت است كه در آن چهار سؤال به سنجش اهميت و پـنج سـؤ  گ ال در طيف پنجسؤ
 هـاي  سشـنامه كـارل و همكـاران از سـؤال    در پر، استگفتني شود.  نجش اختصاص مربوط ميس

  شده آلداگ و شرون استفاده شده است.  طراحي
 هـا  سؤالشود. در اين واقع اين  به سنجش شدت حضور شادي مربوط مي ،اهميت هاي سؤآل

ل اخيـر نگـرش   هاي ناشناخته و بعدي طراحي شده است. زيرا دو نس ـ براي سنجش نگرش نسل
برنـد.   به شادي در محيط كار دارند و از وجود شادي در محيط كار لذت بيشتري مـي  مثبتي نسبت

ي عامـل   منزلـه  معتقدند كه بازي و كار در محل كار مكمل يكـديگر هسـتند و شـادي را بـه     آنها
مفرح بـه   ترجيح كارهايي مانند  . متغير اهميت، با سؤالگيرند نظر ميضروري و حياتي در شغل در

  شود. سنجيده ميكار غيرمفرح، و ترك شغل غيرمفرح 
پردازد كه كاركنان تا چه ميزان معتقدنـد   اختصاص نيز به سنجش اين موضوع مي هاي سؤال

پـردازد   چنين به بررسي اين ديدگاه مـي شي از كار روزانه آنان باشد و همبايست بخ كه شادي مي
شـود كـه آيـا     ال مـي وري. در واقع سـؤ  عامل و مولد بهرهكه آيا شادي مانع و مزاحم كار است يا 

ثير مثبتي بـر انجـام   كه تأ شود يا اين ح فيزيكي يا رواني موجب اختلال در كار ميهاي مفر فعاليت
مواليـد در   گيـري نگـرش نسـل    انـدازه  ها براي ؤالاين س ،تر بيان دقيق هاي روزانه دارد. به فعاليت

 وري اسـت  ل مواليد معتقدند شادي در كار يك عامل ضـد بهـره  نس سازمان ارائه شده است؛ زيرا
)Karl & et, al, 2005.(  

  شده در زمينه شادي مطالعات انجام
شـادي در   بررسـي سـطح   پژوهشـي بـه   در )،1388نصرآبادي و همكـاران (  بختيار حسنعلي دكتر

سطح شادي ، ادنشان د پژوهشاين  نتايج .هاي علوم پزشكي اصفهان پرداختتند كاركنان دانشكده
فرهـادي و   همچنـين  .هـل شـادتر از افـراد مجـرد هسـتند     ان بيشتر ار زنان است و افراد متأمرد

                                                 
1. Salinence 
2. Appropriateness 
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 علـوم  در دانشـجويان دانشـگاه   نفس به اعتماد و به بررسي رابطه ميان نشاط )،1384( همكاران

همبسـتگي  اط و اعتمـاد بـه نفـس    ميان نش، لرستان پرداختند. تحليل اطلاعات نشان داد پزشكي
  دارد.وجود  يدارمعنا

عنـوان يكـي از    به بررسـي وضـعيت شـادماني بـه     پژوهشيدر  )،1391( شجاعي و همكاران
پانزده درصد دانشـجويان  كه كمتر از  دهاي سلامت روان در دانشجويان پرستاري پرداختن شاخص

از نظر شـادي  درصد دانشجويان نيز  هفتاداز سطح شادماني خيلي خوب برخوردار بودند و نزديك 
پژوهشي با  )،1388، حسن زارعي متين و همكاران (بر اين . افزونقبول قرار داشتند در سطح قابل

هـاي   ها در سـازمان  لفهسنجش وضعيت اين مؤ هاي نشاط در محيط كار و لفهعنوان شناسايي مؤ
 يادگيري هاي مؤلفه، منتخب هاي سازمان در، داد نشان انجام دادند. اين پژوهش اجرايي استان قم

 و نامناسـب  وضعيت منعطف در ساختار و انديشي مثبت عدالت، مشاركت، خودگشودگي، سازماني،
 وضـعيت  در با همكـاران  تعامل و كار محيط در امنيت كار، به علاقه كار، معنادار بودن هاي مؤلفه

  است. متوسط

  ها در غرب و ايران نسل
زيـرا   ؛هـاي نسـل قبـل را نـدارد     بازتوليد همه ارزشبرخي معتقدند كه جامعه جديد ايران توانايي 

توليـد  هاي قبلـي باز  دهد كه ارزش زمان اجازه نمي ،رو از اين .ها وجود دارد فاصله اندكي بين نسل
 ها متفاوت است هاي جديدي هستند كه در ميان نسل هاي جديد در حال توليد ارزش شوند و نسل

اي دارد امـا نـوع و درجـه ايـن      ها سابقه ديرينه ين انسان). البته وجود تفاوت ب1388زاده،  (سهراب
ت تحـولات  ، شداينبر  . افزون)1385(سفري و ايماني،  ها يكسان نبوده است ها و نابرابري تفاوت

ها در همه جوامع يكسان نيست و درجات مختلفي بر آن مترتب اسـت (آزاد   و ميزان اين نابرابري
ها، توجـه بـه اخـتلاف آنهـا از حيـث       در مطرح كردن نسل ). نكته مهم1381ارمكي و همكاران، 

عنـوان   پـردازان از آن بـه   كلي اختلاف فرهنگي است كـه نظريـه  طور عاطفي، فكري، ارزشي يا به
  ).1386(آزاد ارمكي،  كنند گسست ياد مي
شود كه  هاي ذهني را شامل مي گسست نسلي، طيف وسيعي از تغييرات و تفاوت ،گفتني است

 شـود  مـورد هويـت و هويـت اجتمـاعي خـود مـي      ني در خودآگـاهي هـر نسـل در   ب دگرگـو موج
). همچنين گسست نسلي يك امر دفعي و موقتي نيست كه فقـط  1388پناه،  ها و خالق جمشيدي(

). البته 1388(طبسي،  در حال حاضر صورت گرفته باشد. بلكه همواره وجود داشته و خواهد داشت
شوند معيارهاي متفاوتي توسط مانهـايم، ديويـد وايـت،     ت ميمورد عواملي كه موجب اين تغيرادر

هايي  يد آن است كه شاخصئه شده است كه تجميع اين نظرات مؤدايتي، بيكر، بالس و كرتزل ارا
چـون جنـگ،   پـذيري و وقـايع مهـم تـاريخي هم     تجارب مشترك جامعـه   سن و همسالان، مانند
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تلفن همراه، اينترنت بـراي تمـايز    مانندفناوري  هاي هاي نسلي همچون نوآوري يا تجربه  انقلاب، 
شـده در ادامـه   يادعامـل   چهـار اسـاس  . بر)1386سـاز،   چيـت ارائه اسـت (  ها از يكديگر قابل نسل
  شوند. هاي موجود در غرب و ايران معرفي مي نسل

  نسل انفجار مواليد 
 آنهااند.  دنيا آمده همنابع بم و در هنگام تخريب اقتصاد و كمبود اين گروه در دوران بعد از جنگ دو

ترين نسل موجود است. اين  كردند. اين نسل رقابتي چيزي بايد رقابت مي دست آوردن هر هبراي ب
برد. افراد اين نسل هويت خـود را از   فشار لذت ميبين و مدبر است. از چالش و كار پر نسل خوش

ر قيمتـي هسـتند و   خواهـان موفقيـت بـه ه ـ    دانند. آنهـا  ن را عامل موفقيت ميگيرند و آ كار مي
بـه شـادي در كـار    رو،  ؛ ازايـن شـوند  دست آمده بـراي خـود ارزش قائـل مـي     هاساس موفقيت ببر
  كنند.  وري نگاه مي بهرهي يك عامل ضد منزله به

  نسل ناشناخته
 پر مشغله خـود فرامـوش شـدند. آنهـا     كساني كه توسط والدين ،1980تا 1960هاي متولدين سال

قسم خوردند كه هرگز براي كسي كـه   رو، اخراج شدند؛ ازاينوالدينشان  ،د كه در دوران ركودديدن
را دوسـت دارنـد و بـراي     تعـادل در زنـدگي   دست او است سخت كار نكنند. آنها سرنوشتشان در

كار هوشمندانه، اوقات فراغت و  آنهانظر  رسمي بودن و خلاقيت ارزش قائل هستند. بهشادي، غير
هاي بيرون سازماني، ميان كار  وسيله ايجاد تعادل در زندگي است. اين گروه با سرگرميسرگرمي 

  كنند.  و زندگي تعادل برقرار مي

  نسل بعدي
را  مانـده، آنهـا   به بعد يعني متولدين نسل اينترنت. والدين پشت در 1980هاي  متولدين بين سال

قـانون برخـوردار هسـتند. كيفيـت      بيش از حد نوازش كرده و از حمايـت بـيش از حـد والـدين و    
طلـب   تحصيلي بالاتر و استانداردهاي ايمني بالاتري دارند. اعتماد به نفس زيادي دارند و موفقيت

اي براي رسيدن به هـدف اسـت.    شيفته هستند. سازمان براي آنها هدف نيست بلكه وسيلهو خود
دانسـتد و   وري مـي  بهرها ضـد برخلاف نسب مواليـد كـه شـادي ر   شاد هستند.  پذير و انعطاف آنها
اينان شادي در سـازمان را نـه    ،تفاوت بودند خلاف نسل ناشناخته كه به شادي در محل كار بيبر

  دانند. يك مزيت بلكه يك ضرورت مي
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  ها در ايران نسل
ويـژه در كشـورهاي    ايران نيست و كشـورهاي متعـددي بـه    پيامدهاي گسست نسلي منحصر به

 ي تـا قبـل از پايـان دهـه     .)1388( بختيار نصـرآبادي و همكـاران،    هستندمسلمان در آن درگير 
 امـا  وجـود نداشـت  و گسست نسلي  يشناسان ايراني سخني از مطالعه نسل در ميان جامعه ،1360

يك واقعه مهم تاريخي، در حـال حاضـر سـه     ي منزله قراردادن انقلاب اسلامي به اكنون و با مبنا
صورت خلاصه گـزارش   به )1(ها در جدول شماره  كه اين نسل است شناسايي نسل در ايران قابل

  ها عبارتند از:  كلي اين نسلطور شده است. به
سـر   كه تجـارب مشـتركي چـون قيـام پـانزده خـرداد را پشـت        34ي  هاي دهه نسل سال .1

سال و بيشتر قرار دارند و نسل قبل از انقلاب ناميده  شصتاند. اينان در گروه سني   گذاشته
  شوند.  مي

گردد و انقلاب اسـلامي و جنـگ    ميي پنجاه باز پذيري آنان به دهه نسلي كه فرايند جامعه .2
سـال سـن دارنـد و نسـل انقـلاب و جنـگ        60تـا   32اند. اين گروه بين  تحميلي را ديده

 شوند.  محسوب مي

گـردد و تجـارب    مـي  هـاي بعـد از انقـلاب بـاز     ان به سالپذيري آن نسلي كه فرايند جامعه .3
قرار دارند و نسـل سـومي ناميـده     32تا  20شترك خاص خود را دارند. اين گروه در بازه م

 شوند. مي

  ها در ايران تفكيك نسل .1جدول 

  نسل قبل از انقلاب  نسل انقلاب و جنگ  ها نسل سومي  ها ها / نسل مقوله
  و بيشتر 58  58-32 32 -19 سن

  پذيري فرايند جامعه
  30و  20هاي دهه  50و  40هايدهه 70و60هايدهه

دوران حاكميت طاغوت و   دوران انقلاب اسلامي
  دوران حاكميت طاغوت  انقلاب اسلامي

  مرداد 28كودتاي   اداره جنگ تحميلي  تلفن همراه، اينترنت   تجارب مختص هر نسل
  خرداد 15قيام 

  پژوهش هاي فرضيه
ساز، اعتماد به مديران و اعتماد به همكاران عوامل سـازنده شـادي در    فرضيه اول: اقدامات شادي

  هستند.محيط كار 
  يكديگر متفاوت است.  له شادي در محيط كار بابه مسئ ها نسبت فرضيه دوم: ديدگاه نسل
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  شناسي پژوهشي روش
 نيز يك شركت صـنعتي در منطقـه   ا از نوع توصيفي است. قلمرو پژوهشاز نظر اجر اين پژوهش

شـوندگان در فرمـول كـوكران     براي تعيين تعـداد پرسـش  ، شرقي تهران است. گفتني است جنوب
تعيـين شـد. بـدين     (p=0/5)درصد، ميزان خطا پنج درصد و ميزان موفقيـت   99سطح اطمينان 

اي از ليست كاركنـان   صورت تصادفي طبقه د. سپس افراد بهنفر تعيين ش 299ترتيب تعداد نمونه 
دهنـدگان را   پاسـخ  )2(د. جـدول شـماره   ها براي آنان ارسـال ش ـ  پرسشنامه، شدهسازمان انتخاب 

بر پرسشـنامه كـارل و پلچـت     يافته مبتني نيز يك پرسشنامه توسعه پژوهشكند. ابزار  توصيف مي
شناختي نيز به ابتداي آن افزوده شد. پرسشنامه كـارل و پلچـت    كه اطلاعات جمعيت بود  )2005(

-در طيـف ليكـرت اسـت كـه در آن پاسـخ      الچهل سؤداراي سه بخش است. بخش اول شامل 

دهند. بخش دوم  عوامل شادي پاسخ مي ي منزله شده بههاي پيشنهاد خصوص فعاليتدهندگان در
بـه بررسـي اهميـت    پنج سـؤال  و  آن به سنجش اختصاصچهار  سؤال است كه  نه سؤالشامل 

اي در طيـف ليكـرت اسـت كـه هفـت       گزينه چهارده سؤال پنجاختصاص دارد. بخش سوم شامل 
، د. گفتني استكن ال آن اعتماد به همكاران را سنجش ميسؤال آن اعتماد به مديران و هفت سؤ

 ،محاسـبه شـد   SPSS16افـزاري   بسته نرمشنامه كه با آلفاي كرونباخ و با آزمون پايايي اين پرس
  دست آمد.  به 88/0مقدار 

  شناختي پژوهش اطلاعات جمعيت .2 جدول

  تعداد  3گروه   تعداد  2گروه   تعداد  1گروه   جمع  تعداد افراد در هر گروه  ويژگيها
  58  ارشد و بالاتر  104  ليسانس  90  ديپلم و كمتر فوق  تحصيلات

296  

  59  پانزده بيش از  156  15-5  84  پنجكمتر از   سابقه خدمت (سال)
  152  كارشناس  110  مدير مياني  37  مدير ارشد  جايگاه
  200  پيماني و قراردادي  99  رسمي  عضويت

  حسب سالسن  بر  -- 
  ( نسل)

  سيكمتر از 
  شصتتا  سيبين   142  (نسل اينترنت)

  156  (نسل انقلاب)

  هاي پژوهش يافته
 ،پـردازد  سـاز مـي   شـادي  بنـدي عناصـر   كه به شناسايي و اولويت پژوهشخصوص فرضيه اول در

داراي  5/3دهد كه اعتمـاد بـه مـديران بـا ميـانگين       ها با آزمون فريدمن نشان مي ها داده تحليل
قـرار دارد. برگـزاري    98/2تماد به همكـاران بـا ميـانگين    بيشترين اهميت است. در رتبه دوم، اع
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ر دارد. مبادلـه هـدايا در ميـان    در رتبـه سـوم قـرا    29/2مسابقات در درون سـازمان بـا ميـانگين    
هـاي   جوايز به كاركنان منتخب، غذا و رستوران در رتبـه  اران، بازي در ساعات اداري، اهدايهمك

 هـاي خـارج از سـازمان اسـت.     ريزي و اجراي برنامه ساز برنامه بعدي هستند و آخرين اقدام شادي
هـاي آزمـون فريـدمن را نشـان      و آمـاره  سـاز  هاي شـادي  بندي فعاليت اولويت )،3(جدول شماره 

  دهد. مي

  ساز هاي شادي بندي مؤلفه رتبه .3جدول 

  اولويت انحراف معيار ميانگين تعداد 
 1 796/0 5/3 292 اعتماد به مديران

 2 047/1 98/2 292 اعتماد به همكاران

 3 924/0 29/2 292 مسابقات

 4 006/1 22/3 292 مبادله هدايا

 5 118/1 29/3 292 بازي

 6 085/1 622/0 292 جوايز

 7 031/1 2/97 292 غذا و رستوران

 8 969/0 05/4 292 كميته ارتياطات

 9 099/1 362/0 292 شوخي كردن با خود

 10 075/1 73/2 191  هاي خارج از سازمان برنامه

  آماره آزمون فريدمن
 291 تعداد

 349/686 كاي دو

 11 درجه آزادي

 000/0 سطح معناداري

 
بـه بررسـي دو    ،پـردازد  هاي نسلي مـي  كه به بررسي تفاوت پژوهشآزمون فرضيه دوم  براي

آزمـون تفـاوت    ،پردازيم. آماره مناسـب بـراي بررسـي ايـن فرضـيه      متغير اهميت و اختصاص مي
ن هـا و نسـل جنـگ، شـاغلا     ميانگين دو نمونه است. البته از آنجا كه تنها دو گروه نسـل سـومي  

براي مقايسـه دو گـروه اسـتفاده     "تياستيودنت"دهند از آزمون  ا تشكيل ميبررسي رموردسازمان 
 24/3 و ميانگين نسـل جنـگ برابـر    19/3 ها ميانگين نسل سومي)، 4شماره ( شد. مطابق جدول

مشاهده است. ليكن با فرض نابرابري واريانس دو جامعه،  آماري تفاوت قابل از نظر رو، است؛ ازاين
بين دو گروه نسل . بنابراين، )05/0 ( بيشتر ازره آزمون معنادار نيست آما ،)4(مطابق جدول شماره 

هـر   ،رو شود. از ايـن  خصوص متغير اختصاص تفاوت معناداري ديده نميها و نسل جنگ در سومي
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تواند بخشي از كار روزانه آنان باشد و يك عامل مخـالف   كنند كه شادي مي دو نسل احساس مي
  شود.  وري محسوب نمي بهره

  ها آزمون متغير اختصاص در ميان نسل .4 جدول

 سطح معناداري T df انحراف معيار ميانگين تعداد  نسل 

 اختصاص
 003/1 19/3 142 هانسل سومي

 004/1 24/3 156 نسل جنگ 686/0 296 -404/0

  
د. اين آزمون درصدد است تعيين كنـد آيـا هـر دو نسـل     شو ميبررسي در ادامه متغير اهميت 

آماره مناسـب   ،شوند. همانند متغير پيشين بررسي براي شادي به يك ميزان اهميت قائل ميمورد
ميانگين  )،5( شماره براي بررسي اين فرضيه آزمون تفاوت ميانگين دو نمونه است. مطابق جدول

است. با فرض نابرابري واريانس دو جامعه مطابق جدول  22/3و نسل جنگ  35/3ها  نسل سومي
هـا و نسـل    ميان نسـل سـومي   ،بنابراين )؛05/0 آماره آزمون معنادار نيست ( بيشتر از )،5(شماره 

كه هـر   با عنايت به اين ،شود. در نتيجه خصوص متغير اهميت تفاوت معناداري ديده نميجنگ در
فرضـيه دوم  ، هاي شـاغل متفـاوت نيسـتند    از ديدگاه نسل پژوهشبه فرضيه دوم  وطدو متغير مرب

  د.شو مردود مي پژوهش

  ها آزمون متغير اهميت در ميان نسل .5جدول 

 سطح معناداري T df انحراف معيار ميانگين تعداد نسل 

اهميت به 
 شادي

 043/1 35/3 142 ها نسل سومي
918/0 296 359/0 

 194/1 22/3 156 نسل جنگ

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي   مطالعه و بررسـي تفـاوت  مورد ساز در سازمان تعيين عوامل شادي ،هدف اصلي اين پژوهش

دهـد كـه    ها نشان مي نسلي موجود در زمينه توجه به شادي در محل كار بود. در اين راستا، يافته
ساز در محـيط كـار هسـتند. در     عوامل شاديترين  اعتماد به مديران و اعتماد به همكاران از مهم

شوند. ترتيب اولويـت   ريزي و اجرا مي هاي بعدي اقداماتي قرار دارند كه توسط سازمان برنامه رتبه
به  دهند نسبت ها را هدف قرار مي مسابقات و مبادله هدايا كه گروه ،دهد اين اقدامات نيز نشان مي
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ند، از نظر كاركنان با ده با خود كه فرد را هدف قرار ميرستوران و شوخي كردن  مانندهايي  برنامه
عناصر ايجاد شادي جمعي از عناصر شادي فـردي   ،بياني ديگر شوند. به ثرتر تلقي مياهميت و مؤ

 هـاي  پـژوهش بـا بخشـي از    پژوهشدر اين خصوص، نتايج اين ، تر هستند. گفتني است مطلوب
 هاي آنان پژوهشساز همراستا است. در واقع  خصوص عوامل شادي، در)2005( كارل و همكاران

ساز و اعتماد به مـديران و همكـاران    هاي شادي هاي فعاليت لفهدهد كه شادي از مؤ نيز نشان مي
سـاز محسـوب    عوامل اصـلي شـادي   پژوهش حاضر اعتماد به مديران جزوشود كه در  ساخته مي

خصوص برخـي  ) در2003ي راكمن (ها پژوهشهاي پژوهش حاضر با  بر اين يافته افزونشود.  مي
مسابقات، غذا و تغذيـه نيـز همراسـتا اسـت. همچنـين نتـايج ايـن         سازي مانند از اقدامات شادي

خصـوص ادراك از  )، در2005( ) و پلچـت و كـارل  2005هاي كارل و همكـاران (  با يافته پژوهش
 ،ديگـر  از سـوي  همراستا اسـت.  ،كند آنچه كه محيط كاري را به يك محيط كاري شاد تبديل مي

در ايـن زمينـه نيـز شـواهد       ،توجه نبـوده اي نسلي در مديريت چندان مورده اگرچه بررسي تفاوت
ت احتمـالي موجـود در   س ـگس ،تلاش شده است پژوهشليكن در اين  ؛اي وجود ندارد منتشر شده

ت و اختصـاص نشـان داد    در زمينـه  ، اين زمينه بررسي و گزارش شود كه بررسي دو متغير اهميـ
كـه   شود هاي معناداري مشاهده نمي تفاوت ،بررسيادي سازماني در ميان دو نسل موردتوجه به ش
ت به شادي و اعتماد به همكاران هاي اجتماعي درخصوص اهمي ارزش، دهد ها نشان مي اين يافته

ا عنايت بـه تائيـد   ب ،ديگر صورت متوالي بازتوليد شده است. از سوي و مديران در ميان دو نسل به
سـاز، اعتمـاد بـه مـديران      هـاي شـادي   لفهترين مؤ و از آنجا كه يكي از مهم فرضيه اول پژوهش

شود همواره با كاركنان و ساير مـديران عادلانـه رفتـار     به مديران سازمان توصيه مي ،شناخته شد
 ،رديگ كنند. و درستكاري، صداقت و ثبات در رفتار و گفتار را سرلوحه كار خود قرار دهند. از سوي

توانـد موجـب افـزايش حـس اعتمـاد بـه        هاي كنترلي به كاركنان مي تفويض اختيارات و سيستم
 ـ  ،اين بر افزوند. مديران شو ه مسـائل و مشـكلات   ايجاد فضاي باز ارتباطي و نشان دادن توجـه ب

تواند موجب اعتماد بيشتر كاركنان شود. حضور مـديران در   اقداماتي است كه مي كاركنان از جمله
كـه   شـود. همچنـين از آنجـا    وران كاركنان و صرف غذا با كاركنان در اين راستا توصـيه مـي  رست

هـاي   مسابقات ورزشـي در رشـته   ،دشو مسابقات نقش مهمي در شادي كاركنان دارد پيشنهاد مي
(بـراي   مسابقات فرهنگي، هنريي مختلف در سطح سازمان برگزار شود. ها مختلف و به مناسبت
هـاي   هاي مختلـف بـراي انـواع طيـف     بزن عكس چه كسي است؟) در زمانمثال مسابقه حدس 

 ران در محل كار از ديگر پيشـنهادهاي د. برگزاري جشن تولد براي همكاكاركنان گروه برگزار شو
بخش محسوب  از آنجايي كه غذا و رستوان يكي از عوامل شادي بر اين، پژوهش است. افزوناين 
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براي كاركنان فراهم و عرضه  حمفر (نيمروز) متنوع و ي غذايييك منو گردد، شود پيشنهاد مي مي
  شود.
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فصلنامه انجمن ايراني مطالعات فرهنگي و زندگي روزمره سرپرستان خانوار در شهر اصفهان. 
  .78-41، )1(1، طاتارتبا
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عنوان يكي  بررسي وضعيت شادماني به .)1391( و نيكبخت، ع. .، پارسا يكتا، ز.، ابراهيمي، م.شجاعي، ف
  .22-16، )24(7، پژوهش پرستاري .هاي سلامت روان در دانشجويان پرستاري از شاخص
كيفيت زندگي كاري و عمكلرد مديران ). تببين رابطه 1388( پور، ه. ، واعظي، م.، ثنايي.شهبازي، ب
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