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Abstract  
Focusing on creating a joyful organizational environment is one of the ways in which human 

resource management can create a better working life for employees. Due to the necessity of 

applying and using new approaches in the management of interpersonal relationships and 

making the workplace environment pleasant, having a sense of humor and knowing how to 

use it can be a useful management tool for leaders. Therefore, the purpose of this research is 

to design the model of antecedents and consequences of humor in Parsian Gas Refinery 

Company. This research, in terms of objective, is typically applied-developmental and has 

been done by applying a qualitative research method. In order to identify the dimensions of 

the antecedents and consequences of organizational humor, semi-structured interviews were 

conducted with 12 managers and supervisors of different units of Parsian Company using 

non-probability judgment and snowball sampling method and the data were analyzed using a 

thematic analysis method. The findings led to identify 10 main themes that were categorized 

into individual-oriented, group-oriented, organization-oriented antecedents and 

consequences, and also the dimensions of organizational humor. The results of present 

research will help to understand the effects and performance of humor in organizational 

environments. 
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 چکیده
تواندد در ررتدو ،ن، زنددگی کداری بهتدری بدرای هایی است که مدیریت منابع انسانی میروش ازجملهتمرکز بر ایجاد محیط سازمانی شاد 

 ،یندسازی محیط کار،خوشو  بین فردینوین در مدیریت روابط  راهکارهایو استفاده از  کارگیریبه ضرورتبه با توجه کارکنان رقم بزند.

ردووه  حاضدر در ، روازایدن .باشد رهبرانتواند یک ابزار مدیریتی مفید برای می طبعی و دانستن چگونگی استفاده از ،نداشتن حس شوخ
 ایسعهتو-کاربردیاز نظر هدف  ووه این ر باشد.می طبعی در شرکت رالای  گاز رارسیانری طراحی الگوی ریشایندها و ریامدهای شوخ

نفدر  12با طبعی در سازمان، یی ابعاد ریشایندها و ریامدهای شوخشناسا منظوربهاست.  شده استفاده کیفی رووه  روش از ،ن در است که
های مصداحبه یگلوله برفی غیراحتمالی قضاوتی و ریگبه روش نمونه انیگاز رارس  یمختلف شرکت رالا یواحدها و سرررستان از مدیران
 مضدمون 11 شناسدایی منجر بدههای رووه  تحلیل شد. یافته و تجزیه مضمون تحلیل ه شیوهب هاداده فت ورییافته انجام رذ تارساخنیمه
نتایج این رووه  بده  طبعی سازمانی گردید.محور و همچنین ابعاد شوخمحور، سازمان، گروهمحورریشایندها و ریامدهای فرد در قالب اصلی

 خواهد کرد. های سازمانی کمکطبعی در محیطوخدرک اثرات و عملکرد ش
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 مقدمه

ها حکایت از محوری بودن نقشش در جهان کنونی، تمامی نشانه
انسان و سرمایه انسانی در حل مسائل پیچیده و ارائه محصشو  
یا خدمت جدید دارد. امروزه آگاهی نسبت به این نقش محوری 

ها راه پیشدا کشرده اسشت به ادبیات و عملکرد مدیریت و سازمان
خش سرمایه انسشانی جهشت که مدیریت کارآمد و اثرب طوریهب

پیچیشده و رقشابتی، لازم و  وکارکسشبموفقیت در چنین محیط 
 ،(2110) 1ویجواردنششا و همکششاراندر ایششن راسششتا  حیششاتی اسششت.

نیازهشای  تشاکنند کارکنان به محل کاری نیشاز دارنشد عنوان می
هشا هشا را بشرآورده سشاخته و بشه آنعاطفی و شرایط کشاری آن
ستقل بودن و مرتبط بودن بشا دیگشران احساس شایسته بودن، م

 ،دارای درجه بالایی از مششارکت از کارکناندسته  اینرا بدهد. 
امشا در زنشدگی مشدرن  و اشتیاق به کشار هسشتند. شغلی رضایت

قشرار  تشثثیرسو بشا تحشت سازمانی، وجود فشارهای کاری از یک
دادن سششتمتی افششراد، عامششل ایجششاد اضششدرا ، افسششردگی و 

اسششت ی کارکنششان شششده ای فیزیولوژیششک بششراهششناهمششاهنگی
. از سشوی (3113: 2121، 3؛ ایلدریم و ارسلن260: 2،2113کیم)

دیگر افزایش فشار کاری، بروز احساسات منفشی را در پشی دارد 
کشرد که مانع اصلی ارتباطشات صشحید در سشازمان بشوده و عمل

 (. 2110، )سپهوند و همکاران ضعیف را به همراه خواهد داشت
لیان اخیشر، ششیوگ گسشترده پانشدمی کرونشا و آثشار طی سشا

یکشی از  عنوانبشههشا را حاصل از آن نیز سشازمان شناختیروان
کشرده متشثثر  ششدتبهاصلی انجام تعامتت انسشانی  هایکانون

و پیامشدهای منفشی همچشون ( 2: 2121، 4)محمود و همکشاران
پریشششی را بششرای افششراد در وسششواس فکششری، افسششردگی و روان

اشته است. لذا استفاده از ابزارهای نوین در بهبود روابط بشین برد
آیندسشازی فردی، تثثیرگذاری بر احساسشات کارکنشان و خشوش
ایشن، نسشل  محیط کار بیش از پیش ضروری است. افشزون بشر

ها و انتظاراتی متفاوت نسبت بشه گذششته جدید کارکنان، ارزش
می و دارنششد و بششه دنبششا  اسششتقت  بیشششتر، فضششای غیررسشش

امیششری و )آ  باشششنددر انجششام ویششایف مششی پششذیریانعدششاف
  (.20 :2110 ،3همکاران

در دهه گذشته، عتقه بشه ایجشاد سشرگرمی در محشل کشار 
مکانیسم تعامل کارکنشان همشواره در کشانون توجهشات  عنوانبه
 ،1هان و همکشاران ؛331: 2110، 6)بولتون و هالیهان ه استبود

                                                      
1. Wijewardena et al. 

2. Kim 

3. Yıldırım & Arslan 

4. Mahmud et al. 

5. Al Amir et al. 

6. Bolton & Houlihan 

7. Han et al. 

ی تملیّهشای چنشدبسشیاری از ششرکتمر در ا این (1302: 2116
که در حا  وست( مثا ، گوگل یا خدوط هوایی ساووث عنوانبه

گاسشتیک و هسشتند ) «کننشدههای کاری سشرگرمحیطم»ایجاد 
 تشا نیازهشا و( 602: 2114، 0وولففتگ؛ 13: 2110، 0کریستوفر

مششخ  اسشت  وضشو بهد، انتظارات کارکنانشان را تثمین کنن
 (.1 :2116، 11)پلستر

 افتشهییک مکانیسشم دفشاعی سشازمان  عنوانبهطبعی شوخ
با هدف مقابله با تعارضشات هیجشانی و  ،(1106: 2110 ،11کوپر)

هشای طنزآمیشز و زای بیرونی بشا تمرکشز بشر حیدشهعوامل تنش
یکشی از ششود. ایشن پدیشده اجتمشاعی کننده استفاده مشیسرگرم
کشیم و سشت )او متداو  در تعشامتت سشازمانی های مهم جنبه

 کششار محشل آن در کشه مشدیریت مش ثر( 21: 2110 12،21پلسشتر
 استرس، انسجام تیمی، انگیزش کاهش ازجمله متعددی مزایای

را بشه  تخلیه روانی طریق از امیدینا بهبود و کارکنان، خلق ایده
هرچند شواهد موجشود (. 13،241:2111لیتلداشت )همراه خواهد 

متناقض  بعضاًوری نیروی کار طبعی و بهرهدر ارتباط میان شوخ
امشا ، (313: 2113، 14کارسشن و ویتدسشناست )انگیز برو بحث

نتایج تحقیقات حاکی از آن است کشه بشرآورده ششدن نیازهشای 
و  تربخشلشذتعاطفی ناشی از تعامتت طنز، محیط کشاری را 

: 2116، 13)بشاتلر وری بیشتر سشازمان خواهشد ششدمنجر به بهره
ه محققششان سششازمان نسششبت بششه رفتششار افششزایش توجشش(، 421
)کشوپر و  و رهبران و اثرات مثبت آن در کارمدیران  طبعانِشوخ

 . ( نیز شاهدی بر این مدعاست01: 2110، نهمکارا
طبعی یک مهشارت دهد که شوخهای تجربی نشان مییافته

)پانشت و  هشای مشدیران اسشتارتباطی مهم در مجموعه مهارت
ملکردهشای مثبشت از ر بشه ایجشاد عکه قشاد( 01: 2111، 16ونتز

نشوآوری در  (111: 2121، 11)نِوِس و کشاراگونتر اعتماد به رهبر
دلبسشتگی و عجشین ( 241: 2121، 10)لوگاچوا و پتخوتنیک کار

تششا ( 1101: 2116، 10)گوسششامی و همکششارانشششدن بششا شششغل 
( 04: 2111، 21)کورزیس و همکاران شناختیروانتوانمندسازی 

توانشد سشبب ایجشاد روابشط بعی همچنین مشیطخواهد بود. شوخ
دوسویه بین مدیر و زیردستان شود زیرا افراد ترجید  مستحکم و

                                                      
8. Gostik & Christopher 

9. Fluegge-Woolf 

10. Plester 

11. Cooper 

12. Kim & Plester 

13. Lyttle 

14  . Karlsen & Villadsen 

15. Butler 

16. Pundt & Venz 

17. Neves & Karagonlar 

18.  Logacheva & Plakhotnik 

19. Goswami et al. 

20. Gkorezis et al. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Gökhan%20Karagonlar
https://www.emerald.com/insight/search?q=Maria%20S.%20Plakhotnik


 141                    1411زمستان  ،(41)پیاپی  1، شماره 11 دوره ،یدولت یهاسازمان تیریمد یفصلنامه علم

از ایشن  مش ثر طوربشهدهند بیشتر با مدیرانی کشار کننشد کشه می

طبعی معتقدند شوخ( 2110) و همکاران 1کنند. یامده استفا مهارت

ه در پیشروان رهبر، ابزار مناسبی برای جلب حمایت و ایجشاد انگیشز
که آنان برای سالیان متمادی خاطرات مانشدگاری از  طوریهاست ب

 داشت.رهبر در ذهن خود خواهند 

آید که ششوخی مثبشت و بررسشی از مدالب مذکور چنین برمی 
ای قدرتمند از ادبیات را فشراهم آورده آن در محل کار، بدنه تثثیرات

بار آن نیز بشود. زیان های منفی و نتایجاست، اما باید مراقب شوخی
توان راه رفتن روی لبه دیواری باریک دانست که طبعی را میشوخ

)کشیم و ششود میدر صورت عدم احتیاط باعث صشدمه بشه انسشان 
( 2113) 4بیلیگ(. 361: 2111، 3؛ ترمبتی(120: 2113، 2همکاران
توان بشه دو ششکل متنشاقض در سشازمان کند طنز را میعنوان می

یک رو با ماهیت خو  و یک روی تاریک، مفهومی که د: کر ترؤی
نامشد. بشر ایشن اسشاس، درک آن را شمشیر دولبه می (2111) 3میرِ

یکسان به نفشع  طوربههای سازمانی اثرات و عملکرد طنز در محیط
طبعشی اسشتفاده از ششوخ منظوربهمدیران و کارکنان خواهد بود؛ لذا 

تر از انشواگ طنشزی کشه در یک ابزار مشدیریتی، درک بیشش عنوانبه
سازی ادبیات در این حشوزه بسشیار دهد برای غنیها رخ میسازمان

حشاکی از آن اسشت کشه  مهم است. در عین حا  ششواهد تجربشی
ها و مشدیریت نوگ سازمان تثثیرطبعی تحت اهداف و عملکرد شوخ

 (.211: 2111، 6)روبرت و یان قرار دارند هاآن
غا  به صشورت اقمشاری در صشنایع اشتدهد مدالعات نشان می

آورد. ایشن های جدی برای کارکنان به وجود مشیچالش و گازنفت 
احسشاس تنهشایی ناششی از دوری ممتشد از خشانواده،  برعتوهافراد 

-هکردانزوای اجتماعی را به علت شیوه خاص زندگی خود گزارش 
بر همین اساس شرکت پالایش گاز پارسیان (. 2211، 1)ایورسن اند
میشزان گرفتشه ششد.  نظشر مورد مدالعه در این پژوهش در عنوانبه

و یرافت ششغلی  و کار، حساسیت محیط در استرس بالای تنش و
نیاز بیشتر کارکنشان ایشن  ،شغلی بهداشت ایمنی و مسائلهمچنین 
 لذا. سازدرا الزامی می جسمی در محل کار ذهنی و بازیابی حوزه به

 ابزارهای به مدیران پیوسته نیاز، دهش های یاددر محیدی با ویژگی
 مش ثرتعامشل  برای بازیابی روحی و جسمی و نیز افشزایش گوناگون

فضشای متعهد به ایجشاد داشته و  برانگیزچالش جهت انجام ویایف
 .هستند جذا  و پرنشاط برای کارکنانکاری 
 

                                                      
1. Yam 

2. Kim et al. 

3. Tremblay 

4. Billig 

5. Meyer 

6. Robert & Yan 

7. Iversen 

 انی نظریـمب
طبعی در محشل طبعی باید گفشت ششوخدر خصوص مفهوم شوخ

ای از آن در ای یک ساختار پیچیده است و تعریف سشادهکار دار
طبعی شوخ»کنند ( ادعا می1003) 0دسترس نیست. هچ و ارلیچ

بشودن  چندبعدیو علت آن را  «کندتعریف نمی راحتیبهخود را 
. با این حشا  (30: 2116، 0رومرو و کراثردزدانند )این پدیده می

از ایشن پدیشده ارائشه  برخی محققان بسته به شرایط، تعشاریفی را
را  سشازمانیطبعی ششوخ( 2113کشوپر )مثشا   عنوانبهاند. کرده
مثا ، یک کارمند(  عنوانبهرویدادی که توسط یک عامل ) هر»

( به اشتراک گذاشته یک مخاطبمثا ،  عنوانبه) یگریدبا فرد 
اسشت و  مخاطببودن برای  کنندهسرگرمشود که هدف آن می

کنشد. مشیتعریف  «دانداقدام عمدی میهم آن را یک مخاطب 
طبعی نشوعی قدرتمنشد از ( شوخ2111) 11کوپر و ساسیک زعمبه

عشاطفی  های شناختی وگرفتن چالش نظر تعامل است که با در
 بخشد. کار، نتایج مثبت را ارتقا می مرتبط با

دهد که اکثر مدالعات انجشام بررسی دقیق ادبیات نشان می
از تعاریف عمومی طنشز  صرفاًسازمانی  طبعیشده در مورد شوخ

( از 2110) تنها استثنا، تعریف کوپر و همکاران. انداستفاده نموده
)مشدیر( بشا  میزانی که یک رهبشر» عنوانبهطبعی مدیریتی شوخ

کشه ایشن  است در حشالی «کندهر زیردستش از طنز استفاده می
متمرکز  طرفه طنز از مدیر به کارمندبر جریان یک صرفاًتعریف 
کششافی  انششدازهبهشششود کششه بششیش از حششد سششاده اسششت و مششی

هایی که در استفاده از طنشز وجشود دارد کننده پیچیدگیمنعکس
توانشد هشر موضشوعی از انتخشا  نیست چراکه تمرکز طنشز مشی

خودش باشد. همچنین رویداد طنز ممکن اسشت  ازجملهگوینده، 
 در حضور عموم افراد اتفاق بیافتد. 

 عنوانبشههمچنشین توسشط برخشی از محققشان طبعی شوخ
 عنوانبشهبه تصویر کشیده شده است.  «از ارتباطات شکلیک»

( شامل هشر فرمشی از 2110) مثا  تعریف ویجواردنا و همکاران
است. این تعریف نیز تنها اسشتفاده  کنندهسرگرمارتباط عمدی و 

ی حشال درطبعی را مورد بررسی قرار داده عمدی مدیران از شوخ
 عنوانبشه) رانیمشدممکن است سایر ارتباطشات غیرعمشدی  که

های غیراختیاری زبان، تلفظ اشتباه یا نادرست کلمشات مثا  لغزش
کنشد یشا از صحبت مشی عموماًدر حضور کارکنان یا مدلی که مدیر 

 کنشد(زبان بدن یا حالات چهره در ارتباط با کارکنان اسشتفاده مشی

که مشابه این موارد غیرعمدی، از  اشدکننده ببرای کارکنان سرگرم
ریف اتعبراساس آنچه بیان شد  درمجموگ .اندشدهخارج تعریف فوق 

متفاوت خواهد بشود و یشک تعریشف  های کاریدرزمینهطبعی شوخ

                                                      
8. Hatch & Ehrlich 

9. Romero & Cruthirds 

10. Cooper & Sosik 
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بشا ایشن حشا   .اسشت یافتنیندسشتمشترک مورد توافق، همچنان 
دارنشد  نظراتفاقطبعی سازمانی محققان در مورد ابعاد مختلف شوخ

به این معنی که طنز نوعی ارتباط است کشه بشه تعامشل اجتمشاعی 
به خنده  معمولاًوابسته است، دارای ابعاد عاطفی و شناختی است و 

 .انجامدیمو شعف 

 پیـشینه پـژوهش
هشای طبعی در حوزههای متعدد در مورد شوخرغم انجام پژوهشبه

هشای عی در محشیططبگوناگون، با این حا  مدالعه استفاده از شوخ
ایشن بخشش،  درسازمانی هنوز در نخستین مراحل خود قشرار دارد. 

 .شده استارائه  پژوهش مرتبط با یو خارجداخلی  هایپیشینه
 

 

 

 

 ختصه پیشینه پژوهش .1جدول 

Table 1. Summary of Research Background 
 محقق )سال( عنوان روش پژوهش خلاصه نتایج

 مثبت بر تحو  سازمان و همچنین طبعیشوخر معنادا و مثبت تثثیر

 شد. تثیید شاد کارکنان کودکی من و گرایش کارآفرینانه

پیمایش بر روی کارکنان 
 پرورش و ادارات آموزش

 غربی آذربایجان استان

 بر مثبت طبعیشوخ نقش واکاوی

 میانجی نقش با سازمان تحو 

 من و حالت کارآفرینانه گرایش

 کارکنان شاد کودکی

زاده و اسد
 همکاران

(2122) 

 طبعانه، انرژی احساسی و اشتیاق شغلی کارکنان رفتار شوخ
 چنیندهد. همقرار می تثثیرمثبت و معناداری تحت  طوربهرا 
 طبعانه رفتار شوخ تثثیرانرژی احساسی در  نقش میانجی 

 .قرار گرفت تثییدبر اشتیاق شغلی کارکنان مورد 

پیمایش بر روی کارکنان 
مان سینمایی وزارت ساز

 فرهنگ و ارشاد استمی

طبعانه بر اشتیاق شغلی اثر رفتار شوخ
کارکنان با نقش میانجی انرژی 

 احساسی

سپهوند و 
باقرزاده 
 یخداشهر

(2121) 

 .طبعی با فرسودگی شغلی رابدۀ منفی و معناداری داردشوخ

 نقش میانجی بین تعهد سازمانی و همچنین طبعیشوخ 
 کند.ایفا می ی معلمانفرسودگی شغل 

معلمان پیمایش بر روی 
مقدع ابتدایی، متوسده او  

 و دوم شهر مشهد

نقش تعهد سازمانی بر فرسودگی 
گری شغلی معلمان با میانجی

 .طبعیشوخ

اصغری و 
 همکاران

(2121) 

 است. تثثیرگذارطبعی رهبر بر احساسات پیروان و فرهنگ بوروکراتیک شوخ
رهبر و احساسات  طبعیشوخهمچنین فرهنگ بوروکراتیک ارتباط میان 

 کند.می گریمیانجیپیروان را 

پیمایش بر روی کارکنان 
 دانشگاه لرستان

طبعی رهبر بر احساسات بررسی اثر شوخ
میانجی فرهنگ  پیروان با نقش

 بروکراتیک.

و  سپهوند
 همکاران

(2110) 

طبعی و رفتار سازمانی مثبت در ختقیت بیانگر اهمیت نقش شوخ هایافته
و  طبعی مدیران بر رفتار سازمانی مثبتکه شوخ یبه نحو سازمانی است

 داری دارد.مستقیم و معنی تثثیرختقیت سازمانی 

کارکنان پیمایش بر روی 
رزش و جوانان ادارات و

 استان کرمانشاه

طبعی مدیران با ختقیت رابده شوخ
گر رفتار سازمانی سازمانی: نقش میانجی
 مثبت

 بهرامی
(2110) 

 کنند، کارکنان را به استفاده می طبعیشوخهبرانی که از ر
 مشارکت بیشتر در رفتار شهروندی سازمانی مشتری 

 کنند.مدارترغیب می

 کارکنانپیمایش بر روی 
ستاره  3و  4، 3های هتل

 کشور چین

طبعی رهبر چه زمانی و چگونه شوخ
رفتار شهروندی سازمانی مشتری مدار 

 ؟کندیمرا در کارکنان هتل ترویج 

 
 چنگ و همکاران

(2123) 

طبعی در طو  مسیر چهار مقوله کلی در خصوص نحوه استفاده از شوخ
 بعی سازمانیطدر شوخ یشگامیپ :1شغلی کارکنان تعیین گردید 

: استفاده از 3گروهی طبعی در تعامتت درون و برونگیری از شوخ: بهره2 
طبعی برای شوخ کارگیریبه:  یک منبع ایجاد قدرت  عنوانبهطبعی شوخ

 کاهش تنش در سازمان.

مرور سیستماتیک تحقیقات 
 کیفی

طبعی در ارتباطات شوخ کارگیریبه
 کارکنان در محل کار

ران تیلور و همکا
(2122) 

 ندهیخود فزاطبعی های شوختا زمانی که افراد از سبک
 ارتباط درکنند، استرس و ناامیدی کمتری را استفاده می 

 کنند.تجربه می 10-با کووید 

کارکنان پیمایش بر روی 
 شرکت آمازون

احساسی و  یهاپاسخ ینیبشیپ
 اساس بر 10-کووید رفتاری به
 طبعیهای شوخسبک

 فوردو  ولاًا
(2121) 

 طبعی پرخاشگرایانه رهبران و رفتار اشتراک میان شوخ
 دانش کارکنان هتل رابده منفی وجود دارد. اعتماد رابده بین 

 کند.طبعی پرخاشگرانه و اشتراک دانش را تعدیل میشوخ

 30 پیمایش بر روی کارکنان
هتل پنج ستاره واقع در 

 الشیخ کشور مصرشرم

 رابده  نقش اعتماد کارکنان در
 طبعی پرخاشگرانه و شوخ بین

 اشتراک دانش رهبران

 فیاد
(2121) 

 
طبعی د در سشالیان گذششته، ششوخششکه متحظشه  طورهمان
هشای سشازمانی مدشر  یک زمینه مهم در پشژوهش عنوانبه

خصششوص در افششزایش تعششداد ه شششده اسششت، ایششن موضششوگ بشش
طبعی کارکنششان در محششل کششار مدالعششات در خصششوص شششوخ

و بیشات دا ، مشرورایشن خشورد. بشا وجشودبه چشم می  وضوبه

بخششش عمششده  کششه حششاکی از آن اسششتپششژوهش پیشششینه 
 بششین روابششطبششا رویکششرد توصششیفی،  داخلششی هششایپژوهش

بیششتر بشر  و تمرکشز محققشان سنجیده را متغیرهای مختلف
های کاربردی طنز برای روابشط و احساسشات کارکنشان، جنبه

 و معدشوف بشوده کرد سشازمانفرهنگ و عملها، پویایی گروه

https://ppls.ui.ac.ir/article_25415_09e7a003bc3e15126d7f71a6a587d4db.pdf
https://ppls.ui.ac.ir/article_25415_09e7a003bc3e15126d7f71a6a587d4db.pdf
https://ppls.ui.ac.ir/article_25415_09e7a003bc3e15126d7f71a6a587d4db.pdf
https://ppls.ui.ac.ir/article_25415_09e7a003bc3e15126d7f71a6a587d4db.pdf
https://ppls.ui.ac.ir/article_25415_09e7a003bc3e15126d7f71a6a587d4db.pdf
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جششامعی در رابدششه بششا مدالعششه و بررسششی  تششاکنون پششژوهش
صشورت  هشاسشازمانطبعشی در ششوخپیامشدهای و  پیشایندها

ه است. لذا ادبیات موجود فاقد چشارچو  جشامع نظشری نگرفت
از طرفی کمبشود در مورد رویدادهای طنز در محل کار است. 

بر بروز رفتارهشای  ارتثثیرگذتحقیقات در مورد علل و عوامل 
های ایرانی ممکن است مدیران را بشرای طنزآمیز در سازمان

یابی به عملکشرد طبعی در دستاستفاده بهتر از پتانسیل شوخ
 خلأگرفتن  در نظربا  بنابراینمدلو  سازمانی محدود نماید. 

، نشوآوری پشژوهش حاضشر زمینشهن ر اید اخلید هایپژوهش
طبعششی در و پیامششدهای شششوخ اپیشششایندهشناسششایی و تبیششین 

مششخ   طوربشهباششد. شرکت پشالایش گشاز پارسشیان مشی
 ست:ا هابه دنبا  پاسخ به این پرسش پیشروپژوهش 

 طبعی در سازمان کدامند؟پیشایندهای شوخ -1

 طبعی در سازمان کدامند؟پیامدهای شوخ -2 

 طبعی در سازمان کدامند؟ابعاد شوخ -3

 ؟کدام استی در سازمان طبعالگوی مفهومی شوخ -4
 

 ژوهشـپ شناسیروش
 های کاربردیپژوهش ةزمر در پژوهش حاضر از لحاظ هدف

هشای کیفشی دارد. همچنین این پژوهش از نوگ پشژوهش قرار
شناسشایی پیششایندها و پیامشدهای  منظوربشهاست که در آن 

طبعششی در شششرکت پششالایش گششاز پارسششیان از رویکششرد شششوخ
-مصشاحبه انجشامها با دادهکه  طوریهد بشاکتشافی استفاده 
بشه ایشن . آوری ششدندیافتشه جمشع ساختارهای عمیق و نیمه

طبعی در سازمان و بشا پس از مرور عمیق ادبیات شوخ منظور
های اصلی پژوهش، پروتکل مصشاحبه در نظر گرفتن پرسش

 (.2)جدو   طراحی گردید

 

 های اصلی مصاحبهپرسش .2جدول 

Table 2. Main Interview Questions 
 طبعیهای مربوط به پیشایندهای شوخپرسش

 طبعی در روابط بین فردی را در شما چه علل و عواملی، ضرورت وجود شوخ به نظر
 کند؟گاز پارسیان تبیین می  شرکت پالایش

  طبعانه در اینبر بروز رفتارهای شوخ م ثراز منظر شما علل و عوامل 
 شرکت کدام است؟

 طبعیمربوط به پیامدهای شوخهای پرسش

 به همراه خواهد داشت؟ طبعانه چه پیامدهایی برای کارکنان و سازمانوجود روابط شوخ

 طبعیشوخ هایمؤلفههای مربوط به ابعاد و پرسش

 گردد؟طبع بودن به چه مواردی برمیاز منظر شما شوخ
 کنند؟افراد در این شرکت چگونه شوخی می

 

یافته مصشاحبه،  ساختاربا توجه به ماهیت نیمهاست  ذکر شایان 
 ششدبیشتر می س الات ایجاد باعث طر  برخی از س الات، خود

 تشا دهکشرتشتش  کنندهها، مصاحبهمصاحبه طو  تمامی در اما

 ایهارنظرهشای بشه دهشی عامدانشهجهشت در را دخالت کمترین

 کنندگان نیشزانتخا  مشارکت در .باشد داشته شوندگانمصاحبه

هششای از ترکیششب روشبششر مبنششای ماهیششت و میششدان پششژوهش 

 .برفشی اسشتفاده ششد هدفمنشد قضشاوتی و گلولشه غیراحتمالی و
 با یکی از خبرگشان سشازمان کشه بششه نخست مصاحبه، روازاین
 ی و تحصشیتتتجشار  کشار سابقه آشنایی بشا موضشوگ، جهت
بنابه  ودبرخوردار ب لازم یهاراز معیا منابع انسانی حوزه اب تبطمر

از وی  در ادامشه شاور صنعتی پژوهشگر انجام پذیرفتم قضاوت
دارای حداقل مدرک تحصشیلی نظر )صاحبخواسته شد تا افراد 
که دارای اطتعات مرتبط بشا هشدف پشژوهش  کارشناسی ارشد(

 کارکنشان ریسشابوده و دارای روابط تعاملی و تبادلی مناسبی بشا 

بشه ایشن  عدی معرفی نمایند.های ببودند را جهت انجام مصاحبه
شوندگان افزوده شد و این کار بر تعداد مصاحبه جیتدربهترتیب، 

گیری نمونه فرایند .ها ادامه یافتکفایت داده هتا رسیدن به نقد
هشای که مصشاحبه داردمانی ادامه زتا  معمولاً کیفی پژوهشدر 

 ،فه نکنشد و محقشقضشابیشتری به موارد قبلی ا جدید، اطتعات
در ایشن پشژوهش  شونده را مشاهده کنشد.تکرار یاالگوهای داده

گردیشد بشه ایشن مصاحبه، اشباگ نظری حاصل  12انجام  پس از

اما به  جدید و مرتبط با مقولات حاصل نشدمعنی که هیچ داده 

مصاحبه دیگر نیز به انجام رسید  3جهت اطمینان بیشتر 
و  گیشریهنمونش ده اششباگ،از رسیدن به نقاطمینان  با حصو و 

ششامل ، کنندگانذکر است مشارکت شایان. مصاحبه متوقف شد
مدیران و سرپرستان واحشدهای مختلشف ششرکت پشالایش گشاز 

ششناختی هشای جمعیشتبه ویژگی 3جدو  پارسیان بودند که در 
 آنان اشاره شده است.
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 شوندگانشناختی مصاحبههای جمعیتویژگی .3جدول 

Table 3. Interviewees Demographic Characteristics

 سمت سازمانی تحصیلات سابقه کارکد

i110 رئیس واحد خدمات رفاهی کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی 

i221 و اسنادها رئیس واحد حسابداری پیمان دکتری مدیریت دولتی 

i311 رئیس واحد پژوهش و فناوری دکتری مدیریت منابع انسانی 

i410 رئیس واحد آموزش مدیریت دولتی دکتری 

i510 نیروی انسانی نیتثم ریزی ورئیس برنامه کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی 

i121 رئیس واحد عملیات و شیفت کارشناسی ارشد مهندسی شیمی 

i721 ینشانآتشرئیس واحد  کارشناسی ارشد مهندسی شیمی 

i811 درئیس واحد خری کارشناسی ارشد بازاریابی 

i910 رئیس واحد حسابداری دکتری مدیریت مالی 

i1021 ریزی مهندسیرئیس واحد مدیریت برنامه کارشناسی ارشد مهندسی صنایع 

i1121 رئیس واحد تعمیرات ابزار دقیق کارشناسی ارشد مهندسی الکترونیک 

i1214 هامدیر تحلیل سیستم مهندسی مکانیک کارشناسی ارشد 

تدوین و هاداده تحلیل لازم جهت سازوکارر، در پژوهش حاض
 1مضمون براون و کترک تحلیل ی روشپژوهش بر مبنا مد 
الگششو یکششی از پرکششاربردترین  ایششن( انجششام پششذیرفت. 2116)

کشه مراحشل آن بشه ششر  زیشر  های تحلیل مضمون استشیوه
 آن یسشازادهیو پها که در طی مصاحبه ( آشنایی با داده1 است:

مشتن  هنگشام خوانشدن درایجاد کدهای اولیشه  (2 شودانجام می
کشدهای بنشدی دسته با هدف ( جستجوی مضامین3 هامصاحبه
بشا خوانشدن و ( مشرور مضشامین 4 مقشولاتگیشری و شکلاولیه 

( تعریف مضشامین کشه بشه معنشای 3 اهبازخواندن متن مصاحبه
هشا بشا یکشدیگر توضید مضامین و توجه به نداشتن همپوشی آن

 .ها( تهیۀ گزارش داده6 و اره دارداش
 تحلیششل کننششد( اشششاره مششی2111) و همکششاران عابششدجعفری

مضمون روششی بشرای شناسشایی و تحلیشل الگوهشای معنشادار در 
بنشدی بندی، مقولهبخش که با طوریههاست بای از دادهمجموعه
هشا ای از دادهمهشم درون مجموعشه مفاهیمها، مصاحبه و تلخی 
مسشتمر بشین  وبرگششترفتاین تحلیشل مسشتلزم . وداستخراج ش

بشه هشای هشا و تحلیشل دادهها، مجموعه کدگشذاریمجموعه داده
فراینشدی  تشوان گفشت تحلیشل مضشمونآمده است. لذا می دست

بازگشتی است که در آن حرکت رفت و برگشتی در بشین مراحشل 
 (.  06: 2116، بروان و کترکدارد )ور وجود مذک

تشوان بشا دیشدگاه ها را میهای موجود در دادهمضامین یا الگو
 د. در دیشدگاه اسشتقراییکشرناسشایی استقرایی و دیدگاه قیاسشی ش

ها تعیین محتوای داده لهیوسبهفرایند کدگذاری و توسعه مضمون 
در ایشن دیشدگاه، تحلیشل  (.302 :2110، و کترک بروانشود )می

ت الگوهشای گیرد و بشا ششناخها صورت میبراساس دادهمضمون 

1  . Braun & Clarke

گیرند. بنشابراین، بین مضامین، مضامینی در سدد بالاتر شکل می
در مضمون اسشتقرایی پشس از آنکشه محقشق از طریشق ابزارهشای 

ها را گردآوری کرد اقشدام بشه شناسشایی مضشامین و مختلف، داده
کند و در فراینشد رفشت و برگششتی، ها میالگوهای موجود در داده

تشرین مضشامین دهد تا به جشامعل میمضامین سدد بالاتر را شک
گونشه ها دست یابد. در این ششیوه، پژوهششگر هشیچموجود در داده

چارچو  مفهومی را از قبل انتخشا  نکشرده و پروتکشل مصشاحبه 
گیشرد. بشر ایشن اسشاس براساس مدالعه ادبیات موضوگ شکل می

 اسشتخراج و گرفته صورت هایمصاحبه محتوای بررسی منظوربه
 ایجشاد اولیشه، کدگشذاری از مفهشومی هشیدنظشم و ولیها مفاهیم
 د.ش استفاده اصلی ضامینم و فرعی مضامین

بررسشی با که است نخستین مرحله تحلیل هاولی کدگذاری
که  صورتنیبدفت. پذیر صورت شوندگانمصاحبه هایصحبت
های هشا، مقولشهمشتن مصشاحبه سدر به سشدر با تحلیل در ابتدا

بشه هرکشدام از  ها شناسشایی ششد وعاد آناولیه، خصوصیات و اب
کنشار از  دوم مرحلشۀ دراختصاص یافت.  یک مفهوم یا کد هاآن
 مضامین مشابه و دارای مفهوم مشترک، قرار دادن و تلفیق  هم

هایی با سدد انتزاگ بالاتر و مقوله غربا  هاداده از زیادی میزان
 کشد 11لیه )کد او 136ایجاد گردید. نتیجه این مرحله شناسایی 

مربشوط  کد 12مربوط به پیامدها و  کد 33مربوط به پیشایندها، 
 ارتبشاط کهآنبه ابعاد پدیده مورد مدالعه( بود. در نهایت پس از 

فرعشی مضشامین تعیشین و اولیشه کدگذاری طی ،هامقولهمیان 
ادغشام  و بندیطبقهبا  و شناسایی اصلی مضامین د،شمشخ  

هششای پیشششایندها و پیامششدهای لفششه مفششاهیم مشششابه، ابعششاد و م
 در سازمان استخراج گردید. طبعیشوخ
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 در محل کار طبعیشوخو ابعاد الگوی  هام لفه CVIو  CVRضرایب . 4جدول 

Table 4. CVR and CVI Coefficient of Humor Pattern Dimensions at Workplace 

 جهنتیCVIمقادیر  CVRمقادیر  مضامین فرعی مضامین اصلی
 پذیرش 13/1 0/1 تعارضات نقشی

 پیشایندها

 پذیرش 03/1 0/1 شخصیتی یهایژگیو

 پذیرش 1 1 عاطفی –درگیری ذهنی 

 پذیرش 1 1 نیازها مراتبسلسلهجایگاه فرد در 

 پذیرش 1 1 سازمان مراتبسلسلهجایگاه فرد در 

 پذیرش 1 1 ماهیت گروه

 پذیرش 03/1 1 عضو-رهبر دهبرا

 پذیرش 13/1 0/1 گروه یاعضا تیمیصم انزیم

 پذیرش 1 1گروه یمشابهت اعضا زانیم

 رد - 1 های مرجعوجود گروه

 پذیرش /.06 1 ستاد و صف(شغل )نوگ 

 پذیرش 1 1 های شغلیویژگی

 پذیرش /.06 1 رهبری زهرآگین

 پذیرش 1 1 زندگی-تعاد  کار

 پذیرش 13/1 0/1 مسموم یجوسازمان

 پذیرش 03/1 1 ینه فعالیت سازمانزم

 پذیرش 01/1 6/1 های محیط فیزیکیویژگی

 پذیرش 13/1 6/1 نفعان سازمانیهای رفتاری ذیانتظارات و ویژگی

 رد - 1 اندازه سازمان

 رد - 2/1 میزان قدمت سازمان

 رد- 2/1 ماهیت تکنولوژیک

 پیامدها

 پذیرش 13/1 0/1 کاهش میزان ترک خدمت

 پذیرش 01/1 6/1 افزایش محبوبیت فردی

 پذیرش 01/1 0/1 افزایش خودکارآمدی

 پذیرش 13/1 0/1 مدیریت بر مافوق

 پذیرش 1 1 افزایش کیفیت زندگی کاری

 پذیرش 01/1 6/1 گرابروز رفتارهای سازمانی مثبت

 پذیرش 01/1 0/1 افزایش روحیه رفتار شهروندی سازمانی

 پذیرش 13/1 0/1 رکنانافزایش آوای کا

 پذیرش 1 1 افزایش شادی سازمانی

 پذیرش 13/1 0/1 های کاریبهبود اثربخشی تیم

 پذیرش 01/1 6/1 کاهش فاصله اجتماعی

 پذیرش 1 1 جذابیت برند کارفرما

 پذیرش 01/1 6/1 تقویت سرمایه اجتماعی

 پذیرش 01/1 0/1 افزایش ستمت سازمانی

 پذیرش 13/1 0/1 شناختیانروخلق سرمایه 

 پذیرش 01/1 0/1 تسهیل تغییر و تحولات در سازمان

طبعی ابعاد شوخ

 سازمانی

 پذیرش 01/1 6/1 موقعیت شوخی

 پذیرش 13/1 0/1 مدلوبیت شوخی

 پذیرش 01/1 0/1 ماهیت شوخی

 پذیرش 13/1 0/1 محوریت شوخی
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 1دو کدگذارایایی بین ها نیز به کمک روش پقابلیت اعتماد یافته
 لیالتحصشفارغها توسط یک نفر که داده به نحویسنجیده شد؛ 

کدگذاری و درصد توافشق  مجدداًدکتری مدیریت منابع انسانی، 
عنشوان ششاخ  پایشایی دو کدگذار با استفاده از فرمو  زیشر بشه

 محاسبه گردید.

 درصششششد توافششششق  =×111%(    1رابدششششه 

 .موضوعی درون
میشزان پایشایی  مششخ  ششده، 3که در جشدو   طورهمان
بشیش از  ایشن میشزان بشه اینکشه با توجهدرصد است.  01معاد  

ین پایششایی ابنششابر (231 :1006 ،2وا اسششت )شصششت درصششد 
قرار گرفت. تثییدام شده نیز مورد های انجکدگذاری

هانتایج بررسی پایایی داده. 5جدول   
Table 5. Data Reliability Results 

درصد پایایی  کد مصاحبه تعداد کل کدها توافقات عدم توافقات
04% 6 14 33 I5

01% 1 11 21 I7

12% 3 0 23 I9

01% 10 کل 03 34

 های پـژوهشیـافته

طبعی در براساس تحلیل محتوای انجام شده، پیشایندهای شوخ
 کد در سه بعد فردی، گروهشی و سشازمانی 11سازمان در قالب 

کدگشذاری در شدند کشه در ادامشه، نتشایج حاصشل از بندی دسته
.اندنشان داده شده 6جدو  

 طبعی سازمانیهای مربوط به پیشایندهای شوخمقوله .1جدول 

Table 6. Categories of Organizational Humor Antecedents 
 کدهای اولیه فرعیمضمون  مضمون اصلی

عوامل فردی

 های شغلی و خانوادگیهای مختلف افراد در سازمان، تداخل نقشنقش تعارضات نقشی
 ییگرابرونافراد، میزان  تحمل بالای آستانهی بالا، ریپذوافقت ویژگی های شخصیتی

 عاطفی –درگیری ذهنی 
، نیاز بههاتیمسئولعدم وجود شیفتگی به کار، تمرکز پایین در کار، جذابیت ناکافی در انجام ویایف و 

 ود ویایف معناداروج

 مراتبسلسلهجایگاه فرد در 
 نیازها

 دیگران، تمایل به خودشیرینی توجهجلبمیزان ارضا نیازهای مادی، نیاز به 
انجام شوخی، نیاز به مدر  شدن،  لهیوسبهدر جمع، دیده شدن توسط دیگران  

 نیاز به ابراز وجود

 سازمان مراتبسلسلهجایگاه فرد در 
تفاوت جایگاه شغلی افراد فرد در سازمان،عنوان شغلی 

 یا زیردست بودن( )مدیر

عوامل گروهی

 های ورزشیهای دوستانه، گروههای کاری، گروهگروه ماهیت گروه

 اعتماد متقابل در روابط سرپرست با زیرستان مراودات مدیر و زیردستان، کیفیت رابده مدیر با زیردستان، عضو-رهبر دهبرا

 های مشترکو شخصیتی افراد، وجود ارزش یدتیعق تشابه فکری، گروه یشابهت اعضام زانیم
 روابط گرم و نزدیک میان افراد، احساس راحتی در برقراری روابط متقابلوجود روابط دوستانه،  گروه یاعضا تیمیصم زانیم

 )ستاد و صف( نوگ شغل
 تنوگ ویایف و مشاغل در واحدهای ستادی یا صفی،

 ات ایمنی در واحدهای فنیالزام 

 های شغلیویژگی
یچالش، کار یسخت، مشاغل یبرخ تیحساسی، استرس شغلی، فتیش کار، یکارنوبتی، کار اقمار طیشرا

 ، فشارهای روانیفیبودن ویا

 رهبری زهرآگین

 برخی  نارضایتی از بدرفتاری ان،ریو قاطعانه مد دیشد کنتر 
 ارزشی، شخص ا یها و امزشبه ار توجه، ردستانیزمدیران با 

 ادیز یفتگیش، ینیخودبرترب، ینیبخودبزرگ، افراد یقائل نشدن برا 
  ضاتیتبعاجبار، وجود  یا بازور، حل تعارضات کاری رانیمد در بین

 نرایمد یریناپذانعدافدر بین کارکنان،  ناروا

1. Intercoder Reliability (ICR)

2  . Kvale
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 طبعی سازمانیهای مربوط به پیشایندهای شوخهمقول .1جدول ادامه 

 کدهای اولیه فرعیمضمون  مضمون اصلی

عوامل سازمانی

 زندگی-تعاد  کار
 ی،محل کار و زندگ نیمسافت ب بعدی، کار و زندگ یهاتیاولو انیم تداخل
 ی، دوری از خانواده، اثرخانوادگ یبه زندگ یکاری هامشغله تیسرا 

 ر و بالعکس.مشکتت خانواده در کا

مسموم یجوسازمان
ناسالم  رقابت، گرانیاز قضاوت شدن توسط د ترس، شدن توسط همکاران یابیترس از ارز

 های کتمیزنی در بین همکاران، بروز سایشی سازمان، وجود زیرآ واحدها انیم
 ها و نوگ صنعتویژگی زمینه فعالیت سازمان

 آلودگی، بدی آ  و هوا، دوری از بافت شهری و امکانات زندگیی، خدرات جان های محیط فیزیکیویژگی
 های رفتاریانتظارات و ویژگی

 نفعان سازمانیذی 
انتظارات مدیر از زیردستان، توقع برخورد خو  از همکار، انتظارات  ،رجوگاربا رضایت  نیتثم

 کنندگانمراجعه

 در ابعشادکشد،  16طبعی در سازمان نیز در قالشب پیامدهای شوخ
بنشدی ششدند کشه نتشایج آن در فردی، گروهی و سازمانی طبقه

 :اندادامه ارائه شده

 طبعی سازمانیهای مربوط به پیامدهای شوخمقوله. 7جدول 
Table 7. Categories of Organizational Humor Consequences

 کدهای اولیه مضمون فرعی مضمون اصلی

عوامل فردی

 دمتکاهش میزان ترک خ
کاهش تقاضای استعفا از کار، کاهش غیبت در کار، کاهش نرخ جابجایی،

 غیرموجه یهابتیغکاهش  

 طبعابراز عتقه افراد به فرد شوخ تمایل افراد به برقراری ارتباط صمیمانه، افزایش محبوبیت فردی

 در انجام کار افزایش دقت های فردی،بهبود اراده فردی، تقویت توانایی افزایش خودکارآمدی

 مدیریت بر مافوق
طبعی، افزایش همکاری کارکنان بازیردستان بر مدیران در بستر شوخ یرگذاریتثثتوانایی 

 مدیران و سرپرستان، کمک به ایجاد روابط پایین به بالا

 عوامل گروهی

 مکارانافزایش تفاهم میان ه افزایش انگیزه، بهبود تعامتت مثبت، افزایش کیفیت زندگی کاری

 گرابروز رفتارهای سازمانی مثبت
اشتراک بیشتر تجربیات دانش، یادگیری تجربیات جدید، کمک به اشتراک

 های کاریو مهارت 

افزایش روحیه رفتار شهروندی 
 سازمانی

 فرانقشی، انجام رفتارهای ی،تعلق سازمان اسحسا دوستی،افزایش حس نوگ
 پذیریافزایش حس مسئولیت 

 ایجاد روحیه کار گروهی، بهبود در یادگیری جمعی، انسجام گروهی های کاریاثربخشی تیمبهبود 

 افزایش آوای کارکنان
ها، مشارکتایجاد انگیزه برای بیان انتقادات، مدر  نمودن پیشنهادها، بیان نظرات و ایده

 هاگیریکارکنان در تصمیم

 و مرئوسی، کاهش فاصله مدیر با زیردستان سیرئروابط  افزایش صمیمیت، کمرنگ شدن کاهش فاصله اجتماعی

 جذابیت برند کارفرما
مدلو ،  یجوکارتمایل افراد برای پیوستن به سازمان، ایجاد ذهنیت مثبت از سازمان، ایجاد 

 وجهه سازمان در جامعه، تمایل افراد برای پیوستن به سازمان. یارتقا

عوامل 

 سازمانی

 تقویت سرمایه اجتماعی
گیری روابط متقابل در سازمان، بهبود ، ایجاد و شکلیسازماندرونگیری روابط اجتماعی کلش

 فرد نیبتوافق و سازگاری میان افراد، ایجاد اعتماد در روابط 

 افزایش ستمت سازمانی
 ها،روی در کار، عدم شانه خالی کردن از ویایف و مسئولیتکاهش طفره

 افزایش وجدان کاری

 ادی سازمانیافزایش ش
ایجاد عواطف مثبت در سازمان، ایجاد شور و شوق در محیط کار، کمک به تخلیه روانی، 

 بهبود ستمت روان

 شناختیروانخلق سرمایه 
-افزایش توان مقابله با مسائل و مشکتت کاری، افزایش امیدواری در بین کارکنان، خوش

 آوریکار، افزایش تا  های محیطبینی به آینده، توانایی مقابله با چالش

 تسهیل تغییر و تحولات در سازمان
کاهش مقاومت افراد نسبت به انجام تغییر، توانایی همراه نمودن افراد در فرایند تغییرات 

 کارکنان در انجام تغییرات یسازاقناگسازمان، افزایش قدرت مدیران در 

 کدگذاری گردید. و  زیرجد طبعی در سازمان نیز مدابق باابعاد چهارگانه شوخ
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 طبعی سازمانیشوخ های مربوط به ابعادمقوله. 1جدول 
Table 8. Categories of Organizational Humor Dimensions

 کدهای اولیه مضمون فرعی مضمون اصلی

 طبعی سازمانیشوخ

 موقعیت شوخی   
 یخودمانهای در محیط )فضای رسمی(، شوخی های اداریکردن در جلسات و رویدادشوخی

های غیرمرتبط با کار، شوخی از قبل های کاری، شوخیهای مرتبط با حوزهغیررسمی(، شوخی)
 البداهه و آنیریزی شده(، شوخی فی)برنامه تنظیم شده

 مدلوبیت شوخی    
)اتفاق خاصی شوخی که خنده و سرگرمی به دنبا  دارد( و شوخی شکست خوردهموفق )شوخی 

 های دارای پیامد منفیاه ندارد(، شوخی با پیامد مثبت و شوخیبه همر

 انواگ شوخی شامل شوخی فیزیکی، کتمی، رفتاری ماهیت شوخی     

 گریکدیبا  ردههمو بالعکس، شوخی همکاران  ردستانیبا زمدیران  کردن یشوخ محوریت شوخی

طبعی در سازمان شناسایی شد:پیامدهای شوخ و شایندهایپ سایی شده، الگوی مفهومی زیر برایبراساس ابعاد شنا

 

 

 

 

محوریت 

طبعیشوخ

پیـشایندها

 فرد محور

 تعارضات نقشی
 های شخصیتیویژگی

 عاطفی-درگیری ذهنی
 مراتب نیازهاجایگاه فرد درسلسله
 سازمان مراتبجایگاه فرد در سلسله

محور گروه  

 ماهیت گروه
عضو-رهبر دهبرا  

گروه یاعضا تیمیصم زانیم  
گروه یمشابهت اعضا زانیم  

 محور سازمان

 ستاد و صف(شغل )نوگ 
 های شغلیویژگی

 رآگینرهبری زه
زندگی-تعاد  کار

 جو سازمانی مسموم
زمینه فعالیت سازمان

 های محیط فیزیکیویژگی
 نفعانهای رفتاری ذیانتظارات و ویژگی

 مطلوبیت

طبعیشوخ

 طبعیشوخ

سازمانی 

 موقعیت

طبعیشوخ

 ماهیت

طبعیشوخ 

پیـامدها

 فرد محور
 

کاهش میزان ترک خدمت
افزایش محبوبیت فردی

 خودکارآمدیافزایش 
 مدیریت بر مافوق

 افزایش کیفیت زندگی کاری 
 گرابروز رفتارهای سازمانی مثبت

 افزایش روحیه رفتار شهروندی سازمانی

 گروه محور

افزایش آوای کارکنان
های کاریبهبود اثربخشی تیم

 کاهش فاصله اجتماعی

 محور سازمان

جذابیت برند کارفرما
تقویت سرمایه اجتماعی

 ش ستمت سازمانیافزای
افزایش شادی سازمانی
 خلق سرمایه روانشناختی

 تسهیل تغییر و تحولات در سازمان

 طبعی در سازمانو پیامدهای شوخالگوی مفهومی پیشایندها . 1شکل 
Figure 1. Conceptual Model of Antecedents and Consequences of Humor in the 

Organization 
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 گیریبـحث و نتیجه
 کیفشی و بشا یک رویکرددر پژوهش حاضر تتش شد با استفاده از 

مفهشومی پیششایندها و  روش تحلیل مضمون، الگوی از گیریبهره
تدوین ششود.  شرکت پالایش گاز پارسیان درطبعی پیامدهای شوخ

شناخت دقیق از علشل و  تواند بهاز جنبه کاربردی، این پژوهش می
و همچنشین پیامشدهای  هطبعانششوخبر بروز رفتارهای  م ثرعوامل 

 کمک نماید. مثبت حاصل از آن
طبعشی در در الگوی پیشنهادی پشژوهش، پیششایندهای ششوخ

هی و سازمانی شناسایی گردیدند. در عد فردی، گروسازمان در سه بُ
های شخصشیتی عشاملی توان گفت تفاوت در ویژگیفردی می بعُد

در بیان و استفاده افراد از شوخی و طنشز در روابشط  تثثیرگذارمهم و 
گشرا در رود افشراد بشرونکه انتظار مشی طورهمانکاری خواهد بود. 

ششوخی و  ارگیریکبشهگرا، تمایل بیشتری در مقایسه با افراد درون
جنبه( و آستانه تحمل ) تییرفدهند. جمتت طنز از خود نشان می

طبعی قلمشداد بر شوخ م ثرهای شخصیتی افراد نیز از دیگر ویژگی
اسشت.  راسشتهشم های مدالعات اخیشرشود. نتایجی که با یافتهمی

عنشوان ( در پشژوهش خشود بشا 2116) 1همکاران و برای مثا  فورد

نشان دادنشد افشرادی  «طبعی و شادیشوخ یهاسبکشخصیت، »
دارنشد،  بینشیو خشوش نفسعشزتگرایشی، که درجه بالایی از برون

پردازند. طبعی مثبت میشادتر هستند زیرا در زندگی روزمره به شوخ
پشژوهش خشود بشا مضشمون  ( نیشز در2111همکاران )پورحسین و 

هششای طبعششی دانشششجویان براسششاس ویژگششیبینششی شششوخپششیش»
های گرایی بیشتر از سایر مقیاسکه بروننتیجه گرفتند  «شخصیتی

 طبعی در افشرادکننده میزان حس شوخبینیپیش ،ویژگی شخصیتی
-افشراد ششوخ نیازها، مراتبسلسلهگرفتن  نظر است. همچنین با در

دن نیازهای اجتماعی خود و ایجشاد کربیشتر به دنبا  برآورده طبع، 
 باشند.رابده با دیگران می

عاطفی کارکنان نیشز یکشی دیگشر از -پایین بودن درگیری ذهنی
آن تشوان می طبعی شناسایی شد. عاملی کهبر بروز شوخ م ثرعوامل 

قبیشل تنهشایی و  از تجربه احساسشاتی ناشی از مشکتت عاطفی و را
 از محل زندگی و خانواده دانست. انزوای اجتماعی به سبب دوری

، ابشراز ششوخی یشک رویشداد مشرتبط بشا شوندگانمصاحبهاز نظر 
سشازمانی،  مراتبسلسلهگرفتن  در نظرد. با شومراتب تلقی میسلسله
یابشد و افشراد در ها بیشتر از سمت بالا بشه پشایین جریشان مشیشوخی

را  هشای بیششتریممکن است محدودیت مراتبسلسلهسدو  پایین 
)به دلیل برخی متحظات موجود در روابط میان مدیران و زیردستان( 

در پژوهششی بشا  (2112) 2با این نتایج، لادگشارد راستاهمتجربه کنند. 

یک استراتژی در گفتمشان رهبشری:  عنوانبهادبی بی»هدف بررسی 

                                                      
1. Ford et al. 

2. Ladegaard 

دریافت کشه رهبشران  «نقش فرهنگ، قدرت و جنسیت در محل کار
ابشزاری بشرای اعمشا   عنوانبشهآمیشز خی کنایشهزن در جلسات از شو

کشه فاصشله  موقعیت خود نسبت به زیردستان استفاده کردند، در حالی
در کار، زیردستان را از به چشالش کششیدن ایشن رفتشار  مراتبیسلسله

 ای ازیشک مشد  رابدشه( نیشز بشا ارائشه 2110کوپر )منفی باز داشت. 
سشازی ز در برجسشتهبشه قشدرت طنشطبعی محل کار پیوندهای شوخ

 کند.و جایگاه شغلی اذعان می مراتبیسلسلههای تفاوت
طبعی، مشخ  ششد گروهی پیشایندهای شوخبعُد در خصوص 

-یک فعالیت اجتماعی مشترک ششناخته مشی عنوانبهطبعی که شوخ
طبعی مراودات کاری و تعامتت روزمره، شوخ واسدهبهشود. بنابراین 

کنند بیشتر قابشل ی از افراد که باهم کار میدر سازمان در میان گروه
سشنخی ، وجود نقاط اششتراک در نگشرش، هشمروازاینمشاهده است. 

گشذاری شخصیتی و همچنین تعداد اعضای یک گروه با به اششتراک
این، میزان صمیمیت اعضشا نیشز  شوخی رابده مستقیم دارد. افزون بر

 ،دوسشتان صشمیمیمثشا  در میشان  طوربشهاست.  م ثردر این زمینه 
خشورد. در همشین راسشتا، کارانه کمتر بچشم مشیهای محافظهشوخی
طبعی مشدیران، روابشط نزدیشک و اشاره کردند که شوخ نظرانصاحب
الششعاگ را تحشت کنندیمای که با برخی از زیردستان برقرار صمیمانه

ز شود. اپیرو یاد می-با رابده رهبر از آنمفهومی که  دهدخود قرار می
ششرایط اقمشاری و حضشور  واسشدهبه میان افرادتعامل مداوم طرفی، 
گویی بشه برای پاسخشود تا کارکنان در پالایشگاه سبب می وقتتمام

 هشاییو گروهششده کنار هم جمع  در عتئق و نیازهای اجتماعی خود
 ییهشاتیفعالها بیشتر بر این گروه تیفعالدهند. را تشکیل  غیررسمی

دوستانه متمرکشز اسشت کشه  یهایدرهمو  گروهی هایچون ورزش
طبعانه زمینه را برای ایجاد روابشط صشمیمی و بشروز رفتارهشای ششوخ

ششباهت ( 2112) 3راساس استدلا  رابرت و ویلبانکزبکند. فراهم می
-ها ممکن است به افراد اجازه دهد تا ششوخشخصیتی در برخی زمینه

زاگنسشیک و  گذارند. از طرفیتر به اشتراک بتر و آسانطبعی را راحت
تحلیشل از چرایشی ارائشه  ضشمن در پژوهش خشود (2113) 4همکاران

در روابشط  ، حمایت عاطفی و تباد  منابع ارزششمندپیوندهای دوستی
هشای کنند بشا توجشه بشه محشدودیتمیاشاره  ،سرپرست و زیردستان

بشا موجود در منابع و زمان، رهبران روابط نزدیک و با کیفیشت بشالا را 
 بعضی از زیردستان و روابط غیرصمیمی و رسمی را با دیگران برقشرار 

که اثرات طنز رهبر در برخی کارها و بشرای برخشی  طوریهب کنندمی
ویجواردنشا و تر اسشت. در همشین زمینشه افراد نسبت به دیگران قوی

عضو بالا، احتمشا  تجربشه -ند که تباد  رهبر( معتقد2110همکاران )
اسشتفاده مشدیریت از  جشهیدرنتتوسط یشک کارمنشد  احساسات مثبت

 .دهدطبعی مثبت را افزایش میشوخ

                                                      
3. Robert & Wilbanks 

4. Zagenczyk et al. 

https://frooyesh.ir/article-1-216-fa.pdf
https://frooyesh.ir/article-1-216-fa.pdf


 در سازمان طبعیشوخ یامدهایو پ ندهایشایپ یالگو یطراحاسماعیلیان و همکاران:                        151

های ششغلی و آمده بیشتر بر ویژگی به دستسازمانی، نتایج بعُد در 
 شرایط محیط کار در شرکت پالایش گاز پارسشیان متمرکشز اسشت.

کشار ششیفتی، وجشود اسشترس و توان گفت شرایط کار اقماری، می
و زندگی در مناطقی  ی، انتظارات رفتاری و عملکردیفشارهای روان

امکانات شهری، آلودگی صوتی، بدی آ  و هوا و گرمای دور از به 
ابعاد مربوط به شغل و  نیترمهمدر فصو  ابتدایی سا ،  فرساطاقت

دهند. در این رابدشه، عشدم وجشود شرایط محیط کار را تشکیل می
بشود  شوندگانمصاحبه تثکیدزندگی نیز عامل مهم مورد -تعاد  کار
نقش  میان الزاماتد افراتعارض بین نقشی است که  نوعی که مبینّ

-مشی ناهمخوانی احساسخود  تقاضاهای نقش خانوادگیو  یکار
کارکنان اقماری ممکن است باعث تغییر  شیوه زندگی. چراکه دنکن

های خشانوادگی نقش تواند مغایر با انتظاراتها شود که میدر نقش
کشار   از محیط افراد تجربیات ،1سرریزشدگی نظریهبر اساس  اشد.ب
دهای مپیا و برمنتقل شده کار( خانواده )محیط به تواند میخانواده( )

: 2110، 2و همکاران )کارلسون بگذارد ریتثث هاخانواده آن مربوط به
 روانیهای به تجربه فشاره عوامل مذکور ک باید توجه داشت(. 110
را بشه  فشردی و سشازمانی وریبهشره هایو افت متک شده منجر

بین بنابراین وجود طنز و شوخی، در رفتارهای همراه خواهد داشت. 
دارد. از  کارکنان سازمان رفاه و در ستمت ارزشمندی سهم فردی

قدشع  طوربشهطرفی، با توجه به ماهیت پراسترس مشاغل صنعتی، 
-قوگ خدا و اشتباه در تصمیمذهن باز و خالی از استرس، احتما  و

تشوان از های شغلی میدرباره ویژگی ها را کاهش خواهد داد.گیری
همکششاران و  و ویجواردنششا( 2111) 3مدالعششات فیسششک و دیونیسششی

 بعُشدایشن،  بشرعتوهبر استرس شغلی یاد کرد.  تثکید( برای 2111)
ه نفعان سازمان با عنشاوینی مششابانتظارات رفتاری و عملکردی ذی

 ( مورد توجه قرار گرفته است.2116کراثردز )در پژوهش رومرو و 
توان نتیجه گرفت آن دسشته از خصوص ماهیت مشاغل نیز می در

-کارکنانی که در مشاغل حساس و پرمخاطره مشغو  فعالیت مشی
مثا   عنوانبههستند )باشند و ملزم به رعایت الزامات ایمنی در کار 

ایسه با افرادی که در مشاغل سشتادی واحد مدیریت عملیات( در مق
طبعانه در حشین کنند کمتر به رفتارهای شوخو پشتیبانی خدمت می

در مشاغل ستادی نیز واحدهایی این ورزند. با وجود کار مبادرت می
که با حجم مراجعات زیاد مواجه هستند یا ویایف متعشددی عهشده 

ا در اختیشار دارند ممکن است زمان کافی برای شوخی با همکاران ر
تواند عامل های شغلی و نوگ شغل میبنابراین ویژگی نداشته باشند.

در مد  پیشنهادی رابرت و مهمی در ابراز شوخی توسط افراد باشد. 
هشای صشنعت و بر اهمیشت ویژگی تثکید واسدهبه( 2112) لبانکزیو

طبعی کارکنشان بشا نتشایج ایشن زمینه فعالیت سازمان در بروز ششوخ

                                                      
1. Spillover 
2. Carlson et al. 

3. Fisk & Dionisi 

هیشت ( با اشاره به ما2116رابرت )دابقت دارد. همچنین پژوهش م
مششاغلی کشه بشا مشواد  ازجملشه) خدرناک و پرفشار برخی مشاغل

هشای ی و ابزارهای قدرتمند سشر و کشار دارنشد( یافتشهشیمیایی سمّ
وی کنشد. مشابهی را در خصوص زمینه فعالیت سازمان مدر  مشی

وگ ششغل ممکشن طبعی بر اساس نشمعتقد است میزان و نحوه شوخ
صف و سشتاد( در شغل )است متفاوت باشد نتایجی که با یافته نوگ 

 این پژوهش همخوان است.
، برخی رفتارهای مخر  مدیران و کارکنان این موارد افزون بر

کارکنشان  اشتیاق و انشرژی درونشیو  شورنیز سبب کاهش انگیزه، 
یر، و خودشیفته بشودن مشد یخودرأخواهد شد.  برای انجام ویایف

کنتر  بیش از حد زیردستان و ایجاد تبعیضات ناروا میان زیردستان 
های کتمشی همکشاران بشا یکشدیگر و همچنین تعارضات و سایش

مواردی اسشت کشه در خصشوص رهبشری زهشرآگین و جشو  ازجمله
رفتارهشای طنزگونشه و  روازاینها اشاره شد. مسموم سازمانی به آن

در  تعامشل افشراد تقویشت برای اریتواند ابزطبعی میمبتنی بر شوخ
 کوشش و تتش در نهایت و به مشارکت عاطفی و سازمان باشد

هشا بشا پیششینه این نتایج از برخی جنبهکار منجر شود.  انجام برای
رهبشری زهشرآگین نتشایج مدالعشات  بعُشدپژوهش مرتبط است. در 

 تثکید(، برای 2112) 3( و کنی و یوکلر2113) 4کارلسن و ویتدسن
طبعی کارکنان در تخریب و مقاومت در برابر کنتشر  شوخ بر نقش

پشژوهش  مدیران در ادبیات مستند شده اسشت کشه بشا نتشایج ایشن
 . راست استهم

( نیز جو مسموم سشازمانی 2111) 6پژوهش هاگارد و همکاران
سازی کنند که الگویی از شایعهرا مورد مدالعه قرار داده و عنوان می

توانشد بشه درباره عوامل منفی در محیط کار می و بحث بیش از حد
های پژوهش حاضشر زا منجر شود که با یافتهتشدید شرایط استرس

 مدابقت دارد.
توان میمثبتی را  داد، پیامدهای نشان پژوهش این هاییافته
 عنوان سه در پیامدها بود. این طبعی متصورسازی شوخبرای پیاده

بر اساس  .است یبندطبقهقابل سازمانی فردی، گروهی و کلی
ترین پیامد فردی حاصل از ایهارات بسیاری از کارکنان، اصلی

طبعی در محل کار بهبود کیفیت زندگی کاری کارکنان شوخ
کاهش استرس، ستمت روانی، بازیابی روحی و ذهنی،  واسدهبه

طبعی شوخ همچنین نگیزه و درگیری بیشتر با کار استافزایش ا
 روازاینوبیت افراد در سازمان را در پی خواهد داشت. افزایش محب

شغلی و کاهش غیبت و جابجایی خواهد شد. باعث افزایش تعهد 
تواند فرد را به انجام رفتارهای فراتر از شغل تشویق همچنین می

فرصت تعامل بیشتر و  طبعی صحید،نماید. در سدد گروه، شوخ

                                                      
4. Karlsen & Villadsen 

5  . Kenny & Euchler 

6. Haggard et al. 
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باعث  یاز طرفازد. سافزایش صمیمیت در سازمان را فراهم می
های کاهش فاصله اجتماعی میان افراد و اثربخشی بیشتر فعالیت

 شود.گروهی همچون یادگیری می
توان گفت چنانچه جو حاکم بشر سشازمان عد سازمانی نیز میدر بُ

طبعی در روابشط باششد با شوخ توأمپذیر و صمیمی  جوی دوستانه، د
پیششگام خواهنشد ششد.  کارکنان، خود برای حل مسائل و مششکتت
کننشد و منشافع خشود و چراکه نسبت به سازمان احسشاس تعلشق مشی

لذا انجشام تغییشر و تحشولات در سشازمان بشا  دانندسازمان را یکی می
طبعی در مقاومت کمتری از سوی افراد مواجه خواهد شد. وجود شوخ

مزایای مدر  شده به کارکنشان کمشک  برعتوهروابط میان کارکنان 
ند تا در قالبی متفاوت و با استفاده از ابزار طنشز انتقشادات خشود را کمی

تشرجید  در چنین فضشایی را کار کردنمدر  کنند. بدیهی است افراد 
 شوند.کار خود حاضر میمحل  درعتقه عشق و با  دهند ومی

 1مگنوس و همکشاران-های مسمراین راستا، نتایج پژوهش در
عملکشرد ششغلی و کشاهش تشرک  بر افشزایش تثکید( برای 2112)

 بشر بشروز تثکیشد( بشرای 2110همکشاران )خدمت، پژوهش کوپر و 
است.  فردی بعُددر  پیامدها این دم یّرفتارهای شهروندی سازمانی، 

 ای نشده است.اما در هیچ پژوهشی به توانایی مدیریت مافوق اشاره
ر هایی مشابه بشا آنچشه دها یافتهگروهی، نتایج پژوهشبعُد  در

طبعی در سدد گروه ارائه شده است، نششان مورد اثرات مثبت شوخ
طبعی رهبر را عشاملی ( شوخ1000) 2وینتونمثا   عنوانبهدهد. می

ای کشه داند. نتیجهبرای غلبه بر اختتفات جایگاه و مقام رسمی می
کاهش فاصله اجتماعی افراد در این پژوهش همخوانی دارد.  بعُدبا 

کنند که طنشز ( ادعا می2110) 3ومرو و پسکاسولیدواین، ر برعتوه
ها، برقراری مفید و کارای فرآیندهای اجتماعی و روابشط را در گروه
و  گرانشرکند. اش در ایجاد تصویر مثبت، تسهیل میتواناییبه علت 
دانند که کارکنان به کمک آن می( طنز را عاملی 3211) 4همکاران

گشرفتن  در نظشرصشرید و بشدون  طورهبتوانند نارضایتی خود را می
( 1016) 3موقعیت افراد با جایگاه و مقشام بشالا بیشان کننشد. یولیشان

نتایجی  کندانتقاد یاد میابزاری برای بیان  عنوانبهاز طنز همچنین 
 که با یافته افزایش آوای کارکنان در این پشژوهش مششابه اسشت.

وری گروهی و هرهطبعی با ب( نیز ارتباط شوخ2111) 6و گاکل شیل
ها سودمند است اینکه چرا طنز برای پروراندن جوّ دوستانه در گروه

 کنند.را برجسته می
سازمانی، تسهیل تغییر و تحولات در سشازمان، تقویشت  بعُد در

بخشی از این پیامدهاسشت  سرمایه اجتماعی و جذابیت برند کارفرما

                                                      
1. Mesmer-Magnus et al. 

2. Vinton 

3. Romero & Pescosolido 

4. Graner et al. 

5. Ullian 

6. Scheel & Gockel 

(، 2116)سشپهوند و محمشدیاری  هشای گشزارش ششدهبا یافتشه که
(، 2121) 0فشابیو و دورادونشی(، دی2121) 1و همکاران کاراکوسکی

بششراون و و کریسششتوف (2110) 0(، ایسششند2110همکششاران )یششام و 
 باشد.طبعی سازمانی همسو میوزه شوخح در (2113) 11همکاران

 

 پیـشنهادها
پژوهش، پیشنهادهایی در راستای کاربرد  نتایج به توجه با پایان در

و پیامدهای حاصل از  طبعیبر بروز شوخ م ثرعوامل تر هرچه به
 گردد:می مدیران و پژوهشگران ارائه آن برای

نظریشه گسشترش و در  (2001) کسشونیفردرکشه  طورهمان

قرار گرفتن در معرض احساسات مثبت  کند،خود مدر  می ساخت
 منشابع جسشمی) داریشپادر طی یک دوره زمشانی بشه ایجشاد منشابع 

توانشایی حشل مسشئله و  مانند شناختیروان؛ منابع یتستم همچون
( در افراد های اجتماعیحمایت انندمنابع اجتماعی مو  گیریتصمیم

دهد کشه کارکنشان های این پژوهش نشان میکند. یافتهکمک می
 مدتیطولانهای مثبت در طو  یک دوره زمانی احساس تجربهبه 

یاز دارند. با این حا ، اثرات در خود ن شناختیروانبرای ایجاد منابع 
احساسات مکرر منفی )همچشون اسشترس، فششار روانشی، دوری از 

کارکنششان در طششی زمششان  شششناختیروانخششانواده و ...( بششر منششابع 
شود مشدیران میحضورشان در محل کار مشهود است. لذا پیشنهاد 
ایجشاد روابشط ، ضمن مشارکت در رویدادهای طنشز در محشل کشار

تتش کنند چنین رفتشاری بشه اهش فاصله اجتماعی، و ک صمیمانه
 طوربشهیک پدیده شایع تبدیل شده تا کارکنان در یک دوره زمانی 

 مکرر در معرض احساسات مثبت قرار گیرند.
هشا اششاره گردیشد بشروز رفتارهشای که در بخشش یافتشه طورهمان

رسمی در سازمان است. با  مراتبسلسله تثثیرتحت  قاًیعمطنزآمیز، 
بشا  دوجانبشهعتقشه دارنشد تشا از طنشز  نشدرتبهاین تفسیر، مدیران 

هشدف طنشز واقشع ششوند.  عنوانبهزیردستانشان استفاده کنند و یا 
کسشب  منظوربهبرای استفاده از طنز  هاآنچنین دیدگاهی، توانایی 

دهد. لذا برای غلبه بر ایشن نتایج مدلو  را تا حد زیادی کاهش می
هشای غیررسشمی، موقعیت یران بنابر اقتضائات درمانع، نیاز است مد

آزادانشه در  صشورت بشهجایگاه رسمی و سشازمانی خشود را تشرک و 
ها و تعامتت طنز با هدف ایجاد نتایج مثبت کاری بشه نفشع شوخی

 کارکنان، مشارکت کنند.
گیشری رابدشه اساسی شکل ازینشیپاز آنجا که وجود اعتماد،  
است تا سدوحی از اعتماد، پیش از آنکشه باشد، نیاز عضو می-رهبر

طبعانشه بشا کارکنشان درگیشر مدیران بتواند آزادانه در تعامتت ششوخ
ششود تشا بشه شوند، به دست آید. بنابراین بشه مشدیران توصشیه مشی

                                                      
7. Karakowsky et al. 

8. Di Fabio & Duradoni 

9. Eisend 

10. Kristof-Brown 
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با رعایت حدود فردی دوجانبه )کارکنان خود اجازه مشارکت در طنز 
حاصل شود که برابری  ها را بدهند تا این اطمینانو سازمانی( با آن

، مدیران روازاینفظ خواهد شد. در روابط طنز بین مدیر و کارمند ح
در هنگام استفاده از طنشز آگشاهی و  تثثیرگذاراز زمینه و عوامل  باید
 داشته باشند. کامل درک

یک ابزار بالقوه  عنوانبهها، استفاده مدیران از طنز برطبق یافته
اسات کارکنان، با عملکرد و ایجاد نتایج در تثثیرگذاری مثبت بر احس

بایست از رو، مدیران و رهبران میمدلو  در کار مرتبط است. ازاین
که احساسات مختلف بر رفتار کارکنان دارد، آگاهی داششته  یراتیتثث

تواند قدرت مثبت ایشن احساسشات را و محیط کار مناسب را که می
به اثرات رهبری زهرآگین  با توجهتحت کنتر  درآورد، ایجاد کنند. 

، بشه رسشمیت ششناختن ینیخشودبرتربر محیط کار نظیر تبعشیض، د
هشای تحشت روابشط اجتمشاعی و عشدم برابشری در ناکافی یا پاداش

سازمان که منجر به سرخوردگی و ناامیدی کارکنان در محیط کشار 
گردد؛ نیاز است مدیران ضمن پرهیز از این قبیشل اقشدامات، بشا می

 رضایت کارکنان را فراهم آورند. ط حمایتی، زمینهخلق یک محی
 جذ  و ر فرایندد ریزی منابع انسانیرود واحد برنامهانتظار می

ایشن اسشاس  ، معیارهای لازم را تهیه و تدوین نمایشد. بشراستخدام
های شخصیتی متقاضیان استخدام و میزان شود ویژگیپیشنهاد می
هشای مششاغل مشورد ژگشیها با شرایط محشیط کشار و ویتدابق آن

ور، به نشکٌ شخصیتی ویژگیبا افراد مثا   طوربهارزیابی قرار گیرد. 
، فششارهای محیدشیبیششتر  تحمل قبیلدارا بودن صفاتی از  دلیل

همشراه  روازایشند. شونمی انفعا  و ازخودبیگانگی در کار کمتر دچار
-شوخهمچون خنده و  م ثرهای ارتباط دن این ویژگی با مهارترک

طبعی در روابط میان اعضای سازمان، به سشازگاری هرچشه بیششتر 
 های کاری با شرایط اقماری کمک خواهد نمود.افراد در محیط

 گشذاری محققشان آتشی نیشز، هشدف هشایخصوص پژوهش در
مشد  پیششنهادی  در تواند متمرکز بر بررسی عوامل مورد اشارهمی

 تثثیرگذاریک عامل  وانعنبهعضو -مثا  رابده رهبر عنوانبهباشد. 
طبعی بین مدیر و زیردستان شناسایی ششد. در روابط مبتنی بر شوخ

ضمن  تواندمی کمیّ یا کیفی رویکرد با هاییپژوهشبنابراین انجام 
گیشری پدیشده های مختلشف رهبشری در ششکلسبک تثثیربررسی 
از راه بشرانگیختن  در نفشوذ در پیشروان رهبشرانطبعی، توانایی شوخ
مورد سنجش قرار دهد. همچنشین پیششنهاد  و احساسات را طفعوا
بینشی میشزان های شخصیتی در پشیششود ابعاد مختلف ویژگیمی
محققشان این،  طبع بودن افراد بررسی و تبیین گردد. افزون برشوخ
 ازجمله) یآمار جوامع سایر توانند پژوهشی را با همین عنوان درمی
های تولیشدی( بشه ها و بنگاهستانهای نظامی و قضائی، بیمارحوزه

انجام رسانده و ضمن مقایسه نتایج، ابعاد مختلف الگشوی پشژوهش 
 حاضر را توسعه دهند.
های این پژوهش کاربرد مد  نهایی اسشت. یکی از محدودیت

پذیری نتشایج جشز جامعشه آمشاری مشورد باید گفت که امکان تعمیم
حاضشر،  در پشژوهش این برعتوهمدالعه با محدودیت مواجه است. 

مصاحبه و اعتبارسنجی الگوی طراحی شده محدود بشه یشک بشازه 
است ماهیت عوامل  ممکن زمان گذر که حالی زمانی معین بوده در

قشرار دهشد.  تثثیرها را تحت آن ضعف و شناسایی شده و نیز شدت
طنز  کارگیریبهمثبت  تثثیراتخاص،  طوربههمچنین این پژوهش 
طبعی، دربردارنشده که شوخ ار داده است در حالیرا مورد کنکاش قر

 .خواهد بود بین فردیتوجهی در روابط آثار و پیامدهای منفی قابل
 

 سپـاسگزاری
کارکنان و  نویسندگان مقاله مراتب تشکر و قدردانی خود را از کلیه

عوامل شرکت پالایش گاز پارسیان که در طی انجام این پشژوهش 
 دارند.همکاری داشتند اعتم می
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