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Abstract 

Humor is a characteristic of social interaction across all cultures and nationalities and manifests 
itself anywhere people gather, including the workplace. Considering the potential of humor to 
positively affect employees' feelings, the current study aimed to develop a model of 
organizational humor in the Parsian Gas Refinery Company. This study employed a mixed 
methods design. First, a grounded theory study was conducted to develop a model of 
organizational humor in the qualitative phase and semi-structured interviews were conducted 
with 12 managers and supervisors of Parsian Gas Refinery Company. The results of interview 
analysis and three-stage coding showed that the organizational humor model included 142 open 
codes, 60 core codes and 26 selective codes, which were categorized into six categories. In the 
quantitative phase of the study, the model fit was measured by survey method. Thus, based on 
the results of the qualitative section, a researcher-made questionnaire was compiled and 
distributed among the statistical sample, which led to the confirmation of five hypotheses. The 
results of this study help to make the work environment pleasant and improve the quality of 
employee presence in the organization. 
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Introduction 

Theorizing about human behavior has 
been noticed and the importance of 
understanding the needs of employees in the 
work environment and social interactions has 
been emphasized since the introduction of the 
neoclassical paradigm and the movement of 
human relations in organization studies. 
Recently, the emergence of positive psychology 
and, as a result, positive organizational behavior 
changed the focus of researchers to create 
positive feelings and increase the health of 

 

. Corresponding author 

employees (Luthans, 2002). Based on this, 
concepts such as psychological capital, 
employees' feelings and organizational well-
being, as an important field for creating positive 
feelings in employees, have been the focus of 
researchers' attention. At the same time, the 
comprehensive development of organizations 
and the transition from the knowledge economy 
to the human economy have created a new form 
of behavior in contemporary organizations that 
will place more value on soft skills (Seidman, 
2014). Humor has always been at the center of 
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scientific attention due to its inherent potential 
to expand relationships and affect the 
perception and emotions of employees 
(Wijewardena et al, 2019). Nowadays, humor 
occupies a very wide area of various aspects of 
management and organization and is 
increasingly recognized by researchers as a 
necessity for successful organizational 
performance. As such, in more than three 
decades of research, there is no ambiguity in 
terms of empirical support regarding the 
positive results of humor in the workplace and 
its applicability in organizations and improving 
the quality of work life. However, the current 
literature lacks a comprehensive theoretical 
framework about humorous events in the 
workplace, which can be used as a reference 
point for a better understanding of how 
humorous behavior manifests itself at work. 
Therefore, this research aims to provide a more 
comprehensive picture of what is formed as 
humor in the interpersonal relationships of 
employees and will contribute to the 
enrichment and expansion of humor literature 
in the organization. Therefore, the present study 
aimed to answer to the following research 
questions: What is the comprehensive model of 
organizational humor in Parsian Gas Refining 
Company?  

 

Method 
The current research is applied in terms of its 

purpose and nature, it is an exploratory research 
in which a mixed method has been used. A 

mixed methods design is a procedure for 
collecting, analyzing and combining 
quantitative and qualitative data. On this basis, 
the qualitative data were first collected through 
interviews with the managers of different units 
of Parsian Gas Refinery Company to calculate 
the dimensions and components of the desired 
phenomenon by the grounded theory. Then, 
quantitative analysis was used to determine the 
relationships between qualitative data. In the 
qualitative phase, data analysis was carried out 
by the systematic method of Strauss and Corbin 
in three stages of open, central and selective 
coding, and finally, based on the results, a 
conceptual model of humor in Parsian Gas 
Refinery Company was formed. In the 
quantitative part, to measure the validity of the 
conceptual model extracted in the qualitative 
phase, a quantitative study of the organizational 
humor model was carried out using a 
questionnaire tool and the application of the 
structural equation modeling (SEM). 

 
Results 

To determine how acceptable the indicators 
were for the measurement patterns, general 
indices of model fit were examined for the 
measurement model. The results of structural 
equation modelling and coefficients of the final 
model of organizational humor are presented in 
Figure 1.  The goodness of fit indices of the 
structural model of the study and the results of 
the hypothesis test are also presented. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figure1 
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Table1 

Fitness indexes of pattern for the measurement model    

RMSEA GFI IFI CFI CMIN/DF  Variable  
0.071 0.980.970.972.79 Causal conditions 
0.0 0.950.940.944.29 Phenomena 

0.07 0.9730.970.973.18 Context 
0.03 0/9940.990.991.31 Strategies 
0.09 0.970.930.934.54 Intervening 

condition 
0.09 0.970.940.944.11 Consequences 
>0/1 <0/9<0/9<0/055< Goodness-of-fit 

 

Table2 
The results of research hypothesis testing   

Hypothesis 
Beta 

coefficient 
Critical 
Ratio  p-value  Result  

Causal factors have an 
effect on the phenomenon. 

0.82 8.42 0.000 confirmed  

The  phenomenon has an 
impact on strategies. 

0.90 8.37 0.000 confirmed  

Context factors have an 
effect on strategies. 

0.61 9.4 0.000 confirmed  

Intervening conditions 
have an effect on 
strategies. 

0.54 9.1 0.000 confirmed  

Strategies affect 
consequences. 

0.94 9.47 0.000 confirmed  

      *P≤0/05                                                                                                      

Conclusion 
This study aimed to examine the 

dimensions and angles of the phenomenon 
of humor in Parsian Gas Refinery 
Company. This study first examined the 
conceptual depth of the phenomenon in an 
exploratory way using a grounded strategy 
from the perspective of experts and 
explained its obvious and hidden signs. 
Probing into the statements of each of the 
interviewees led to the emergence of 
conceptual categories from the interviews, 
and finally, the model of organizational 
humor was developed. Also, this study 
sought to answer the question of whether 
the designed model of humor in the 
organization was valid or not. The results of 
the quantitative phase of the study showed 
that the designed model fitted the data and 
confirmed at a confidence level of 95%. 

In explaining the causal conditions, it 
should be noted that the emergence of 

humorous behaviors in the organization is 
the result of factors that are more focused 
on the structure and physical environment 
of the organization, the job features, the 
atmosphere of the organization, and 
negative management styles. As the 
findings of the present study indicate, the 
most important contextual factors of 
organizational humor are the characteristics 
related to the structure, field of activity and 
organizational culture. Regarding the 
identified intervening conditions, 
individual differences such as gender, 
personality traits, age, work experience, 
education, religious beliefs and ethnicity 
play a major role in the expression and 
perception of humor.  To implement the 
humor model, it is necessary to provide the 
conditions for establishing this model in the 
organization. Planning and cultural 
development are considered important 
measures in this field. Finally, the 
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consequences of humor in the organization 
can be classified into individual, group and 
organizational categories. Since this study 
specifically focused on investigating the 
positive effects of humor in the workplace, 
future studies can explain the effects and 
consequences of using negative styles of 
humor in the workplace. 
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  چكيده

شده است كه خود را در جايي    يهايژگيوعنوان يكي از به هافرهنگدر تمام  يطبعشوخ  شناخته  شكار  آ تعامل اجتماعي 
ــيل  با ازجمله محل كار. ؛نديآيمكه افراد گرد هم  دكنيم ــوختوجه به پتانس ــ يطبعش اســات در تأثيرگزاري مثبت بر احس

هش، اين پژو .بود در شــركت پالايش گاز پارســيان ســازماني يطبعشــوخ الگوياحي پژوهش حاضــر طر هدفكاركنان، 
 تدوين براي بنياد  دادهنظريه   رويكرد كيفي پژوهش از در بخش .بودتركيبي  آن كاربردي و روش تحقيق  ،ازنظر هدف 

شوخ  ستفاده   الگوي  سازماني ا شركت پالايش گاز پ      12با  و شد  طبعي  ستان  سرپر سيان  نفر از مديران و  صاحبه ار  يهام
 يطبعشوخ وي الگ نددادنشان   يامرحلهو كدگذاري سه   هامصاحبه تحليل . نتايج حاصل از  انجام پذيرفت افتهيساختار مهين

شامل    ر د شدند.  يبنددسته  گانهشش  يهامقولهكد انتخابي است كه در قالب   26كد محوري و  60كد باز، 142سازماني 
شد؛ سنج پيمايش وش ر به شده طراحيوي مفهومي ، برازش الگبخش كمي پژوهش صورت كه  يده  ساس بر بدين   جينتا ا

منجر  گانهنجپ يهاهيفرضــبه تأييد د كه شــدر ميان نمونه آماري توزيع  و تدوين ،ســاختهاي محقق، پرســشــنامهيفيبخش ك
   .نندكنان در سازمان كمك محيط كار و بهبود كيفيت حضور كارك يندسازيآخوش به دنتوانيماين پژوهش  نتايجد. ش

  بنياددادهنظريه  احساسات مثبت، سازماني، يطبعشوخ، يطبعشوخ :كليدي يهاواژه
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  مقدمه
ــدن مكتب نئوكلاســـيك و نگاه به مطرحاز زمان  شـ

ــازمان، اقدام به   ــاني در مطالعات سـ ــت روابط انسـ نهضـ
ساني   در يپردازهينظر قرار  توجهشايان  خصوص رفتار ان

كاركنان در محيط        به  و  گرفت  يازهاي  اهميت درك ن
ت      عاملات اجتماعي  ر ظهو تازگي به . شـــدكيد  أكار و ت

نيز  گرابتمثروانشناسي مثبت و به تبع آن رفتار سازماني  
تمركز محققان را به ايجاد احســـاســـات مثبت و افزايش 

باور به . ),Luthans 2002( سلامت كاركنان تغيير داد
يك هدف عمده از مطالعه رفتار ســـازماني  بارونايزن و 

ــايــد تلاش   ــهب ــافتن منظور   ب ــعــه  ييهــاراهي براي توسـ
شرو در جامعه باشد  مؤثر يهاسازمان   Isen( ، مفيد و پي

& Baron, 1991( ــازمان . در مدرن امروزي   يها سـ
دن به براي رسي  تمركز بر احساسات مثبت يك ابزار مهم  

ساس شود يمنظر گرفته  اين هدف در مي ، مفاهياين . برا
ــات كاركنان و    ــاس ــناختي، احس ــرمايه روانش همچون س

ــازماني،   ــتي س اد مهم براي ايج ةعنوان يك زمينبهبهزيس
احســاســات مثبت در كاركنان در كانون توجه محققان  

ــت قرار گرفته  ــده در   اسـ  يها طيمح. تغييرات ايجادشـ
كارگيري و اســـتفاده از ابزارهاي هضـــرورت ب نيز كاري

ــنوين در مديريت روابط بين فردي و    ــاز ياخوشـ  يندسـ
ديد . نســل جدكنيمازپيش برجســته محيط كار را بيش

و انتظاراتي  هاارزش) نيز با Zخصوص نسل   ه(ب كاركنان
شته     سبت به گذ شت   بهمتفاوت ن ستقلال بي ضاي  دنبال ا ر، ف

ــمي و  ــتند  انجام وظايف    در يريپذ انعطاف غيررسـ هسـ
)AlAmiri et al., 2019(يهاروشيافتن  ،روازاين ؛ 

ــاد نگه    ــتن كاركنان به   خلاقانه براي شـ ظ منظور حفداشـ
حائز اهميت اســـت.      ها آنمثبت بر   ريتأث  مديران  ، براي 
و گذار از اقتصــاد  هانســازماجانبه زمان، توســعه همههم

شكل     دانشي به   ساني،  را در  اجديدي از رفتارهاقتصاد ان
كه ارزش و اســت آورده وجود ه ب معاصــر يهاســازمان

ــتري براي    هاي بيشـ هارت ب هد بود     يها م ئل خوا قا  نرم 
)Seidman, 2014  .(  

انسيل پت ةواسطهعنوان يك مهارت نرم ببه يطبعشوخ
تأثي   ــترش روابط و  گذاري بر ادراك و  ذاتي در گسـ ر

نان    كارك  ,.Wijewardena et al( احســــاســــات 

ــته     2019 )، همواره در كانون توجهات علمي قرار داشـ
ــت. ــوخدر ادبيات موجود، تعابير مختلفي از  اس  يعطبش

ــاليان اخير نيز     ــازماني وجود دارد. طي سـ  يها تلاشسـ
ــترده به     ياگسـ يابي  ــت جامع و     براي دسـ يك تعريف 

ــوخمشــخص از  ــيده اســت  يطبعش اما اين  ؛به انجام رس
دليل ماهيت پيچيده و چندبعدي طنز       به  عمدتاً  اقدامات،   

ب      يت كمي رو ــدههبا موفق -Marı´n(اســــت  رو شــ

Arrese, 2003همچنان شـــده) و يك تعريف توافق ،
يافتن      هام در  ــترس اســــت. اب يك تعريف  دور از دسـ

ــترك و متداول از   ــوخمشـ ــه را به  يطبعشـ طور خلاصـ
سه كار   توانيم ست  پردازانهينظربا مقاي عاره اين حوزه با ا
 دهديمشرح  توضيح داد. اين داستان »فيل و مردان نابينا«

ــي از پيكر فيل، درك        چگونه مردان نابينا با لمس بخشـ
ات فهنگام مقايسه توصيو  كنندحاصل مي آن متفاوتي از

ــونــديمنظر اختلافدچــار خود   ،بــه همين ترتيــب. شـ
ا طبعي رهاي مختلف شوخ تعاريف موجود، هريك جنبه

ــته  ي ممكن اســت هر نظريه يا تعريف ؛ البتهكننديمبرجس
تنها بخشــي از اين پديده را تصــديق   ، اماصــحيح باشــد 

ماهيت پيچيده طنز،         .كند يم ته از  ــ  يها دگاه ي دگذشـ
سته تعاريف متعدد طنز را  طمختلف علمي نيز به ور ناخوا

ــترش   ،حـال  نيا). بـا  Plester, 2016( انـد دادهگسـ
ت      ــلي و  عاد اصـ قان روي اب ــوخ  أمحق گذار شـ طبعي ثير

ــوخ     ؛نظر دارند اتفاق  ــتدلال كه شـ  طبعي نوعيبا اين اسـ
سته به تعامل اجتماعي است كه ابعاد عاطفي و    ارتباط واب

ناخت  ــ ــعف     معمولاًو  داردي شـ  انجامد  يمبه خنده و شـ
)Wijewardena et al., 2019(.  

 اينبه  طبعيشـــوخ يهاســـبكو  هانظريه، همچنين 
ــيح  چرا و چگونه افراد محتواي  كه كنديمكمك  توضـ

 سه نظريه . كننديمدرك  زيآمطنزصورت  شوخي را به 
صلي دربار  ش  ةا  ،اندهدش كه بارها بررسي  طبعي شوخ أ من
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ــازگار   نظريه   )، نظريهعدم تجانس(ناهمخواني يا   1يناسـ
سكين يا برانگيختگي) و نظريه برتري  2رهايي ستند   3(ت ه

بعي طشوخ كه هركدام به سهم خود به پيشرفت درك از
ــيح شــرايط    .ندنكيمكمك  ــازگاري به توض نظريه ناس

كه همان ناســازگاري  پردازديملازم براي بروز شــوخي 
شوخي را     ست. بر مبناي اين نظريه، افراد  يا عدم تطابق ا

ــازگار  منتظرهريغدر  ــرايط ناس  ابندييمبودن دو ايده يا ش
)Meisiek & Yao, 2005(         لف از خ ت ين  كــه ا

، طنز برتري نظريه. شوديمانتظارات سبب خنده و شعف 
شي از اح  صيت         را نا سبت به خصو سات برتري فرد ن سا

ــته تعريف  ترنييپا . كننديمديگران يا خود فرد در گذش
ــان  اين نظريه   دارخنده افراد زماني چيزي را   دهد يمنشـ

سبت به ديگران در وضعيتي     كننديمدرك  كه خود را ن
ــكين نيز اين ديدگاه را مطرح       ــنجند. نظريه تسـ بهتر بسـ

، بــاعــث دارخنــدهكــه حوادث يــا تجربيــات  كنــديم
سات منفي      كه طي يك  شود يمآزادشدن تنش و احسا

ــده اســت    ,Meisiek & Yao(دوره زماني ايجاد ش

2005(. 

بك   ــ ــوخ  سـ  يها شيگراعنوان به  نيز طبعيهاي شـ
ــوخ      فاده از شـ ــت به اسـ تاري مربوط  طبعي در زندگي  رف

هاي مخ   ــده اســــت. رويكرد تلفي، روزمره تعريف شــ
شوخ سبك   & Ruch( انددهكرطبعي را عملياتي هاي 

Heintz, 2016(ــال      ؛ مارتين و همكارانش در سـ ما  ا
 را در اين خصوص هادستاورديكي از مشهورترين  2003

ند.    ئه داد ها  ارا باليني و نظري و       آن قات  با مرور تحقي
جام     قات ان ــي تحقي كار  همچنين بررسـ ــده،  مدي  شــ آ

ا بردند. ازنظر آنه سؤال طبعي را زير شوخ  يهاپرسشنامه  
تبيين  و توانايي اندموجود بسيار كلي بوده  يهاپرسشنامه  

ــوخي را  انواع ــتند؛ بنابراين،   مختلف شـ  چارچوبي  نداشـ
شوخي   ف هد (مفيد يا مضر) و  برحسب دو بعد محتواي 

ــوخي  Martin( كردند مطرح (خود فرد يا ديگران) ش

 

1. incongruity theory 
2  . arousal theory 
3  . superiority theory 
4  . self-Enhancing 

et al., 2003( بعــد ين  .  كنــد  مي  بيــان  مــدل اول ا
رت صو بهصورت مثبت و هم  بههم  توانديمطبعي شوخ 

ــ ــان بعد دوم ود. منفي ابراز شـ ــت  ةدهند نشـ  ؛هدف اسـ
ــوخ هدف كهطوريبه  ديگراند فرد يا خو توانديم يشـ

 متمايز سبك  چهار همكارانش و مارتين ،ينابنابر .دباش 
 يطبعشــوخ روزمره كاركردهاي عنوانبه طبعي راشــوخ
ند  معرفي ــتي با  كه مرتبط  كرد ناختي    بهزيسـ ــ روانشـ

 يطبعشوخ  ادبيات بررسي  از برگرفته و است  اجتماعي
ــبــك بود.  در 5پيونــددهنــده و 4خودفزاينــده هــايسـ

ــبك  چارچوب  ته ي ســـازش هاي سـ ــبك  و اف  هاي سـ
نه     نا ــك نه     و 6خودشـ ــگرا خاشـ بك   7پر ــ  هاي جزء سـ

ي طبعســبك شــوخ. اندشــده گرفته نظر در افتهنايســازش
ن اســت. افراد از اي يامقابله مكانيســمنوعي  فزايندهخود

ــبك براي تقابل با  ــترس يهاتيموقعس ريت يا مدي زااس
ــات   ــاس  بتوانند تا كننديممنفي اســتفاده احســاس احس

 نيتركينزدرو، ازاين ؛بهتري نســبت به خود ايجاد كنند
به    ــبك طنز  يك سـ ــتراتژي تنظيم عواطف را  عنوان  اسـ

شكيل   ستفاده از   پيونددهنده يشوخ . دهديمت وعي نبه ا
شاره دارد كه     نيب روابطسبب تقويت و بهبود   شوخي ا

اي طنزآميز بر عباراتافراد از  ،براي مثال ؛شود يم يفرد
شگرانه شوخ  .برنديمبهره كاهش تنش  راي ب طبعي پرخا

سبك  ناي در است. دادن برتري نسبت به ساير افرادنشان 
ساس     سب اح شوخي   ةدربار مثبتافراد براي ك خود از 

ــتفاده   ياگونه به  ــتفاده از عبارات     كه  كنند يماسـ  با اسـ
زار و آ ديگران باعث تحقيريا  انداختندســت، زيآمهيكنا

ــاراحتي ــونــديم آنهــا ن ــ شـ ــه(ب كــاربردن هطور مثــال ب
 انهشكن طبعي خودشوخ  درنهايت، .قوميتي) يهايشوخ 
ق ازطري و مقبوليــت اجتمــاعي ديگران دييــتــأدنبــال بــه

ــت ــوخبيان   افراد با  ،مثال  طورهب  ؛خودتحقيري اسـ  يشـ
سته ضعف خود و   نقاطة دربار  ياگونههبكردن آنها برج

 . ندشويمديگران  و شادي كردنسرگرمطنزآميز باعث 

5  . affilative 
6  . self-defeating 
7  . aggressive 
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ــوخ امروزه  ــترده   ،يطبعشـ يار گسـ ــ اي از حوزه بسـ
به  ي    يها جن مدير مان را   مختلف  ــاز به خود  ت و ســ

صاص داده  س  اخت توسط محققان   ياندهيفزاطور بهت و ا
ــازماني  به ــرورتي براي عملكرد س  زيآمتيموفقعنوان ض

ــناخته  ــوديمشـ ــهبيش از حدود كه طوريهب ؛شـ دهه  سـ
نه چيهجاي   ،پژوهش هامي  گو حاظ  از اب  يها تي حما ل
صوص نتايج  در گرفتهشكل  تجربي  يطبعوخش  مثبتخ

سازمان  كار در محيط ود بهبها و و قابليت كاربرد آن در 
 نيز يتجرب يها افته ي . كيفيت زندگي كاري وجود ندارد    

ــان  ــوخ دندهيمنش ت باعث تقوي علاوه بر اينكه يطبعش
شد، قادر به مهار احساسات     مخرب  اثرات مثبت خواهد 

نيز منفي  يهـا محرككـاركنـان بـا     ةدر زمـان مواجه ـ 
 ،بــا اين حــال ؛)Kong et al., 2019خواهــد بود (

طنز، نيازمند بررسي و حمايت   ةعملكردهاي پيشنهادشد  
). Scheel & Gockel, 2017( اسـت تجربي بيشـتر  

ستفاده     سازمان نسبت به طنز ا شده  افزايش توجه محققان 
ــط نيز  كار  مديران و رهبران و اثرات مثبت آن در   توسـ

  شاهدي بر اين مدعاست. 
 ريتأثهبر و ر يطبعشــوخ ، ارتباط مثبتي را بينهاافتهي

ــترس آن بر نتايج كاركنان مانند  Fang et( كاهش اس

al., 2019(،        پرورش خلاقيــت تيمي )Zhang et 

al., 2023   شن  Zheng et( اختي)، توانمندسازي روان

al., 2022 شغلي  Mesmer-Magnus( )، عملكرد 

et al., 2012(، گرامثبت ســازماني فتارر ) ســپهوند و
 انرژي احســاســي و اشــتياق شــغلي  )،1395 محمدياري،

ــهري،     ( خداشـ باقرزاده  ند و  ــپهو ــتي  )،1400 سـ بهزيسـ
شناختي  ضائي و  ( روان ست ر  رهبر رابطه )،1402 ،يزائينا

ــو –  Kim et al., 2016; Zagenczyk et( عض

al., 2015( ــايت ــغلي ، رضـ  ,.Guenzi et al( شـ

2019; Gheorghe et al., 2024  Hurren, 
 Goswami( شدن با شغل)، دلبستگي و عجين;2006

et al., 2016(  ــهيل تغييرات  & Di Fabio( ، تسـ

Duradoni, 2020( و نــــوآوري در كــــار 
)Logacheva & Plakhotnik, 2021(  ــان نشــ

تا  دن دهيم ــ را  »خوب«ن، رهبران . علاوه بر اين، زيردسـ
ــوخداراي حس  ــبت به رهبران   يطبعش ــتري نس  »بد«بيش

ــابــي  ــدكــردهارزي ؛ )Priest & Swain, 2002( ان
نابراين،  فاق اين  ب پديد   ات ــتن حس   دي آيمنظر   كه داشـ
 توانديمو دانســتن چگونگي اســتفاده از آن  يطبعشــوخ

ــد               ــاشــ يران ب براي مــد فيــد  م تي  ي ير بزار مــد  يــك ا
)Anderson, 2005    ياري از ــ تا بر بسـ  يها چالش ) 

كا   ند  فائق ر محل  نابراين،  ؛آي تار  ب  در زآميطنز درك رف
دربارة    مهمي يها دگاه ي د با  را مديران  تواند يم كار  محل 

فاوت    ;Plester & Inkson, 2018( فردي يها ت
Gkozeris et al., 2011; Robert & 

Wilbanks, 2012; Holmes, 2006;،(  فرهنگ  
ــازمـــانـــي   & Robert, 2017 Romero( ســـ

Cruthird, 2006; ــازمان ) و ــاختار س  ,Accard( س

ــنا   )2015 ــوخ همچنين، .كند آشـ به كاركنان     يطبعشـ
تا   ميقدرت   مدير  «دهد  يل برند،    »قدرت كنترل  را تحل

 يامقابله يهاتيشخص   ساختارهاي قدرت را واژگون و 
بدين ترتيب  Butler, 2015(كنند  را ايجاد   درك  ،). 

طور بهدر محيط ســـازمان  يطبعشـــوخاثرات و عملكرد 
  ع مديران و كاركنان خواهد بود.يكسان به نف

جامع          اين، وجود با   چارچوب  قد  فا جاري  يات  ادب
كه         بارة نظري در كار اســـت  رويدادهاي طنز در محل 

ــه گي                      ب ن چگو تر  ه ب براي درك  مرجع  قطــه  ن نوان  ع
 . ودشاستفاده  توانديمآشكارشدن رفتار طنز در كار 

شان مي  تجربي شواهد  ،حال عين در   اهداف دهندن
ــوخ ردعملك و ــازمان  گرفته از ريتأث طبعي شـ  و ها نوع سـ

). بر Robert & Yan, 2007(اســـت  آنهامديريت 
ــاس ــيان  ،همين اسـ ــركت پالايش گاز پارسـ عنوان بهشـ

ــد. كاركنان    جامعه آماري اين پژوهش در    نظر گرفته شـ
غل در چنين   مداوم هب  ييها طيمحشــــا مل   با  طور  عوا

كار،  و ســاعات طولاني يكارنوبتازجمله  يخطرســاز
ــرايط كايكنواخت ــاعد محيط ربودن شـ ــرايط نامسـ ، شـ
ماري    فيزيكي، كار اق ــرايط  ــعيف ، روابطشـ  كار و  ضـ

ماعي       يت اجت جه  خانواده و نبود حما افراد اين  .ند اموا
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علاوه بر احساس تنهايي ناشي از دوري ممتد از خانواده، 
ماعي را   ــيوعلت  به انزواي اجت خاص زندگي خود    ةشـ

ند دهكرگزارش  قال چنين    )Iversen, 2012( ا كه انت
خانوادگي            ندگي  به محيط ز كار  هايي از محيط  مد يا پ

ست   ؛)Carlson et al., 2019( افراد دور از انتظار ني
با     نابراين، در محيطي  مديران   ،يادشــــده  يها يژگيوب

به    ته  ــ هاي  پيوسـ ناگون  ابزار يابي روحي و     گو باز براي 
ــمي و نيز افزايش مل    جسـ عا جام وظايف  براي  مؤثرت  ان

ــاي متعهد به ايجاد و  رنددا نياز برانگيزچالش اري كفضـ
  . هستند جذاب و پرنشاط براي كاركنان

شته،  شد  گفته طور كه همان  يطبعشوخ در دهه گذ
ــازماني مطرح  يهاوهشپژمهم در زمينة عنوان يك به س

عنوان يك ابزار مديريتي جديد در اثرگذاري به و شـــده
شناخته        سازمان  سات كاركنان و بهبود عملكرد  بر احسا

متعددي در داخل  يهاپژوهششده است. در اين حوزه   
ب  با تمركز بر    هو  خارج از ايران  ــوص   يها نه يزمخصـ

ــت. در      ــيده اسـ  ،مطالعات خارجي   مختلف به انجام رسـ
سي   مختلف اين مفهوم يهاجنبه ققانمح  اندهدكررا برر

قاط قوت از مهم كه  عات    اين ترين ن طال به   توانيم م
ستر  سب   حجم نمونهو ماري آجامعه  ةگ شاره  منا . كردا

مده پژوهش همچنين با رويكرد    ، بخش ع هاي داخلي 
ــيفي، روابط ــنجيده و  را متغيرهاي مختلف بين توص س

ــتر ــي پيامد منظورهب بيش ــازماني هايبررس ن آ فردي و س
در  متعدد يهاپژوهشانجام باوجود . انجام پذيرفته است 

رويدادهاي طنز در محل كار  رسد يم نظر اين حوزه، به
ــطهب ــوم چون تنوع فرهنگي، آدابهمعواملي  ةواس ورس

هت قوميتي،  حاكم بر       يها يريگج نگ  مذهبي و فره
 نيز ابعاد و عوامل ديگري كشورمان داراي  يهاسازمان 

و  اندهكردتوجه نبه آن تاكنون  پژوهشـــگران كه باشـــد
 ؛ بنابراين،شوديماحساس  آنهافقدان يك مدل جامع در 

ــوير  ه آنچاز  ترجامعاين پژوهش با هدف ارائه يك تصـ

 

8.emergent 

كل ش كاركنان  يفرد نيبدر روابط  يطبعشوخ عنوان به
و گســترش ادبيات  يســازيغن ، ســهمي درگرفته اســت

ساز  يطبعشوخ  ين ا ،به اين ترتيب .مان خواهد داشت در 
ــؤال ــوديممطرح  سـ ــوخ    شـ جامع شـ طبعي كه الگوي 

منظور پاسـخ به  پژوهش حاضـر به  .سـازماني كدام اسـت  
ــكل  گرفته و هدف آن طراحي الگوي پرســـش فوق شـ

  .استطبعي در شركت پالايش گاز پارسيان شوخ
  

  روش
 پژوهش: كنندگانشركت و قلمرو پژوهش روش، 

 نوع از ماهيتلحاظ ازو كاربردي  هدف، ظرازنحاضر 
 از شيوه آميختهكه در آن  است اكتشافي يهاپژوهش

، استراتژي پژوهش آميخته يا تركيبياستفاده شده است. 
 زمانهمبراي گردآوري، تحليل و تركيب  ياهيرو
 يامجموعهي و كيفي است كه در يك يا هاي كمداده
اين  هدف كهاين با توجه به. دشويممطالعات استفاده  از

ي است، سازمان يطبعشوخالگوي  شناسايي پژوهش
زيرا  ؛دبا اين مطلوب سازگاري دار اديبندادهراهبرد نظريه 

 يسازروشنتعاملات انساني و  ،اديبنداده هينظر
 دكنيمرا بررسي  آنهافرايندهاي اجتماعي نهفته در 

با  توانيم ) و به كمك آن1395 و مسلمي، خنيفر(
از  .كرد نيتكو را ياهينظر، هادادهدسته  كي بيترك

 رهيافتميان رويكردهاي گوناگون اين نظريه نيز 
 كرديدر رو .شدانتخاب  )گليزري( 8ظاهرشونده
 ؛ابدييم ظهور هادادهاز درون  هينظر ،ظاهرشونده

ارتباط  ةباردر يفرضشيپاز ابتدا  پژوهشگر كهيطورهب
 با زمانهم طورهب هاداده ليتحل و ردندا هاداده نيب

از نظريه . در اين رويكرد شوديم انجام هامصاحبه
 عيني، كلي و انتزاعي هستند. ،مقولات نوظهور يانهيزم

 ردپاي ذهنيت ،يند انتزاعاكه فر ستا يمدع 9گلاسر
 ا حدت برد و سطح نظري تحليل راميرا از بين  پژوهشگر

9.Glaser   
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 ،بر اين مبنا). Charmaz, 2008( برديمزيادي بالا 
هاي كيفي ازطريق انجام مصاحبه با مديران ابتدا داده
 دهاخذ ش ي مختلف شركت پالايش گاز پارسيانواحدها
ر مدنظ ةپديد ةدهندتشكيل يهالفهؤمتا ابعاد و  است

يين سپس براي تع .احصا شود اديبندادهمطابق با نظريه 

اده ي استفكم يهاليتحلهاي كيفي از روابط ميان داده
 7 بر مشتمل پژوهش مطابق با آنچه بيان شد اين .شد

 تفكيك به آن كه مراحل است بوده گام 12 و مرحله

.نداشده داده شرح 1جدول  فعاليت در نوع

 
 1 جدول

 شپژوه اجرايي مراحل 
Table 1  
Implementation Research stages  

  شرح اقدامات  هاگام  مراحل  فازهاي پژوهش

  رويكرد كيفي

  مرور بر ادبيات پژوهش :1  طرح پژوهش :1 
  تدوين ادبيات پژوهش
  هاتعيين ساختار مصاحبه

  يآور: جـــمـــع2
  هاي كيفيداده

ــط     : 2 ــن شــــــرايـ ــيـ ــيـ ــعـ تـ
شــوندگان براي انتخاب مصــاحبه

 نمونه آماري
  نظري يريگنجام نمونها

  افتهيساختارمهين يهاانجام مصاحبه  كيفي يريگ: نمونه3

يل      :3 يه و تحل تجز
  هاي كيفيداده

  ها: تحليل داده4

 استخراج كدها

 بندي كدهاتحليل و دسته

 هاشناسايي مقوله

  بررسي روايي و پايايي
باع داده 5 ــ ها و اتمام فرايند     : اشـ

 كيفي
  د تا رسيدن به مرز اشباعبررسي كدهاي جدي

  : مقايسه متون4
: مقــايســــه چــارچوب نظري   6

  گرفته با پيشينه پژوهششكل
ي هابررسي و استفاده از ادبيات موجود براي كدگذاري داده

 MAXQDAافزار ، طراحي مدل به كمك نرممصاحبه

  رويكرد كمي

ــي برازش 5 : بررسـ
مدل حاصــل از فاز  

  كيفي
  : تدوين فرضيات پژوهش7

ــل از مرحله  ا ــيات پژوهش مطابق با مدل حاصـ ــتخراج فرضـ سـ
  كيفي

  : آزمون فرضيات6

ــردآوري    8 ــزار گ ــراحــي اب : ط
  هاي كميداده

  طراحي پرسشنامه و تعيين ميزان روايي و پايايي آن

  تعيين حجم نمونه آماري  : تعيين حجم نمونه9
  هاي كميداده يآورجمع  كمي يريگ: نمونه10

  هاي كميل داده: تحلي11
به كمك نرم        مدل  ــي برازش  يات و بررسـ ــ   افزارآزمون فرضـ

Spss23وAmos24  
  

  بنديجمع :7
ــ12 ــت ــ: ن ــگــجــهي ــه  يري و ارائ

  پيشنهادات
 ارائه پيشنهادات كاربردي و پژوهشي براي مطالعات تفسير نتايج

  آتي
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 دانمي در محقق حضـــور به توجه با كيفي، بخش در
ــاهده  و پژوهش  تدا اب كاركنان،   فردي بين ارهاي رفت  مشـ
ــوخ چگونگي بارةدر مطالبي  زامات،ال كاركنان، طبعيش

ــترهاي ــ ثبت آن پيامدهاي و تحقق بسـ ــپس و نددشـ  سـ
ــه ــتــرش مــنــظــورب  هــايداده دامــنــه تــعــمــيــق و گســ

ــده،يآورجمع    ــا شــ فراد  ب طلع     ا حبــه   م ــا  يهــامصــ
  .شد داده ترتيب ساختاريافتهنيمه

 پژوهش اين در ي:كيف روش :تحليـل  و اجرا روش
 مديران از نفر 12 با هدفمند، يريگنمونه روية براساس 

 شد.  همصاحب  پارسيان  گاز پالايش شركت  سرپرستان   و
نا  بر مصـــاحبه   براي انتخاب  معيار   اندي م و تي ماه  يمب

يب  از پژوهش مالي  هاي روش ترك ند    و غيراحت  هدفم
 بنا كه تصور  اين به ؛شد  استفاده  برفيگلوله و قضاوتي 

ــاوت به ــاور قض ــنعتي مش ــگر، ص  از ييك با ابتدا پژوهش
ــه كه شد انجام مصاحبه سازمان  خبرگان  ربتجا دليلبــ

شنايي  سابقه  ي،كار ضوع  با آ صيلات  و مو  اب بطتمر تح
نابع  حوزه يا  از انســــاني م  .بود برخوردار لازم يها رمع
 شدند،  توصيه  شونده مصاحبه  توسط  كه افرادي به سپس 
سخ  همه كه آنجا تا شد  مراجعه ساني  كدهاي به هاپا  يك
 رايب اما ؛نشد اظهار جديدي مقوله و ندكرد پيدا گرايش
شتر  اطمينان صاحبه  سه  بي  با و سيد ر انجام به نيز ديگر م
صول  سيدن  از اطمينان ح شباع،  طهنق به ر  و ريگينمونه ا
صاحبه  انجام ست  گفتني .شد  متوقف م  رحط محوريت ا

صاحبه  در سؤالات   اديبنداده نظريه انهگشش  اركان ،هام
صاحبه  طول در كه بود سته  افراد از هام  زانمي به شد  خوا

خت     نا ــ يات  و شـ بار  خود تجرب يات  ةدر يده    جزئ  پد
صل  يهاداده ،ادامه در .كنند اظهارنظر طبعيشوخ   از حا

 فرايند در مستمر  ةمقايس  رويكرد از استفاده  با هامصاحبه 
ــد تحليل  و تجزيه  كدگذاري   ــنجش .ند شـ  رد يپاياي   سـ

يايي   روش كمك  به  كيفي بخش  جام ان ردوكدگذا   پا
 ،يتصــادف طوربه مصــاحبه ســه كه ترتيب اين به ؛شــد

 درون توافق درصد  و ندشد  كدگذاري مجدداً و انتخاب
ضوعي  سوب  پايايي شاخص  كه مو  معادل ،شود يم مح

ــبه درصــد 81 ــد محاس ــنجش براي .ش  ،هاافتهي روايي س
ــمن  قلمرو خبرگان  و اســـاتيد   نظرات از يريگبهره ضـ
ــب ضــريب دو از لازم، اصــلاحات انجام و پژوهش  تنس
1محتوا روايي

0

1وامحت روايي شاخص  و 

1

ستفاده    و شد  ا
ــدند  حذف  ييها هي گو درنهايت   ــاخص مقدار  كه  شـ  شـ
 آنها محتواي روايي مقدار و 79/0 از آنها ايمحتو روايي
ساس  پذيرفتني لحداق ميزان از كمتر شه لا جدول برا 1و

2

 
 بود.

كارشناسان و    تمامشامل   جامعه آماري، ميك بخش
نفر  400مديران شــركت پالايش گاز پارســيان بودند كه 

ــادفبه روش  هاآناز  ــتفاده از فرمول ياطبقهي تص  و با اس
q15q≤ n ≤5   شدند و شنامه   انتخاب  س  54شامل   ياپر

ساس مدل طراحي  شده در بخش كيفي در ميان  گويه برا
 شده پرسشنامة تكميل   354 د،از اين تعدا .شد توزيع  هاآن

ي نمونه آمار يشناخت تيجمع يهايژگيو. ندشد تحليل 
.اندارائه شده 2جدول پژوهش در 

  
  

 

10 . content Validity Ratio 
11. content Validity Index 

12. Lawshe 
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  2 جدول
  نمونه آماري يشناختتيجمعتوصيف  

Table 2 
Demographic description of the statistical sample  

ــه ــي روايي محتوا، نظرات             ب از نفر    3منظور بررسـ
ين نرشـــته مديريت منابع انســـاني و همچ ليالتحصـــفارغ

شگر، اخذ      صنعتي پژوه شاور  صلاحات مدنظر آنها  و م ا
ريب ض  كمك بهبررسي پايايي پرسشنامه نيز    . اعمال شد 

براي ب ترتيبه كه مقدار آن آلفاي كرونباخ انجام گرفت
 يازمينهشرايط  ، 89/0 محوري ، پديده86/0 وامل عليّع
ــرايط  ،8/0 و پيامدها  84/0 ، راهبردها87/0 گرمداخلهش

ــت به  88/0معادل   ــرايب  توجه به اينكه     با آمد.   دسـ ضـ
ـدارد   شدهمحاسبه يي پايا ،هستندبيشتر  7/0از مقدار استان
  .شد دييتأه پرسشنـام

  

  هايافته
  كيفيبخش 

 هاداده تحليل برايكار لازم زوسا  در اين پژوهش،

 مداوم ياسه يمقا روش پژوهش بر مبناي مدل تدوين و

ستراوس  شد با   ا ، ديبنبخشو كوربين انتخاب و تلاش 
صه  هاي متني، داده به مجدد دهيساخت  و سازي خلا

 آنها طي سه مرحله كدگذاري در نكات كليدي موجود

ــو  ــتخراج شـ بدين منظور،  ن اسـ مامي  د.  به ت  ها مصــــاح
ــتي ــبط  يبردارادداش ــدندو ض ــايي روند   ش ــناس و تا ش

از ب گذاري. كدشــدندبار بررســي چندين هاآنموجود در 
يه و       ندي اول كدب له  يه        در دو مرح ثانو ندي  جام كدب  ان

تدا     ؛گرفت  كه در اب ــورت   وكدبندي اوليه    با   بدين صـ
، هاي اوليهه، مقولهامصــاحبهمتن  ســطر به ســطر  تحليل

ش خصوصيات و ابعاد آن   شد  ها  ز به هركدام ا و ندناسايي 
كد     ها آن يا  ــپس در      يك مفهوم  يافت. سـ اختصـــاص 

 مضـــامين دادن و تلفيقهم قرار كدبندي ثانويه، از كنار

ع هايي با سطح انتزا داراي مفهوم مشترك، مقوله  مشابه و 
جاد    كدگذاري محوري   شـــد بالاتر اي له  يك . در   مقو

باز        گذاري  كد له  خاب و ، مرح ندي ادر مركز فر انت  ي
ه ب هاديگر مقولهمركزي قرار داده شــد و  عنوان پديدهبه

هايت  ند. در دمرتبط شـــآن  انتخابي،   كدگذاري   در ن
ستان مقوله  ست هب هايدا با هم  مرتبط صورت هآمده بد

ــاير در نظر گرفته و ارتباط محوري  ها با پديدهمقوله سـ
ش  منظبه ساخت چارچوب تئوريك تبيين  در ادامه،  .دور 

تايج  گذا    ن  به تفكيك براي    باز و محوري  يها ريكد
راهبردها، ، يازمينه عوامل محوري، پديده ،يشــرايط علّ

.نداارائه شده 3جدول پيامدها در  و گرمداخلهشرايط 

  فراواني                         مشخصه وانيفرا                      مشخصه
 

  جنسيت
 354 مرد

 
  تحصيلات

  22  ديپلم و كارداني
  138  كارشناسي 0 زن

 
 
  سن

  180  كارشناسي ارشد 9 سال30تا20
   14  و دكتري دكتريدانشجوي  159 سال40تا31
 166 سال50تا41

  سمت شغلي
  278  كارشناس

  51  دير عملياتيم 20 سال50بالاي
  17  مدير مياني 31 مجرد  تأهلوضعيت 

  8  مدير عالي 323 متأهل
 
 

  محل خدمت

 176 مديريت عمليات
 
 

  سابقه كار

  48  سال 10كمتر از 
  214  سال 20تا  11 32 مهندسيمديريت

  86  سال 30تا  21 44 مديريت منابع انساني
  6  سال 30بالاتر از  24 ديريت ماليم
 78 مستقلحدهايوا
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  3جدول 
  مقوله هر زيرمجموعه مفاهيم و هامقوله 

Table 3 
Categories and Sub-Concepts of Each Category  

  هاي اصليمقوله  هاي فرعيمقوله مفاهيم
ضاوتترس،شدن توسط همكارانيابيترس از ارز ابترق،گرانيشدن توسط داز ق
    جو مسموم سازماني ي كلاميهاشيسازني همكاران، وجود، ترس از زيرآبواحدهاانيناسالم م

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  
  
  

  شرايط علّي

اليو امهاارزشبهتوجه،ريو قاطعانه مدديشــدكنترل، ردســتانيبا ز ريمديبدرفتار
  اديز يفتگيشي، نيبخودبرتري، نيبخودبزرگ، افراد يارزش قائل نشدن براي، شخص
ــات با زور يا اجبار،       رانيمد  در بين ــاتيتبع، حل تعارضـ  يريناپذ  انعطاف ، ناروا  ضـ

 رانيمد

  رهبري زهرآگين

ــعدبي،كار و زندگ يهاتياولو انيعدم تناســـب م ،يمحل كار و زندگنيافت بمسـ
ــرا ــغله تيس ــكلات خانوادگ يبه زندگ يكار يهامش ي، دوري از خانواده، اثر مش

  خانواده در كار و برعكس
  زندگي-نبود تعادل كار 

  هاي محيط فيزيكيويژگي وهوا، دوري از بافت شهري و امكانات زندگيي، آلودگي، بدي آبخطرات جان
،مشاغليرخبتيحساسي، استرس شغلي،فتيشكاري، ركانوبتي، كار اقمارطيشرا

  هاي شغليويژگي ، الزامات ايمني، فشارهاي رواني، نوع شغلفيبودن وظايچالش، كاريسخت

شيفتگي پايين به كار، تمرك   دلبستگي زنداشتن به كار، وجود انرژي و اشتياق ناكافي، 
  عاطفي - بودن درگيري ذهنيپايين ايف معنادارپايين در كار، نبود جذابيت در كار، نياز به وجود وظ

ــتريان و همكاران)، انتظاراتنيتأم كنندگان (انتظارات رفتاري مراجعه    كنندكان، مشـ
  عملكردي مديران

هاي رفتاري انتظارات و ويژگي
 نفعان سازمانيذي

يهاطيمحدريشوخي اداري (فضاي رسمي) وهاداديرودر جلسات و كردنيشوخ
  دماني (غيررسمي)خو
ي غيرمرتبط با كار، شوخي هايشوخي كاري و هاحوزهي مرتبط با هايشوخ

 و آنيالبداههيفشده و شوخي يزيربرنامه

  موقعيت شوخي

  
  
  
  
  
  

  پديده محوري

سرگرمي به شوخي كه خنده و  شكستشوخي موفق ( شوخي  هخورددنبال دارد) و 
ي داراي پيامد هايشــوخ يامد مثبت و (اتفاق خاصــي به همراه ندارد)، شــوخي با پ  

 منفي
  مطلوبيت شوخي

  ماهيت شوخي انواع شوخي (شامل شوخي فيزيكي، كلامي، رفتاري و ...)
 رده با يكديگرمديران با زيردستان و برعكس و شوخي همكاران همكردنيشوخ

  

 محوريت شوخي
تيرعالزوم،اواحدهيدر بعضــقيدقيهاشــرح شــغل وجود، كاركنانعمليآزاد
ــتورالعمل ، اتي واحد عمل  و مقررات در نيقوان قيدق ــميت بالا،   ها دسـ ي دقيق، رسـ

 پراكندگي جغرافيايي، وابستگي متقابل وظايف، تعداد افراد شاغل در هر واحد
  ابعاد ساختار سازماني

  
  
  

 
  

  يانهيزمعوامل 

  زمينة فعاليت سازمان  ماهيت مشاغل، نوع صنعت
ــازمانم در حاك يفكريالگوها ــازماندريرفتاريالگوها،س ،و مقرراتنيقوان،س
 ، آداب و نحوة تعاملات افرادو عادات افراد رفتاري رفتاري، هنجارهاوجود

  فرهنگ سازماني
  

ي مدون برايهابرنامهفراغت همكاران، وجودريزي اوقاتمديريت و برنامه
    يزيربرنامه  يطبعشوخيسازادهيپ

  
  
 

ــيص ــميمي در ارائه بازخورد، ارزيابي عملكرد، ارتقا و تخصـ عدم دخالت روابط صـ
  ي پايش و نظارتهااستيس  پاداش به افراد
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پشتيباني،رانيمديفكريالگوها،طبعيسازمان نسبت به شوخ رانيمدمثبتگاه
   سازمان حامي  يران و سرپرستان 

 
  

،ي رفتاريهايمشــي باورها، تعيين خطگذارد باورهاي قوي مشــترك، اشــتراك  اراهبرده
عي با طبطبعي صــحيح در فرهنگ ســازماني، تناســب فرهنگ شــوخجاندن شــوخ

بودن، ارزيابي فرهنگ موجود، استفاده طبعي سازمان، توسعه فرهنگ شوخهازش
ــيون اداري و اينترانت      ي طنز در محيطها امي پ ــتم اتوماسـ ــيسـ هاي عمومي و سـ

شوخ        ركت، ترويج فرهن  شويق رفتارهاي  شوخي، ت صحيح از  ستفاده  طبعانه گ ا
نه       هادي نان، ن ــوخ  ارك تدوين      ســــازي فرهنگ شـ هاي لازم،  جار طبعي، تنظيم هن
  تاندارهاي لازم

  سازاقدامات فرهنگ

ــتخدام، آموزش (ايجادظر گرفتن ويژگي ــيتي در فرايند جذب و اس ــخص هاي ش
سطح  هادورههاي لازم براي مديران، برگزاري ارت ي آموزش كاركنان، ارتقاي 

ــته همكاران)، ــتفاده از تجارب گذشـ   يريپذ جامعه  ش و آگاهي كاركنان، اسـ
ــناكردن افراد با فرهنگ و ارزش      ها موزش ــتخدام، آشـ ــازمان،   ي بدو اسـ هاي سـ

، تطابق با شــغل و فرايندهاي كاري، ارزيابي هانگرشمســوســازي و ســازگاري   
ي نيبشيپبودن در فرايند ارزيابي عملكرد)، طبعيارهاي شـــوخي معنيبشيپملكرد (

 ي شاد و مفرح با تمركز بر ايجاد طنز در سازمان.هاامه

  اقدامات حوزه منابع انساني

لماتكيريكارگهبقدرتي،كردن شوخانيبةنحوي كلامي و غيركلامي (هات
شم  تماسزبان بدن،  عبارات، ست  تحركا، بدن حالاتي، چ شتن ، د   تيخلاق دا

ــوخ اني ب ــتني، ش ــخصــيتي ( )، ويژگيانيفن ب داش ي،  ريپذتوافقي، فروتنهاي ش
ــتانه ــ)، تنوع نيروي كار (قوميت، گرابودنبرون، تحمل س ــابقه، تيجنس ــ س ي، غلش
ي)، مديريت برداشـــت، تعارضـــات مذهب اعتقاداتي، فرد يهاارزش، لاتيحصـــ

ــي ( ــازمهانقشش ــله ي مختلف افراد در س ــلس مراتب نيازها ان)، جايگاه فرد در س
 مراتب سازمان.يزان ارضاي نيازهاي مادي)، جايگاه فرد در سلسله

  عوامل فردي 

  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

شرايط 
  گرمداخله

،گروهيمشابهت اعضازانيم،گروهياعضاانيم تيميصم زانيم، دازه گروه
  عوامل گروهي ررسميغيهاوهگروجود،عضو-رهبررابطهسرايت احساسي خنده، 

وينده،گيهايژگيو،تيوضعيهايژگيوشوخي، يهايژگيوطبعي اقتضايي (خ
  عوامل مربوط به شوخي )مخاطبيهايژگيومخاطب و

  عوامل محيطي  شرايط (اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي) حاكم بر جامعه

افزايش،خدمتفزايش روحيه رفتار شهروندي سازماني، كاهش ميزان ترك
، گراثبتمحبوبيت فردي، افزايش كيفيت زندگي كاري، بروز رفتارهاي سازماني

 افزيش خودكارآمدي.
  پيامدهاي فردي

  
  
  
  
  

  پيامدها

بهبود اثربخشي كار تيمي، كاهش فاصله اجتماعي ميان افراد، افزايش شادي
  پيامدهاي گروهي سازماني، افزايش آواي كاركنان.

و تحولات در سازمان، تقويت سرمايه اجتماعي، جذابيت برند كارفرما،يل تغيير
  پيامدهاي سازماني افزايش سلامت سازماني، خلق سرمايه روانشناختي

  

 ز روشا هادادهتجزيه و تحليل  منظوربه است  گفتني
ــترا     ماتيك اسـ ــت ــيسـ س و كوربين در ســـه مرحله   وسـ

ب     كدگذاري  با كمك     (  ارافزنرماز، محوري و انتخابي) 

MAXQDA براســاس نتايج درنهايت اســتفاده شــد؛ 

صل  شركت پالايش   يطبعشوخ الگوي مفهومي  ،حا در 
.شودميمشاهده  1 شكلگاز پارسيان در 
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 1 شكل

 )MAXQDA افزارنرم (خروجي پژوهش مفهومي الگوي 
1 Figure 

)eoftwarS MAXQDA of t(Outpu esearchR the of odelM onceptualC The 

   بخش كمي
سنجش منظوبهدر اين بخش   مفهومي مدل اعتبار ر 

ــتخراج ــدهاسـ ــتفاده از ابزار    ،كيفي مرحلة  در شـ با اسـ
ــت روش      ــنامه و كاربسـ ــشـ ــازمدل پرسـ معادلات   يسـ

ــاختاري ــوخالگوي  ،سـ ــازماني يطبعشـ  يكمطور به سـ
سي   شنامه   و  شد برر س گويه، برگرفته از  54داراي  ياپر

در بخش  شـــوندگانمصـــاحبه شـــدةمطرح يهاقولنقل
ــامل دو  يانه يگز 5طيف ليكرت  پاية   بر كيفي بخش  شـ

ــ نامه    بخشد. مجزا طراحي شـ ــ ــشـ ــامل   اول پرسـ  شـ
ــات ــخصـ ــخ مشـ  ةدربرگيرند بخش دوم و انيگوپاسـ

ــؤالات ــؤالات( دبو پژوهش س ــنامه در  س ــش  بخش پرس
   .)است موجود پيوست

  پرسشنامه يهاهيگو امليع تحليل

 آزمون آماري مربوط به   يها لي تحل انجام  از قبل 

يات   ــ يل  فرضـ يدي     پژوهش، تحل تأي هدف    عاملي   با 

 يهاهيگو حذف و پرســشــنامه ســازه روايي بررســي
دنبال بررسـي اين  . اين مرحله بهشـد كاهنده روايي انجام 

درستي   به را دنظرم مفهوم پرسشنامه   است كه آيا  سؤال 
ست.  سنجيده  از تحليل عاملي مرتبه اول  ،به اين منظور ا

ستفاده  با ستفاده  AMOS افزارنرم از ا توجه  شد و با  ا
 ،بودند  4 از تربزرگ عاملي  بارهاي   تمامي  اينكه  به 

  است.  همگرا نوع از روايي ياراد پرسشنامه
  گيرياندازه مدل بررسي

شاخص شخص م منظوربه ها تا چه اندازه كردن اينكه 
ــتند،  پذيرفتني  يريگاندازه لگوهاي  براي ا تدا بايد    اب هسـ

ندازه تمام الگوهاي    نه تحليل       يريگا ــوند جداگا  ر. بشـ
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شاخص    هاي كلي برازش الگو مبناي اتخاذ چنين روشي 
ندازه براي الگوهاي   تأ     يريگا عاملي  يل  يدي) د (تحل ر ي

  . اندشدهارائه  4جدول 
  

  4 جدول
  يريگاندازهزش الگو براي مدل هاي براشاخص 

Table 4 
Fitness Indexes of Pattern for the Measurement Model   

 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
  بررسي مدل ساختاري

 ،همچنين .اندشده  ترسيم  2 شكل  در سازماني  يطبعشوخ  نهايي مدل ضرايب  و ساختاري  معادلات يهاآماره نتايج
 .دنشومي مشاهده در ادامه هاهيفرضپژوهش و نتايج آزمون  ساختاري مدل برازش هايشاخص

  

 2 شكل

   مدل ساختاري پژوهش
Figure 2 
 Structural Model of Research 

 CMIN/DF CFI IFI  GFI  RMSEA  متغير

 071/0  98/0  97/0 97/0 79/2 شرايط علّي

  09/0  95/0  94/0  94/0 29/4 يمحور پديده
  07/0  973/0  97/0 97/0 18/3 يانهيزمشرايط 

  03/0  994/0  99/0  99/0  31/1  راهبردها
  09/0  97/0  93/0  93/0  54/4  گرشرايط مداخله
  09/0  97/0  94/0  94/0  11/4  پيامدها

  1/0<  9/0>  9/0> 5/0> >5 برازش مناسب
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 5 جدول

 پژوهش ساختاري كلي مدل برازش هايشاخص 
Table 5 
 Fit Indexes of the General Structural Model of the Research 

 

 6 جدول
 پژوهش يهاهيفرض آزمون نتايج 

Table 6 
The Results of Research Hypothesis Testing  

 فرضيه   ضريب بتا  نسبت بحراني  p-value   نتيجه

 دندارريتأثيمحور دهيبر پد علّيمل اعو 82/0 42/8  000/0  دييتأ

  دارد ريتأثبر راهبردها  يمحور دهيپد  90/0  37/8  000/0  دييتأ
  دارد ريتأثبر راهبردها  يانهيزمشرايط   61/0  4/9  000/0  دييتأ
  دارد ريتأثگر بر راهبردها شرايط مداخله 54/0  1/9  000/0  دييتأ
  دندار ريتأثراهبردها بر پيامدها   94/0  47/9  000/0  دييتأ

                 *P ≤0/05                                                                                                     
  

  بحث
طراحي  نام با پژوهش اين دســتاورد عنوانبه آنچه

اين  به شــد، پاســخ مطرح طبعي ســازمانيالگوي شــوخ
ــش ياي   كه  اســـت محوري پرسـ عاد و زوا  پديده   اب

سيان     طبعي درشوخ  به  .اندمكداشركت پالايش گاز پار
 عمق كه ابتدا بود اين دنبالبه ديگر سخن، اين پژوهش

كاربســت  با و اكتشــافي ةشــيو را به يدهپد مفهومي
 و بشــكافد نظراناز منظر صــاحب بنيادداده اســتراتژي

ــانه ــكار و نهان يهانش  در . تعمقكندتبيين  را آن آش

ــوندگان   از مصـــاحبه   هركدام  يها گفته  ظهور  به  شـ
له  به   درون از مفهومي هاي مقو ــاح و  منتج ،ها مصــ

ــوخا ،تي نها در  ــ  لگوي شـ ــازماني تدوين شـ د. طبعي سـ
 بود پرسش  اين به پاسخ  دنبالبه پژوهش اين ،همچنين

 در ســازمان يطبعشــوخ ةشــدطراحي الگوي آيا كه

ــت بوده اعتبار داراي  كمي بخش نتايج خير. يا اسـ

ــان پژوهش ــدهطراحي مدل ندداد نشـ ــطح شـ  در سـ

اســت كه در  شــده تأييد و برازش درصــد 95 اطمينان
  .دشويمارائه ادامه، بحث دربارة نتايج نهايي 

تارهاي رف بروز ني اســـتگفتشـــرايط عليّ ين در تبي 
طبعانه در سـازمان، معلول عواملي اسـت كه بيشـتر    شـوخ 

متمركز بر ساختار و محيط فيزيكي سازمان، نوع مشاغل، 
شـرايط   هاي منفي مديريت اسـت. سـازمان و سـبك   جو

ــارهاي    يكار نوبت كار اقماري،    بالقوه، فشـ ــترس  ، اسـ
ظارات  تاري و عملكردي،   رواني و انت نات    رف كا نبود ام

ور دصنعتي در مناطقي به   يهاتيسا و زندگي در كافي 
سكوني  از بافت صوتي، بدي آب    م وهوا شهر، آلودگي 

بعاد ا نيترمهمفرسا در فصول گرم سال،    و گرماي طاقت
شكيل      شرايط محيط كار را ت شغل و   .دهنديممربوط به 

گيري بودن دريل پايين  يكي از دلا توانيمافزون بر اين، 
عاطفي كاركنان را ناشــي از مشــكلات عاطفي   - ذهني

 CMIN/DF CFI IFI GFI  RMSEA متغير

 08/0 97/0  97/0  57/0 75/4  ساختاري

 1/0<  9/0>  9/0>  5/0> >5  برازش مناسب
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ساتي    دوري از خانه و خانواده و دليلبه سا  از تجربه اح

ــخ يا قبيل نااميدي، بدبيني ــيت،   مس ــخص ، يتفاوتيبش
گانگي  و انزوا باط  در بي ماعي   هاي گروهبا   ارت اجت

دل عات نبودشــوندگان بر دانســت. در اين رابطه، مصــاحبه
عارض ت پديده نوعي اين. كردندكيد زندگي نيز تأ - كار

 يارك نقش ميان الزاماتفرد ، بين نقشي است كه در آن  
 ناهمخواني احســاسخود  تقاضــاهاي نقش خانوادگي و
 افراد تجربيات، 13ســرريزشــدگي نظريه . مطابق باكنديم

كار  خانواده)   از محيط  ند يم(  خانواده  طيمح به  توا
ــم )(كار  هانآخانواده  پيامدهاي مربوط به و بر ودنتقل ش
گذارد (  تأثير   ،رو)؛ ازاينCarlson et al., 2019ب

ــوخ       نه و مبتني بر شـ هاي طنزگو تار  دن انتويمطبعي رف
ش    تعامل افراد تقويت براي ابزاري سازمان با به  و دندر 

 و تلاشت يانهدر و كار با شناختي  و مشاركت عاطفي 
 .دنكار منجر شو انجام براي كوشش

ــاغل      ــوص ماهيت مشـ نتيجه گرفت    توانيمدرخصـ
ــازمان   ــاس و پرمخاطره س ــاغل حس كاركناني كه در مش

يت     عال ــغول ف ند (براي  مشـ ــت ثال  هسـ مديريت      ،م حد  وا
مات ايمني در           عد و الزا يت قوا عا به ر يات) و ملزم  عمل

ي يا غل ستاد در مقايسه با افرادي كه در مشا   ،كار هستند 
شوخ  ،كننديمپشتيباني خدمت   طبعانه كمتر به رفتارهاي 

ــتادي نيز   اين، با وجود ؛ورزنديممبادرت  ــاغل س در مش
ــوخي    در  حجم مراجعات زياد، زمان كمتري را براي شـ

ش ويژگي اختيار افراد قرار خواهد داد؛ بنابراين، غلي هاي 
شغل   شوخي ت  دنتوانيمو نوع   وسط عاملي مهم در ابراز 
ــاشــ ـ  فراد ب ــا  ).Wijewardena et al., 2019( دن

ــرايط كار اقماري،  ، يركانوبتقرارگرفتن در معرض ش
بودن استرس بالقوه، انتظارات رفتاري و عملكردي، پايين

ه دوري از خان   دليل عاطفي كاركنان به     - درگيري ذهني
ــاسنــدگي و ز - تعــادل كــار نبودو خــانواده،   احســ
تقاضـــاهاي نقش و  يكار نقشِ ميان الزامات ناهمخواني

 

13. spillover 

افت  و ودشميرواني هاي تجربه فشارمنجر به  خانوادگي
ماني   يوربهره يها ملاك ــاز به   فردي و ســ همراه را 

 خواهد داشت.

رفتارهاي مخرب مديران و كاركنان سبب   همچنين، 
ــوركاهش انگيزه،   ــتياق دروني و  شـ  يبراكاركنان    اشـ
ــد.  انجام وظايف ــيفته بودن  يخودرأخواهد ش و خودش

ــات     ازمدير، كنترل بيش  ــتان و ايجاد تبعيضـ حد زيردسـ
ضات و     ستان و همچنين تعار  يهاشيسا ناروا ميان زيرد

له مواردي        كديگر ازجم با ي كاران  ند كلامي هم كه   ا
 خصــوص رهبري زهرآگين و جودر شــوندگانمصــاحبه

سازماني به     سموم  شاره   هاآنم ن تري. يكي از مهمكردندا
 زيرا ؛بودن افراد است طبعابزار مقابله با اين شرايط، شوخ  

اســات طبعي احســفرويد، شــوخ يليتحلروانبر نظريه  بنا
عاملات مثبت            به ت نه و خطرناك افراد را  يا ــگرا پرخاشـ

ــبي  كنديماجتماعي تبديل  ــين مناس  ابراز براي و جانش

رفتارهاي  ،رو؛ ازاينزاگويي اســتناســ و خشــم، توهين
ــوخ  براي ابزاري دنتوانيمطبعي طنزگونه و مبتني بر شـ

 ــ تعامل افراد تقويت ــازمان باش ــاركت  و دندر س به مش
 كوشش  و تلاش تينهادر و كار با شناختي  و عاطفي

شو  انجام براي ها با ي جنبهاين نتايج از برخ .دنكار منجر 
نه پژوهش مرتبط   ــي ند پيشـ  ،عد رهبري زهرآگين در ب. ا

يد بر نقش تأ  ــوخ ك يب و      شـ نان در تخر كارك طبعي 
ل مديران در ادبيات مســتند شــده  مقاومت در برابر كنتر

ــوص ويژگي. )Butler, 2015( تاســـ هاي  درخصـ
 كاهش استرس  در يطبعشوخ  مهارت پرورششغلي نيز  

 Fang et( و حائز اهميت اســـت مؤثر كاركنان يكار

al., 2019(.  
شناسايي    شده درخصوص ابعاد مختلف پديده  موارد 

به  قات قبلي      هاي مختلف  محوري از جن تايج تحقي با ن
ــتند.  ــازگار هس  - و مزمر مارتين و همكاران تحقيقات س

شده شوخ به  مگنوس و همكاران  نداطبعي مثبت متمركز 
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)Martin et al., 2003; Mesmer-Magnus et 

al., 2012(به   ويجواردنا  ،. همچنين در پژوهش خود، 
ــوخي برنامه   ــده و خودب ريزيشـ  كردهكيد  تأ خودي هشـ

اين نتيجه كه  )Wijewardena et al., 2019( است
 ــمي    با ب ــمي و غيررسـ ــوخي رسـ قت دارد.   عد شـ طاب  م

صطلاح   نيز ويجواردنا راي را ب »شده طنز از پيش تعيين«ا
 Wijewardena( برديمكار ه محل كار ب يهايشوخ

et al., 2019(. 

ته ي  ــرايط  نيترمهم ند پژوهش نشـــان داد يها اف شـ
ــوخ يانه يزم ــازماني،  شـ هاي مربوط به   ويژگيطبعي سـ

در  .هســـتند يســـازمانفعاليت و فرهنگ  مينةســـاختار، ز
به  كه برداشت كرد چنين  توانمي يانهيزمشرايط   تفسير 

اقتضاي نوع وظايف در برخي از واحدها، رسميت بالا و   
ــاهده  مقررات قوانين وپايبندي به  ــوديممش  رد اما با ؛ش
يان، شركت پالايش گاز پارس   تيفعالماهيت نظر گرفتن 

وجود ساختارهاي  دهندةنشانشده دهمشاه روابط تعاملي 
سبتاً  و عدم تحميل محدوديت بر رفتارهاي  ريپذانعطاف ن

ــت. هم    با اين    كاركنان اسـ تا  ــ ، آكارد بيان   ها افته ي راسـ
مان   كند يم درحال حركت از ســـاختارهاي        ها ســـاز

 ؛تندو غيررسمي هس   ترتختمراتبي به ساختارهاي  سلسله  
سازمان  كه قابليت انطباق، تعاملطوريهب ي را و يادگيري 

ين،      .)Accard, 2015( دهــديم ـافـزايـش     هـمـچـنـ
طات روزمره در     با مان  ارت ــاز يان  ها ســ ندة ب وجود  كن

ضا ب       سط اع ست كه تو طور واقعي درك هساختارهايي ا
ــويم ــاختارهاي ســ ـ    زيرا ؛دن شـ ازماني در ارتباطات    سـ

ــازتوليــد       خودجوش روزمرة     تقويــت   كــاركنــان، ب و 
  .شونديم

ــوخ  ــازمان  طبعي درشـ ــته به    تا حد زيادي    سـ وابسـ
حد و مرزهاي . فرهنگ ســازمان اســتفرهنگ ســازمان 

ه با توج. كرد تعيين خواهد را انجام شوخي در محل كار 
 رســميت و معمولاًقوانين و مقررات در ســازمان  كهاين به

طبعانه قدرت محدودكنندگي بيشتري دارند، روابط شوخ

ــازماني  بارةدر. دنريگيمآنها جاي درون  نقش فرهنگ س
شاره    هاپژوهشنيز  شابهي ا  ,Robert( اندكرده به نتايج م

2017; Romero & Cruthird, 2006(. به  رابرت
اشـــاره فرهنگ ســـازمان طبعي و وابســـتگي ميان شـــوخ

ــازمان ســـدينويمو  كنديم ــتانداردهاي ي فرهنگ سـ اسـ
 كرد تعيين خواهد كار درطبعي شـــوخبراي  را پذيرفتني

)Robert, 2017(.  ــوخ  ،رومرو و كراثردز عقيدةبه ش
و  يسازمان  يهاارزشانتقال  يبرا يابزار ارزشمند  يطبع

 ,Romero & Cruthirds( است يرفتار يهنجارها

2006(.    
شـــده، شـــناســـايي گرمداخلهخصـــوص شـــرايط در

ــيــت،       يهــاتفــاوت   يهــايژگ ي وفردي از قبيــل جنسـ
شخصيتي، سن، سابقه كار، تحصيلات، باورهاي ديني و      

ــوخي   ةدر نحو ياعمده قوميت نقش   يان و ادراك شـ ب
شوخي يك رويداد    نظر مصاحبه از .دارند شوندگان، ابراز 

رفتن  نظر گ . با دردشـــويمتلقي  مراتبســـلســـلهمرتبط با 
سله    سازماني،  سل سمت بالا به    هايشوخ مراتب  شتر از   بي

مراتب  و افراد در سطوح پايين سلسله    دنابييمپايين جريان 
ــت  ــتري را (به  يها تي محدود ممكن اسـ دليل برخي  بيشـ

م     تان)   ملاحظات موجود در روابط ميان  ــ ديران و زيردسـ
مديران         ن تجربه كنند؛ براي   با  كاركنان در مواجهه  مونه، 

ــتفاده   ــتر از عناويني اس ــ كه كردنديمخود بيش اختار به س
ــازماني آنها   ــامل نام كامل مديران و موقعيت س رســمي ش

ــوديممربوط  كه  درحالي  (براي مثال، آقاي مهندس)؛    شـ
ستان خود،   ب  را با القا هاآن گاهيمديران در رابطه با زيرد

دهندة  كه اين امر نشـــان ندكرديماســـم كوچك خطاب 
  نقش جنســـيت نيز مراتبي اســـت. دربارةبرتري ســـلســـله

ــتــدلال كرد كــه بــاتوجــه بــه محيط       چنين ا    توان يم  سـ
ــي از  تك ــگاه، بيان نوع خاص ــيتي پالايش ــوخجنس   هايش

اســـتراحت و فضـــاهاي غيررســـمي   يهاكمپويژه در هب
فاوت در   ني اســــتاســــت. گفت ترجيرا   يها يژگيوت

  عاملي مهم و تأثيرگذار در بيان و اســتفادةشــخصــيتي نيز 
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ــوخي و طنز در روابط كــاري خواهــد بود.           افراد از شـ
ــه با     گرابرونافراد  روديمطور كه انتظار   همان  در مقايسـ
ــتري در بگرادرونافراد  و  كارگيري شــوخيه، تمايل بيش

ند يمجملات طنز از خود نشــــان  يت ده به) و   . ظرف (جن
ي  شــخصــيت  يهايژگيواز ديگر  آســتانه تحمل افراد نيز

ــوخبر  مؤثر ــوديمقلمداد  يطبعش ني كاركنا ،همچنين .ش
 طةواســهب ،انددهكركه مدارج تحصــيلي بالاتري را طي 

ــغلي و اجتماعي خود، كمتر به       ــوخجايگاه شـ  يها يشـ
از ديگر  بــاورهــاي ديني. كننــديمگروهي ورود پيــدا 

 اييشناس   پژوهش اين در كهاست   يگرمداخلهعوامل 

در ميان كاركنان شــركت پالايش  رســديمنظر ه شــد. ب
شتري به       سته از افرادي كه پايبندي بي سيان آن د گاز پار

ند يممذهبي دارند، تلاش    يها ارزش ــوخ كن  يها يشـ
 نيا ،خود را بر مبناي تقيدات ديني تنظيم كنند. همچنين   

ــوخ يمحتوا كه اســــت  محرز كاملاً  تي واقع طبعي شـ
 متفاوت مختلف يهافرهنگ از راداف توســط جادشــدهيا

ــتفاده ،مثال رايب ؛اســت  هافرهنگ يبرخ در كنايه از اس
 يهافرهنگ يبرخ در اما ؛شوديمنوعي اهانت محسوب 

فاده  ه ب  گريد ــت ــوديم راحتي اسـ  يها پژوهشدر  .شـ
ــرايط تأثيرگذار متعددي         مختلف، محققان تاكنون به شـ

اين  در. انددهكراشـــاره طبعي وص بروز شـــوخخصـــدر
كيد بر تأ برايبه پژوهش پلستر و اينكسون  توانيمراستا 

هارت  ، )Plester & Inkson, 2018( فردي يها م
كارا  تأ ن پژوهش كورزيس و هم قه    براي  يد بر ســــاب ك

، پژوهش رابرت و )Gkorezis et al., 2011( شغلي 
ك       ن ــا لب ي ــأ ز و ميــت      براي ت قو بر   & Robert( كيــد 

Wilbanks, 2012(  تأكيد بر    براي زهولم پژوهشو
سيت  شاره كر  )Holmes, 2006( جن صوص   د.ا درخ

ــيتي نيز   يها يژگيو ــخصـ و  دبه مطالعه فور    توانيمشـ
شاره كرد.  ) Ford et al., 2016( همكاران بيان  هانآا

ــالايي از     كننــد  يم  فرادي كــه درجــه ب ، يي گرا برون ا
ــتند ينيبخوشنفس و عزت ــادتر هسـ  زيرا در ؛دارند، شـ

ــه    ــوخزنــدگي روزمره ب  .پردازنــد يم مثبــت    يطبع   شـ
ــوص در فاوت خصـ ته ي فردي،  يها ت قات     ها اف با تحقي

كاران     نا و هم  Wijewardena et(تجربي ويجوارد

al., 2019 (در مطالعه خود اشاره  هاآند. نهمخواني دار
متغيرهايي مانند جنســيت، قوميت و ســن بايد به  كننديم

ــتفاده از شــوخ  ــويق هنگام اس طبعي در محيط كار يا تش
شوخ    ستفاده از  شتريان افراد براي ا  طبعي با همكاران يا م

  . شودتوجه 
صاحبه از  سبك  شوندگان، همان نظر م طور كه يك 

ـود وج هاتيموقعمتناسب با همه  خاص مديريت يا شيوة
شوخي   ندارد در يك موقعيت، مناسب و  كه ، استفاده از 

ست براي  شود يممطلوب تلقي  گر دي موقعيت، ممكن ا
ــد  بار اني زو حتي  فاقد مطلوبيت    ه به  توج  ،رو؛ ازاينباشـ

شوخي، مخاطب شوخي و هدف و بستر انجام  يبندزمان
 مفهومي كه در انجام شوخي بسيار حائز اهميت است؛ از 

ــ به آن اقتضــايي يطبعشــوخاين پژوهش با عنوان  اره اش
بدون در    . در برخي ازشــــد ــوخي  جام شـ نظر  موارد ان

 به درك اشـــتباه و حتي رنجش توانديمگرفتن موقعيت 
ــوخي و مزاح در  ــود. شـ كار    افراد منجر شـ حل  در  م

ــع ــوص رخ هب  يها تي وضـ  ةكه دربرگيرند دهد يمخصـ
شخاصي است كه      شتر  در با يكديگر ينوعبها ساعات   بي

شترك و    و كننديمكار  سازماني   با موضوعات م جاري 
 قيهنســبت به ب ترخاص يانهيزمكه شــايد  رو هســتندهروب
 ــ افراد ــوص عوامل  اين مطالعه در   يها افته ي  د.باشـ خصـ

شوخ   پيشين   يهاپژوهشا نتايج طبعي نيز باقتضايي بروز 
عضو زگانچيك و   - خصوص رابطه رهبر دراست.   منطبق

رهبران، روابط نزديك و با كيفيت  كننديماظهار همكاران 
مي صميمي و رس  با بعضي از زيردستان و روابط غير  بالا را 

 ,.Zagenczyk et al( كننــديمرا بــا ديگران برقرار 

 كيــ قــاتيتحق بــا نيهمچننتــايج اين پژوهش  .)2015
ــط مطالعه ــت مطابق يم و همكارانك توس ــان كه اس  ادد نش
ــوخ ــله   با  مؤثرطبعي شـ  و اردد يمنف ارتباط  ياجتماع  فاصـ
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 داربرخور ســرپرســت   به يعاطف اعتماد از فرد كه يهنگام
 Kim( كنديمبيشتري احساس    عضو  -باشد، تبادل رهبر  

et al., 2016(.  
ــاص دارد. در   ب  عد ديگر پژوهش به راهبردها اختصـ

ستاي  شگاه گاز  شوخ  مدل سازي ادهيپ را طبعي در پالاي
 براي استقرار اين شرايط  تا است  پارسيان اقداماتي لازم 

شوندگان  شود. به عقيدة مصاحبه   فراهم سازمان  در مدل
مه    نا مات     يســــازفرهنگ ريزي و بر قدا در اين از اهم ا
. اگر فرهنگ اســتفاده صــحيح از روديمشــمار ه حوزه ب

 داراي اثرات طور قطعيهب ،شود  ادهيپشوخي در سازمان   
لي اص  مشخصة   ،درواقع .خواهد بود چشمگيري مثبت و 

ــازماني     ــت كه   كننده تي حما فرهنگ سـ از طنز آن اسـ
ــازمان مشــروع و   طبعانهرفتارهاي شــوخ ــر س ــرتاس در س

ند و     تقويت  ــ باشـ ــلي شـــده   يها ارزشطنز بخش اصـ
ــترك، هنجارها و    ــنت مشـ ــازماني را    يها سـ زندگي سـ

. اين )Wijewardena et al., 2019( تشــكيل دهد
با     جه  ته ي نتي حامي      پژوهش در ب يها اف مان  ــاز عد ســ
  .دارد همپوشاني

 يطبعشـــوخپيامدهاي  دربارة پژوهش اين يهاافتهي
 سازماني  فردي، گروهي و كلي عنوان سه  دردر سازمان  

ــوند مي يبند طبقه  تايج پژوهش شـ مگنوس و  - مزمر . ن
مكــاران     ) Mesmer-Magnus et al., 2012( ه

تأ  كاهش ترك  كيد بر افزا براي  ــغلي و  يش عملكرد شـ
ست. در  فردي عددر ب پيامدها اين ، تأييدكنندةخدمت  ا

ــان ييها افته ي ، ها پژوهشنيز نتايج  گروهي  عد ب با   يكسـ
 طبعي در سطح گروه ارائهاثرات مثبت شوخ آنچه دربارة

ند را شــــده كاران . دن دهيمنشــــان  ا در  گئورگ و هم
ــوخنقش ميانجي  پژوهش خود به  نيارتباط ب در يطبعش

 ميت اعضـــاي تي و رضـــا يجان يو هوش ه ييگرابرون
 عدب در .)Gheorghe et al., 2024( كننديمكيد تأ

ــازماني نيز نتايج پژوهش    ــگزارش يها افته ي با   سـ ده شـ
ــط ــپهوند و محمدياري     توسـ فابيو و   ) و1395( سـ دي 

 در) Di Fabio & Duradoni, 2020(دورادوني 

  .هستند راستاهماني طبعي سازمشوخ حوزه
الگوي  موفق صحيح و يسازادهيپ با هدف ،در ادامه

 به توجه با ،شركت پالايش گاز پارسيان   طبعي درشوخ 

   .اندشده پيشنهادهايي ارائه ،پژوهش نتايج
ساخت      سترش و  سون در نظريه گ يان خود ب فردريك

گرفتن مداوم در معرض احســـاســـات مثبت قرار كنديم
ي (منابع جســم به ايجاد منابع پايدار طي يك دوره زماني

ــلامتد مانن ــناختروانمنابع  ،يسـ  توانايي حل همچون يشـ
سئله و تصميم   و  هامهارت انندمنابع اجتماعي مو  گيريم

كمــك   اجتمــاعي     يهــاتيــحمــا   كنــد يم ) در افراد 
)Fredrickson, 2001( .شان   يهاافتهي اين پژوهش ن
ــاس     دن دهيم مثبت در طول   يها تجربه كاركنان به احسـ

طولاني     ــا    يــك دوره زمــاني  من يجــاد  براي ا بع  مــدت 
ند؛      ياز دار ناختي در خود ن ــ حال، اثرات     روانشـ با اين 

(همچون اسـترس، فشـار رواني،    احسـاسـات مكرر منفي  
شناختي كاركنان در   دوري از خانواده و ...) بر منابع روان

 هود اســت؛ بنابراين،ان حضــورشــان در محل كار مشــزم
شنهاد   ضمن مشاركت در رويدادهاي    شود يمپي مديران 

كار    حل  يك        ،طنز در م به  تاري  ند چنين رف تلاش كن
ش    شايع تبديل  تا كاركنان در يك دوره زماني  ودپديده 

  .طور مكرر در معرض احساسات مثبت قرار گيرندبه
مان  كه در بخش  ه ته ي طور  بروز  شــــد،مطرح  ها اف

ــله   ريتأث  قاً يعمزآميز، رفتارهاي طن   ــلسـ مراتب  گرفته از سـ
سير، مديران به        ست. با اين تف سازمان ا سمي در  ت ندرر

 جانبه با زيردستانشان استفاده كنند   از طنز دوعلاقه دارند 
به    گاهي،        يا  يد ند. چنين د ــو هدف طنز واقع شـ عنوان 

نتايج  منظور كسب توانايي مديران براي استفاده از طنز به 
ح    برايبنابراين،   ؛دهد يمد زيادي كاهش   مطلوب را تا 

ــائات غلبه بر اين مانع، نياز اســـت مديران بنا  در بر اقتضـ
سازماني خود      يهاتيموقع سمي، جايگاه رسمي و  غيرر

و تعاملات طنز  هايشوخصورت آزادانه در هرا ترك و ب
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جاد      هدف اي نان            با  كارك به نفع  كاري  بت  تايج مث  ن
  مشاركت كنند.

ــوخ كاركنان      مديرا  يطبعشـ ــط  كه توسـ ن هنگامي 
 احساسي مثبت   يهاواكنشصورت مثبت درك شود،   هب

 يهاواكنشصــورت منفي درك شــود، هب و هنگامي كه
كه اين  آورديم همراه بهاحســـاســـي منفي را براي آنان 

شود.     - توسط رابطه رهبر  توانديمادراك  عضو تعديل 
كه       به اين جه  مدير و        با تو يان  ماد م بالاي اعت ــطوح   سـ

، عضو است   - زيردستان يك ويژگي مهم از رابطه رهبر 
بالا، احتمال تجربه احساسات مثبت توسط  LMXميزان 

مثبت  يطبعشوخ مدير از  و درنتيجه استفادة يك كارمند 
ز آنكه قبل ا دشويمپيشنهاد  بنابراين، ؛دهديمرا افزايش 

ــوند          ،مديران آزادانه در رفتار طنز با كاركنان درگير شـ
ــطوح  به     سـ ماد  يه براي    بالاي اعت يك الزام اول عنوان 

  دست آيد.ه مشاركت در رويدادهاي طنز ب
ند يمرفتار طنز    مبتني ( گرافه يوظبا هر دو رفتار    توا

ــ(مبتني بر افراد) اســتفاده  گرارابطهبر وظيفه) و  اما  ود؛ش
ــتر درخور رفتار   ــت   يگرارابطه بيشـ با    مديران اسـ كه 

ــتاهم گراتحولرهبري  ــته از رهبران   راس ــت. اين دس اس
ند و    طوبه  با پيروان خود همدلي دار يازهاي      ر كلي  به ن

ــتيباني       ــيدگي و از آنها پشـ  وجه به  ت . با كنند يمآنها رسـ
ــوصنتايج پژوهش در  گين در اثرات رهبري زهرآ خصـ

 ــمحيط كــار نظير تبعيض، خودبرتر ــمي ت بيني، بــه رسـ
ــناختن ناكافي يا       تحت روابط اجتماعي و   يها پاداش شـ

ــازمان كه به ســـرخوردگي و نااميدي  عدم برابري در سـ
نياز است مديران   ،دشو يممنجر كاركنان در محيط كار 

يك محيط         با خلق  مات،  قدا ــمن پرهيز از اين قبيل ا ضـ
  رضايت كاركنان را فراهم آورند. ةنيزمحمايتي، 
 پژوهش حاضر، يهاتيمحدودتوجه به  با ،پايان در

شنهاداتي  شگرا  پي صد   كهاند شده  مطرحني براي پژوه ق
سازماني را  شوخ  با مرتبط يهاحوزه پژوهش در طبعي 

  .دارند

به اين    به     با توجه  خاص كه اين مطالعه  رات اث بر طور 
طبعي در محل كار متمركز بوده اســت، در مثبت شــوخ

ــامــدهــاي   توانيممطــالعــات آتي  ــار و پي ــه تبيين آث ب
سبك هب شوخ كارگيري  شگ  طبعيهاي منفي  ايانه ر(پرخا

ــتا        ــكنانه) در محل كار پرداخت. در اين راسـ  ،و خودشـ
هاد    ــن ــوديمپيشـ با عنوان   شـ ــي  تاريك     « پژوهشـ نه  په

ــوخ ــازمان  يطبعشـ ــي ابعاد منفي     »در سـ با هدف بررسـ
 به انجام برسد. يطبعشوخ

شد   همان شاره  جامعه آماري اين پژوهش  ،گونه كه ا
سطة هب شاغل،   وا شاغل     صرفاً ماهيت م شكل از مردان  مت

كه با توجه به ايندر شـــركت پالايش گاز پارســـيان بود. 
ــيتي در ميزان و نوع طنز اســتفاده  يهاتفاوت ده شــجنس
ــط ــه توسـ ــت، مقايسـ الگوي  تطبيقي افراد اثرگذار اسـ
ــوخ ــوعي طبعي زنــان و مردانشـ ــت موضـ  كــه اســ

ــگران توجه   به آن آتي  تحقيقات  در دن توانيم پژوهشـ
  .كنند

  سپـاسگزاري
ندگان     ــ تب  نويسـ قدرداني خود را از  مرا ــكر و   تشـ

ــيان به ــركت پالايش گاز پارسـ حامي مالي اين  عنوانشـ
  .دارنديماعلام  پژوهش

  منابع
اصول و مباني  ).1397، ن. (و مسلمي .،خنيفر، ح
 ،ي پژوهش كيفي رويكردي نو و كاربرديهاروش
  .)، انتشارات نگاه دانش1. (ج
 يطبعوخش ري). تأث1402( ن. يي،زايناست .، وم ي،رضائ

با  معلمان يروانشناخت يستيكار بر بهز طيدر مح
 يروانشناس. يفرد نيب يبخشودگ يگريانجيم

. 78-62)، 3(12، مدرسه و آموزشگاه
31.457210.22098/JSP.2023.81 

ر رفتار ). اث1400. (ري، باقرزاده خداشهر .، ور ،سپهوند
 يانجيكاركنان با نقش م يشغل اقيطبعانه بر اشتشوخ
 ،)1(10 ،يمطالعات رفتار سازمان. ياحساس يانرژ
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https://obs.sinaweb.net/article_243128.html   
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گراي شوخ طبعي مديريتي بر رفتار سازماني مثبت
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  هاوستيپ
 طبعي در شركت پالايش گاز پارسيانه بررسي الگوي شوخپرسشنام: 1 پيوست

 پاسخگوي گرامي

  با سلام و احترام
آنجا  است. از شدهپارسيان طراحي طبعي در محل كار، در شركت پالايش گاز حاضر با هدف بررسي عوامل مرتبط با شوخ پرسشنامه

خاب خواهشمند است با انت شده باشد،در رابطه با سنجش پديده اشاره ياارزندهراهنماي  توانديمكه تجربيات ارزشمند جنابعالي 
ال مد. پيشاپيش از همكاري جنابعالي در تكميل اين پرسشنامه كك از عوامل بيان كنيگزينه مناسب، نظرات خود را درخصوص هري

 و قدرداني را دارم. تشكر

 شناختيسؤالات جمعيت

   متأهل                   :            مجرد تأهلوضعيت  مرد                 جنسيت:              زن 
شجوي دكتري و  دكتري  دان       كارشناسي ارشد              كارشناسي                تحصيلات:       ديپلم و فوق ديپلم 

                                  
            50بالاتر از                  20                     40-31                       50-41-30سن:                               

  سال  30بالاتر از         سال  30تا             21سال  20تا           11سال 10سابقه كار:                        زير 
  مدير عالي          مدير مياني         مدير عملياتي      جايگاه سازماني:  كارشناس

  واحدهاي مستقل  مديريت مالي مديريت منابع انسانيمديريت مهندسيمحل خدمت: مديريت عمليات
  
 

  اختصاصي سؤالات

ف
ردي

خيلي  سؤال  
  زياد

خيلي   كم  متوسط  زياد
  كم

در سازمان  طبعيكارگيري شوخهزمينه براي بپيشتوانديمزير به چه ميزانيهامؤلفهيك از هر  الف
  باشد؟

          سازمانساختارنوع 1
           سازمان فعاليت ةزمين  2
           سازماني فرهنگ  3
  ؟ندكطبعي در شركت شما را توجيه د ضرورت شوختوانحد ميتا چهزيريهامؤلفهيك از هر  ب
          ...)هاي شغلي (استرس، فشار رواني ويويژگ 1
دوري از خانواده، كمبود،مثال(برايشرايط محيط كار 2

 هوايي و ...)وامكانات، منطقه محروم، شرايط آب

         

بيني مديران، عدم مشورت با(خودبرتررهبري زهرآگين 3
در  جا، عدم مهارتحد، تبعيض بياززيردستان، كنترل بيش

 رفع تعارضات و ...)

         

          عدم تعادل بين زندگي كاري و خانوادگي كاركنان 4
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           عاطفي كاركنان - بودن درگيري ذهنيپايين  5
6 زني همكاران وسازماني مسموم (زيرآب جو(...          
 نفعان سازمانري ذيرفتايهايژگيوانتظارات و 7

 كنندگان)، انتظارات مراجعهطور مثاله( ب 

         

  ثيرگذار هستند؟سازمان تأطبعي درشوخيك از موارد زير تا چه ميزان برهر  ج
          مراتب سازمانيجايگاه فرد در سلسله 1
          گذاري بر ديگرانريتأثمديريت برداشت و 2
-قوميت-ام ارزشي افراد(باورها و نظفردي يهاتفاوت  3

 تحصيلات، سن و جنسيت) - رسوم خانوادگيودابآ

         

ارتباطي، قدرت حافظه،يهامهارتفردي ( يهامهارت 4
 ...) خلاقيت و

         

،نفس، آستانه تحملهبصيتي افراد (اعتمادشخ يهايژگيو 5
 ...) گرايي وبرون

         

          مراتب نيازهاجايگاه فرد در سلسله 6
رد در سازمان بمختلفي كه هر فريهانقش(تعارضات نقشي 7

  دارد) عهده
         

          در سازمانهاگروهاندازه 8
          ميزان صميميت ميان اعضاي گروه 9

            ميزان مشابهت ميان اعضاي گروه  10
          عضو-رابطه رهبر  11
          يرسمريغيهاگروهوجود  12
          ي خنده به ديگرانسرايت احساس  13
شوخي، مكان، زمينه، مخاطب(زمانطبعي اقتضاييشوخ  14

  ...)شوخي و 
         

          شرايط اقتصادي، فرهنگي و اجتماعي  15

ف
ردي

خيلي  سؤال  
  زياد

خيلي   كم  متوسط  زياد
  كم

  ؟استزير  يهايژگيوطبعي در شركت شما تا چه حد دارايشوخ د
1 در جلسات كاري) و(رسميصورتهبراز شوخي با

 هاي خودماني)(در محيطرسميصورت غيرهب

         

          آنيالبداهه وشده از قبل و شوخي فيريزيشوخي برنامه 2
 كاري و شوخي غيرمرتبط با كاريهاحوزهشوخي مرتبط با 3

 

         



  29  و همكاران حسن اسماعيليان                             هآميخت يرويكردي: سازماني طبعالگوي شوخ اعتبارسنجي طراحي و
 

 

   

شده باعث خنده و سرگرمي و (شوخي ابراز مؤثرشوخي   4
 )شوديمكار بروز نتايج مثبت در 

          

           شوخي با پيامد مثبت و شوخي با پيامد منفي   5
زيردستان و  كردن مديران باشوخيطنز افقي و عمودي (  6

 هم) رده بايا شوخي همكاران هم برعكس

          

           شامل شوخي فيزيكي، كلامي و ...)( انواع شوخي  7
          براز شوخيشده در اهاي استفادهانواع سبك 8
  طبعي در شركت راهگشا هستند؟شوخسازييك از اقدامات زير تا چه ميزان در راستاي پيادههر ه
          ريزي دقيقبرنامه 1
          پايش و نظارتيهااستيس 2
           حمايت مديريت ارشد سازمان  3
          گذاري كلان)سياستساز (شاملاقدامات فرهنگ 4
ي (شامل جذب و استخدام،نساناقدامات حوزه منابع ا 5

  )ارزيابي عملكرد پذيري، آموزش وجامعه
         

  ؟شونديمطبعي در سازمان محسوب عنوان آثار و پيامدهاي شوخزير تا چه حد به يهامؤلفهيك از هر و

ف
ردي

خيلي  سؤال  
  زياد

خيلي   كم  متوسط  زياد
  كم

          افزايش روحيه رفتار شهروندي سازماني 1
          ن ترك خدمتكاهش ميزا 2
          افزايش محبوبيت فردي 3
          افزايش كيفيت زندگي كاري 4
           گرامثبتبروز رفتارهاي سازماني   5
          افزايش خودكارآمدي 6
          كاهش فرسودگي شغلي 7
          بهبود اثربخشي كار تيمي 8
          كاهش فاصله اجتماعي ميان افراد 9

            مانيافزايش شادي ساز  10
          افزايش آواي كاركنان  11
          تسهيل تغيير و تحولات در سازمان  12
          تقويت سرمايه اجتماعي  13
          جذابيت برند كارفرما  14
            خلق سرمايه روانشناختي  15
          افزايش سلامت سازماني  16
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  پروتكل مصاحبه: 2 پيوست
  به انجام رسيد. سؤالاتدسته از  2كارگيري هبا ب هامصاحبهدر اين پژوهش انجام 

 شناختيجمعيت سؤالات 

  : شدشناختي آنان مطرح خصوص اطلاعات جمعيتؤالاتي در، سشوندگانمصاحبههدف كسب اطلاعات فردي  در آغاز و با
 ، رشته تحصيليتأهلنام و نام خانوادگي، سن، وضعيت  -
 عنوان شغلي، محل خدمت، سابقه كار -
 تخصصي سؤالات 

 اهداف راستاي در كهشدند  مطرح كوربين و استراوس مدل براساس شدهمطالعه موضوع سنجش ابعاد منظوربه سؤالات اين
  :شدند تعريف زير يبنددسته در پژوهش

  اصلي پديده بر حاكم عليّ عوامل كشف براي اول: سؤالاتي دسته -
  ؟كننديمچرا افراد در روابط خود از شوخي و طنز استفاده 

  بودن در چيست؟طبعرت شوخضرو
 محوري پديده كشف براي سؤالاتي :دوم دسته -

  ؟گردديبرمبودن به چه مواردي طبعاز منظر شما شوخ
  ؟شوديمبودن در چه چيزي معني طبعشوخ

  ؟كننديمافراد در اين شركت چگونه شوخي 
  اصلي پديده بر حاكم يانهيزم شرايط كشف براي سؤالاتي سوم: دسته -
  بودن چه شرايطي بايد اتفاق بيفتد؟طبعي شوخبرا

  كند؟ حمايت و ايجاد طبعي رابتواند شوخ كه چيست كاري فضاي اصلي ماهيت
  نياز دارد؟ ييهارساختيزطبعي سازماني به چه شوخ

  اصلي پديده بر حاكم گرمداخله شرايط كشف براي چهارم: سؤالاتي دسته -
  ؟هستنديرگذار ثطبعي سازماني تأچه عواملي بر شوخ

  ؟دنكنيمچه عواملي شوخي در سازمان را محدود 
  ؟دندهيمچه عواملي شوخي در سازمان را ترويج 

  اصلي پديده راهبردهاي كشف براي پنجم: سؤالاتي دسته -
  طبعي در سازمان چه اقداماتي بايد انجام داد؟براي ترويج بيشتر شوخ

  طبعي سازماني كمك كنند؟سازي شوخبه پياده تواننديممديران چگونه 
 اصلي پديده پيامدهاي كشف براي ششم: سؤالاتي دسته -

 دارد؟ سازمان به همراه و شما براي نتايجي چه چيست؟ طبعي در سازمانشوخ پيامدهاي     
  ؟ديدهيم نسبت طبعي افرادشوخ به را هاآنبيفتد،  سازمان در اتفاقاتي چه اگر      

 يا طرح برخي از سؤالات، باعث دشيمفرعي سبب انحراف از بحث اصلي  سؤالات، پرسيدن هامصاحبهاست در طول انجام  گفتني
 به عامدانه يدهجهت در را دخالت كمترين كردتلاش  كنندهمصاحبه، هامصاحبه طول تمامي در اما ؛شديمبيشتر  سؤالات ايجاد

 باشد. داشته شوندگانمصاحبه اظهارنظرهاي

 


