
 همکاران(و تیموری نژاد )اسلامی  آزاد دانشگاه در سازمانی بهزیستی الگوی ارائه /302
 همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 

 

eISSN: 2322-1445 
Volume 10, Issue 3, Winter 2024 

Sociology of Education  

Proposing an Organizational Well-Being Model in Islamic Azad University 

Mahnaz Teymouri Nejad1  , Badri ShahTalebi Hosseinabadi 2 *, Mahboobeh Sadat Fadavi3  

1. PhD Student, Department of Educational Management, Isfahan Branch (Khorasgan), Islamic Azad University, Isfahan, Iran. 
2. Associate Professor, Department of Educational Management, Isfahan Branch(Khorasgan), Islamic Azad University, Isfahan, Iran (Corresponding Author). 
3. Assistant Professor, Department of Educational Management, Isfahan Branch (Khorasgan), Islamic Azad University, Isfahan, Iran. 

 Corresponding Author Email: b_shahtalebi2005@yahoo.com 
 

Research Paper Abstract 

 
Receive:   2024/10/10 
Accept:   2024/11/28 
Published:  2025/01/22 

Purpose: The present study aimed to propose an organizational well-being model for Islamic Azad 
University. 
Methodology: This study followed a qualitative research approach with a content analysis 
method. The research setting included primary sources, reputable scientific databases in the field of 
well-being studies, and international articles indexed between 2000 and 2024, as well as national 
articles indexed between 2019 and 2024. The research instrument consisted of interviews with 
faculty members, and the sampling method was purposive criterion-based sampling. The instrument 
used for data collection was a semi-structured in-depth interview. After categorizing the initial 128 
questions, their content validity was assessed using both qualitative (expert opinions of 10 
specialists) and quantitative methods (examining the agreement level of each question using the 
Content Validity Ratio [CVR]). Questions with low validity were removed. Using Holsti’s 
coefficient, the questionnaire's reliability was estimated at 90%. 
Findings: Data analysis using content analysis with an inductive approach revealed that the variables 
of organizational balance with four components, communication with two components, individual 
well-being with two components, leadership well-being with three components, organizational 
structure well-being with four components, environmental well-being with two components, 
organizational dynamism with five components, self-care with two components, organizational 
branding with four components, and meaning-making with three components constitute the 
organizational well-being factors. 
Conclusion: Considering the critical role of well-being in advancing the educational goals of 
universities, guiding competent individuals toward the labor market and society, and the significance 
of human life quality in the modern era, the proposed criteria in the suggested model can serve as 
one of the pathways to improving the condition of our universities. 
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Detailed Abstract 

Introduction: In today's highly competitive organizational environment, institutions strive to attract and retain top talent, which 

necessitates a strong focus on employee well-being. Organizational well-being is a crucial factor that directly influences employee job 

satisfaction and productivity (Akintoye & Afobruku, 2022; Wokoma & Obasi, 2023). The evolution of workplace paradigms has led to 

the implementation of innovative welfare programs that encompass a wide range of initiatives, including increased flexibility, enhanced 

organizational well-being, and continuous development opportunities (Wokoma & Obasi, 2023). Research highlights the significant 

relationship between organizational well-being and employee satisfaction, emphasizing its impact on workforce motivation and overall 

organizational performance (Gbarage & Ololube, 2022). Organizational well-being refers to an organization's ability to promote 

and maintain the physical, psychological, and social health of its employees across all levels (Torri & Toniolo, 2010). 

Organizations worldwide recognize employee well-being as a key driver of productivity, engagement, and retention (Ololube, 

2019). Studies have demonstrated that a positive sense of well-being at work contributes to employees’ psychological and 

physical health, ultimately improving organizational performance (Coli & Rissotto, 2015). Furthermore, organizational well-

being is linked to factors such as physical security, meritocracy, knowledge appreciation, and the development of employees’ 

capabilities to fulfill their roles effectively (Montazeri & Ferdowsi Pour, 2018). Studies indicate that improving organizational 

well-being through strategic initiatives can enhance employee engagement and job satisfaction, leading to higher productivity 

and retention rates (Kızrak & Yeloğlu, 2024). Ampong (2024) found that employee welfare and reward systems form the 

backbone of human resource policies, which significantly impact long-term organizational performance. Recent research 

suggests that early maladaptive schemas and job boredom negatively influence organizational well-being and must be addressed 

to improve employee outcomes (Moradi et al., 2021). Additionally, workplace bullying and perceived procedural injustice 

have been found to have a negative relationship with organizational well-being, with organizational silence acting as a mediating 

factor (Esmailnasab & Mir Yousefi, 2020; Farahbakhsh et al., 2017; Fida et al., 2022). Given the growing recognition of 

organizational well-being as a fundamental component of institutional success, this study aims to propose a comprehensive 

well-being model for Islamic Azad University to address current challenges and optimize employee satisfaction and 

performance. 

Methodology: This study adopted a qualitative research design using content analysis. Data were collected through semi-

structured, in-depth interviews with faculty members selected via purposive criterion-based sampling. Primary sources 

included reputable scientific databases and indexed articles from 2000 to 2024. After categorizing an initial set of 128 interview 

questions, content validity was assessed using expert opinions and quantitative evaluation via the Content Validity Ratio 

(CVR). Questions with low validity were excluded, and the final reliability of the instrument was estimated at 90% using 

Holsti's coefficient. 

Findings: The findings of this study identified key factors contributing to organizational well-being at Islamic Azad University 

through an inductive content analysis approach. The analysis revealed ten primary components that constitute organizational 

well-being: organizational balance, comprising equal opportunity, anti-discrimination, meritocracy, and power balance; 

communication, including intra-organizational and inter-organizational interactions; individual well-being, covering physical 

and psychological aspects; leadership well-being, focusing on risk-taking, resource efficiency, and talent guidance; 

organizational structure well-being, emphasizing independence, cohesion, resilience, and transparency; environmental well-

being, addressing cultural and environmental adaptability; organizational dynamism, incorporating continuous improvement, 

teamwork, agility, innovation, and learning; self-care, involving preventive measures and strategic foresight; organizational 

branding, characterized by welfare, dignity, openness, and positive thinking; and meaning-making, which encompasses 

organizational value, purposefulness, and hope. These components provide a holistic framework for enhancing the work 

environment, improving employee engagement, and fostering institutional success. 

Conclusion: The findings of this study underscore the importance of organizational well-being as a fundamental factor in achieving 

institutional goals and enhancing employee engagement. A well-designed well-being model can improve the quality of academic 

institutions by fostering a healthy work environment and guiding competent individuals towards productive societal roles. The proposed 
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model highlights the need for a comprehensive approach to well-being that integrates organizational, environmental, and 

individual factors. Organizational balance, achieved through equal opportunities and fairness in power distribution, creates a 

sense of justice and inclusion among employees. Effective communication strategies, both within and outside the organization, 

enhance collaboration and synergy, fostering a culture of openness and mutual respect. Leadership well-being plays a crucial 

role in shaping organizational culture and driving performance. Effective leaders who embrace risk-taking, resource 

optimization, and talent management contribute significantly to organizational success. Similarly, an adaptive organizational 

structure that emphasizes resilience, transparency, and cohesion ensures long-term stability and growth. Environmental well-

being, which encompasses cultural adaptability and workplace harmony, is essential for sustaining organizational productivity. 

Institutions must proactively address environmental factors to create a supportive atmosphere that encourages employee 

engagement and satisfaction. Organizational dynamism, characterized by continuous improvement, teamwork, and learning 

initiatives, facilitates adaptability and innovation in response to evolving challenges. The integration of self-care practices, 

including strategic foresight and preventive measures, ensures that employees maintain their physical and mental well-being 

in the workplace. The branding of an organization, emphasizing employee welfare, dignity, and openness, enhances its 

reputation and attractiveness to potential talent. Meaning-making, through instilling a sense of purpose and hope, contributes 

to overall job satisfaction and motivation. In conclusion, the proposed organizational well-being model provides a 

comprehensive framework for improving the overall work environment at Islamic Azad University. By implementing the 

suggested strategies, universities can enhance employee satisfaction, boost productivity, and achieve their long-term 

educational and social objectives. 
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 20/08/1403 دریافت:

 08/10/1403 پذیرش

 03/11/1403 انتشار:

 پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی بهزیستی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی انجام شد.هدف: 

، اولدستپژوهش حاضر به سنت پژوهش کیفی با رویکرد تحلیل محتوا انجام شد، محیط پژوهش شامل منابع  :شناسیروش

و مقالات  (2000تا  2024)ی هاسالی اطلاعاتی علمی معتبر در حوزه مطالعات بهزیستی و مقالات خارجی در فاصله زمانی هابانک

یری هدفمند گنمونهعلمی و روش یئتهده است. ابزار مصاحبه، اعضای نمایه ش (1398 -1403)ی هاسالداخلی در فاصله زمانی 

 سؤال 128ی بنددستهدر این قسمت مصاحبه عمیق نیمه ساختارمند بود. پس از  مورداستفاده. ابزار اندشدهملاک محور انتخاب 

با استفاده از  سؤالزان توافق هر بررسی می)و کمی  (نفر از متخصصان 10نظر )با دو روش کیفی  هاآناولیه، روایی محتوایی 

پایین بود حذف شد با استفاده از ضریب هولستی،  هاآنکه روایی  سؤالاتانجام شد. بعضی  (CVRمحتوایی  –ضریب روایی 

 برآورده شد. %90پایایی پرسشنامه 

مؤلفه بهزیستی،  4با روش تحلیل محتوا با رویکرد استقرایی نشان داد، متغیرهای توازن سازمانی با  هادادهوتحلیل یهتجز ها:یافته

ارتباطات با دو مؤلفه، بهزیستی افراد با دو مؤلفه، بهزیستی رهبری با سه مؤلفه، بهزیستی ساختار سازمانی با چهار مؤلفه، بهزیستی 

ؤلفه، خود مراقبتی با دو مؤلفه، برند سازمانی با چهار مؤلفه، معناگرایی با سه مؤلفه، محیطی با دو مؤلفه، پویایی سازمانی با پنج م

 دهنده بهزیستی سازمانی هستند.یلتشکعوامل 

 و جامعهو هدایت افراد توانمند به بازار کار  هادانشگاهبا توجه به اهمیت نقش بهزیستی در پیشبرد اهداف آموزشی  گیری:یجهنت

های بهبود وضعیت هراتواند یکی از یمیشنهادشده در مدل پیشنهادی پی هاملاک در عصر نوین هاانسانندگی و اهمیت کیفیت ز

 ی ما باشد.هادانشگاه
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 مقدمه

های به دنبال موفقیت نیروی انسانی مسئولیت کنند، حفظ و جذب را برتر استعدادهای تا کنندمی تلاش هاسازمان امروز، رقابتی وکارکسب اندازچشم در

وری یک سبب رضایت شغلی و افزایش بهرههای شغلی . این مسئولیت(Akintoye & Afobruku, 2022)گذارند شغلی مهمی را بر دوش کارکنان می

گیرد. دربر می را ایگسترده طیف که شده نوآورانه رفاهی هایبرنامه ایجاد باعث این نوع پارادایم . تغییر(Wokoma & Obasi, 2023) شودسازمان می

های مداوم در محیط کار شود ها و مهارتبالا رفتن بهزیستی سازمانی و استفاده از فرصت پذیری،افزایش انعطاف شامل تواندمی ابتکارات این طیف

(Wokoma & Obasi, 2023). مدیریت و انسانی منابع حوزه در زیادی است که اهمیت موضوعی ارتباط بین رفاه سازمانی و رضایت شغلی کارمندان 

 .(Gbarage & Ololube, 2022)دارد  سازمانی

عی برای یکی از مفاهیم اصلی سلامت در سازمان، بهزیستی سازمانی است، این مفهوم به توانایی سازمان در ترویج و حفظ سلامت جسمی، روانی و اجتما

 عنوانبه را کارکنان شغلی رضایت اهمیت جهان سراسر در ها. سازمان(Torri & Toniolo, 2010)  شودهر رده شغلی در تمام سطوح سازمان اطلاق می

نوعی رفاه در محیط کار است شغل خود، بالا بردن انگیزه کاری و رسیدن به از حفظ کارمندان و تعامل وری،بهره که محرک دهندمی تشخیص کلید یک

 .(Ololube, 2019) شودکه اصطلاحاً بهزیستی سازمانی نامیده می

 سازمان در را وریبهره و کارایی و کرده کمک کارکنان فیزیکی و شناختیروان بهزیستی به شغل، در بودن خوب احساس که دهدمی نشان تحقیقات نتایج

 شخصیت و تخصص دانایی، به گذاریارزش و سالاریامنیت، شایسته روانی، فیزیکی، ازلحاظ سازمان بهزیستی. (Coli & Rissotto, 2015) دهدمی افزایش

. کیزرکو همکاران (Montazeri & Ferdowsi Pour, 2018) دارد بسیاری اهمیت شده، محول وظایف انجام در هاآن هایقابلیت دادن رشد و نفعانذی

 نقاط بر تمرکز با گذارد و مدیرانمی تأثیر کارکنان بر توجهی قابل و مثبت طور به سازمانی تعهد ( معتقد بودند که یادگیری در بهزیستی سازمانی و2024)

 . (Kızrak & Yeloğlu, 2024)دهند  باید پاداش رفاه سازمانی های افراد جهت ایجادتلاش به ضعف، نقاط جای به قوت

( در بررسی نقش بهزیستی سازمانی بر عملکرد کارکنان به این نتیجه دست یافتند که سیستم پاداش و رفاه کارکنان، ستون فقرات تمام 2024آمپونگ )

بررسی مطالعات پیشین نشان  .(Ampong, 2024)گذارد های مربوط به استفاده از منابع انسانی است که در بلندمدت بر عملکرد سازمان تأثیر میسیاست

. (Wokoma & Obasi, 2023)وری کارکنان مطرح شده است ها و افزایش بهرهدهد که بهزیستی سازمانی به عنوان عاملی کلیدی در موفقیت سازمانمی

ود عملکرد بینی بهزیستی سازمانی تأکید دارند و توجه به این عوامل را برای بهبهای ناسازگار اولیه و ملال شغلی در پیشوارهها بر نقش طرحبرخی پژوهش

. همچنین، رهبری سالم مبتنی بر تئوری نقاط مرجع استراتژیک به عنوان رویکردی مؤثر در ارتقاء (Moradi et al., 2021)دانند کارکنان ضروری می

. از سوی دیگر، (Safar Mohammadlou et al., 2023)تواند نتایج مثبتی برای سازمان به همراه داشته باشد بهزیستی شغلی شناسایی شده است که می

تواند ها و ساختارهای سازمانی میدهد که بهبود سیستمهای منش، تناسب شغلی و مشغولیت شغلی با بهزیستی سازمانی نشان میبررسی رابطه توانمندی

ای عدالتی رویهاند که اوباشگری در محیط کار و بیها نشان دادهپژوهش. علاوه بر این، (Moradi et al., 2024)پذیری را افزایش دهد قابلیت رقابت

 ;Esmailnasab & Mir Yousefi, 2020)کند شده با بهزیستی سازمانی رابطه منفی دارد و سکوت سازمانی نقش میانجی در این رابطه ایفا میادراک

Farahbakhsh et al., 2017; Fida et al., 2022)شناختی معلمان دارند . عدالت سازمانی و هنجارهای مثبت سازمانی نیز تأثیر مثبتی بر بهزیستی روان

. در نهایت، مطالعات ارتباط مثبت و معناداری بین سرمایه (Bakhtiari et al., 2020)های آموزشی تأکید شده است و بر تقویت رفتارهای مثبت در محیط

بهزیستی  تغییرات ( در بررسی2023) ملز و همکاران .( ,2019Rezaeian & Araban)اند شناختی و بهزیستی سازمانی دانشجویان را تأیید کردهروان

های موجود برای بهبود و میزان و نوع ها، فرهنگ، اقلیم و مشارکت به تجزیه و تحلیل ظرفیتها، دانش و مهارتسازمانی  با بررسی ابعاد منابع، زیرساخت

های بهزیستی سازمانی در تفاوت سازمانی بهزیستی ( در2021. ابیو و همکاران )(Melz et al., 2023) مراکز بهزیستی پرداختندخدمات ارائه شده توسط 

 نشان( 2016) میلر و میلر . (Abio et al., 2021)های تفکیک جنسیت و رفاه اجتماعی در هر جامعه جهت تحقق عدالت اجتماعی اشاره نمودند به سیاست

 ,.Melz et al)کنند می کسب را بیشتری سود و وریبینند، بهرهمی تدارک کارکنان در شادکامی ایجاد برای مناسبی هایبرنامه که هاییسازمان دادند که

2023) . 



 307( صفحه 1403زمستان ) 3شماره ، 10و پرورش، دوره  جامعه شناسی آموزش

  

ارائه الگوی بهزیستی سازمانی در دانشگاه  هدف پژوهش حاضربا توجه به اهمیت مقوله بهزیستی سازمانی در افزایش انگیزه و بالابردن عملکرد کارکنان، 

 است. آزاد اسلامی )به عنوان یک سازمان مستقل با داشتن بیشترین کارکنان و واحدها در شهرهای گوناگون( 

 شناسی پژوهشروش

ارائه الگوی بهزیستی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی طراحی شده است.  باهدفکیفی است. تحقیق  هاداده ازنظرکاربردی و  ازنظر هدفپژوهش حاضر 

و همچنین مقالات خارجی مندرج  (علمی و خبرگان در حوزه پژوهشیئتهمصاحبه از اعضای )یافته ساختاردر سنجش ابزار پژوهش از مصاحبه بصورت نیمه 

ی هاسالو مقالات داخلی در  (2024 -2000) یهاسالالمللی الزویر، ساینس دایرکت، امرالد، بروکوئست، اشپرینگر در فاصله زمانی ینبهای یگاهپادر 

، پژوهشگر راهنمایی تدوین کرد که ضمن توضیح که در حوزه بهزیستی سازمانی نمایه شده است استفاده شده است. برای انجام دادن مصاحبه (99 -1403)

به ایشان اطمینان داده شد که هویتشان مخفی خواهد ماند. این راهنما در اختیار  شوندگانمصاحبههای یدگاهدمختصر اهمیت بهزیستی سازمانی و اهمیت 

ی بهزیستی سازمانی بیان هامؤلفهدیدگاه خود را درباره شناسایی خواسته شد  هاشوندهمصاحبهقرار گرفت و زمان مصاحبه تعیین شد. از  شوندگانمصاحبه

 شوندگانمصاحبهبنابراین مصاحبه و انتخاب ؛ ضبط شدند و پژوهشگر ضمن اختصاص یک کد به هر مصاحبه محتوای آن را مکتوب کرد هامصاحبهکنند و 

، اشباع نظری شوندهمصاحبه 15یت با درنهای جدیدی را در اختیار نگذاشت صاحبهمصورت گرفت و در ادامه  هادادهتا جایی ادامه یافت که کفایت و اشباع 

شود. ینمهای مقوله را گسترش دهد یافت یژگیوی آن یلهوسبهی بیشتری که پژوهشگر بتواند دادهحاصل شد. اشباع نظری وضعیتی است که در آن هیچ 

یری گنمونهعنوان مقاله به روش  30توصیف متون و ایجاد مفهوم اولیه در حجم نمونه به تعداد تجزیه و  منظوربهی اکتابخانههای جهت گردآوری داده

 هدفمند انجام شد.

استفاده شد، اشکالات جزئی رفع و موارد دارای ابهام  کنندگانمشارکتهای حاصل از مصاحبه از بازبینی توسط در پژوهش حاضر جهت کنترل اعتبار یافته

لازم را برای بهبود دقت علمی مطالعه پیدا کردند. در پژوهش حاضر نیز از روش مثلث سازی محقق استفاده  فرصتوسیله محققان ینبدی شد. سازشفاف

 شد.

به تحلیل  هاآنرا پس از مکتوب کردن و کدگزاری و تحلیل در اختیار مشاور و راهنمای پژوهش قرارداد و  شدهضبطی مصاحبهبدین ترتیب که پژوهشگر 

 استخراج شد. معتبرتری هادادهها پرداختند و از این مجموعه تفسیر یافتهو 

از طریق مصاحبه و  هادادهی آورجمعدر متن به روش استقرایی انجام پذیرفته است. پس از  موردمطالعهلازم به ذکر است که شناسایی مفاهیم 

متخصصان در مورد میزان توافق محتوای ابزار  ازنظرمشخص شدن روای محتوایی  انجام شد. برای هادادهی بنددستهی، کدگزاری و اکتابخانهاسناد

و کمی )بررسی  (نفر از متخصصان مدیریت آموزشی و علوم تربیتی 10نظر )یری با هدف پژوهش، استفاده شد. برای این منظور به دو روش کیفی گاندازه

 نجام شد.ا (CVRبا استفاده از ضریب محتوایی  سؤالمیزان توافق هر 

 .اندشده اصلاحآن موارد  بر اساسنمود تا بازخورد لازم را در ارتباط با ابزار ارائه دهند که می  درخواستپژوهشگر از متخصصان  –در بررسی کیفی محتوا 

محتوایی استفاده گردید. برای تعیین این ضریب از متخصصان درخواست شد تا هر  –محتوایی به شکل کمی از ضریب نسبی روایی  –برای بررسی روایی 

نفر  10مطابق جدول ضریب توافق برای  شدهمحاسبهی ضروری و مفید است اما ضرورتی ندارد، بررسی نمایند. اگر مقدار قسمتسهگویه را بر اساس طیف 

 شود.یمگویه پذیرفته باشد اعتبار محتوای آن  تربزرگدر جدول  %62از مقدار 

یت تعداد درنهاحذف گردیدند و  %62بودن از مقدار  تر ینپائگویه به دلیل  20ها گویه تکتکبال توجه به محاسبه مقدار ضریب نسبی روایی محتوایی برای 

 اند.های پژوهش در جدول زیر نشان داده شدهیهگوبرآورد شد.  %90 هامؤلفهگویه کاهش یافت با استفاده از ضریب هولستی پایائی  110به  128ها از گویه
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 های پژوهش. مفاهیم و گویه1جدول 

 گویه

 توازن سازمانی
 بهزیستی ارتباطات

 بهزیستی افراد
 بهزیستی رهبری

 بهزیستی ساختار سازمانی
 بهزیستی محیطی

 پویایی سازمانی
 خود مراقبتی سازمانی

 برند سازمانی
 یی سازمانیمعناگرا

 

 های پژوهشیافته

و مقالات و یافتن جملات مرتبط با بهزیستی سازمانی و  هامصاحبهی تحلیل کیفی و بررسی متن یوهشیری از گبهرهیاز برای پژوهش با موردنی هاداده

 دست آمد. یان مفهوم اصلی بهزیستی سازمانی بهدر پا، مفهوم فرعی و هامقولهتشابه  بر اساس هاآنی سازفشردهی و بندطبقه

آید. مطابق نتایج پژوهش حاضر، یم 3تا  1در جدول  هاآنمفهوم اصلی حاصل شد که نتایج  10مفهوم فرعی و  38مقوله  108یت درنهاپس از بررسی و 

برابری )از: توازن سازمانی  اندعبارتی حاصل شد که اکتابخانهو مقالات  نظرانصاحبی جدید عوامل مؤثر بر بهزیستی سازمانی بر اساس اظهارات بندطبقه

بهزیستی )بهزیستی افراد  (یسازمانبرونی، تعاملات سازماندرونتعاملات )بهزیستی ارتباطات  (ی قدرتموازنه، تبعیض زدایی، شایسته گزینی، هافرصت

استقلال سازمانی، انسجام )ساختار سازمانی  بهزیستی (سازی منابع، هدایت استعدادها کارآمدپذیری، یسک)ربهزیستی رهبری  (جسمانی، بهزیستی روانی

پویایی سازمانی )بهبود مستمر، تیم گرایی،  (ی، سازگاری محیطیسازمانفرهنگبهزیستی )بهزیستی محیطی  (ی سازمانی، شفافیت سازمانیآورتابسازمانی، 

سازمانی )رفاه سازمانی، کرامت سازمانی،  ( برندازمانی، آینده انگاریخود مراقبتی سازمانی )پیشگیری س (چابکی سازمانی، نوگرایی سازمانی، یادگیری سازمانی

 .(ارزشمندی سازمانی، ایکیگایی سازمانی، امید سازمانی)معناگرایی سازمانی  (گشودگی سازمانی، مثبت اندیشی سازمانی

 ابعاد و متغیرهای مورد بررسی تحقیق .2جدول 

 شماره سؤالات مجموع سؤالاتتعداد  ابعاد یموردبررسمتغیرهای  مقوله اصلی

تبعیض زدایی  هافرصتبرابری  توازن سازمانی 
 ترین موازنه قدرتیستهشا

12 1-12 

 یسازماندرونتعاملات  بهزیستی ارتباطات 
 یسازمانبرونتعاملات 

8 13-20 

 بهزیستی جسمانی بهزیستی افراد 
 بهزیستی روانی

6 21-26 

 پذیرییسکر بهزیستی رهبری 
 ی منابعساز کارآمد

 هدایت استعدادها

10 27-36 

 استدلال سازمانی بهزیستی ساختار سازمانی 
 انسجام سازمانی

 تاپ آوری سازمانی
 شفافیت سازمانی

12 37-48 

 یسازمانفرهنگبهزیستی  بهزیستی محیطی 
 سازگاری محیطی

9 49-57 
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 بهبود مستمر پویایی سازمانی 

 تیم گزیی
 چابکی سازمانی

 سازمانینوگرایی 
 یادگیری سازمانی

7 58-74 

 گیری سازمانییشپ خودمراقبتی سازمانی 
 آینده انگاری

12 75-86 

 رفاه سازمانی برند سازمانی 
 سازمانی کرامت

 گشودگی سازمانی
 مثبت اندیشی سازمانی

17 87-103 

 ارزشمندی سازمانی یی سازمانیمعناگرا 
 ایکیگای سازمانی

 امید سازمانی

7 104-110 

 

 مقوله کلان، مقولات اصلی و فرعی پژوهش .3جدول 

 یمقولات فرع مقوله کلان ردیف
 ()زیر فرعی

 م اولیهیکد مفاه مقولات اصلی

 بهزیستی سازمانی توازن سازمانی هافرصت یبرابر برای همه کارکنانپیشرفت  فرصتوجود   1

 برابر برای مشارکتفرصت وجود   2

 نتایج سازمانیبرابری در برخورداری از   3

 ییض زدایتبع سازمانی حاکمیت عدالت  4

 هاپاداشایجاد عدالت در برخورداری از   5

 پست جنسیت، برحسبتبعیض  کاهش برتمرکز   6
 ...شغلی و رده سازمانی،

 ینیسته گزیشا سپردن کار به افراد لایق و کاردان  7

 هایتوانمند اساس برانتخاب افراد   8

 تناسب بین شغل و شاغل ایجاد  9

 موازنه قدرت سازمانی توزیع درست قدرت  10

 از قدرت سوءاستفادهعدم   11

 اعطای قدرت بر اساس شایستگی و توانمندی  12

 یارتباطات سازمان یستیبهز یسازماندرونتعاملات  روابط سازمانی مثبتایجاد   13

 ارتقا روحیه درک و همدلی بین کارکنان  14

 ارتباطات باز  15

 مؤثرایجاد تعامل سازنده و   16

 پرهیز از تخریب همکاران  17

 ی رقیبهاسازمانبا  مؤثرداشتن روابط سازنده و   18

 ی رقابتجابهتمایل به همکاری و مشارکت   19

 هاسازمانپرهیز از تخریب   20

 یجسمان یستیهزب توجه به ارگونومی محیطی  21
 یروان یستیهزب

 افراد یستیبهز

 ارتقاء روحیه امیدواری در بین کارکنان  22

 ی مرتبط با سلامت روانهابرنامهتوجه به   23
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 وجود شور و اشتیاق شغلی  24
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 یرهبر یستیبهز یریپذسکیر متصمی اخذشجاعت   26

 در شرایط بحرانی پذیری هطراخم  27
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 ی منابع لازم انجام کارنیبشیپ  32

  ت استعدادهایهدا توانمند در پرورش اشخاص  33

 استعدادتوانمند در تشکیل خزانه   34
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ی سیاسی و فشارهای سازمانی مانع از ریگمیتصم  37
 منابع قدرت

 بر اشتراکات فردی و گروهی دیتأک  38

همدلی و اتحاد ی مبتنی بر سازمانفرهنگرشد   39
 سازمانی

 یریپذانعطاف  40

 توانمندی در اجتناب از شرایط نامساعد  41

 رشد فرهنگ تاب آور سازمانی  42
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 رشد اخلاق محوری  52
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 سازمان

 ییم گرایت یمیتوجه به کار ت  61
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 ی فکر سازمانیهااتاقتدارک   63

 ی در راستای اهداف سازمانیررسمیغرشد روابط   64

 یسازمان یچابک ارتقای سرعت اخذ تصمیم در سازمان  65

 زائدحذف دوایر اداری   66
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برندسازی وظایف  قیطر ازهویت بخشی به کارکنان   101
 هاتیمسئول و
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 یسازمان یارزشمند
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 مدل پیشنهادی بهزیستی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی .1شکل 

 گیریبحث و نتیجه

شویم که رویکردهای یکپارچه برای بهزیستی نیازمند مشارکت فعال کارکنان در سازمان است یمبا یک نگاه اجمالی در حوزه بهزیستی سازمانی متوجه 

ی ناشی از عدم توجه به بهزیستی که بسیار هاخسارتکنند، برای جبران یمیی که جهت بهزیستی سازمانی کارکنان خود وقت و سرمایه صرف هاسازمان

را  هاسازمانتواند موفقیت، رشد و بقای یمهای کمتری پرداخت خواهند کرد. بهزیستی سازمانی با ابعاد گسترده و پیچیده امروزی ینههز یر استناپذجبران

 های سازمانییتوانمندی دارند جهت حفظ موجودیت و ارتقاء کیفیت و وربهرهیی که تمایل به گسترش و هاسازمانی یهکلطلبد یمرو ینازاتضمین کند 

ی هامؤلفهیاز است، موردن ساختارندخود به این مهم بپردازند طراحی مدل بهزیستی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی جهت دستیابی به الگویی منسجم و 

 باشند.یمطبق ارزیابی مدل به روش پژوهش کیفی به شرح ذیل  شدهاستخراج
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باشد جهت انسجام و یکپارچگی سازمان، یم، تبعیض زدایی شایسته گزینی و موازنه قدرت هاتفرصبرابری  توازن سازمانی: این مؤلفه شامل مقولات فرعی

کنند منابع انسانی یمیجه تلاش درنتگیرند و یمی سالم استعداد خود را دارای دارایی کیفی در نظر هاسازمانو  .نیازمند مشارکت کارکنان هستند هاسازمان

رسیدن سازمان به بهزیستی  جهتای یهروهمچنین عدالت  .(Sivananthan, 2006; Spell & Arnold, 2007)ند مؤثرتری توسعه ده طوربهخود را 

 .(Catană et al., 2022; Safar Mohammadlou et al., 2023; Sivananthan, 2006)قرار گیرد  موردتوجهبایست یم

بخشند ارتباطات یمعواملی هستند بهزیستی سازمانی را بهبود  ازجملهی سازمانبرونی و سازماندرونت ی فرعی تعاملاهامؤلفهبهزیستی ارتباطات با 

سازند این نتایج با یمکنند و مسیر رشد افراد را فراهم یمهای سالم و سازنده فضاهای سالم ایجاد یسازماندرونو ارتباط  هاسازمانبا سایر  هاسازمان

 مطابق دارد.  (Abolnasser et al., 2023; Al Abri et al., 2020; Ilies et al., 2015)پیشین تحقیقات 

به بهزیستی افراد توجه داشته باشند با توجه  هاسازمانبایست یمی فرعی بهزیستی جسمانی و روانی بسیار حائز اهمیت است و هامقولهبهزیستی افراد با 

و حرکت افراد را در سازمان  کندیممحیطی و ایجاد جهانی یکپارچه فشارهای مخربی سلامت زندگی افراد را تهدید یستزبه تغییرات شگرف تکنولوژی و 

جسمی و روانی  سلامتبهیرگذار است و توجه تأثو موجودات جهان  هاانسانقطعاً در زندگی سایر  هاانسانکند، روال زندگی روزانه همه یمکند و محدود 

 Akintoye)پیشین با تحقیقات  راستاهمتوانند بهزیستی سازمان را تضمین کند این نتایج یمی صحیح در محیط کار و زندگی شخصی هاروشذ افراد و اتخا

& Afobruku, 2022; Ampong, 2024; Avallone & Paplomatas, 2005; Gbarage & Ololube, 2022; Spell & Arnold, 2007) باشد. یم

ی بهزیستی سازمانی است رهبران قدرتمند ذهنی در هامؤلفهپذیری، کارآمد سازی منابع، هدایت استعدادها یکی دیگر از یسکربهزیستی رهبری با مقولات 

گیرند و ضمن هدایت استعدادها ایجاد یمقدرت ریسک کردن دارند و همه منابع را جهت پیشبرد اهداف سازمان به کار  هابحرانمواجهه با تمام مسائل و 

 Melz et al., 2023; Moradi)پیشین دهند این نتایج با تحقیقات یمشوند و سازمان خود را ارتقاء یمکنند و با تغییرات نوین جهانی هماهنگ یمانگیزه 

et al., 2021; Ololube, 2019) باشد.یم راستاهم 

 روزبهو  کارآمدی سازمانی، شفافیت سازمانی بیانگر توسعه آورتابسازمانی، بهزیستی ساختار سازمانی این مؤلفه با مقولات فرعی استقلال سازمانی، انسجام 

که کارکنان کنترل و استقلالی بر نحوه یهنگامستایشگر ارزش و قدرت آزادی هستند در چارچوبی که در محل کار نیاز است  هاانسانسازمان است. همه 

 Rezaeian & Araban, 2019; Safar)دهند یمشرایط بهتری وظایف خود را انجام شوند و در یمانجام وظایف خود داشته باشند کمتر خسته 

Mohammadlou et al., 2023). ظرفیت مقاومت و توان بازسازی پس از یک دوران گذار از بحران جهت پیشگیری از  عنوانبهی سازمانی آورتاب

 (D'Angelo et al., 2020; De Jong et al., 2016; Kiani et al., 2017)پیشین بسیار حائز اهمیت است این نتایج با تحقیقات  هاسازماناختلال در 

باشد قوانین و یمی بهزیستی سازمانی هامؤلفهی و سازگاری محیطی از دیگر سازمانفرهنگباشند. بهزیستی محیطی با مقولات بهزیستی یم راستاهم

قرار گیرد. فشار و خشم و  هاسازمان موردتوجهت شرایط محیطی سالم و کسب نتایج سودمند از مسائلی است که همواره باید های سازمانی دریافیستهبا

باشد یم راستاهم( 2020بایست حذف شود تا آرامش و امنیت بازخورد صحیح را در سازمان گسترش دهد این نتایج با تحقیقات سحر کیایی و همکاران )یم

بایست در یم هاسازماندهند که یمانی با مقولات فرعی بهبود مستمر تیم گرایی چابکی سازمانی، نوگرایی سازمانی، یادگیری سازمانی، نشان پویایی سازم

پیشین های خود در قالب تیم همراه با آموزش و یادگیری مستمر باشد این نتایج با تحقیقات یتفعالحال بهبود شرایط، سرعت عمل و توجه به ابعاد جدید 

(Bakhtiari et al., 2020; Torri & Toniolo, 2010; Wokoma & Obasi, 2023) باشد.یم راستاهم 

توانند به خود مراقبتی بپردازند یمبا یک برنامه منسجم  هاسازماندهند که یمخودمراقبتی سازمانی با مقولات پیشگیری سازمانی و آینده انگاری نشان 

بایست خطرات احتمالی را همیشه در نظر داشت و ایجاد مشکل پیگیری کرد و با یک سناریوی یمعف و شکست را تجربه کنند استرس ض هرروزبدون آنکه 

تواند در محیطی پیچیده و متغیر قابلیت و عملکرد مناسبی ارائه یمنگاری راهبردی سازمانی است که یندهآتوانمند آینده شکوفایی سازمان را ترسیم نمود 

 (Huong et al., 2016; Ololube, 2019)پیشین بود این نتایج با تحقیقات  مندبهرهی لازم اثربخشو الهام آمیز آینده از  پرتلاطمدهد و در برابر شرایط 

 باشند.یم راستاهم
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بایست یمانی برند سازمانی با مقولات فرعی رفاه سازمانی کرامت سازمانی، گشودگی سازمانی، مثبت اندیشی سازمانی اشاره به این مهم دارند که هر سازم

 ,Ampong)پیشین  برای خود داشته باشد تا از این طریق بتواند محبوبیت و همگانی گذیری خود را بپذیرد این نتایج با تحقیقات توجهقابلیک برند خاص و 

2024; D'Angelo et al., 2020; De Jong et al., 2016) باشد.یم راستاهم 

 موردتوجهاست که در کشورهای پیشرفته جهان  روزبهی کاملاً هامؤلفهنی و امید سازمانی از یی سازمانی با ارزشمندی سازمانی و ایکیگای سازمامعناگرا

برند تا بتوانند یک سازمان زنده و پویا خلق کنند این نتایج یمو پر از تحرک به کار  روزبهجهت ایجاد یک فضای زنده  قرارگرفته هاسازمانخاص رهبران 

 باشند.یم راستاهمبا تحقیقات حمید آتش پور و پیمان رحیمی نژاد 

 

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد.

 تشکر و قدردانی

 شود.تقدیر و قدردانی می ه آموزش مجازی و معلمان فیزیک کشور عراقمتخصصان مدیریت آموزشی، اساتید حوزشوندگان شامل وسیله از مصاحبهبدین

 مشارکت نویسندگان

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند.

 تعارض منافع
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