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Abstract 
The present study aims to design a model of organizational happiness 
antecedents with a hybrid approach. The method of this research is a 
fundamental and applicable research in terms of purpose and an 
exploratory research in terms of purpose, of the type of hybrid research. 
This research was conducted using bibliometric network analysis of 
existing research literature published between 1969 and 2022 and the 
meta-synthesis strategy. A comprehensive review of 204 articles helped 
to identify the performance of scientific actors such as the most 
appropriate authors and the most appropriate sources. In addition, co-
authorship and co-occurrence analysis using VOSviewer software 
suggested a conceptual and rational network. In the meta-synthesis 
method, domestic and foreign articles were first collected by determining 
keywords related to happiness. After reviewing the articles for relevance, 
72 articles were selected from 120 articles for review. The factors that 
constitute organizational happiness and the factors that affect 
organizational happiness that were introduced in these articles were 
extracted. Based on the extracted results, the most important dimensions 
that constitute organizational happiness include physical, psychological, 
spiritual, and mental dimensions. The common factors were categorized 
into categories, and finally, the pattern of antecedents of organizational 
happiness was drawn. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, healthy organizations are organizations that pay attention to the mental and physical 
health of employees as much as they pay attention to work and productivity (Fani et al., 
2013). The most important factor in mental health is happiness. Paying attention to the 
happiness of employees in the organization and providing conditions for employee happiness 
is an effective and reliable way to achieve employee mental health (Malekzadeh & Rahnama, 
2016). Dutton & Edmund (2007) showed in their research that happiness in an organization is 
created when employees use their abilities and talents to achieve their job goals (Andersson, 
2008). In their study, they showed that happiness, on the one hand, promotes positive 
emotions of employees and on the other hand, leads to a decrease in negative emotions, and as 
a result, leads to improved productivity. Happiness at work causes a positive attitude towards 
the organization and in this regard leads to organizational efficiency and effectiveness (Tosten 
et al., 2018). Happy employees work with power, produce value with higher quality, attract 
greater satisfaction from their supervisors, and have less burnout, absenteeism, and turnover 
than their other colleagues with lower levels of happiness. Therefore, happy employees are 
more productive employees and contribute to organizational success (Layous, 2019). Happy 
employees are also more flexible and easily digest challenges and work skills, and have 
greater self-efficacy (Kawalya et al., 2019). Identifying the determinants of happiness in the 
workplace is of great importance for increasing the level of happiness in the organization. 
Researchers consider happiness as a psychological well-being as a set of the presence of 
positive emotional experience and the absence of emotional experience and life satisfaction 
(Wu, 2020). The present study helps improve employee happiness by providing a systematic 
and detailed approach to identify research gaps that bridge practical and research efforts in the 
field of organizational happiness. The main purpose of this study is analyze the bibliometrics 
of articles indexed in the Scopus database on the concepts under study at first, and then 
present a model of organizational happiness antecedents. Therefore, the present study seeks to 
answer the following questions: What is the model of organizational happiness antecedents 
with a hybrid approach? 
 
Theoretical Framework 
Organizational Happiness 
Happiness has occupied the minds of thinkers for thousands of years. However, in recent 
years, there have been attempts to systematize its measurement and study methods (Okulicz-
Kozaryn, 2016). Happiness is an attitude that helps people to be resilient in the face of 
difficult events in the face of indifference, hopelessness, and depression (Ali, 2014). The idea 
of organizational happiness is derived from psychological and economic studies. It is often 
considered synonymous with "well-being" and is defined as a state characterized by a high 
level of life satisfaction, a high level of positive emotions, and fewer negative emotions 
(Fitriana et al. 2022 ).  
Anderson & Kim (2025) in a study titled "The Relationship Between Environmental 
Sustainability Practices and Organizational Happiness" examined 78 multinational 
companies. The results of this study showed that organizations with a strong commitment to 
environmental sustainability report 33% higher organizational happiness. The study also 
showed that this relationship is stronger among Generation Z and Millennial employees. The 
researchers found that a sense of purpose and alignment of personal values with 
organizational values are important mediating variables in this relationship. 
Santos & Martinez (2025) examined the two-way relationship between organizational 
happiness and innovation in 54 technology startups in a study titled “The Bidirectional 
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Relationship between Organizational Happiness and Innovation in 54 Technology Startups.” 
The study found that organizational happiness was associated with innovation indicators 
(number of new ideas, speed of implementation, and success of new products) with a 
correlation coefficient of 0.72. The researchers also found that this relationship is 
bidirectional: more innovative organizations report more happiness, and organizations with 
higher happiness are more innovative. This study emphasizes the importance of creating a 
culture that encourages both happiness and innovation. 
 
Research Methodology 
This research is fundamental and applicable in terms of purpose, and an exploratory research 
in terms of purpose, of the type of mixed research. It was conducted using bibliometric 
network analysis of existing research literature published between 1969 and 2022 and a meta-
synthesis strategy. A comprehensive review of 204 articles helped to identify the performance 
of scientific actors such as the most appropriate authors and the most appropriate sources. 
 
Research findings 
Co-authorship and co-occurrence analysis using VOSviewer software suggested a conceptual 
and rational network. In the meta-synthesis method, domestic and foreign articles were first 
collected by determining keywords related to happiness. After reviewing the articles for 
relevance, 72 articles were selected from 120 articles for review. The factors that constitute 
organizational happiness and the factors affecting organizational happiness that were 
introduced in these articles were extracted. Based on the extracted results, the most important 
dimensions of organizational happiness include physical, psychological, spiritual and mental 
dimensions. The common factors were categorized into categories and finally a model of 
organizational happiness antecedents was drawn. 
 
Conclusion 
The present study aimed to design a model of organizational happiness antecedents with a 
mixed approach. These findings are consistent with the results of Singh & Banerjee (2022), 
Pol et al. (2019), Gyeltshen & Beri (2019), Srivastavas et al. (2022), Kumar & Dhiman 
(2020), Ferreira et al. (2018), Sheikhi Fini & Ambal (2017), and Amelia et al. (2015). In 
comparison to recent research, Morales & Johnson (2024) also emphasized the importance of 
organizational factors, but they focused on the role of new technologies such as artificial 
intelligence in shaping organizational factors affecting happiness, which is not addressed in 
the present model. Also, Chen et al. (2023) showed that organizational flexibility in hybrid 
work environments can have a significant impact on organizational happiness, which is 
consistent with the importance of flexibility in the present model. 
According to the results of the study, the following suggestions were made: 
Improving employee morale and creating mental happiness using positive psychology: This 
suggestion directly refers to the “mental” dimension of organizational happiness and ways to 
improve it. 
Encouraging and appreciating the organization’s efforts to improve the organization’s 
physical environment: This suggestion is related to the “physical” dimension of 
organizational happiness and the need to improve the physical conditions of the workplace. 
 



               
 

 

 

187  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 طراحي الگويي از پيشايندهاي شادكامي سازماني با رويكرد تركيبي:  سراسكانرود زهرا كاظمي، مرتضي موقر، سعيد امامقلي زاده

 

 206تا  184، صفحات 1404 زمستان، 26، پياپي 4، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                                   

  

 طراحي الگويي از پيشايندهاي شادكامي سازماني با رويكرد تركيبي
  

   2زهرا كاظمي سراسكانرود، 		2مرتضي موقر، 		1سعيد امامقلي زاده
  
  ايران مازندران، شمال، اجتماعي،دانشگاه و انساني علوم دانشكده مديريت، گروه	-1
  اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران، مازندران، ايران علوم دانشكده	-2
	   

 1403 اسفند 09: تاريخ دريافت

 1404 خرداد   31: تاريخ بازنگري

 1404 آبان 01: تاريخ پذيرش

  
  
  
  
  
  

  

  
 

  ها:كليد واژه
  شادكامي سازماني، 

  تحليل كتاب سنجي، 
  ي مفهومي، شبكه

  اخلاق كاري، 
  معنويت

  چكيده
 پژوهش حاضر با هدف طراحي الگويي از پيشايندهاي شادكامي سازماني با رويكرد تركيبي

روش اين پژوهش برحسب هدف، يك تحقيق بنيادي و كاربردي و از حيث هدف، يك  باشد.مي
ي كتاب اين پژوهش با استفاده از تحليل شبكهباشد. مي نوع تحقيقات تركيبيتحقيق اكتشافي، از 

و استراتژي فراتركيب  2022تا  1969هاي ي تحقيقاتي موجود منتشر شده بين سالسنجي پيشينه
ترين مقاله به شناسايي عملكرد كنشگران علمي مانند مناسب 204انجام گرفته است. مرور جامع 

رخدادي با نويسندگي و همترين منابع كمك كرد. علاوه براين، تحليل همنويسندگان و مناسب
در روش فراتركيب ي مفهومي و عقلاني را پيشنهاد كرد. ، شبكهVOSviewerاستفاده از نرم افزار 
آوري شدند. پس هاي كليدي مرتبط با شادكامي، مقالات داخلي و خارجي جمعابتدا با تعيين واژه
مقاله براي بررسي انتخاب شدند.  120مقاله از بين  72از لحاظ تناسب، تعداد  از بررسي مقالات

دهنده شادكامي سازماني و عوامل مؤثر بر شادكامي سازماني كه در اين مقالات عوامل تشكيل
ترين ابعاد تشكيل دهنده بر اساس نتايج استحراج شده مهممعرفي شده بودند، استخراج شدند. 

عوامل مشترك در قالب امل ابعاد فيزيكي، رواني، معنوي و ذهني است. شادكامي سازماني ش
  بندي شدند و در نهايت الگوي پيشايندهاي شادكامي سازماني ترسيم گرديد.مقولات دسته

 
 
 
 

 

). طراحـي الگـويي از پيشـايندهاي    1404(زهـرا .  ، مرتضـي و كـاظمي سراسـكانرود   ، مـوقر  ،سـعيد ، امـامقلي زاده  :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .186-062)، 4( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي .شادكامي سازماني با رويكرد تركيبي
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 مقدمه

دهند، به سـلامت روانـي   وري اهميت ميهايي هستند كه به همان اندازه كه به كار و بهرهسازمانهاي سالم، امروزه سازمان
باشـد. توجـه بـه    تـرين عامـل در سـلامت روانـي، شـادكامي مـي      مهم .)Fani et al, 2013و جسمي كاركنان توجه دارند (

ان راهي مؤثر و قابل اعتماد براي دستيابي به هايي براي شادكامي كاركنشادكامي كاركنان در سازمان و فراهم كردن زمينه
) در پـژوهش خـود   Malekzadeh & Rahnama, 2016) .(Dutton & Edmund, 2007سـلامت روان كاركنـان اسـت (   

-توانايي از خود شغلي اهداف به يابي دست به منظور كاركنان كه گردددر سازمان زماني ايجاد مي نشان دادند شادكامي

سـبب ارتقـاي    طـرف  يك از اي خود نشان داد كه شادي). در مطالعهAndersson, 2008( د بكار گيرندها و استعداها خو
-وري مـي  بهـره  منجر بـه بهبـود   نتيجه، در و شودمي منفي كاهش عواطف سوي ديگر منجربه از و پرسنل مثبت عواطف

انجامـد  مـي  سـازماني  اثربخشي و كارايي به در اين راستا و سازمان شده به نسبت مثبت نگرش سبب كار در گردد. شادي
)Tosten et al, 2018كننـد، رضـايت بيشـتري از    كنند، با كيفيت بالاتري توليد ارزش مي). كاركان شاد با قدرت كار مي

سوي سرپرست را جلب كرده و فرسودگي شغلي، غيبت و جابه جايي كمتري نسبت به ساير همكاران خود با سطح شادي 
). Layous, 2019كننـد ( كاركنان مولدتري هستند و به موفقيت سـازماني كمـك مـي    براين كاركنان شاد،كمتر دارند. بنا

كننـد، خودكارآمـدي   هاي كاري را به آساني هضـم مـي  ها و مهارتپذيرتر هستند و چالشهمچنين كاركنان شاد انعطاف
مي در حرفـه از داراي اهميـت زيـادي بـراي     هـاي شـادكا  ). شناسايي تعيـين كننـده  Kawalya et al, 2019بيشتري دارند (

اي از وجـود  بهزيسـتي روانشـناختي مجموعـه    افزايش سطح شادكامي در سازمان است. پژوهشـگران شـادكامي را بعنـوان   
 PWB). افـزايش  Wu, 2020پندارنـد ( تجربه احساس مثبـت و عـدم وجـود تجربـه احساسـات و رضـايت از زنـدگي مـي        

يش عملكرد فردي و شركتي است. احساست مثبت قابليت درك معناي كـار را افـزايش   كاركنان راهي مناسب جهت افزا
ها در بهبود محيط كـاري و ارتقـاي شـادي    دهد و هنگامي كه محيط كاري براي كاركنان داراي معنا و مفهوم باشد آنمي

ه بالايي از خـوش بينـي را در   نمايند. مديران ارشد نياز به درك عميقي از اهميت وجود كاركنان كه درجدر آن تلاش مي
هايي را كه در زمان عدم اطمينان و رقابـت چـالش برانگيـز بـه     كنند، دارند، زيرا اين كاركنان ريسكمحيط كار حفظ مي

هاي اخيـر بـه موضـوعي    ). به همين دليل است كه مطالعه شادكامي سازماني در زمانAli, 2020پذيرنند (رسد، مينظر مي
 ,Castro-Martı'nez & Dıaz-Morillaقاتي محققان در زمينه استراتژي شركتي تبـديل شـده اسـت (   در دستور كار تحقي

ي مشاركت كاركنان در تحقق اهداف شـركت و وفـاداري، حفـظ    ). افزايش شادي در محيط كار به افزايش انگيزه2020
). شـكوفايي و  Galván Vela et al, 2022باشـد ( استعداد و بهبـود تعهـد عـاطفي نيـروي كـار بـه شـركت تاثيرگـذار مـي         

توان به عنوان كاركرد خوب، احساس تماميت، درگير بودن، ارتباط و زنـده بـودن در محـل    وري در محل كار را ميبهره
كار توصيف كرد. احساس هدف و معنا، احساسات مثبت، تعامل عميق، روابط قوي و رضايت از موفقيـت، بـه شـكوفايي    

عـواملي ماننـد هـوش عـاطفي، رفتـار شـهروندي، سـرمايه         )Dehghani Zadeh, 2025كننـد ( در محيط كـار كمـك مـي   
گيري شادكامي در سـازمان شـوند و   تواند باعث شكلاجتماعي، رضايت شغلي، عدالت سازماني، فرهنگ اخلاقي و... مي

 محـيط  يك آورند. از منافعوري بيشتري را براي سازمان به ارمغان شادماني كاركنان را به سمتي بالا خواهند برد كه بهره

 سطح به يافتن دست بيماري، علت به كاري هايكاهش غيبت ها،هزينه كاهش قبيل از مواردي به توانمي مناسب كاري

 وري،بهـره  كاهش با كار، محل در اضطراب غمگيني، استرس، كرد. اشاره افزايش راحتي كاركنان و آلايده وري بهره
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 مرخصـي  افـزايش  كـار،  در روابـط  تضـاد  و تعـارض  حـوادث،  خطـر  افـزايش  عملكـرد كـاري،   كـاهش  غيبت، افزايش

-مراقبت هايهزينه افزايش شغلي، جاييجابه ميزان افزايش رفتگي،تحليل بلندمدت، و مدت ميان هاياستعلاجي، ناتواني

بايسـت حـداكثر   هـا مـي  مديران ارشد در سـازمان ). لذا Salas-vallina et al, 2009ارتباط دارد ( ناتواني، و بهداشتي هاي
تلاش خود را به كار گيرند تا محيط كاري شادي را براي كاركنان فراهم نموده تا از مزاياي اين محيط شاد جهت ارتقاي 

 عملكرد سازمان استفاده نمايند.

هـاي تحقيقـاتي كـه اقـدامات     در اين راستا پژوهش حاضر با ارائه يك رويكرد سيستماتيك و دقيق براي شناسايي شكاف
كنـد. هـدف   زند، به بهبـود شـادكامي كاركنـان كمـك مـي     عملي و تحقيقاتي در زمينه شادكامي سازماني را به هم پل مي

سنجي مقالات نمايه شـده در پايگـاه داده اسـكوپوس در زمينـه مفـاهيم      اصلي اين پژوهش، در ابتدا تجزيه و تحليل كتاب
باشد. بنابراين پژوهش حاضر درصدد پاسـخگويي  لگويي از پيشايندهاي شادكامي سازماني ميمورد بررسي و سپس ارائه ا

  باشد؟چه صورت ميبه  الگوي پيشايندهاي شادكامي سازماني با رويكرد تركيبيباشد: به سؤالات زير مي
     

 ادبيات نظري 

  شادكامي سازماني
هاي اخير تـلاش شـده اسـت    مشغول كرده است. هرچند كه در سالشادكامي، براي هزاران سال ذهن متفكرين را به خود 

). شادكامي نگرشي است كه به افـراد كمـك   Okulicz-Kozaryn, 2016ي آن را نظام ببخشند (ي سنجش و مطالعهشيوه
 ,Ali, 2014 .((Amramتفاوتي، نا اميدي و افسردگي محكم باشند (نمايد در مواجه با رويدادهاي دشوار در مقابل بيمي

ي عاطفه منفي و مثبت تجربه شده افـراد  معتقد است كه شادكامي علمي در روانشناسي است كه جهت نشان دهنده (2009
هركسـي در دنيـا شـادكامي را     (Tepvisuddhikavi,1997) باشد. بـه بيـان  شان ميو شادي يا رضايت در ارتباط با زندگي

) شـادكامي  2) شادكامي جسـمي و ( 1نمايد: (وع شادكامي را مطرح ميدوست داشته و خواهان رنج بردن نيست. وي دو ن
توانـد شـادكامي ذهنـي را در پـي داشـته      اند، بدين معني، جسم شاد مـي ذهني. اين دو نوع از شادكامي به يكديگر همبسته

گـردد  يجـاد نمـي  شناختي دارد و تحت تأثير عوامل مـوقعيتي و محيطـي ا  ي زيستاي است كه زمينهباشد. شادكامي مقوله
)Atkinson & Hall, 2011 ايده شادكامي سازماني از مطالعات روانشناسي و اقتصادي گرفته شده است. اغلب به عنوان .(

شود كه با سطح بـالايي از رضـايت از زنـدگي،    شود و به عنوان حالتي تعريف ميدر نظر گرفته مي "بهزيستي"مترادف با 
). از ديـدگاه كسـب و   Fitriana et al, 2022شـود ( حساسات منفي كمتر مشـخص مـي  سطح بالايي از احساسات مثبت و ا

كنند محيط كـاري لـذت بخـش بـراي كاركنـان فـراهم       توان به عنوان ميزان تلاشي كه مديران سعي ميكار، شادي را مي
امشـهود اسـت كـه    ). بنابراين، در سطح سازماني، شادي يك منبع نGhadi & Almanagah, 2020كنند، تعريف كرد (مي

  ).Ravina-Ripoll et al, 2021كند (نقشي حياتي در رقابت پذيري و توسعه پايدار ايفا مي
  هاي شادكامينظريه

شناختي، زيست شناسي، فرهنگـي و روان شـناختي بـراي شـادكامي مطـرح      -شش ديدگاه فلسفي، جامعه شناختي، عصبي
اي فلسفي دارد، از ديدگاه افلاطـون وجـود انسـان داراي    شادكامي سابقههاي گسترده در مورد موضوع بررسي شده است.

تواند بين ايـن سـه عنصـر در وجـود خـويش      است كه يك انسان شاد مي سه عنصر قوه عقل يا استدلال، احساسات و اميال
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ايط زمـاني و  آيـد كـه انسـان تحـت شـر     ). از ديد ارسطو شادكامي زماني به وجود مـي Traynor, 1999تعادل ايجاد كند (
مكاني خاص بتواند يك حالت معنوي در خود ايجاد نمايد و در كمال زندگي خود بتواند فرزنداني نيكو پـرورش دهـد و   

شناسـي  در خصوص مفهوم شادكامي به لحاظ جامعه .هايش در زندگي نتيجه بخش باشددر شغل خود موفق باشد و تلاش
. بر اساس اين نظريه زماني كه فرد احسـاس بهتـري در مقايسـه بـا سـاير افـراد       توان به نظريه مقايسه اجتماعي اشاره كردمي

كند شادي بيشتري دارد و اگر فرد در قياس با سـايرين امتيـازات كمتـري    تري زندگي ميجامعه دارد و در شرايط مطلوب
داشـت. افـراد ثروتمنـد و     داشته باشد فرضاً فقط به امكانات اوليه زندگي دسترسي داشته باشد احساس شـادكامي نخواهـد  

 ,Saatchiنمايند از امكانـات خـود بهـره بيشـتري ببرنـد (     برخوردار طبيعتاً سطح لذت بيشتري را تجربه نموده و و سعي مي

اي كه از شادكامي برخوردار باشد و افراد آن شادي بيشتري را تجربـه نماينـد از يـك اقبـال عمـومي      ). طبيعتاً جامعه2009
-توان هيجانهاي روانشناسي مي). بر اساس ديدگاهBinder, 2015د و آن نيل به سعادت جمعي است (برخودار خواهد بو

-هاي از همين هيجانهاي نيز حالتاي كه ساير هيجانبندي نمود به گونهها در سه طبقه اساسي خشم، ترس و شادي دسته

م و حسادت و نااميدي ناشي از هيجان ترس بپنـداريم  اي از هيجان خشم بناميتوان خصومت و تنفر را شاخهها هستند و مي
)Tiwari, 2016 از ديدگاه .((Stutzer & Meier, 2016) دهـد.  هاي خشم و شـادي روي مـي  هاي در حالتتجلي هيجان

(Rukumnuaykit & Pholphirul, 2016) هاي منفي كـاهش سـطح عـزت نفـس و شـدت و      اعتقاد دارد كه پيامد هيجان
تـوان از  هاي مثبت توسعه روابط با ديگران و افزايش هوش هيجاني است. مـي ديگران است و پيامد هيجانجهت ارتباط با 

ترين انتقال دهنده عصبي است كه باعث خلـق  ي شادكامي نگريست. سروتونين، مهمي علم زيست شناسي به مقولهدريچه
شـود و مخـالف افسـردگي اسـت.     شرت پذيري ميمثبت است. اين انتقال دهنده همچنين موجب بيداري، خلق مثبت و معا

شـود در اشـخاص داراي   شود، ترشح مـي اي در هيپوتالاموس تحريك ميسروتونين از چند مركز مغزي كه متوسط ناحيه
هـاي  ). رويكرد فرهنگي بيشتر شادكامي را بـه لحـاظ مقولـه   Argyle, 2004حالت خلقي بالا، ميزان سروتونين زياد است (

ها و هنجارهاي فرهنگي مبنا و معيار قضاوت در مـورد شـادي يـا نـا شـادي      ارزش كند. در اين ديدگاهميفرهنگي بررسي 
گرايـي در  هاي فردگرايي و جمـع هاي فرهنگي همانند ويژگيدهد كه ويژگيافراد است. همچنين مطالعات قبلي نشان مي

گـرا سـطح شـادكامي بـالاتري را تجربـه      هاي جمعنگاي كه فرهتواند كاربردي باشد. به گونهبررسي شادكامي بسيار مي
). همچنـين در جـوامعي كـه سـطح فاصـله      Mousavi, 2013كننـد ( نمايند و در تعاملاتشان مسير خوشبختي را پيدا مـي مي

 ).Veenhoven, 2006نمايند شادتر هستند (قدرت كمتر است و افراد ميزان نابرابري كمتري درك مي

ادكامي بيشتر يك حس فردي است و افراد شادكام ديدگاه بهتري نسبت به زندگي دارند و سعي از ديدگاه روانشناسي، ش
). رويكـرد جديـد   Zhang et al, 2022هـاي پـيش رو بـراي خـود شـادي را ايجـاد نماينـد (       دارند بدون توجه به موقعيـت 
هـاي روانشناسـي   يكـي از شـاخه  گرا است كه توسط مارتين سليگمن مطرح شد. ايـن حـوزه   روانشناسي، روانشناسي مثبت

هـاي پيشـين بـه آسـيب و درمـان      گـرا بـر خـلاف حـوزه    است كه بر موفقيت و شادي انسان تأكيد دارد. روانشناسي مثبـت 
اختلالات رواني توجه ندارد و بيشتر در تلاش است تا زندگي شـادتري بـراي انسـان بـه ارمغـان آورد. بـه عبـارت ديگـر،         

بودن و ارتقاي سلامت روان افراد توجـه دارنـد در حاليكـه روانشناسـان بـاليني بـراي كـاهش         گرا بر شادروانشناسان مثبت
). در ادامـه همـين مسـير، مفهـوم جديـدي      Nakamura et al, 2024كننـد ( ها و اختلالات روحي انسان تلاش ميناراحتي

م رفتـاري و منـابع انسـاني كـرده     تحت عنوان سرمايه روانشناختي توسط لوتانز مطرح شد كه كمك شاياني به حـوزه علـو  
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هاي ذهـن و توانـايي آن در دسـتيابي بـه شـادي حقيقـي وجـود دارد        است. در سرمايه روانشناختي تأكيد بسياري بر قابليت
)Garg et al, 2022   ،بر اساس ديدگاه روانشناختي، متغيرهاي روانشناختي مهم در شادكامي عبارتنـد از: خودكارآمـدي .(

 ).Singh & Banerjee, 2022آوري (ني و تاببياميدواري، خوش

  
  پيشينه پژوهش

)Anderson & Kim, 2025 78را در  "ارتباط بين اقدامات پايداري محيطي و شادكامي سـازماني ") در پژوهشي با عنوان 
 %33هـاي بـا تعهـد قـوي بـه پايـداري محيطـي،        شركت چندمليتي بررسي كردند. نتايج اين مطالعـه نشـان داد كـه سـازمان    

و  Zن ارتباط در ميـان كاركنـان نسـل    كنند. اين پژوهش همچنين نشان داد كه ايشادكامي سازماني بيشتري را گزارش مي
هاي سازماني، متغيرهـاي  هاي فردي با ارزشتر است. محققان دريافتند كه احساس هدفمندي و همسويي ارزشهزاره قوي

  ميانجي مهمي در اين رابطه هستند.
)Santos & Martinez, 2025 اسـتارتاپ   54ي در رابطه دوطرفه بين شادكامي سازماني و نـوآور  ") در پژوهشي با عنوان

هـاي  بـا شـاخص   0,72را بررسي كردند. اين پژوهش نشان داد كه شادكامي سـازماني بـا ضـريب همبسـتگي      "تكنولوژي
هاي جديد، سرعت اجرا و موفقيت محصولات جديد) ارتباط دارد. محققان همچنين دريافتند كه اين نوآوري (تعداد ايده

هاي با شادكامي بالاتر، نوآوري كنند و سازمانشادكامي بيشتري را گزارش مي هاي نوآورتر،رابطه دوطرفه است: سازمان
  كند.كند، تأكيد ميبيشتري دارند. اين مطالعه بر اهميت ايجاد فرهنگي كه هم شادي و هم نوآوري را تشويق مي

)Chen et al, 2024اي گسـترده  در مطالعه ”نيهاي كاري هيبريدي بر شادكامي سازماتأثير محيط” ) در پژوهشي با عنوان
هاي كاري هيبريدي بر شادكامي سـازماني را بررسـي كردنـد. ايـن     كشور مختلف، تأثير محيط 12كارمند از  1،850روي 

بـا شـادكامي    0,61پذيري در انتخاب محل كار (دوركاري يا حضوري) با ضريب همبستگي پژوهش نشان داد كه انعطاف
 %37دارد. محققان دريافتند كاركناني كـه امكـان انتخـاب محـل كـار خـود را داشـتند،         سازماني ارتباط مثبت و معناداري

شــادكامي بيشــتري را گــزارش كردنــد. همچنــين، ايــن مطالعــه نشــان داد كــه ارتبــاط مــذكور توســط ســبك رهبــري و    
  شود.هاي ديجيتال سازمان تعديل ميزيرساخت

 )Morales & Johnson, 2024هاي هوش مصنوعي بر شادكامي سازمانيسازي سيستمثير پيادهتأ") در پژوهشي با عنوان" 
شركت فناوري بررسي كردند. نتايج اين مطالعه نشان داد كـه اسـتفاده از هـوش مصـنوعي بـراي خودكارسـازي        42را در 

در شـاخص شـادكامي سـازماني شـده اسـت. بـا ايـن حـال، محققـان           %28وظايف تكراري، به طور متوسط باعث افزايش 
تواند اين اثر مثبت را كـاهش دهـد. ايـن پـژوهش بـر اهميـت       ين دريافتند كه اضطراب ناشي از جايگزيني شغلي ميهمچن

 كند.هاي جديد و ارتباط شفاف در مورد نقش هوش مصنوعي در آينده سازمان تأكيد ميآموزش مهارت

)2022& Banerji, Singh(  دهنـد كـه   نشـان مـي   "تأثير شادي بر رضـايت شـغلي، تعهـد سـازماني     "در پژوهشي با عنوان
دهنـده رضـايت شـغلي، تعهـد عـاطفي و تعهـد كـاري        اگرچه كاركنان ممكن است شادي در كار را تجربه كنند كه نشان

وندي است، اما تا زماني كه درك مثبتي از نيروي كار نداشته باشند، احتمال كمتري دارد كـه شـادي آنهـا در رفتـار شـهر     
  سازماني آنها منعكس شود.

 (Jeong et al, 2022)  تأثير جو ارتقاي مسئوليت اجتماعي شركتي در سطح تـيم بـر شـادي كـاري     "در پژوهشي با عنوان
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  باشد.نتايج نشان داد كه در سازمان مسئوليت اجتماعي افرايش پيدا كند در شادي كاركنان مؤثر مي "اعضاي تيم
 (Galon Vala, 2022)  روش بررســي بــا  "پژوهشــي بــا عنــوان تــأثير اســتقلال كــاري كاركنــان بــر شــادكامي آنــان در

شناسي انجام گرديد و نتايج نشانگر رابطه بين استقلال ارائه شده به كاركنان و حمايت مديريت ارشد با سيستماتيك كتاب
  باشد.شادكامي در كار مي

 (Oliveira et al, 2020)  انـد  به اين نتيجـه رسـيده   "بين اعتماد سازماني با شادكامي كاركنان رابطه"در پژوهشي با عنوان
باشد و دستيابي به شادي شخصي در محل كه اعتماد سازماني به عنوان احساس مثبت در كار و درك فرد قابل تعريف مي

رهـاي مـؤثر بـراي    كنـد تـا راهكا  كار امكان پذير است. رابطه مدير با كاركنان، افراد متخصص در مديريت را ترغيب مـي 
داري وجود ارتقاء شادكامي را شناسايي كنند. بنابراين بين اعتماد سازماني، رابطه مدير با كاركنان و شادكامي ارتباط معني

  دارد.
 (Butt et al, 2020)          در پژوهشي با عنوان تحليل نقش كيفيـت زنـدگي كـاري و شـادكامي سـازماني بـر رضـايت شـغلي

شغلي به اين نتيجه رسيدند كه بين كيفيت زندگي كاري و شادكامي سـازماني رابطـه معنـي دار     كاركنان با تعديل استرس
هـا بـراي بـه    دار وجـود دارد و سـازمان  وجود دارد. همچنين بين شادكامي سازماني و رضايت شغلي كاركنان رابطـه معنـي  
  ندگي كار را تشخيص دهند.حداكثر رساندن رضايت شغلي كاركنان بايد اهميت شادكامي سازماني و كيفيت ز

  
 پژوهش روش 

تحقيق حاضر از حيث نتيجه، يك تحقيق بنيادي و كاربردي و از حيث هـدف، يـك تحقيـق اكتشـافي، از نـوع تحقيقـات       
هاي اوليه تصميم بر آن شد تا در رويكرد كمي، از روش تحليل كتاب سنجي و روش چهـار  تركيبي است. با انجام بررسي

) در رويكرد كيفي، از فراتركيب Costa et al,2017( ي تحقيقاتي نظام مند پيشنهاد شده توسطمرور پيشينهاي براي مرحله
تـرين  ) اسـتفاده گـردد. تحليـل كتـاب سـنجي، يكـي از مهـم       ,2007Sandelowski & Barrosoاي (و روش هفت مرحلـه 

علمـي در رابطـه بـا موضـوعات اصـلي مـورد        هاي علمي، براي شناسـايي طيفـي از ادبيـات   اقدامات براي ارزيابي خروجي
ســنجي، مولــدترين نويســندگان، تكامــل نشــريات در طــول زمــان، باشــد. تحليــل كتــاببررســي و توصــيف رونــدها مــي

اي از مطالعات خـاص و موضـوعاتي را كـه بيشـترين ارتبـاط را بـا يـك        تأثيرگذارترين مقالات و نويسندگان در مجموعه
سنجي بـر تحليـل نويسـندگان    ). تمركز تحليل كتابMilian et al, 2019كند (شناسايي ميحوزه تحقيقاتي خاص دارند، 

افـزار  ، يك نـرم VOSviewerها با استفاده از باشد. دادهها، منبع (مجلات) و كلمات كليدي ميها)، سازمان(كشورها و نام
بنـدي  سنجي بـزرگ خوشـه  هاي كتابشبكه ها را دركند و خروجيهاي نگاشت مناسب استفاده ميرايگان كه از تكنيك

-شـود. هـم  رخدادي كلمات كليـدي اسـتفاده مـي   براي هم VOSviewerشود. به طور خاص، كند، تجزيه و تحليل ميمي

رخدادي كلمات كليدي تعداد كند. همرخدادي شباهت بين اسناد را با شناسايي مواردي كه منابع مشابهي دارند ايجاد مي
كنـد و بنـابراين نشـان دهنـده نزديكـي      شوند را مشخص ميمه كليدي با هم در مقالات نمونه استفاده ميدفعاتي كه دو كل

عنـوان   22600ها از اسكوپوس دانلود شده است. اسكوپوس بيش از ). دادهVan Eck & Waltman, 2010باشد (آنها مي
وپوس براي اطمينان از كيفيت نمونـه كارهـا، از   بررسي شده دارد كه بيش از هر پايگاه داده دانشگاهي ديگري است. اسك

ايـن فهرسـت    ).Scopus, 2019كند (يك روش انتخاب خاص براي انتخاب عناوين موجود در مجموعه خود استفاده مي
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گيـرد.  هاي كنفـرانس را نيـز در بـر مـي    عمدتاً شامل مجلات دانشگاهي است، اما تعداد كمي از مجموعه مقالات و كتاب
اسـت   Web of Science تري از مجلات منابع نساني و رفتار سازماني نسبت بـه پايگـاه داده  اي سابقه كاملدار اسكوپوس

)Fetscherin et al, 2019ها و هم از نظر تعداد عناوين، محققان بر استانداردهاي كيفيت). هم از نظر سال گردآوري داده 

-معيارهاي انتخاب مطابقت داشتند، از پايگاه داده دانلود كرده هاي تحقيقاتي را كه بااند و خروجيتكيه كرده اسكوپوس

كتاب سنجي به اين دليل اتخاذ شد كـه امكـان ارزيـابي گسـترده تحقيقـات در ايـن        رويكرد .)Nguyen et al, 2015اند (
يـابي ذهنـي   كنـد. ايـن رويكـرد ارز   زمينه و نه فقط در تعداد كمي از منابع از پيش انتخـاب شـده (مجـلات) را فـراهم مـي     

كند و همچنين كيفيت سوابق موارد گنجانده شده در مجموعـه داده را تضـمين   محققين و سوگيري انتخاب را محدود مي
داده را كنـد تمـام مقـالات موجـود، كمـي و كيفـي، در پايگـاه       كند. علاوه بر اين، اين رويكرد محققان را مجبـور مـي  مي

هاي تحقيقاتي در زمينه شادكامي سازماني ايجاد كنند. بـا  از وضعيت پيشرفتشناسايي و ارزيابي كنند تا يك نمايش قوي 
توجه به هدف اين تحقيق كه همانا شناسـايي و طبقـه بنـدي ابعـاد شـادكامي سـازماني و پيشـايندهاي آن اسـت، بـا انجـام           

سندلوسكي و باروسو استفاده گـردد.  اي هاي اوليه تصميم بر آن شد تا از استراتژي فراتركيب و روش هفت مرحلهبررسي
فراتركيب به عنوان تحقيق استقرايي اكتشافي براي در هم آميختن مطالعات كيفي اوليه، با هدف دسـت يـافتن بـه نتـايجي     

ركـورد را شناسـايي    228انجـام شـد و    2022اكتبـر   3ها در شود. جستجو و دانلود دادهفراتر از مطالعات اصلي تعريف مي
بر اين شد كه هيچ موردي بر اساس منشأ آنها از تجزيه و تحليل مستثني نشـوند، بنـابراين مقـالات مجـلات و     كرد. تصميم 

مـورد   204مقالات كنفرانس به استثناي سوابق ناقص، همه گنجانده شدند. پس از حذف ايـن سـوابق نـاقص، در مجمـوع     
  براي تجزيه و تحليل باقي مانده است.

  
  هاي پژوهشيافته 

  اي تحليل كتاب سنجيهيافته
  هاي پرتكرار و روند انتشار مقالاتسال

ركورد را شناسايي كرد. تصميم بر اين شد كه هيچ موردي بر  228انجام شد و  2022اكتبر  3ها در جستجو و دانلود داده
استثناي سوابق ناقص، اساس منشأ آنها از تجزيه و تحليل مستثني نشوند، بنابراين مقالات مجلات و مقالات كنفرانس به 

مورد براي تجزيه و تحليل باقي مانده است. نمودار  204همه گنجانده شدند. پس از حذف اين سوابق ناقص، در مجموع 
دهد. همان طور كه در نمودار مشهود است تا تنها يك هاي مختلف را نشان ميتعداد مقالات چاپ شده در طول سال 1

بطور پراكنده مقالاتي چاپ شده  2007رد بررسي چاپ شده است و بعد از نيز تا سال در زمينه مو 1969مقاله در سال 
تا  2008كه كم كم اين موضوع مورد توجه محققين قرار گرفته است و روند چاپ مقالات از سال  2008است تا سال 

به چاپ رسيده است و در سال مقاله  24، 2021مقاله و در سال  33، 2020تقريباً روند صعودي داشته اشت. در سال  2022
  مقاله چاپ شده است. 35، 2022اكتبر  3تا تاريخ  2022

  نشريات، پژوهشگران، كشورها و مؤسسات برتر
ترين نويسندگان را بر مبناي حداكثر تعداد مقالات منتشر شده نشان ترين نشريات و مناسبمورد از مناسب 5)، 1جدول (

والينا بالاترين رتبه  -اند. سالاسدكامي سازماني در مجله پايداري سوئيس منتشر شدهدهد. بيشتر مقالات مربوط به شامي
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  مورد انتشار مقاله در زمينه شادكامي سازماني كسب كرد. 12را در بين تمام محققين با 

  
  هاي مختلف. تعداد مقالات چاپ شده در طول سال1نمودار 

  
  ترين نويسندگانمناسبترين نشريات و . مناسب1جدول 

 مجله  تعداد مقاله نويسندگان  تعداد مقاله

12  Salas-Vallina, A.  8  Sustainability Switzerland 

7 Alegre, J.  7  Advances in Intelligent Systems And Computing 

5 Harolds, J.A.  5  Clinical Nuclear Medicine 

4 BednárováGibová, K.  5  International Journal of Environmental Research 
And Public Health 

3 Lokman, A.M.  4  Corporate Governance Bingley 

  
دهد. بيشتر مقالات مورد از كشورها و مؤسسات برتر را بر مبناي حداكثر تعداد مقالات منتشر شده نشان مي 5)، 2جدول (

اند. دانشگاه والنسيا بالاترين رتبه را در بين تمام ايالات متحده آمريكا منتشر شدهمربوط به شادكامي سازماني در 
 مورد انتشار مقاله در زمينه شادكامي سازماني كسب كرد. 16ها با مؤسسات و دانشگاه

  
 . كشورها و مؤسسات برتر2جدول 

 كشورها  تعداد مقاله مؤسسات  تعداد مقاله

16  Universitat de 
València  37  United States 

6 Universidad 
de Cádiz  32  Spain 

5 Michigan 
State University  13  India 

4 The University 
of Sheffield  11  United Kingdom 

4 Universiti 
Teknologi MARA  10  Turkey 

 
  رخدادي)ساختار عقلايي (پرتكرارترين كلمات كليدي و شبكه هم

باشند. در تحليل همزماني دو آيتم، كلمات كليدي نشان دهنده همزماني وقوع دو آيتم يا هم رخدادي مي) 1شكل (
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دهد كه در حوزه تحقيق شود، نشان مياي كه ترسيم ميشود. نقشهشود و از آنجا خروجي گرفته ميمقالات بررسي مي
اند، در كنار آن، روي چه موضوع ديگري كردهمورد بررسي، نويسندگان كشورهاي مختلف وقتي روي اين موضوع كار 

شوند. همزماني وقوع دو آيتم يا هم هم كار كردند؛ يعني در مقالات اين حوزه خاص كدام كلمات با هم ظاهر مي
رخدادي براي شادكامي سازماني نشان دهنده همزماني وقوع شادكامي سازماني با كلماتي مثل جو سازماني، تعادل 

يت زندگي كاري، فرهنگ سازماني، اعتماد سازماني، رهبري جذاب و رهبري الهام بخش، تهد كار، كيف -زندگي
 سازماني، رضايت شغلي، استرس شغلي، بهزيستي، هوش هيجاني و پيشگيري از فرسودگي شغلي است.

  

 
  . همزماني وقوع دو آيتم يا هم رخدادي1شكل 

  
 روش فراتركيب هاييافته

ابعـاد و پيشـايندهاي شـادكامي سـازماني      شناسايي و طبقـه بنـدي   پژوهش حاضر درتحقيق:  سؤال گام اول. تعريف
 باشد:گرفته است و سؤال پژوهش به شرح زير مي قرار بررسي مورد

  
 تحليل فراتركيب -هاي پژوهش . سؤال3جدول 

  هاي پژوهشپرسش  پارامترها
What (چه چيزي)   پيشايندهاي آن چيست؟ابعاد شادكامي سازماني و  

Who (جامعه مورد مطالعه)  هاي داده علمي قابل استنادهمه پايگاه  

When (محدوده زماني)  هاي داخلي و پژوهش 2022تا  2010هاي هاي خارجي منتشر شده بين سالكليه پژوهش
  1401تا  1380هاي منتشر شده بين سال

How (چگونه)   ها تحليل شدندمحتواي كيفي، دادهبا استفاده از روش تحليل  
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ها و موتورهاي هاي داده، ژورنالدر اين پژوهش، پايگاهسيستماتيك:  ادبيات گام دوم: شناسايي و بازيابي
براي تحقيقات داخلي بررسي  1401تا  1380براي تحقيقات خارجي و  2022تا  2010هاي جستجوي مختلفي بين سال
 4كليدي مختلفي كه براي جستجوي مقالات تحقيق مورد استفاده قرار گرفته در جدل هاي شده است. همچنين واژه

 ,Science Direct (Elsevier), Springerهاي داده همچون آورده شده است. در نتيجه جستجو و بررسي پايگاه

Civilica, NoormagsEmerald, Sid, Magiran,   و موتورهاي جستجوي همچونGoogle Scholar  و با استفاده از
  مقاله يافت شد. 120هاي كليدي مورد نظر، در واژه

 
  هاي جستجو. واژه4جدول 

  انگليسي  فارسي
  Organizational Happiness  شادكامي سازماني

  Dimentions of Organizational Happiness  ابعاد شادكامي سازماني
  Organizational Happiness Evaluation  ارزيابي شادكامي سازماني

 Organizational Happiness Evaluation models  هاي ارزيابي شادكامي سازمانيمدل

 Factors affecting Organizational Happiness  عوامل مؤثر بر شادكامي سازماني

  
)، حذف 22(مقاله، با حذف عناوين تكراري  120در اين مرحله از مناسب:  مقالات انتخاب و گام سوم: جستجو

  منبع انتخاب شدند. 72) در نهايت 8)، و حذف روش نامرتبط (12)، حذف محتواي نامرتبط (6چكيده نامرتبط (
ها بر اساس مرجع مربوط به هر مقاله، شامل نام خانوادگي نويسنده، به اطلاعات مقالهنتايج:  گام چهارم: استخراج
بري مربوط به كدهاي اوليه ابعاد و پيشايندهاي شادكامي سازماني نمودار ا 2بندي شد. شكل همراه سال انتشار طبقه

 دهد.شناسايي شده را بر اساس فراواني نشان مي

  

  
  . نمودار ابري براي نمايش گرافيكي كدهاي اوليه بر اساس فراواني2شكل 

  
 را هاييتم يا موضوعات محققان و تحليل، تجزيه طول درهاي كيفي: گام پنجم: تجزيه وتحليل و تلفيق يافته

 مربوطه و مشابه هايبنديدر نهايت طبقه و اندكرده ند را جستبو شده پديدار فراتركيب در موجود مطالعات ميان در كه
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  اند.ها) شكل گرفتهكند. به اين ترتيب مفاهيم تحقيق (تممي توصيف نحو بهترين به را اند كه آنداده قرار موضوعي در را
  

  ها در زمينه ابعاد و پيشايندهاي شادكامي سازمانيطبقه بندي يافته. 5جدول 
  منابع  هامقوله  مفاهيم

  عوامل سازماني

توانمندسازي 
  شناختي

Parahan and Hatti (2017), Kojbaf et al. (2015), Mohammadkhani et al. 
(2014)  

  رضايت شغلي
 

 تعهد سازماني
Sang and Banerjee (2022), Giltshen and Berry (2019), Chen et al. 
(2012), Danai et al. (2019), Khosrojerdi et al. (2018), Khatib et al. 

(2016), Ranjbar et al. (2015), Dadgar et al. (2015)  

  استرش شغلي
Sang and Banerjee (2022), Pool et al. (2019), Sheikhi Fini and Ambal 
(2017), Pepi et al. (2016), Field (2011), Dehaghi (2012), Dadgar et al. 
(2015), Nesterni Borujeni and Asadi (2014), Raei et al. (2009), Fattahi 

et al. (2012)  
  Claire S. Johnston et al. (2013), Plancido (2013)  اعتماد سازماني
 L. V. Ra et al. (2020), Oliveira et al. (2020), Ferreira et al. (2018), Di  سلامت سازماني

Stefano (2018), Yaghi (2017), Asgari et al. (2013)  

  عوامل رهبري
 .Saeedabadi and Abbasi (2018), Ranjbar et al. (2015), Kaykha et al  رهبري الهام بخش

(2014), Zare et al. (2015)  
  Ferreira et al. (2018) and Dadgar et al. (2015)  معنوي رهبري

  عوامل معنوي
  Sirvastas et al. (2022), Kumar and Diman (2020)  هوش معنوي

 Sheikhi Fini and Ambal (2017), Amelia et al. (2015), Saeedabadi and  سلامت معنوي
Abbasi (2018), Yaghoubi et al. (2013), Bagheri et al. (2013), Yaghoubi 

(2009)  
 اخلاق كاري 

Garaj et al. (2022), Snap (2014), Shirbeigi (2017), Dehghani et al. 
(2015), Yarmohammadi et al. (2015), Taherian et al. (2014), Nasr 

Esfahani (2013)  
 ,Yaghi (2017), Hassani et al. (2019), Saeedabadi and Abbasi (2018) فضيلت سازماني  عوامل فرهنگي

Yasini Shiadeh and Koosh Tabar (2016), Gholipour et al. (2015)  
 ,Sharifzadeh et al. (2018), Ahdi (2012), Cameron and Casa (2012) فرهنگ سازماني 

Rego et al. (2011) 
  ,Pepi et al. (2016), Ghobadzadeh and Rasouli (2016), Valinejad (2015) هوش هيجاني  عومل اجتماعي

كيفيت زندگي  
 كاري

Bay and Niazi (2014), Ruiz-Aranda et al. (2014), Plancido (2013), 
Jazayeri et al. (2018), Qoltash et al. (2011), Kaykha et al. (2014), 

Rajabi and Shiralipour (2009)  

  عوامل روانشناختي
 

 انعطاف پذيري
Booth et al. (2019), Sani (2019), Chiprasit and Santidirakul (2011), 
Khosrojerdi et al. (2018), Kazemi Majd and Kazemi Majd (2016), 

Fattahi et al. (2012)  
 فرسودگي شغلي

Poole et al. (2019), Clare S. Johnston et al. (2013), Atkinson and Hall 
(2011), Amjadian (2018), Hosseini et al. (2015), Keshavarz et al. 

(2015) (2008) 
 Sharifi et al. (2020), Ku and Wang (2015), Engraver and Mosaicist of بهزيستي

Nejad (2015)  

 شادكامي سازماني
 فيزيكي

Bastida et al. (2022), Kahn and Gadans (2022), Meldrum (2013), 
Anderson (2008), Diener (2000), Zadhasan et al. (2017), Tamnaeifar et 

al. (2013)  
   Tabar (2017)Koosh  رواني
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  منابع  هامقوله  مفاهيم
  Koush Tabar (2017), Salan Valina (2018), Otman et al. (2018)  ذهني

 Nier (2016), Basinxa and Rose-Zequyt Alaska (2020), Bastas and  معنوي
Barsada (2020), Benoina and Bandia (2020), Rastaki (2019)  

    
مطالعات  كيفيت ارزيابي جهت CASP هاي ارزيابي حياتيبرنامه مهارت محققان ازكيفيت:  كنترل ششم: حفظ گام

مقالاتي كه تخصيص داده و  5تا  1زي بين متيا، ايطاين شرت براساس هر يك از امقالااز هر يك اند. به كرده استفاده
حققان از مقايسه اند. همچنين مف شدهحذت باقي مقالاو كيفي تأييد ظ به لحاد، بالاتر شوو  30ها زات آنمتياع امجمو

محاسبه شد كه نشان از  821/0اند كه ميزان اين شاخص كدگذاري خود با يك فرد خبره و شاخص كاپا استفاده كرده
  پايايي مناسب كدها دارد.

 
در خاتمه نتايج حاصل از فراتركيب با لحاظ مهمترين مفاهيم در قالب شكل زير ارائه شده ها: گام هفتم: ارائه يافته

 است.

 

  
 . الگوي پيشايندهاي شادكامي سازماني (منبع: پژوهش حاضر)3شكل  

 
 نتيجه گيري و بحث 

رغم اهميت فزاينده اند. با اين حال، علياكنون، مطالعات متعددي به بررسي ابعاد و پيشايندهاي شادكامي سازماني پرداخته
اين موضوع، هنوز يك چارچوب مفهومي جامع و يكپارچه كه بتواند تمامي ابعاد و عوامل مؤثر بر شـادكامي سـازماني را   

المللـي  د، به طور كامل در ادبيات پژوهشي فارسي و تا حد زيادي در ادبيـات بـين  افزا ارائه دهبه صورت ساختاريافته و هم
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اند و يك ها و ابعاد پرداختهمورد توجه قرار نگرفته است. بسياري از تحقيقات پيشين به بررسي تعداد محدودي از شاخص
ند تا با اسـتفاده از رويكـرد تركيبـي    كبندي اين عوامل وجود ندارد. اين پژوهش تلاش مياجماع كلي در شناسايي و طبقه

سنجي و فراتركيب)، به اين خلأ پاسخ داده و يك الگوي جامع از پيشايندهاي شـادكامي سـازماني ارائـه دهـد كـه      (كتاب
ها مورد استفاده قرار گيـرد. ايـن   هاي آتي و همچنين اقدامات عملي در سازمانبتواند به عنوان يك نقشه راه براي پژوهش

تر از اين مفهوم پيچيده است. تمايز اصلي اين هاي پراكنده، به دنبال ارائه تصويري منسجمآوري و تلفيق يافتهجمعمدل، با 
هـاي  شناختي تركيبي و جامع آن نهفته است. در حالي كه بسـياري از مطالعـات پيشـين از روش   پژوهش در رويكرد روش

گيـري از تحليـل   انـد، ايـن تحقيـق بـا بهـره     ماني اسـتفاده كـرده  كمي يا كيفي به صورت منفرد براي بررسي شادكامي سـاز 
مند براي سنتز و تلفيق سنجي براي شناسايي روندهاي جهاني و بازيگران اصلي، و سپس با استفاده از فراتركيب نظامكتاب
تـر  تر و چندوجهيلي يك تصوير كامهاي كيفي و كمي در شناسايي ابعاد و پيشايندهاي شادكامي سازماني، به ارائهيافته

ها به محقق امكان داد تا نه تنها روندهاي انتشار مقالات و بازيگران كليدي را شناسايي دست يافته است. اين تركيب روش
مقاله، به اشباع تئوريك در شناسايي ابعاد و پيشايندهاي شادكامي سازماني دست پيدا كنـد كـه    72كند، بلكه با فراتركيب 

بعدي قبلي كمتر به آن توجه شده است. در نهايت، الگوي جامع ارائه شـده در ايـن پـژوهش،    عات تكدر بسياري از مطال
توانـد بـه عنـوان    مند است كه پيشتر به اين شكل در ادبيات فارسي ارائه نشده بود و ميي اين رويكرد چندلايه و نظامنتيجه

  تر براي تحقيقات و مداخلات آتي عمل كند.يك مبناي قوي
دهـد. الگـوي پيشـايندهاي شـادكامي     پژوهش يك چارچوب مفهومي براي پيشايندهاي شادكامي سـازماني ارائـه مـي   اين 

دهنده و مؤثر بر شادكامي سازماني بوده است. با مـرور ادبيـات   ها و عوامل شكلكاركنان تلاشي در جهت استخراج مؤلفه
ابعاد پيشايندهاي شادكامي سـازماني بـه يـك اجمـاع      موضوع مشخص گرديد كه مطالعات پيشين در تعيين عوامل مؤثر و

ها و ابعاد را مشخص كرده است. بنـابراين در ايـن پـژوهش بـا اسـتفاده از      اند و هر مقاله تعداد محدودي از شاخصنرسيده
آوري ابعاد و پيشـايندهاي شـادكامي سـازماني در    سنجي و سپس با روش فراتركيب به بررسي و جمعروش تحليلي كتاب

 مقاله و رسيدن به اشباع تئوريك پرداخته شد. 72يشينه پژوهشي و با بررسي پ

  دهنده شادكامي سازمانيبعد اول: ابعاد اصلي تشكيل
دهنده شادكامي سازماني شامل ابعاد فيزيكي، روانـي، معنـوي و ذهنـي    ترين ابعاد تشكيلشده، مهمبر اساس نتايج استخراج

همخواني دارد. در مقايسـه بـا مطالعـات جديـدتر،      (Valenia, 2018)و  (Koshesh, 2017)است كه اين يافته با مطالعات 
(Zhang et al, 2022) عد اجتماعي را نيز به عنوان نيز به اهميت ابعاد چهارگانه شادكامي سازماني اشاره كردهاند، اما آنها ب

انـد كـه در مـدل حاضـر بـه صـورت مسـتقل مـورد بررسـي قـرار نگرفتـه اسـت. همچنـين،              پنجمين بعد مهم معرفي كـرده 
(Nakamura et al, 2024) عد رواني، نشان دادتوانـد تـأثير   نگـر مـي  اند كه مداخلات روانشناسي مثبتهبا تأكيد بيشتر بر ب

  توجهي بر شادكامي سازماني داشته باشد، كه اين يافته با اهميت بعد رواني در مدل حاضر همسو است.قابل
  بعد دوم: عوامل سازماني مؤثر بر شادكامي

ني، رضايت شغلي، تعهد سـازماني، اسـترس   هاي فضيلت سازمادهد كه مقولههاي گذشته نشان ميمند پژوهشمطالعه نظام
 & Singh)گيرنـد. ايـن يافتـه بـا مطالعـات      شغلي، اعتماد سازماني و سلامت سازماني در دسته عوامـل سـازماني قـرار مـي    

Banerjee, 2022) ،(Pol et al, 2019)  و(Gyeltshen & Beri, 2019) هـاي اخيـر،   همخواني دارد. در مقايسه با پژوهش
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(Morales & Johnson, 2024) هـاي نـوين ماننـد    اند، اما آنها بر نقـش فنـاوري  نيز بر اهميت عوامل سازماني تأكيد كرده
اند كه در مدل حاضر به آن پرداخته نشـده  دهي به عوامل سازماني مؤثر بر شادكامي تمركز كردههوش مصنوعي در شكل

توانـد  هـاي كـاري هيبريـدي مـي    پذيري سازماني در محيطاند كه انعطافنشان داده (Chen et al, 2023)است. همچنين، 
  پذيري در مدل حاضر همسو است.توجهي بر شادكامي سازماني داشته باشد، كه اين يافته با اهميت انعطافتأثير قابل

  بعد سوم: عوامل رهبري مؤثر بر شادكامي
سـبك رهبـري    )Ferreira et al, 2018( ،(Kumar & Dhiman, 2020)، (Srivastavas et al, 2022)منطبق با مطالعات 

بخش و رهبري معنوي به عنوان تنها عوامل رهبري معرفي شدند كه در تأثيرگذاري بر شادكامي كاركنان در سـازمان  الهام
آفرين نيز اند كه رهبري تحول) نشان دادهSingh & Banerjee, 2022( هاي اخير،كنند. در مقايسه با پژوهشنقش ايفا مي

توجهي بر شادكامي سازماني داشته باشد، كه اين يافته با مدل حاضر همخواني كامـل نـدارد. همچنـين،    تواند تأثير قابلمي
(Anderson & Kim, 2025) اند كـه در مـدل   بر اهميت رهبري پايدار و محيطي در ايجاد شادكامي سازماني تأكيد كرده

  ر به آن پرداخته نشده است.حاض
  بعد چهارم: عوامل معنوي مؤثر بر شادكامي

 & Sheikhi Fini)عوامل معنوي كه نشان از حضور هوش معنوي و سلامت معنوي در محيط كار دارد، منطبق با مطالعات 

Ambal, 2017)  و(Amelia et al, 2015) هاي اخير، در دسته عوامل معنوي قرار گرفتند. در مقايسه با پژوهش(Garg et 

al, 2022)   توانـد بـا ايجـاد حـس     انـد كـه معنويـت مـي    انـد و نشـان داده  نيز بر اهميت معنويت در محيط كار تأكيـد كـرده
 Kumar)توجهي بر شادكامي سازماني داشته باشد، كه اين يافته با مدل حاضر همسو است. همچنين، هدفمندي، تأثير قابل

& Dieman, 2021) كننـده قـوي بـراي شـادكامي     بينياند كه معنويت در محيط كار پيشطولي خود نشان داده در مطالعه
  كند.سازماني است، كه اين يافته اهميت عوامل معنوي در مدل حاضر را تأييد مي

  بعد پنجم: عوامل فرهنگي مؤثر بر شادكامي
 ,Garg et al( نطبـق بـا نتـايج مطالعـات    هـاي فرهنگـي، م  رعايت اصول اخلاق كاري، فضيلت سازماني و توجـه بـه ارزش  

2022( )Peppi et al, 2016(             در دسـته عوامـل فرهنگـي اثرگـذار بـر شـادكامي كاركنـان قـرار گرفتنـد. در مقايسـه بـا
نيز بر اهميت تنـوع فرهنگـي و فراگيـري در ايجـاد شـادكامي سـازماني تأكيـد         )Zhang et al, 2025هاي اخير، (پژوهش
) نشـان  Anderson & Kim, 2025عد در مدل حاضر كمتر مورد توجـه قـرار گرفتـه اسـت. همچنـين، (     اند، كه اين بكرده
توجهي بر شادكامي سازماني داشـته باشـد،   تواند تأثير قابلهاي سازماني ميهاي فردي با ارزشاند كه همسويي ارزشداده

  هاي فرهنگي در مدل حاضر همسو است.كه اين يافته با اهميت ارزش
  ششم: عوامل اجتماعي مؤثر بر شادكامي بعد

پذيري، هوش هيجاني و كيفيت زندگي كاري به دليل آنكه متأثر از ابعاد اجتمـاعي جامعـه هسـتند و در    هاي انعطافمقوله
)، در دسـته  Ruiz-Aranda et al, 2014) و (Niazi, 2014( شوند، منطبق با نتايج تحقيقاتارتباط با ساير افراد تعريف مي

نيز بر اهميـت روابـط اجتمـاعي     )Nakamura et al, 2024( هاي اخير،مل اجتماعي قرار گرفتند. در مقايسه با پژوهشعوا
تـوجهي بـر شـادكامي    توانـد تـأثير قابـل   هـاي حمايـت همتايـان مـي    اند كه برنامهاند و نشان دادهدر محيط كار تأكيد كرده

  اهميت عوامل اجتماعي در مدل حاضر همسو است.سازماني داشته باشد، كه اين يافته با 
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  بعد هفتم: عوامل روانشناختي مؤثر بر شادكامي
، )Well et al, 2019( پذيري، فرسـودگي شـغلي و بهزيسـتي كاركنـان مطـابق بـا مطالعـات       بهبود توانايي در كار، انعطاف

)Sharifi et al, 2020 ((Gadanez, 2022)ثر بـر شـادكامي قـرار گرفتنـد. در مقايسـه بـا       ، در دسته عوامل روانشناختي مؤ
نيــز بــر اهميــت ســرمايه روانشــناختي (خودكارآمــدي، اميــدواري،  (Singh & Banerjee, 2022)هــاي اخيــر، پــژوهش
اند، كه اين يافته با مدل حاضـر همسـو اسـت. همچنـين،     آوري) در ايجاد شادكامي سازماني تأكيد كردهبيني و تابخوش

(Garg et al, 2022)  تـوجهي بـر   توانـد تـأثير قابـل   اند كه سرمايه روانشناختي ميمطالعه نشان داده 47در فراتحليل خود از
  كند.شادكامي سازماني داشته باشد، كه اين يافته اهميت عوامل روانشناختي در مدل حاضر را تأييد مي

دهـد كـه مـدل پيشـنهادي از جامعيـت نسـبي       مي هاي اين پژوهش با مطالعات پيشين و اخير نشانبه طور كلي، مقايسه يافته
دهد. با اين حال، برخـي از عوامـل نوظهـور ماننـد     برخوردار است و ابعاد مختلف مؤثر بر شادكامي سازماني را پوشش مي

هاي كاري هيبريدي، پايداري محيطي و تنوع فرهنگي در مدل حاضر كمتر مورد توجه قرار هاي نوين، محيطتأثير فناوري
هاي آينده مورد بررسي قرار گيـرد. بـدين منظـور بـه در راسـتاي بهبـود عوامـل مثبـت و         تواند در پژوهشاند كه ميگرفته

كاهش اثرات منفي عوامل منفي، پيشنهاداتي به اين شرح جهت ارتقاي شادكامي بر اساس سؤالات پزوهش به شـرح ذيـل   
 گردد:ارائه مي

  هايي هستند؟سازماني چه شاخصابعاد تشكيل دهنده شادكامي 
  بر اساس نتايج استخراج شده، ابعاد تشكيل دهنده شادكامي سازماني شامل ابعاد فيزيكي، رواني، معنوي و ذهني هستند.

  ها):پيشنهاد مرتبط (بر اساس ابعاد و شاخص
شـادكامي  ” ذهنـي “پيشنهاد مستقيماً به بعد ارتقاي روحيه كاركنان و ايجاد شادي ذهني با استفاده از روانشناسي مثبت: اين 

  هاي ارتقاي آن اشاره دارد.سازماني و راه
شادكامي سازماني ” فيزيكي“تشويق و قدرداني از تلاش سازمان به منظور بهبود محيط فيزيكي سازمان: اين پيشنهاد به بعد 

  و لزوم بهبود شرايط كالبدي محيط كار مرتبط است.
  سازماني كدام عوامل هستند؟ عوامل مؤثر بر شادكامي

هـاي عوامـل سـازماني (توانمندسـازي شـناختي، رضـايت شـغلي، تعهـد         پژوهش حاضر به تفصيل عوامل مؤثر را در دسـته 
بخش، رهبـري معنـوي)، عوامـل    سازماني، استرس شغلي، اعتماد سازماني، سلامت سازماني)، عوامل رهبري (رهبري الهام

ي، اخلاق كـاري)، عوامـل فرهنگـي (فضـيلت سـازماني، فرهنـگ سـازماني)، عوامـل         معنوي (هوش معنوي، سلامت معنو
پـذيري، فرسـودگي شـغلي، بهزيسـتي)     اجتماعي (هوش هيجاني، كيفيت زندگي كاري) و عوامـل روانشـناختي (انعطـاف   

  بندي كرده است.دسته
  پيشنهادات مرتبط (بر اساس عوامل مؤثر):

  . تقويت ارتباطات غيررسمي در سازمان1
هـاي  توانند فضاهاي گفتگوي آزاد ايجاد كننـد. برگـزاري نشسـت   براي بهبود روابط غيررسمي ميان كاركنان، مديران مي

هـاي ارتبـاطي   بخشـي بـه تقويـت شـبكه    هفتگي غيررسمي، طراحي فضاهاي استراحت مشترك و تشويق گفتگوهـاي بـين  
  شود.يجه افزايش شادكامي سازماني ميكند. اين اقدامات باعث تقويت سرمايه اجتماعي و در نتكمك مي
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  هاي كار گروهي. ايجاد فرصت2
هـاي  هاي چندتخصصي براي حل مسائل واقعي، روحيه همكاري را تقويت كننـد. پـروژه  توانند با تشكيل تيمها ميسازمان

ايـن   دهـد. هـاي گروهـي، حـس تعلـق و همبسـتگي را افـزايش مـي       مشترك بين واحدها، جلسات طوفان فكري و چـالش 
  كند.تر سازماني كمك ميها علاوه بر بهبود روابط اجتماعي، به خلاقيت بيشتر و حل مسائل پيچيدههمكاري

  . ترويج فضاي اخلاقي و جو كاري مثبت3
هاي اخلاقي را به طور شفاف تعريف و در عمل از آنهـا حمايـت كننـد.    ها بايد ارزشبراي ايجاد محيطي اخلاقي، سازمان

گيـري  هاي حمايتي براي گزارش تخلفات، به شـكل فتارهاي اخلاقي، آموزش اصول اخلاقي و ايجاد سيستمقدرداني از ر
كند. چنين محيطي اعتماد و احترام متقابل را تقويت كرده و بر شادكامي كاركنان فرهنگي مبتني بر درستكاري كمك مي

  گذارد.تأثير مثبت مي
  . طراحي مسيرهاي شغلي منصفانه4

هاي رشد و پيشرفت را به شكلي شفاف و عادلانه در اختيار همه كاركنان قرار دهند. تدوين معيارهـاي  يد فرصتمديران با
كند. وقتي كاركنـان  هاي يادگيري برابر، حس عدالت را تقويت ميروشن براي ارتقا، ارائه بازخورد منظم و ايجاد فرصت

  يابد.ي آنها افزايش ميمسير پيشرفت خود را روشن ببينند، انگيزه و رضايت شغل
  . تقويت عزت نفس و جايگاه اجتماعي كاركنان5

توانند با برجسته كردن دستاوردهاي كاركنان، به تقويت عزت نفس آنها كمك كنند. معرفي كاركنان موفق ها ميسازمان
، حـس ارزشـمندي را در   هاي ارائه دستاوردها به همكارانها و ايجاد فرصتدر نشريات داخلي، تقدير عمومي از موفقيت

  دهد.كند. اين اقدامات علاوه بر افزايش عزت نفس، منزلت اجتماعي كاركنان را نيز ارتقا ميافراد تقويت مي
  هاي ارتباطي و رفتاري. آموزش مهارت6

هاي ارتباطي، مديريت تعارض و هـوش هيجـاني، بـه بهبـود روابـط بـين       هاي آموزشي براي تقويت مهارتبرگزاري دوره
هـاي  هاي عملي همـراه باشـند. كاركنـاني كـه مهـارت     ها بايد كاربردي بوده و با تمرينكند. اين آموزشفردي كمك مي

  كنند.تري برقرار ميتر بوده و روابط سالمارتباطي بهتري دارند، در مديريت احساسات خود و ديگران موفق
  . ايجاد فضاي مبتني بر اعتماد7

، مديران بايد الگوي شفافيت و صداقت باشند. به اشتراك گذاشتن اطلاعات مهم با كاركنان، براي تقويت اعتماد سازماني
كند. در چنين محيطي، كاركنان احسـاس  پذيري، به ايجاد فرهنگ اعتماد كمك ميپذيرش اشتباهات و نشان دادن آسيب

  كنند.را مطرح مي هاي خودها و نگرانيامنيت رواني كرده و بدون ترس از قضاوت يا تنبيه، ايده
  . تقويت فرهنگ سازماني مثبت8

هاي سـازماني را  كند. مديران بايد ارزشهاي مشترك، به افزايش شادكامي كمك ميفرهنگ سازماني قوي بر پايه ارزش
هـاي سـازماني، تعريـف    هـا بـه آنهـا پايبنـد باشـند. برگـزاري مراسـم و آيـين        گيـري به روشني تعريف كرده و در تصـميم 

  كند.هاي موفقيت و تجليل از الگوهاي رفتاري مطلوب، به تقويت فرهنگ سازماني كمك مينداستا
تواننـد بـه   اند و مياين راهكارها با توجه به ابعاد مختلف شادكامي سازماني (فيزيكي، رواني، معنوي و ذهني) طراحي شده

ط كار مورد اسـتفاده قـرار گيرنـد. اجـراي ايـن      هاي خواهان افزايش نشاط و شادي در محيعنوان نقشه راهي براي سازمان
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  وري، خلاقيت و تعهد سازماني نيز منجر خواهد شد.راهكارها نه تنها به بهبود شادكامي كاركنان، بلكه به افزايش بهره
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