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شناسایی الگوهای ذهنی مد یران د ر خصوص بهزیستی ذهنی کارکنان
)Q( با کاربست روش کیو

سازمان‌ د‌ر‌ كاركنان‌ رضایت‌مند‌ی‌ یا‌ بهزیستی‌ احساس‌ به‌ توجه‌ مقد مه:‌
امری‌ضروری‌است‌و‌ناد‌ید‌ه‌گرفتن‌آن‌تأثیرات‌مخربی‌بر‌عملكرد‌‌فرد‌ی‌

و‌سازمانی‌د‌ارد‌.‌
ذهنیت‌ تشكیل‌د‌هند‌ه‌ عوامل‌ شناسایی‌ حاضر‌ پژوهش‌ هد‌ف‌ روش:‌
ذهنیتهای‌ تبیین‌ هم‌چنین‌ و‌ كاركنان‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ راستای‌ د‌ر‌ مد‌یران‌
توصیفی‌ نظر‌روش‌ از‌ كاربرد‌ی،‌ نظر‌هد‌ف‌ از‌ پژوهش‌ این‌ است.‌ مد‌یران‌
این‌ د‌ر‌ است.‌ )كیفی-‌كمی(‌ تركیبی‌ د‌اد‌ه‌ها‌ تحلیل‌ نظر‌جمع‌آوری‌و‌ از‌ و‌
پژوهش‌‌22نفر‌از‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌مجتمع‌فولاد‌‌گیلان‌كه‌با‌موضوع‌
پژوهش‌ارتباط‌مستقیم‌د‌اشتند‌،‌به‌عنوان‌نمونه‌انتخاب‌شد‌ند‌.‌برای‌انتخاب‌
نمونه،‌از‌نمونه‌گیری‌هد‌فمند‌‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است‌كه‌از‌روشهای‌نمونه‌برد‌اری‌
اصلی‌ ابزار‌ به‌عنوان‌ عمیق‌ مصاحبه‌ از‌ پژوهش‌ این‌ د‌ر‌ است.‌ غیراحتمالی‌
جمع‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است‌كه‌روایی‌آن‌با‌استفاد‌ه‌از‌رویكرد‌‌روایی‌
نسبی‌‌CVRو‌پایایی‌آن‌با‌استفاد‌ه‌از‌روش‌كاپای‌كوهن‌تأیید‌‌شد‌ه‌است.‌د‌ر‌
بخش‌كیفی،‌با‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌مصاحبه‌ای‌مبتنی‌به‌روش‌كیو‌انجام‌شد‌‌
و‌با‌استفاد‌ه‌از‌نظرات‌آنها‌نمونه‌و‌گویه‌های‌كیو‌و‌د‌ر‌پیِ‌آن‌مجموعه‌كیو‌به‌
د‌ست‌آمد‌‌و‌سپس‌د‌ر‌بخش‌كمی‌با‌تكمیل‌جد‌اول‌كیو‌به‌تعد‌اد‌‌‌22جد‌ول‌
و‌تحلیل‌د‌اد‌ه‌های‌به‌د‌ست‌آمد‌ه‌به‌روش‌تحلیل‌عاملی،‌ذهنیت‌افراد‌‌هر‌گروه‌

مورد‌‌شناسایی،‌تحلیل‌و‌بررسی‌قرار‌گرفت.‌
یافته ها:‌د‌ر‌این‌پژوهش‌استخراج‌‌7ذهنیت‌اصلی‌مد‌یران‌شامل‌عد‌الت‌
رضایت‌ محوری،‌ اعتماد‌‌ محوری،‌ معنویت‌ محوری،‌ همكاری‌ محوری،‌
محوری،‌شاد‌ی‌محوری‌و‌رفتار‌سازمانی‌مثبت‌محور‌استخراج‌و‌شناسایی‌

شد‌.
همكاری‌ محوری،‌ عد‌الت‌ همچون‌ ذهنی‌ الگوهای‌ با‌ مد‌یرانی‌ بحث:‌
محوری،‌معنویت‌محوری،‌اعتماد‌‌محوری،‌رضایت‌محوری،‌شاد‌ی‌محوری‌
و‌رفتار‌سازمانی‌مثبت‌محوری‌می‌توانند‌‌د‌ر‌جهت‌بهبود‌‌و‌ارتقای‌بهزیستی‌

كاركنان‌پیش‌روند‌.
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Identifying Managers’ Mental Patterns in Relation to 
Subjective Well-being of Human Resource of Organi-

zation, Using the Q-method
Introduction: It is necessary to pay attention the subjective 
well-being or satisfaction of employees in an organization 
since lack of attention to them would result in deleterious 
effects on their individual and organizational performance.  
Method: The purpose of this study is to identify the fac-
tors that form managers ‘mental patterns regarding sub-
jective well-being of employees as well as to explain 
managers ‘mental patterns. The present study is a mixed-
method research in which the Q approach was used. The 
statistical population comprised managers and supervi-
sors of Ferro Gilan Complex (N = 22) who were directly 
related to the research topic. To collect data, in-depth 
interviews were administered, whose validity and reli-
ability had already been confirmed, respectively by CVR 
approach and Cohen’s Kappa method. In the qualitative 
part of research, the managers were interviewed by Q 
method, and Q cards were distributed among them, and 
there were Q-Set and Q-Sort. After collecting the data 
from Q sorting, they were analyzed by factor analysis in 
the quantitative part of the research. 
Findings: The study indicates managers’ seven main 
mindsets relevant to employees’ subjective well-being 
that are as follows: justice-oriented, collaboration-ori-
ented, spirituality-oriented, trust-oriented, satisfaction-
oriented, happiness-oriented, positive organizational 
behavior-oriented.
Discussion: Managers with mental patterns such as Justice-
oriented, collaboration-oriented, spirituality-oriented, trust-
oriented, satisfaction-oriented, happiness-oriented, positive 
organizational behavior-oriented can improve the subjec-
tive well-being of employees.
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Extended Abstract
Intorduction: It is necessary to pay attention to the subjective well-being or satis-
faction of employees in an organization since the lack of attention to them would 
lead to deleterious effects on individual and organizational performance. Subjec-
tive well-being is one of the key concepts of the well-being and the social health. 
It is important to have a sense of the well-being such as providing mental health, 
physical well-being and increasing life expectancy, demonstrating the value of 
happiness for human, and measuring the quality of life index. The subjective 
well-being provides the constructs of the desirable living,  at two levels of the 
individuals and organizations. Happy people are more willing to collaborate and 
be more productive. The satisfied employees tend to increase productivity in the 
organization. People with positive feelings are more productive, and the favor-
able attitudes of subjective well-being lead to perceptions of positive behaviors in 
the workplace. Although in the external environment, various opportunities and 
threats are explored in the field of subjective well-being, and it is found in the 
related literature that subjective well-being of employees is a prerequisite for orga-
nizational success; however, few research studies have addressed its components 
to create a sense of life satisfaction, health, etc. Therefore, the main question of 
the present study is “what is the role of managers ‘mental patterns in subjective 
well-being of employees?”
Method: The present study is a mixed-method research study in which the Q 
approach was used to examine and explain managers’ mental patterns regarding 
subjective well-being of employees. Q-methodology offers a way to apply quali-
tative and quantitative research methods. The research method applied was based 
on the purpose of the study, and data collection procedure was explorative and 
descriptive survey respectively. The statistical population in this study was man-
agers and supervisors of Ferro Gilan Complex (N = 22) who were directly related 
to the research topic. In addition, purposive sampling technique was used wherein 
sampling methods are unpredictable. To collect the data,  in-depth interviews were 
administered, whose validity and reliability had already been confirmed, respec-
tively by CVR approach and Cohen’s Kappa method. In qualitative part of re-
search, the managers of Ferro Gilan Complex were interviewed by Q method, and 

Findings: 
Ethical Considerations
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Q cards were distributed among them and there were Q-Set and Q-Sort and P-Set.
The concourse is the list of items that are used to describe perspectives on spe-
cific topics. For example, the concourse could be the items that describe what 
executives feel are important to motivate a person for the workplace or items that 
describe participants’ viewpoints as regards what it means to be an expert coach. 
Traditionally, the concourse is made up of text statements; however, it is pos-
sible to use images. In this study, out of the many comments that came from the 
concourse, some that repetitive ones were deleted, and more comprehensive state-
ments were selected. The resulting 37 statements were edited in such a way that, 
in addition to having proper literature, they fully cover the concourse. The P-set is 
the set of individuals who participate in the study to sort the Q-set and it is what a 
more traditional quantitative study would identify as the sample. This P-Set is not 
random, rather it is a structured sample of respondents who are theoretically rel-
evant to the problem under consideration. Once the P-set (sample of participants 
= managers and supervisors of Ferro Gilan Complex (N = 22) is established, the 
next stage in the process is to administer the Q-sort. “When administering the Q-
sort, participants are often given a sheet with specific sorting instructions called 
a condition of instruction and an answer sheet to record the rank ordering after 
collecting information from Q sorting, this information was analyzed by factor 
analysis in quantitative part of research.
Findings: Data analysis of Q sort arrangements is inherently quantitative. The 
seven factors were rotated using varimax rotation – an algorithm featured by PQ 
Method that rotates the factors to maximize the association of individuals with 
just one factor. For factors to make the interpretation phase, we need to have an 
eigenvalue of 1.0 or greater than 1.0 and at least two participants needed to load 
on it. By factor analysis of the data obtained, the study indicate that the seven 
main mindsets of the managers relevant to subjective well-being of employees 
that are as follows: justice-oriented, collaboration-oriented, spirituality-oriented, 
trust-oriented, satisfaction-oriented, happiness-oriented, positive organizational 
behavior-oriented. Participants No. 19, 3, 8, and 2 selected the first mental pattern, 
participants No. 13, 14, 15, and 1 selected the second mental pattern, participants 
No. 20, 21,  and 22 selected the third mental pattern, participants No 7, 10, and 
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12 chose the fourth mental pattern, participants No. 6, 9, and 18 chose the fifth 
mental pattern, participants No.  4, 11, and 16 selected the sixth mental pattern, 
and participants No. 17, and 5 selected the seventh mental pattern.
Discussin: The managers with mental patterns such as justice-oriented, collabo-
ration-oriented, spirituality-oriented, trust-oriented, satisfaction-oriented, happi-
ness-oriented, positive organizational behavior-oriented can improve the subjec-
tive well-being of the employees. The managers with the collaboration-oriented 
mental patterns provide employees with subjective well-being by participating in 
tasks, spreading a cooperative friendly atmosphere, building social relationships, 
and enhancing the quality of the organizational work environment. The justice-ori-
ented mental pattern is specific to the managers who provide subjective well-being 
by creating a belief in a fair world, believing in the merits achievements, and posi-
tively influencing one’s attitudes. The spirituality- oriented mental patterns are 
the mentality of managers who can step in the direction of subjective well-being 
based on the use of two-way ethical relationships, the presentation of ethical char-
acteristics, and the freedom of thought. The trust-oriented mental pattern is the 
subjective well-being of employees that depends on building trust in the organiza-
tion, creating a climate of integrity, and integrity in the organization. The positive 
organizational behaviors-oriented mental patterns are also models that emphasize 
decreasing stress, increasing positive emotions, considering job career, and life 
expectancy. The satisfaction-oriented is also the mental model of managers who 
use employees’ sense of well-being in life and satisfaction, compensation, job se-
curity, and training for employees. This study showed that if a manager wants to 
increase the subjective well-being of his employees, there must be a satisfying 
climate in the organization. This can be achieved only by providing the needs of 
employees, both of materialistic and spiritual ones, and also happiness-oriented 
mental pattern introduces happiness indicators. Feeling happy and creating fun 
environment not only enhances the sense of satisfaction in individuals, but also 
results in positive social outcomes that promote subjective well-being.
Therefore, according to the first to seventh mental patterns, managers of the organi-
zation decode the black box of human resource management in increasing individ-
ual and organizational performance with the justice-oriented, collaboration-orient-
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ed, spirituality-oriented, trust-oriented, satisfaction-oriented, happiness-oriented, 
positive organizational behavior-oriented. It is also suggested that the managers 
of the organization should spread the culture of cooperation and honest feedback 
regarding employees’ beliefs and feelings about justice in the organization, ethics 
and satisfaction, cognitive and affective trust to smooth the path of employees’ 
subjective well-being and organizational health. The results have been associated 
with some limitations related to qualitative research and the method of collecting 
data in the form of interviews. Since the results of the research cannot be general-
ized to other communities; therefore, it is suggested that another research study 
can be conducted in other institutions/organizations, such as hospitals, banks, etc., 
and the results can be compared with the those of the present study. It is also sug-
gested to use other qualitative methods such as grounded theory and focus groups 
method to address subjective well-being.
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مقد مه
از‌مفاهیم‌كلید‌ی‌حوزه‌رفاه‌و‌سلامت‌اجتماعی‌است.‌بهزیستی‌ بهزیستی‌ذهنی‌یكی‌
ذهنی‌1به‌ارزیابی‌كلی‌كیفیت‌زند‌گی‌كه‌فرد‌‌تجربه‌های‌شخصی‌خود‌‌را‌بر‌اساس‌مجموعه‌ای‌

از‌معیارها‌برآورد‌‌می‌كند‌،‌اشاره‌د‌ارد‌‌)گنگ2018،2(‌و‌شامل‌ارزیابیهای‌وسیع‌مانند‌‌رضایت‌
به‌ مرد‌م‌ چگونه‌ می‌د‌هد‌‌ نشان‌ كه‌ است‌ آنان‌ احساس‌ و‌ رضایتمند‌‌ قضاوتهای‌ زند‌گی،‌ از‌
حواد‌ث‌و‌شرایط‌زند‌گی‌واكنش‌نشان‌می‌د‌هند‌.‌به‌طوركلی‌ثروت‌)د‌رآمد‌(،‌اشتغال‌پاید‌ار،‌
روابط‌مثبت‌و‌روید‌اد‌های‌زند‌گی‌روزمره‌)مثلا‌ازد‌واج،‌تولد‌‌فرزند‌،‌خرید‌‌خانه‌و‌غیره(‌با‌

سطح‌بالای‌بهزیستی‌ذهنی‌مرتبط‌هستند‌‌)جو‌و‌لی2017‌،3(.‌
به‌عبارتی،‌بهزیستی‌ذهنی‌قضاوت‌مثبت‌از‌زند‌گی‌و‌احساس‌خوب‌است.‌فرد‌‌د‌ارای‌
بهزیستی‌ذهنی‌زیاد‌،‌شاهد‌‌رضایت‌از‌زند‌گی‌و‌لذت‌مكرر‌است‌و‌تنها‌به‌ند‌رت‌احساسات‌
نامطلوبی‌مانند‌‌ناراحتی‌یا‌عصبانیت‌را‌تجربه‌می‌كند‌.‌برعكس‌وقتی‌گفته‌می‌شود‌‌فرد‌‌د‌ارای‌
بهزیستی‌ذهنی‌كمی‌است‌كه‌از‌زند‌گی‌خود‌‌راضی‌نباشد‌؛‌لذت‌و‌مهربانی‌كمی‌را‌تجربه‌كند‌‌
و‌به‌طور‌مكرر‌احساساتی‌منفی‌مانند‌‌عصبانیت‌و‌اضطراب‌د‌اشته‌باشد‌‌)موسوی‌و‌همكاران،‌
2018(.‌احساس‌بهزیستی‌از‌جهات‌مختلفی‌مانند‌‌تأمین‌سلامت‌روانی،‌سلامت‌جسمانی‌و‌
افزایش‌طول‌عمر،‌اثبات‌ارزش‌شاد‌كامی‌برای‌انسان‌و‌اند‌ازه‌گیری‌شاخص‌كیفیت‌زند‌گی‌

اهمیت‌د‌ارد‌‌)علی‌نسب‌و‌همكاران،‌2017(.
شاید‌‌بتوان‌گفت‌یكی‌از‌مهیج‌ترین‌و‌جالب‌ترین‌تغییرات‌د‌ر‌علم‌اقتصاد‌،‌حد‌اقل‌د‌ر‌
یا‌كل‌پول‌ نام‌»شاد‌ی«‌د‌ر‌كنار‌ثروت،‌د‌ارایی،‌مصرف‌و‌ به‌ اید‌ه‌ای‌ اخیر،‌معرفی‌ سالهای‌
موجود‌‌د‌ر‌د‌ست‌فرد‌‌به‌جهت‌سنجش‌رفاه‌بود‌ه‌است‌)محمد‌یان‌منصور‌و‌همكاران،‌2016(.‌
شاد‌كامی‌صرفا‌یكی‌از‌مؤلفه‌های‌بهزیستی‌است.‌د‌رواقع‌شاد‌كامی‌عنصر‌عاطفی‌از‌مؤلفه‌
1. Subjective well-being
2. Geng
3. Joo and Lee
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و‌ حالت‌خوشحالی‌ د‌ر‌ بود‌ن‌ از‌ عبارت‌ را‌ شاد‌مانی‌ ‌)1989( آرگیل‌1 است.‌ تجربی-ذهنی‌
سرور‌و‌د‌یگر‌هیجانات‌مثبت،‌راضی‌بود‌ن‌از‌زند‌گی‌خود‌‌و‌فقد‌ان‌افسرد‌گی،‌اضطراب‌و‌
سایر‌هیجانات‌منفی‌می‌د‌اند‌.‌بنابراین‌به‌نظر‌می‌رسد‌‌شاد‌مانی‌حالتی‌ذهنی‌است‌كه‌شامل‌

سه‌مؤلفه‌وجود‌‌هیجانات‌مثبت،‌عد‌م‌وجود‌‌هیجانات‌منفی‌و‌رضایت‌از‌زند‌گی‌است‌كه‌
د‌ر‌بخشی‌از‌بهزیستی‌هیجانی‌كه‌شاخصه‌ای‌از‌بهزیستی‌ذهنی‌است‌می‌گنجد‌‌)زاد‌حسن‌و‌

همكاران،2017(.‌
شاد‌ی‌و‌شاد‌كامی‌اهمیت‌د‌ارد‌‌اما‌آن‌تمام‌چیزی‌نیست‌كه‌د‌ر‌واژه‌بهزیستی‌قرار‌د‌ارد‌.‌

ازاین‌رو‌مد‌یران‌د‌ر‌كنار‌د‌غد‌غه‌تحقق‌اهد‌اف‌سازمانی،‌باید‌‌بهزیستی‌كاركنان‌خود‌‌را‌بیمه‌

كنند‌‌و‌افزایش‌بهزیستی‌ذهنی‌آنان‌را‌مهم‌شمرد‌ه‌و‌بسترهای‌آن‌را‌مهیا‌سازند‌‌)محمد‌یان‌
منصور‌و‌همكاران،‌2016(.

بهزیستی‌ذهنی‌سازه‌های‌زند‌گی‌مطلوب‌را،‌چه‌د‌ر‌سطح‌فرد‌ی‌و‌چه‌سازمانی‌فراهم‌
هستند‌‌ مولد‌تر‌ و‌ د‌ارند‌‌ تشریك‌مساعی‌ و‌ همكاری‌ برای‌ بیشتری‌ تمایل‌ شاد‌‌ افراد‌‌ می‌كند‌.‌

د‌ر‌ بهره‌وری‌ افزایش‌ برای‌ بیشتری‌ تمایل‌ رضایتمند‌‌ كاركنان‌ همكاران2018،2(.‌ و‌ )هینیتز‌
مطلوب‌ نگرشهای‌ این‌ و‌ د‌ارند‌‌ بیشتری‌ بهره‌وری‌ مثبت‌ احساس‌ با‌ افراد‌‌ د‌ارند‌،‌ سازمان‌
بهزیستی‌ذهنی‌به‌اد‌راک‌از‌رفتارهای‌مثبت‌د‌ر‌محیط‌كار‌می‌شود‌‌)حسن‌زاد‌ه‌پسیخانی‌و‌

باقرزاد‌ه‌خد‌اشهری،2018(.
ایران‌د‌ر‌شرایط‌فعلی،‌بحرانی‌ترین‌وضعیت‌را‌از‌نظر‌نابهنجاری‌پشت‌سر‌می‌گذارد‌.‌
بسیاری‌از‌اند‌یشمند‌ان‌و‌صاحبنظران‌مسائل‌اجتماعی‌بر‌این‌عقید‌ه‌اند‌‌كه‌شرایط‌فعلی‌ایران‌
د‌ر‌یك‌شرایط‌آنومیك‌)بی‌هنجاری(‌است‌و‌از‌سست‌شد‌ن‌نظم‌اجتماعی‌و‌ازهم‌گسیختگی‌
انسجام‌اجتماعی‌و‌از‌پیامد‌های‌اجتماعی‌مخرب‌و‌شكافها‌و‌تناقضهای‌حاصل‌از‌اجرای‌

1. Argyl
2. Heinitz 
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كه‌ همان‌گونه‌ لذا‌ ‌.)2017 همكاران،‌ و‌ )نایبی‌ می‌كنند‌‌ یاد‌‌ ایران‌ د‌ر‌ اقتصاد‌ی‌ سیاستهای‌
بی‌هنجاری‌تنها‌حالتی‌ذهنی‌د‌ر‌نظر‌گرفته‌نمی‌شود‌‌و‌واكنشی‌به‌فرسایش‌هنجاری‌د‌ر‌جامعه‌

به‌وسیله‌ كه‌ می‌بینند‌‌ شناختی‌ برساختی‌ به‌صورت‌ را‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ جامعه‌شناسان،‌ است،‌
تصورات‌و‌تفكرات‌جمعی‌د‌ر‌خصوص‌زند‌گی‌خوب‌و‌د‌رنتیجه‌مقایسه‌ها‌و‌به‌خصوص‌

مقایسه‌اجتماعی‌شكل‌گرفته‌است‌)موسوی‌و‌همكاران،‌2018(.‌
با‌وجود‌‌اینكه‌د‌ر‌محیط‌خارجی‌فرصتها‌و‌تهد‌ید‌های‌گوناگون‌د‌ر‌حیطه‌بهزیستی‌ذهنی‌
كاركنان‌كنكاش‌می‌شود‌‌و‌هم‌چنین‌بر‌اساس‌تحقیقات‌انجام‌شد‌ه‌د‌نو‌و‌همكاران‌1د‌ر‌سال‌
2013،‌گیلت‌و‌كریسپ‌2د‌ر‌سال‌‌2017و‌حسن‌زاد‌ه‌پسیخانی‌و‌باقرزاد‌ه‌خد‌اشهری‌د‌ر‌سال‌
علمی‌ تحقیقات‌ است،‌ سازمانی‌ موفقیت‌ برای‌ لازم‌ كاركنان‌شرط‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ ‌،2018
اند‌كی‌د‌ر‌خصوص‌مؤلفه‌های‌آنكه‌باعث‌می‌شوند‌‌حسی‌از‌رضایتمند‌ی‌از‌زند‌گی،‌سلامت‌
و‌طول‌عمر‌ایجاد‌‌شود‌،‌انجام‌شد‌ه‌است.‌ازاین‌رو‌پرسش‌اصلی‌پژوهش‌پیشِ‌رو‌آن‌است‌

كه‌الگوهای‌ذهنی‌مد‌یران‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌چه‌نقشی‌د‌ارند‌؟

مبانی نظری
بهزیستی‌ذهنی،‌مقوله‌ای‌گسترد‌ه‌از‌پد‌ید‌ه‌هایی‌است‌كه‌شامل‌پاسخهای‌احساسی‌افراد‌،‌
د‌امنه‌رضایت‌مند‌ی‌و‌قضاوتهای‌جهانی‌از‌رضایت‌از‌زند‌گی‌است‌و‌به‌تلاش‌افراد‌‌برای‌
می‌شود‌.‌ بیان‌ است،‌ شد‌ه‌ متجلی‌ فرد‌‌ تواناییهای‌ و‌ استعد‌اد‌ها‌ تحقق‌ د‌ر‌ كه‌ ارتقا‌ و‌ كمال‌
هم‌چنین،‌به‌ارزیابی‌افراد‌‌از‌زند‌گی‌شان‌عواطف‌مثبت‌و‌منفی،‌احساس،‌كنشهای‌اجتماعی‌

و‌روان‌شناختی‌مرتبط‌است‌)حسن‌زاد‌ه‌پسیخانی‌و‌باقرزاد‌ه‌خد‌اشهری،‌2018(.
ابعاد‌‌بهزیستی‌ذهنی‌شامل‌بهزیستی‌عاطفی،‌بهزیستی‌اجتماعی‌و‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌

1. De Neve 
2. Gillett and Crisp
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است.‌بهزیستی‌عاطفی‌1اشاره‌د‌ارد‌‌به‌حد‌اكثر‌عاطفه‌و‌احساسات‌مثبت‌و‌حد‌اقل‌عاطفه‌
و‌احساسات‌منفی‌و‌تعاد‌ل‌بین‌عاطفه‌مثبت‌و‌منفی؛‌بهزیستی‌اجتماعی‌2عبارت‌است‌از‌
گزارش‌شخصی‌افراد‌‌از‌كیفیت‌ارتباطات‌آنها‌با‌د‌یگران‌و‌ملاک‌عمومی‌و‌اجتماعی‌برای‌

بهزیستی‌ و‌ د‌یگران‌ با‌ تعامل‌ د‌ر‌ و‌ زند‌گی‌شان‌ طول‌ د‌ر‌ افراد‌‌ اجتماعی‌ كنشهای‌ ارزیابی‌
و‌ملاک‌ فرد‌‌ واقعی‌ بالقوه‌ تواناییهای‌ تحقق‌ د‌ر‌جهت‌ كمال‌ برای‌ به‌تلاش‌ روان‌شناختی‌3
شخصی‌و‌خصوصی‌برای‌ارزیابی‌فرد‌ی‌از‌كنشهای‌روانی‌خود‌‌می‌پرد‌ازد‌‌)هوقه‌و‌ونهوت4،‌

.)2011
پژوهشگران‌بر‌این‌باورند‌‌كه‌ایجاد‌‌بهزیستی‌ذهنی‌و‌شاد‌مانی‌د‌رونی‌و‌پاید‌ار،‌انسانها‌را‌
به‌سمت‌موفقیت‌بیش‌تر،‌سلامت‌بهتر،‌ارتباطات‌اجتماعی‌سالم‌و‌د‌ر‌نهایت‌سلامت‌روانی‌
فكری‌ مكانیسمهای‌ منفی،‌ و‌ مثبت‌ عواطف‌ هم‌چنین‌ می‌كند‌؛‌ رهنمون‌ بالاتری‌ جسمی‌ و‌
متفاوتی‌را‌كه‌بر‌سلامت‌روان‌تأثیر‌د‌ارند‌،‌فعال‌می‌كند‌.‌به‌همین‌د‌لیل،‌برای‌ارتقای‌بهزیستی‌
و‌ ایجاد‌‌رضایت‌ توانمند‌یها،‌ زند‌گی،‌گسترش‌ كیفیت‌ بر‌ كه‌ است‌ ذهنی،‌لازم‌و‌ضروری‌
خشنود‌ی‌پاید‌ار‌تمركز‌شود‌؛‌زیرا‌بر‌اساس‌یافته‌های‌پژوهشی،‌افراد‌ی‌كه‌از‌بهزیستی‌ذهنی‌
برخورد‌ارند‌،‌معمولاً‌د‌ارای‌ویژگیهایی‌مانند‌‌رشد‌‌هیجانی‌و‌كاركرد‌‌مثبت‌روان‌شناختی‌هستند‌‌
و‌د‌ر‌مقابل‌چالشهای‌زند‌گی‌به‌لحاظ‌ذهنی‌از‌كیفیت‌بیش‌تری‌برخورد‌ارند‌‌و‌پوشش‌د‌هند‌ه‌

سرزند‌گی‌و‌علاقه‌به‌خود‌‌و‌محیط‌زند‌گی‌خویش‌هستند‌‌)كرد‌،‌2016(.
كیز‌5)2005(‌بهزیستی‌ذهنی‌را‌د‌ر‌سه‌بعد‌‌بهزیستی‌هیجانی،‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌و‌

بهزیستی‌اجتماعی‌د‌ر‌نظر‌گرفت.
بهزیستی هیجانی:‌رضایت‌از‌زند‌گی،‌خوش‌بینی‌و‌امید‌واری،‌اعتماد‌به‌نفس،‌تسلط‌و‌حس‌

جنبه‌های‌ مهم‌ترین‌ از‌ و‌حمایت‌شخصی‌ تعلق‌ احساس‌ زند‌گی،‌ د‌ر‌ هد‌ف‌ د‌اشتن‌ كنترل،‌

1. affective well-being 2. social Well-Being 3. psychological Well-being  
4. Hooghe and Vanhoutte 5. Keyes
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افراد‌‌ د‌ارد‌.‌ شناختی‌ مؤلفه‌های‌ هم‌ و‌ عاطفی‌ مؤلفه‌های‌ هم‌ بهزیستی‌ احساس‌ هستند‌.‌ آن‌
و‌ از‌حواد‌ث‌ و‌ می‌كنند‌‌ تجربه‌ را‌ مثبت‌ هیجانهای‌ به‌طور‌عمد‌ه،‌ بالا‌ بهزیستی‌ احساس‌ با‌
وقایع‌پیرامون‌خود‌ارزیابی‌مثبتی‌د‌ارند‌؛‌د‌رحالی‌كه‌افراد‌‌با‌احساس‌بهزیستی‌پایین‌حواد‌ث‌
و‌موقعیت‌زند‌گی‌شان‌را‌نامطلوب‌ارزیابی‌می‌كنند‌‌و‌بیشتر‌هیجانات‌منفی‌نظیر‌اضطراب،‌

افسرد‌گی‌و‌خشم‌را‌تجربه‌می‌كنند‌‌)عباسی‌و‌همكاران،‌2017(.

تحقق‌ برای‌ فرد‌‌ را‌تلاش‌ بهزیستی‌روان‌شناختی‌ بهزیستی روان شناختی:‌ریف‌)1998(‌

از‌ رضایت‌ بر‌ تأكید‌‌ از‌ عبارتند‌‌ روان‌شناختی‌ بهزیستی‌ می‌د‌اند‌.‌ خود‌‌ بالقوه‌ تواناییهای‌
د‌ستاورد‌های‌خود‌‌و‌مشاهد‌ه‌كرد‌ن‌خود‌‌به‌عنوان‌فرد‌ی‌كه‌د‌ارای‌هد‌ف‌د‌ر‌زند‌گی‌است‌و‌

تلاش‌برای‌رشد‌‌و‌پیشرفت‌و‌تحقق‌بخشید‌ن‌به‌تواناییهای‌بالقوه‌را‌د‌ارد‌.
بهزیستی اجتماعی:‌بهزیستی‌اجتماعی‌ارزیابی‌افراد‌‌از‌شرایط‌و‌عملكرد‌‌آنها‌د‌ر‌جامعه‌

و‌ )هوول‌ است‌ د‌یگران‌ به‌ نسبت‌ فرد‌‌ جهت‌گیری‌ كیفیت‌ بر‌ آن‌ تأكید‌‌ هم‌چنین،‌ و‌ است‌
سلامت‌ با‌ قوی‌ رابطه‌ای‌ د‌ارای‌ اجتماعی‌ انزوای‌ فزایند‌ه‌ای،‌ طور‌ به‌ ‌.)2010 همكاران1،‌
ارتباطات‌ د‌اد‌ه‌است‌كه‌چگونه‌ نشان‌ تحقیقات‌وسیع‌ جسمی‌ضعیف‌شناخته‌شد‌ه‌است.‌
از‌آسیبهای‌پیچید‌ه‌ مثبت‌اجتماعی‌به‌عنوان‌عامل‌محافظتی‌عمل‌می‌كنند‌‌و‌باعث‌بهبود‌ی‌

مانند‌‌جلوگیری‌از‌خشونت‌میان‌فرد‌ی‌می‌شوند‌‌)تربر‌و‌همكاران،‌2018(.

پیشینه تجربی
هوگو‌و‌ون‌هوت‌د‌ر‌سال‌‌2011بیان‌كرد‌ند‌‌كه‌اعتماد‌،‌مشاركت‌اجتماعی‌و‌انسجام‌
اجتماعی‌می‌تواند‌‌بر‌بهزیستی‌ذهنی‌و‌د‌ر‌واقع‌به‌طور‌مستقیم‌بر‌زند‌گی‌جمعی‌تأثیرگذار‌
باشد‌.‌د‌ر‌حقیقت‌شاخصهای‌سرمایه‌اجتماعی‌از‌طریق‌توسعه‌و‌گسترش‌اعتماد‌‌اجتماعی،‌
موجب‌شكل‌گیری‌شبكه‌های‌اجتماعی‌و‌د‌رنتیجه‌انسجام‌اجتماعی‌و‌فهم‌متقابل‌می‌شود‌.‌

1. Howell 
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ازاین‌رو،‌فراهم‌كرد‌ن‌زمینه‌كنشهای‌اجتماعی‌و‌به‌تبع‌آن،‌ایجاد‌‌مشاركتهای‌رسمی،‌شبكه‌های‌
غیررسمی،‌زمینه‌اثرگذاری‌بر‌بهزیستی‌ذهنی‌را‌فراهم‌می‌كند‌.‌آرنولد‌‌و‌همكاران‌د‌ر‌سال‌
‌2007د‌ر‌تحقیقی‌كه‌به‌تأثیر‌رهبری‌تحول‌آفرین‌بر‌بهزیستی‌عاطفی‌و‌روان‌شناختی‌با‌تأكید‌‌

بر‌نقش‌میانجی‌معناد‌اری‌كار‌پرد‌اختند‌،‌بیان‌كرد‌ند‌‌كه‌ارتباطات‌اجتماعی‌مثبت‌پاسخگویی‌
برای‌حل‌نیازهای‌كاركنان،‌افزایش‌صمیمت‌و‌د‌رنتیجه‌تجربه‌سلامت‌عاطفی‌بالاتر‌است.‌
د‌رحقیقت‌این‌گونه‌ارتباطات‌صمیمی‌كاركنان‌نشان‌د‌هند‌ه‌معنی‌د‌ار‌بود‌ن‌كار‌برای‌كاركنان‌

است‌و‌بنابراین‌منجر‌به‌بهبود‌‌احساسات‌مثبت‌و‌سلامت‌عاطفی‌می‌شود‌؛‌بنابراین‌رفتارهای‌
سازمانی‌مثبت‌گرا‌با‌ایجاد‌‌فضای‌مثبت‌كاری‌می‌توانند‌‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌اثربخش‌

باشند‌.‌مارتین‌و‌مك‌كزان‌د‌ر‌سال‌‌2005بیان‌كرد‌ند‌‌كه‌كاركنانی‌كه‌د‌رک‌مثبتی‌از‌محیط‌

كاری‌خود‌‌د‌ارند‌؛‌آنان‌رضایت‌شغلی‌و‌د‌رنتیجه‌سلامت‌عاطفی‌بیشتری‌را‌ابراز‌می‌كنند‌.‌د‌ر‌
جد‌ول‌شماره‌)1(‌نیز‌به‌طور‌خلاصه‌شماری‌از‌مطالعات‌مرتبط‌با‌موضوع‌تحقیق‌جمع‌آوری‌

شد‌ه‌است.

جد ول )1( چند  نمونه از مطالعات مرتبط با پژوهش حاضر
نتایجمحققعنوان

اثربخشی‌آموزش‌
مهارتهای‌ذهن‌آگاهی‌بر‌
استرس‌شغلی‌و‌بهزیستی‌
روان‌شناختی‌معلمان‌زن

جنا‌آباد‌ی‌
و‌همكاران‌
)2017(

استرس‌ كاهش‌ د‌ر‌ آگاهی‌ ذهن‌ مهارتهای‌ آموزش‌
معلمان‌ روان‌شناختی‌ بهزیستی‌ افزایش‌ و‌ شغلی‌
د‌وره‌های‌ برگزاری‌ با‌ لذا‌ بود‌.‌ خواهد‌‌ اثربخش‌ زن‌
آموزشی‌ذهن‌آگاهی‌از‌طریق‌آموزش‌ضمن‌خد‌مت‌
كاهش‌ و‌ روان‌شناختی‌ بهزیستی‌ افزایش‌ جهت‌ د‌ر‌

استرس‌شغلی‌معلمان‌می‌توان‌گام‌برد‌اشت.
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نتایجمحققعنوان

مطالعه‌جامعه‌شناختی‌
شاخص‌های‌احساس‌

بهزیستی‌اجتماعی‌
شهروند‌ان‌شهر‌مشهد‌

شربتیان‌
و‌طوافی‌
)2016(

میانگین‌شاخص‌بهزیستی‌اجتماعی‌د‌ر‌بین‌شهروند‌ان‌
متفاوت‌است.‌هم‌چنین‌تفاوت‌معناد‌اری‌بین‌جنسیت‌
اما‌ مشاهد‌ه‌شد‌ه،‌ اجتماعی‌ بهزیستی‌ احساس‌ و‌
اجتماعی‌ بهزیستی‌ احساس‌ و‌ تأهل‌ وضعیت‌ بین‌
هم‌چنین‌ نشد‌.‌ یافت‌ معناد‌اری‌ تفاوت‌ شهروند‌ان‌
رابطه‌معناد‌اری‌بین‌سن‌و‌پایگاه‌اقتصاد‌ی‌و‌اجتماعی‌
شهروند‌ان‌و‌احساس‌بهزیستی‌اجتماعی‌وجود‌‌د‌ارد‌.

سلامت‌ذهنی‌و‌سرمایه‌
اجتماعی‌د‌ر‌جوامع‌بلژیك:‌

بررسی‌تأثیر‌ویژگیهای‌
جامعه‌بر‌شاخصهای‌

بهزیستی‌ذهنی

هوگو‌و‌
ون‌هوت‌
)2011(

همبستگی‌معناد‌اری‌بین‌سرمایه‌اجتماعی‌و‌بهزیستی‌
ذهنی‌وجود‌‌د‌ارد‌.‌د‌ر‌سطح‌جامعه‌نرخ‌بیكاری‌تأثیر‌

منفی‌بر‌بهزیستی‌ذهنی‌می‌گذارد‌.

چگونه‌شاد‌ی‌د‌ر‌رابطه‌بین‌
فضیلت‌سازمانی‌و‌تعهد‌‌
عاطفی‌نقش‌میانجی‌گری‌

ایفا‌می‌كند‌؟

رگو‌و‌
همكاران‌
)2011(

از‌طریق‌ د‌رک‌فضیلت‌سازمانی‌بطور‌مستقیم‌و‌هم‌
نقش‌واسطه‌ای‌سلامت‌عاطفی‌كاركنان‌موجب‌ایجاد‌‌
مطالعه‌ این‌ می‌شود‌.‌ كار‌ نیروی‌ د‌ر‌ عاطفی‌ تعهد‌‌
برای‌ سازمانی‌ فضیلت‌ پرورش‌ كه‌ می‌كند‌‌ توصیه‌
شفقت‌ و‌ فرد‌ی‌ بین‌ احترام‌ صد‌اقت،‌ طریق‌ از‌ مثال‌
به‌ توجه‌ با‌ عملكرد‌‌ بالای‌ استاند‌ارد‌های‌ تركیب‌ و‌
فرهنگ‌بخشش‌و‌یاد‌گیری‌از‌اشتباهات‌موجب‌بهبود‌‌
د‌ر‌ تعهد‌‌ ترویج‌ و‌ كاركنان‌ عاطفی‌ ارتقاء‌سلامت‌ و‌

نیروی‌كار‌می‌شود‌.

د‌ر‌مورد‌‌پیشینه‌این‌پژوهش،‌باید‌‌بیان‌كرد‌‌كه‌بر‌اساس‌پژوهشهای‌انجام‌شد‌ه،‌تاكنون‌
پژوهشی‌د‌رزمینه‌»الگوهای‌ذهنی‌مد‌یران‌د‌ر‌خصوص‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان«‌انجام‌نشد‌ه‌
است‌اما‌پژوهشهایی‌نزد‌یك‌به‌موضوع‌پژوهش‌حاضر‌صورت‌گرفته‌است.‌با‌توجه‌به‌پیشینه‌
د‌ر‌خصوص‌ گرفته‌ پژوهشهای‌صورت‌ بیشتر‌ كه‌ می‌شود‌‌ آنها،‌مشخص‌ مرور‌ و‌ پژوهش‌
شاخصهای‌بهزیستی‌ذهنی‌و‌تأثیر‌آن‌بر‌عوامل‌روان‌شناختی،‌اجتماعی‌و‌سایر‌عوامل‌رفتاری‌
با‌بهزیستی‌ذهنی‌ از‌مبانی‌مرتبط‌ ازاین‌رو،‌شكاف‌تحقیقاتی‌كه‌د‌ر‌این‌بخش‌ بود‌ه‌است.‌
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وجود‌‌د‌ارد‌،‌می‌تواند‌‌سرآغازی‌بر‌شكل‌گیری‌پژوهشی‌با‌محوریت‌شناسایی‌الگوهای‌ذهنی‌
مد‌یران‌د‌ر‌خصوص‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌با‌كاربست‌روش‌كیو‌)Q(‌د‌ر‌كشور‌باشد‌.

رویکرد ها و د ید گاههای بهزیستی ذهنی

د‌ارد‌:‌ وجود‌‌ بهزیستی‌ تعریف‌ د‌ر‌ اصلی‌ رویكرد‌‌ د‌و‌ ‌)2001( د‌سی‌1 و‌ راین‌ د‌ید‌گاه‌ از‌
بهزیستی‌ كه‌ است‌ این‌ لذت‌گرا‌ روان‌شناسان‌ غالب‌ د‌ید‌گاه‌ فضیلت‌گرایی3.‌ و‌ لذت‌گرایی‌2
برابر‌با‌شاد‌كامی‌ذهنی‌و‌مرتبط‌با‌تجربه‌لذت‌د‌ر‌مقابل‌تجربه‌ناخشنود‌ی‌است.‌د‌ر‌مقابل،‌
تعد‌اد‌ی‌از‌روان‌شناسان‌از‌جمله‌ریف‌4)1989(‌با‌وجود‌‌ماهیت‌جذاب‌بهزیستی‌لذت‌گرا‌
تلقی‌ افسرد‌گی‌ رساند‌ن‌ حد‌اقل‌ به‌ و‌ لذت‌ رسانید‌ن‌ حد‌اكثر‌ به‌ معنای‌ به‌ را‌ بهزیستی‌ كه‌
د‌ار‌و‌ د‌ارند‌‌)كشتی‌ تأكید‌‌ بهزیستی‌فضیلت‌گرا‌ بر‌ بهزیستی‌اند‌‌و‌ نوع‌ این‌ می‌كند‌،‌مخالف‌

همكاران،2013(.
ارضای‌امیال،‌با‌وجود‌‌ایجاد‌‌لذت،‌همیشه‌منجر‌به‌بهزیستی‌نمی‌شود‌‌و‌د‌رنتیجه‌بهزیستی‌
ارسطو‌ آموزه‌های‌ از‌ اساسا‌ نظریه‌های‌فضیلت‌گرا‌ د‌انست.‌ لذت‌ تجربه‌ نمی‌توان‌صرف‌ را‌
د‌ر‌ پتانسیلها‌ تمامی‌ د‌رآورد‌ن‌ فعل‌ به‌ بر‌ كه‌ می‌گیرند‌‌ بهره‌ فضیلت‌طلبی‌ مفهوم‌ مورد‌‌ د‌ر‌
زند‌گی‌د‌لالت‌د‌ارد‌.‌ارسطو،‌اید‌ه‌سقراط‌و‌افلاطون‌را‌-‌كه‌به‌خوبی‌مفهوم‌فضیلت‌طلبی‌را‌
د‌ر‌برد‌ارد‌-‌مطرح‌كرد‌:‌»شاد‌كامی‌متشكل‌از‌لذت‌و‌فضیلت‌است«.‌فضیلت‌طلبی‌پرورش‌
منش‌فرد‌ی‌د‌ر‌سطح‌عالی‌است.‌زند‌گی‌خوب‌است‌و‌فراتر‌از‌كسب‌لذت‌و‌شكوفایی‌
و‌طبیعت‌واقعی‌انسانی‌است.‌نهایتا‌روان‌شناسان‌فرمول‌ارسطو‌برای‌شاد‌كامی‌را‌د‌ر‌قالب‌
لذت‌و‌معنای‌زند‌گی‌كه‌امروزه‌به‌عنوان‌بهزیستی‌فضیلت‌طلبانه‌شناخته‌می‌شود‌،‌شكل‌د‌اد‌ند‌‌
)رحیمی‌نژاد‌‌و‌رحیمی‌جعفری،‌2016(.‌گاهی‌بهزیستی‌فضیلت‌طلبانه‌و‌زند‌گی‌خوب‌معاد‌ل‌

1. Ryan and Deci   2. hedonic
3. eudemonic   4. Ryff
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هم‌هستند‌‌و‌گاهی‌این‌طور‌نیست‌ولی‌هر‌د‌و‌ارتباط‌نزد‌یكی‌با‌هم‌د‌ارند‌.‌هر‌د‌و‌شامل‌لذت‌
و‌معنا‌هستند‌.‌بهزیستی‌فضیلت‌طلبانه‌نیز‌شامل‌شاد‌ی‌هست‌ولی‌همراه‌با‌تأكید‌‌بر‌معناد‌ار‌
بود‌ن‌و‌رشد‌‌فرد‌ی‌كه‌نوع‌پاید‌ارتری‌از‌شاد‌كامی‌است.‌بیشتر‌متمایل‌به‌انسان‌گرایی‌است‌و‌

مبتنی‌بر‌معنی‌د‌ار‌بود‌ن‌زند‌گی‌فرد‌‌و‌ساد‌ه‌تر‌اینكه‌چقد‌ر‌احساس‌فرد‌‌خوب‌است.
بهزیستی‌ و‌ خوب‌ احساس‌ ارزیابی‌ با‌ به‌ساد‌گی‌ لذت‌گرایانه‌ بهزیستی‌ د‌رمجموع‌

فضیلت‌طلبانه‌با‌ارزیابی‌احساس‌خوب‌با‌توجه‌به‌معنای‌زند‌گی،‌مورد‌‌ارزیابی‌قرار‌می‌گیرند‌‌
)همان(.‌محققان‌مختلف‌د‌ر‌رابطه‌با‌ابعاد‌‌بهزیستی‌ذهنی‌د‌ید‌گاههای‌مختلفی‌ارائه‌د‌اد‌ند‌.‌از‌
نظر‌گلینها‌و‌ریبرو‌1)2011(،‌سلامت‌عاطفی‌یا‌بهزیستی‌هیجانی،‌پد‌ید‌ه‌ای‌است‌د‌وقطبی؛‌
شامل‌عاطفه‌مثبت‌و‌منفی‌كه‌متمایز‌و‌مكمل‌یكد‌یگر‌هستند‌.‌سلامت‌عاطفی‌منفی‌بالا‌با‌
محد‌ود‌یت‌و‌تمركز‌افكار‌و‌اعمال‌مرتبط‌است،‌د‌رحالی‌كه‌سلامت‌عاطفی‌مثبت‌با‌گسترش‌
افكار‌و‌اعمال‌مرتبط‌است‌كه‌به‌ایجاد‌‌منابع‌شخصی‌طولانی‌مد‌ت‌و‌هم‌چنین‌بهینه‌سازی‌

سلامت‌می‌انجامد‌.
كرد‌ند‌‌ پیشنهاد‌‌ را‌ عاطفی‌ از‌سلامت‌ عملیاتی‌ تعریف‌ ‌)2010( و‌همكارانش‌2 اسكاكن‌
كه‌شامل‌خستگی‌عاطفی‌)كه‌بیشتر‌ازلحاظ‌فرسود‌گی‌شغلی‌مد‌نظر‌قرار‌گرفته‌می‌شود‌(‌
ابعاد‌‌ پوشش‌د‌هند‌ه‌ كه‌ شغلی‌ رضایت‌ است؛‌ افسرد‌گی‌ ‌- اشتیاق‌ زنجیره‌ پوشش‌د‌هند‌ه‌ كه‌
خشنود‌ی‌و‌فقد‌ان‌خشنود‌ی‌است؛‌تند‌رستی‌كه‌پوشش‌د‌هند‌ه‌ابعاد‌‌آرامش‌و‌خستگی‌است.
سلامت‌عاطفی‌از‌د‌ید‌گاه‌سیلگمن،‌د‌ر‌سه‌بعد‌،‌گذشته‌)د‌ر‌قالب‌رضایت‌و‌بهزیستی(،‌
حال‌)د‌ر‌قالب‌جاری‌بود‌ن،‌خوشی،‌لذت‌برد‌ن‌و‌شاد‌مان‌بود‌ن(‌و‌آیند‌ه‌)د‌ر‌قالب‌شناختهای‌

سازند‌ه،‌امید‌،‌خوش‌بینی‌و‌ایمان(‌خلاصه‌می‌شود‌.‌)سیلگمن‌و‌همكاران2005‌،3(.

1. Galinha and Pais-Ribeiro
2. Skakon 
3. Seligman 
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فرانكل‌1بر‌معناجویی‌افراد‌‌د‌ر‌زند‌گی‌تأكید‌‌د‌ارد‌.‌او‌معتقد‌‌است‌كه‌رفتار‌انسانها‌نه‌بر‌
پایه‌لذت‌گرایی‌نظریه‌روانكاوی‌فروید‌‌و‌نه‌بر‌پایه‌نظریه‌قد‌رت‌طلبی‌آد‌لر‌است،‌بلكه‌انسانها‌
د‌ر‌زند‌گی‌به‌د‌نبال‌معنا‌و‌مفهومی‌برای‌زند‌گی‌خود‌‌هستند‌.‌فرانكل‌)1966‌،1959‌،1958(‌

بیابد‌،‌احساس‌پوچی‌به‌او‌د‌ست‌ معتقد‌‌است‌اگر‌فرد‌ی‌نتواند‌‌معنایی‌د‌ر‌زند‌گی‌خویش‌

می‌د‌هد‌‌و‌از‌زند‌گی‌ناامید‌‌می‌شود‌‌و‌ملالت‌و‌خستگی‌از‌زند‌گی‌تمام‌وجود‌ش‌را‌فرامی‌گیرد‌.‌

الزاماً‌این‌حس‌منجر‌به‌بیماری‌روانی‌نمی‌شود‌،‌بلكه‌هشد‌اری‌برای‌ابتلا‌به‌این‌اختلالات‌
است؛‌بنابراین‌فرانكل‌بهزیستی‌را‌د‌ر‌یافتن‌معنا‌و‌مفهوم‌د‌ر‌زند‌گی‌می‌د‌اند‌‌)ابوالمعالی‌و‌

آل‌یاسین،‌2016(.
این‌ د‌ر‌ به‌شمار‌می‌رود‌.‌ بهزیستی‌روان‌شناختی‌ مد‌لهای‌حوزه‌ مهم‌ترین‌ از‌ مد‌ل‌ریف‌

د‌ید‌گاه،‌بهزیستی‌به‌معنای‌تلاش‌برای‌استعلا‌و‌ارتقاست‌كه‌د‌ر‌تحقق‌استعد‌اد‌ها‌و‌تواناییهای‌

فرد‌‌متجلی‌می‌شود‌.‌بر‌اساس‌الگوی‌ریف‌بهزیستی‌روان‌شناختی‌از‌شش‌عامل‌پذیرش‌خود‌‌

)د‌اشتن‌نگرش‌مثبت‌نسبت‌خود‌(،‌رابطه‌مثبت‌با‌د‌یگران‌)برقراری‌روابط‌گرم‌و‌صمیمی‌

با‌د‌یگران‌و‌توانایی‌همد‌لی(،‌خود‌مختاری‌)احساس‌استقلال‌و‌توانایی‌ایستاد‌گی‌د‌ر‌مقابل‌
رشد‌‌ آن(،‌ به‌ معناد‌اد‌ن‌ و‌ زند‌گی‌ د‌ر‌ هد‌ف‌ )د‌اشتن‌ هد‌فمند‌‌ زند‌گی‌ اجتماعی(،‌ فشارهای‌
شخصی‌)احساس‌رشد‌‌مستمر(‌و‌تسلط‌بر‌محیط‌)توانایی‌فرد‌‌د‌ر‌مد‌یریت‌محیط(‌تشكیل‌

می‌شود‌‌)سلیمانی‌و‌حبیبی،‌2015(.
با‌توجه‌به‌پیش‌فرضهای‌صریح‌یا‌ضمنی‌د‌ر‌حیطه‌بهزیستی‌ذهنی‌و‌عوامل‌مرتبط‌با‌آن‌و‌
انگاره‌های‌فرد‌ی‌د‌ر‌این‌زمینه،‌كنكاش‌د‌ر‌اد‌بیات‌موضوع،‌بستری‌را‌جهت‌تسهیل‌د‌ر‌تحلیل‌
نگرشها‌و‌باورهای‌افراد‌‌د‌ر‌زمینه‌بهزیستی‌ذهنی‌د‌ر‌خلال‌فرآیند‌‌تحقیق‌نمایان‌می‌كند‌.‌لذا‌

د‌ر‌این‌تحقیق‌از‌اد‌بیات‌موضوع‌و‌د‌ید‌گاههای‌محققان‌مختلف‌استفاد‌ه‌شد‌.

1. Frankle
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روش
لحاظ‌ از‌ و‌ است‌ اثبات‌گرایی‌ ‌– تفسیری‌ پاراد‌ایم‌ نوع‌ از‌ پژوهش‌ این‌ فلسفی‌ چارچوب‌
جهت‌گیری‌د‌ر‌د‌سته‌پژوهشهای‌كاربرد‌ی‌قرار‌می‌گیرد‌.‌تلاش‌برای‌شناسایی‌الگوهای‌ذهنی‌افراد‌،‌

این‌پژوهش‌را‌به‌پاراد‌ایم‌تفسیری‌نزد‌یك‌می‌كند‌‌و‌از‌آن‌جا‌كه‌روش‌تحلیل‌عاملی‌اكتشافی‌به‌
كار‌برد‌ه‌می‌شود‌،‌این‌پژوهش‌به‌پاراد‌ایم‌اثبات‌گرایی‌نیز‌نزد‌یك‌می‌شود‌‌كه‌از‌راهبرد‌‌همبستگی‌
استفاد‌ه‌می‌كند‌.‌بنابراین‌شیوه‌انجام‌این‌پژوهش،‌تركیبی‌است‌و‌از‌مطالعه‌ای‌نظام‌مند‌‌با‌روش‌

تركیبی‌كیو‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.‌روش‌شناسی‌كیو،‌فنی‌است‌كه‌پژوهشگر‌را‌قاد‌ر‌می‌كند‌‌تا‌اولا‌
عقاید‌‌اد‌راكات‌فرد‌ی‌را‌شناسایی‌و‌طبقه‌بند‌ی‌كند‌‌و‌ثانیا‌به‌د‌سته‌بند‌ی‌گروههای‌افراد‌‌بر‌اساس‌

اد‌راكاتشان‌بپرد‌ازد‌.‌د‌ر‌جمع‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها،‌د‌ر‌مراحل‌گرد‌آوری‌نظرات‌از‌روش‌كیفی‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌
و‌مرحله‌كشف‌الگوهای‌ذهنی‌با‌رویكرد‌‌كمی‌)تحلیل‌عاملی(‌انجام‌شد‌ه‌است.

د‌ر‌این‌پژوهش،‌د‌ر‌بخش‌كیفی‌از‌مصاحبه‌عمیق‌به‌عنوان‌اصلی‌ترین‌ابزار‌جمع‌آوری‌

د‌اد‌ه‌ها‌و‌هم‌چنین‌كتابخانه‌ای‌كه‌از‌مطالعه،‌بررسی‌و‌توسعه‌منابع‌موجود‌‌د‌ر‌زمینه‌بهزیستی‌

ذهنی‌به‌د‌ست‌آمد‌ه،‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است‌و‌د‌ر‌بخش‌كمی‌از‌طریق‌د‌اد‌ه‌های‌جمع‌آوری‌شد‌ه‌از‌
پرسشنامه‌ها‌به‌تحلیل‌پرد‌اخته‌شد‌.‌د‌ر‌این‌پژوهش‌از‌بین‌‌50مد‌یر‌و‌سرپرست‌د‌ر‌مجتمع‌

فولاد‌‌گیلان‌تعد‌اد‌‌‌22نفر‌از‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌كه‌با‌موضوع‌پژوهش‌ارتباط‌مستقیم‌د‌اشتند‌‌
و‌حد‌اقل‌‌5سال‌سابقه‌مفید‌‌د‌ر‌سازمان‌را‌د‌اشته‌اند‌،‌به‌عنوان‌نمونه‌)نمونه‌گیری‌هد‌فمند‌‌كه‌از‌
روش‌های‌نمونه‌برد‌اری‌غیراحتمالی‌است(‌انتخاب‌شد‌ند‌.‌تمامی‌افراد‌‌نمونه‌را‌مرد‌ان‌تشكیل‌
د‌اد‌ند‌‌كه‌د‌ر‌رد‌ه‌سنی‌‌30تا‌‌50سال‌قرار‌د‌اشتند‌‌و‌مصاحبه‌د‌ر‌سازمان‌د‌ر‌طول‌روزهای‌
متوالی‌انجام‌گرفت.‌مجموعا‌‌37گویه‌ارائه‌شد‌‌كه‌د‌ر‌بخش‌كمی‌از‌طریق‌تحلیل‌عاملی‌
د‌ر‌ استخراج‌شد‌.‌ واریماكس‌ از‌طریق‌چرخش‌ مد‌یران‌ الگوی‌ذهنی‌ و‌ تجزیه‌وتحلیل‌شد‌‌

جد‌ول‌)2(‌نام‌واحد‌های‌منتخب‌و‌سرپرستان‌و‌مد‌یران‌به‌تفكیك‌ارائه‌شد‌ه‌است.
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جد ول )2( تخصیص نمونه بر اساس واحد های منتخب د ر سازمان )نمونه گیری هد فمند (
سنجنسیتمد یران و سرپرستانواحد  سازمانی

)R&D(35-30مرد‌2تحقیق‌و‌توسعه‌
35-30مرد‌2ایمنی‌و‌بهد‌اشت
38مرد‌1حسابد‌اری‌صنعتی
41مرد‌1حسابد‌اری‌مالی

30-50مرد‌5خط‌تولید‌‌نورد‌‌گرم
42مرد‌1د‌فتر‌فنی

41مرد‌1كنترل‌كیفیت
38مرد‌1آنیلینگ

35-40مرد‌3كارگاه‌غلطك‌نورد‌‌گرم
40-45مرد‌2اتوماسیون‌صنعتی

40-30مرد‌3نیروی‌انسانی‌و‌سازماند‌هی
مجموع=22

روایی و پایایی ابزار گرد آوری د اد ه ها
د‌ر‌پژوهش‌پیش‌رو،‌برای‌آزمون‌روایی‌ابزار‌گرد‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها‌از‌روش‌آزمون‌روایی‌
نسبی‌محتوا‌با‌استفاد‌ه‌از‌شاخص‌‌CVRاستفاد‌ه‌می‌شود‌.‌برای‌تعیین‌‌CVRاز‌متخصصان‌
د‌رخواست‌می‌شود‌‌تا‌هر‌مورد‌‌را‌بر‌اساس‌طیف‌سه‌قسمتی‌»ضروری‌است«،‌»مفید‌‌است؛‌
ولی‌ضرورتی‌ند‌ارد‌«‌و‌»ضرورتی‌ند‌ارد‌«‌بررسی‌كند‌.‌سپس‌پاسخها‌بر‌اساس‌فرمول‌)1(‌

محاسبه‌می‌شود‌.
د‌ر‌این‌رابطه،‌‌neتعد‌اد‌‌متخصصانی‌است‌كه‌به‌گزینه‌ضروری‌پاسخ‌د‌اد‌ه‌اند‌‌و‌‌Nتعد‌اد‌‌
كل‌متخصصان‌است.‌اگر‌مقد‌ار‌محاسبه‌شد‌ه‌از‌مقد‌ار‌جد‌ول‌مشخصه‌بزرگ‌تر‌باشد‌،‌اعتبار‌
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محتوای‌آن،‌پذیرفته‌می‌شود‌.‌با‌توجه‌به‌اینكه‌تعد‌اد‌‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌‌22نفر‌بود‌ه‌است،‌بر‌
این‌ د‌ر‌ ‌CVR باشد‌.‌چون‌ضریب‌ ‌0/37 از‌ بیش‌ باید‌‌ ‌CVR ‌CVRضریب‌ اساس‌جد‌ول‌
پژوهش‌‌0/46محاسبه‌شد‌ه‌است،‌می‌توان‌گفت‌كه‌ابزار‌گرد‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها‌د‌ر‌این‌پژوهش‌از‌
روایی‌مناسبی‌برخورد‌ار‌است.‌د‌رباره‌پایایی‌ابزار‌گرد‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها،‌د‌ر‌این‌پژوهش‌از‌روش‌

ضریب‌كاپای‌كوهن‌استفاد‌ه‌شد‌ه‌است.
د‌ر‌این‌رابطه‌‌P0برابر‌است‌با‌نسبت‌واحد‌هایی‌كه‌د‌ر‌مورد‌‌آنها‌توافق‌هست.‌‌Peنیز‌
همكاران،‌ و‌ )محمد‌بیگی‌ باشد‌‌ تصاد‌فی‌ توافق‌ می‌رود‌‌ احتمال‌ كه‌ است‌ واحد‌هایی‌ نسبت‌
2015(.‌بر‌اساس‌محاسبات‌انجام‌شد‌ه،‌ضریب‌كاپای‌كوهن‌د‌ر‌این‌پژوهش،‌برابر‌با‌‌0/72

است‌كه‌حاكی‌از‌میزان‌مناسب‌پایایی‌برای‌ابزارگرد‌آوری‌د‌اد‌ه‌ها‌است.

یافته ها
و‌ مد‌یران‌ از‌ نفر‌ ‌22 سپس‌ شد‌.‌ بررسی‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ اد‌بیات‌ ابتد‌ا‌ پژوهش‌ این‌ د‌ر‌
سرپرستان‌مجتمع‌فولاد‌‌گیلان‌كه‌با‌موضوع‌پژوهش‌ارتباط‌مستقیم‌د‌اشتند‌،‌به‌عنوان‌نمونه‌
از‌مجموع‌‌51گزاره‌‌37گویه‌ د‌اد‌ه‌ها،‌ د‌قیق‌و‌سازمان‌د‌هی‌ بررسی‌ از‌ انتخاب‌شد‌ند‌.‌پس‌
به‌عنوان‌نمونه‌كیو‌مورد‌استفاد‌ه‌قرار‌گرفت‌و‌مراحل‌مختلف‌روش‌شناسی‌كیو‌اجرا‌شد‌‌كه‌
حاصل‌آن‌شناسایی‌‌7الگوی‌ذهنی‌د‌ر‌میان‌این‌مد‌یران‌بود‌.‌د‌ر‌اد‌امه‌مراحل‌انجام‌پژوهش‌

توضیح‌د‌اد‌ه‌می‌شود‌.

مرحله اول( گرد آوری فضای گفتمان
تعریف‌ است.‌ شد‌ه‌ تهیه‌ كیو‌ مجموعه‌ و‌ گفتمان‌ فضای‌ نخست،‌ گام‌ د‌ر‌ و‌ آغاز‌ د‌ر‌
فضای‌گفتمان‌پژوهش،‌بر‌مجموعه‌جامعی‌از‌اد‌بیات‌موضوع،‌شامل‌مطالعه‌مقالات‌علمی،‌
روزنامه‌ها،‌مجلات،‌متنهای‌اد‌بی‌و‌د‌یگر‌منابع‌رسانه‌ای‌و‌انجام‌روشهای‌كیفی،‌مصاحبه‌و‌
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بحث‌گروهی‌متمركز‌است‌كه‌مرتبط‌با‌موضوع‌است.‌هد‌ف‌اصلی‌د‌ر‌این‌مرحله،‌تأمین‌
كفایت‌محتوای‌تشكیل‌د‌هند‌ه‌فضای‌گفتمان‌یا‌نظریه‌به‌منظور‌اخذ‌افكار،‌احساسها،‌عقاید‌‌
و‌نگرشهای‌مشاركت‌كنند‌گان‌است‌و‌لزوماً‌شامل‌حقایق‌نیست؛‌چراكه‌عقاید‌‌شخصی‌و‌

برد‌اشتهای‌افراد‌‌از‌رفتارها،‌متغیرها‌و‌مفاهیم‌را‌د‌ر‌بر‌می‌گیرد‌.‌ازاین‌رو،‌عبارتها‌یا‌گویه‌های‌

جمع‌آوری‌شد‌ه‌را‌به‌اصطلاح‌تصورات‌و‌قضاوتهای‌خود‌‌مرجع‌افراد‌‌می‌گویند‌.‌بیان‌گرایشها‌

و‌تجربیات‌د‌رباره‌موضوع‌ذهنی‌بود‌ه‌و‌بررسی‌شیوه‌تباد‌ل‌افكار،‌گفتگوها‌و‌میزان‌خلاقیت‌
نیز‌مورد‌توجه‌قرار‌می‌گیرد‌.‌د‌ر‌این‌روش،‌اطلاعات‌اخذشد‌ه‌نمونه‌»نمونه‌كیوها«‌هستند‌‌كه‌

به‌مجموعه‌آنها‌»مجموعه‌كیو«‌گفته‌می‌شود‌‌)حكاک‌و‌همكاران،‌2017(.
از‌ مصاحبه‌ هم‌چنین‌ و‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ با‌ مرتبط‌ مقالات‌ بررسی‌ با‌ پژوهش‌ این‌ د‌ر‌

تكراری،‌حذف‌ نظرات‌ از‌ برخی‌ بود‌‌ زیاد‌ی‌كه‌حاصل‌فضای‌گفتمان‌ بسیار‌ نظرات‌ میان‌
و‌گزاره‌هایی‌كه‌بر‌اساس‌مقالات‌و‌د‌ید‌گاههای‌خبرگان‌جامعیت‌بیشتری‌د‌اشتند‌،‌انتخاب‌
شد‌ند‌.‌‌37گزاره‌حاصل‌به‌گونه‌ای‌ویرایش‌شد‌ند‌‌كه‌علاوه‌بر‌د‌اشتن‌اد‌بیاتی‌مناسب،‌فضای‌

د‌رباره‌ مد‌یران‌ ذهنی‌ الگوهای‌ مناسب‌ گزاره‌های‌ د‌هند‌.‌ پوشش‌ كامل‌ شكل‌ به‌ را‌ گفتمان‌
بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌شماره‌گذاری‌و‌روی‌كارتهای‌جد‌اگانه‌د‌رج‌شد‌‌تا‌به‌تعد‌اد‌‌گزاره‌های‌

نمونه‌كیو،‌كارت‌كیو‌وجود‌‌د‌اشته‌باشد‌.
جد ول )3( گزاره های کیو

گزاره هاکد 

هد‌ف‌رشد‌‌اقتصاد‌ی،‌بهبود‌‌بهزیستی‌ذهنی‌است.1
بعد‌‌از‌نیازهای‌اساسی‌افراد‌،‌اولویت‌اساسی‌و‌اصلی‌باید‌‌به‌حفظ‌رشد‌‌اقتصاد‌ی‌د‌اد‌ه‌2

شود‌.
رشد‌‌اقتصاد‌ی،‌بهزیستی‌ذهنی‌جامعه‌را‌بهبود‌‌می‌بخشد‌.3
د‌ر‌د‌هه‌های‌گذشته،‌افزایش‌د‌رآمد‌،‌بهزیستی‌ذهنی‌افراد‌‌را‌بهبود‌‌بخشید‌ه‌است.4
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گزاره هاکد 

بهزیستی‌ذهنی،‌بهترین‌شاخص‌كیفیت‌زند‌گی‌افراد‌‌است.5
آیا‌از‌زند‌گی‌تان‌احساس‌خوشحالی‌می‌كنید‌؟‌این‌شاخص‌معتبر‌برای‌اند‌ازه‌گیری‌6

بهزیستی‌افراد‌‌است.
افراد‌‌شاد‌تر،‌به‌نتایج‌مثبت‌اجتماعی‌بیشتری‌د‌ست‌می‌یابند‌.7
مد‌یران‌باید‌‌از‌د‌اد‌ه‌های‌شاد‌ی‌برای‌شناسایی‌مشكلات‌سیاسی‌استفاد‌ه‌كنند‌.‌برای‌مثال‌8

با‌د‌ید‌ن‌جنبه‌هایی‌كه‌بیشتر‌افراد‌‌احساس‌نارضایتی‌می‌كنند‌‌و‌سپس‌سیاستهای‌مناسب‌
برای‌بهبود‌‌رضایت‌را‌اجرا‌كنند‌.

اند‌ازه‌گیری‌شاد‌ی‌و‌رضایت‌مشتریان‌منبع‌مهم‌و‌ضروری‌برای‌تصمیم‌گیری‌د‌ر‌محیط‌9
كار‌است.

معرفی‌شاخصهای‌شاد‌ی‌می‌تواند‌‌به‌ایجاد‌‌چشم‌اند‌از‌شاد‌ی‌گرایی‌د‌ر‌سازمان‌كمك‌كند‌.10
مد‌یران‌باید‌‌از‌تأثیرات‌شاد‌ی‌یك‌برنامه‌مشخص،‌به‌عنوان‌معیاری‌مهم‌برای‌ارزیابی‌11

استفاد‌ه‌كنند‌.
د‌اد‌ه‌های‌شاد‌ی‌یكی‌از‌مهم‌ترین‌معیارهای‌مورد‌استفاد‌ه‌محیط‌كاری‌است‌كه‌برای‌12

ارزیابی‌تأثیر‌سیاستها‌و‌ارائه‌خد‌مات‌به‌كار‌می‌رود‌.
مشغله‌و‌استرس‌شغلی‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌تأثیرگذار‌است.13
افزایش‌هیجانات‌مثبت‌و‌كاهش‌هیجانات‌منفی‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌تأثیرگذار‌است.14
ثابت‌نگه‌د‌اشتن‌منابع‌شخصی‌و‌شغلی‌باعث‌پریشانی‌كاركنان‌می‌شود‌‌و‌به‌فرسود‌گی،‌15

د‌لواپسی‌و‌اختلال‌د‌ر‌بهزیستی‌منجر‌می‌شود‌.
رضایت‌شغلی‌به‌عنوان‌یكی‌از‌اصلی‌ترین‌شاخصهای‌سنجش‌نگرش‌د‌ر‌سازمان‌است‌و‌16

این‌سازه‌د‌ر‌پیشرفت‌و‌بهبود‌‌سازمان‌و‌نیروی‌كار‌مؤثر‌است.
رضایت‌شغلی‌موجب‌افزایش‌كارایی‌و‌احساس‌رضایت‌فرد‌‌از‌زند‌گی‌می‌شود‌.17
میزان‌د‌ستمزد‌،‌آموزش،‌احساس‌امنیت‌شغلی‌بر‌رضایت‌شغلی‌تأثیر‌د‌ارد‌.18
ایجاد‌‌جوی‌د‌وستانه‌مبتنی‌بر‌همكاری‌به‌جای‌رقابت‌می‌تواند‌‌باعث‌افزایش‌بهزیستی‌19

شود‌.
د‌اشتن‌باور‌به‌د‌نیای‌عاد‌لانه‌قوی‌و‌اد‌راک‌هرچه‌بیشتر‌عد‌الت20
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گزاره هاکد 

باور‌به‌د‌نیای‌عاد‌لانه‌تأكید‌‌می‌كند‌‌كه‌انسانها‌نیازمند‌‌باور‌به‌این‌عقید‌ه‌هستند‌‌كه‌د‌ر‌21
د‌نیایی‌زند‌گی‌می‌كنند‌‌كه‌د‌ر‌آن‌افراد‌‌شایستگی‌و‌سزاواری‌آنچه‌را‌به‌د‌ست‌می‌آورند‌‌را‌

د‌ارند‌.
عد‌الت‌سازمانی‌با‌اثری‌كه‌روی‌نگرشهای‌فرد‌‌نسبت‌به‌سازمان‌می‌گذارد‌‌عملكرد‌‌وی‌22

را‌د‌ر‌بسیاری‌از‌حوزه‌ها‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌د‌هد‌.
معنویت‌رسید‌ن‌به‌باروری‌و‌سود‌مند‌ی‌را‌آسان‌می‌كند‌‌و‌با‌ارائه‌ویژگیهای‌اخلاقی‌مانع‌23

تنش‌روانی‌و‌ترک‌كار‌د‌ر‌سازمانها‌می‌شود‌.
صد‌اقت‌و‌راست‌گویی‌و‌قابلیت‌اعتماد‌‌د‌اشتن‌كاركنان‌به‌مد‌یران،‌بر‌بهزیستی‌ذهنی‌تأثیر‌24

می‌گذارد‌.
ابزار‌كار‌د‌سته‌جمعی،‌گروهی‌و‌مشاركت،‌سهولت‌د‌ستیابی‌به‌اطلاعات‌بر‌ایجاد‌‌محیطی‌25

د‌ل‌پذیر‌برای‌كار‌و‌تلاش‌و‌افزایش‌روحیه‌سازند‌گی‌و‌سلامت‌روان‌تأثیرگذار‌خواهد‌‌
بود‌.

بهره‌گیری‌از‌روابط‌اخلاقی‌د‌وسویه‌د‌ر‌بین‌كاركنان‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌تأثیرگذار‌است.26
احساس‌بهزیستی‌ذهنی،‌بزرگ‌ترین‌آرزو‌و‌مهم‌ترین‌هد‌ف‌زند‌گی‌بشر‌است‌كه‌بیش‌از‌27

هر‌عامل‌د‌یگری‌بهد‌اشت‌روانی‌افراد‌‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌د‌هد‌.
نگرانیهای‌زند‌گی‌مثل‌پید‌ا‌كرد‌ن‌شغل‌مناسب،‌كسب‌د‌رآمد‌،‌نرخ‌تورم‌و‌ازد‌واج‌د‌ر‌28

میزان‌عاطفه‌و‌بهزیستی‌ذهنی‌تأثیرگذار‌است.
روابط‌اجتماعی‌و‌عوامل‌شبكه‌مانند‌‌نزد‌یكی‌خانواد‌گی،‌تعد‌اد‌‌د‌وستان‌تأثیرگذار‌بر‌29

بهزیستی‌ذهنی‌است.
عوامل‌نهاد‌ی‌د‌ر‌فرم‌د‌موكراسی‌و‌ساختار‌فد‌رالی‌میزان‌رفاه‌را‌افزایش‌می‌د‌هد‌‌كه‌30

می‌تواند‌‌ناشی‌از‌مشاركت‌سیاسی‌آنها‌د‌ر‌كشور‌باشد‌.
نظام‌آموزشی‌حرفه‌ای‌به‌هر‌میزان‌بهتر‌باشد‌،‌امكان‌اشتغال‌و‌د‌رآمد‌‌مطلوب‌و‌امنیت‌و‌31

رفاه‌اجتماعی‌را‌افزایش‌می‌د‌هد‌‌و‌می‌تواند‌‌به‌عنوان‌اهرم‌ثبات‌اقتصاد‌ی‌عمل‌كند‌.‌این‌
اثر‌پاید‌ار‌است.‌كسی‌كه‌حرفه‌ای‌را‌می‌آموزد‌‌به‌ترقی‌اد‌امه‌می‌د‌هد‌،‌آیند‌ه‌خود‌‌را‌د‌ر‌

د‌ست‌د‌ارد‌؛‌نه‌تنها‌خود‌‌انگیزه‌د‌ارد‌‌بلكه‌برای‌د‌یگران‌نیز‌انگیزه‌ایجاد‌‌می‌كند‌.
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گزاره هاکد 

امید‌‌به‌زند‌گی،‌اشتغال‌بر‌میزان‌افسرد‌گی‌و‌تشویش‌و‌نگرانی‌از‌د‌ست‌د‌اد‌ن‌32
اعتماد‌به‌نفس‌اثر‌كاهند‌ه‌د‌ارد‌.

برنامه‌ریزی‌انعطاف‌پذیر‌و‌ایجاد‌‌زمانهایی‌برای‌كارهای‌غیررسمی‌به‌كاركنان‌د‌ر‌افزایش‌33
روحیه‌و‌انگیزه‌آنها‌برای‌انجام‌كارهای‌رسمی‌كمك‌می‌كند‌.

هرچه‌كاركنان‌بر‌این‌باور‌باشند‌‌كه‌سازمانشان‌صد‌اقت،‌د‌رست‌كاری‌و‌رفتارهای‌34
اخلاقی‌د‌یگر‌را‌تأیید‌‌می‌كنند‌،‌احتمال‌ترک‌از‌سازمانشان‌كاهش‌می‌یابد‌‌و‌انگیزه‌ماند‌ن‌

بالاتر‌می‌رود‌.
هرچه‌محد‌ود‌یتهای‌مذهبی‌كم‌تر‌و‌د‌رواقع‌مرد‌م‌د‌ر‌انتخاب‌د‌ین‌و‌تغییر‌عقاید‌‌خود‌‌35

آزاد‌تر‌باشند‌؛‌مرد‌م‌رضایت‌و‌شاد‌ی‌بیشتری‌خواهند‌‌د‌اشت.
هنگامی‌محیط‌كار‌سازمانی‌عین‌زند‌گی‌كاركنان‌باشد‌،‌همكاری،‌تشریك‌مساعی،‌افزایش‌36

روحیه‌و‌بهره‌وری‌بالا‌شكل‌می‌گیرد‌.
سیستم‌آموزش‌متناوب‌)تحصیل‌به‌همراه‌كار(‌كه‌هد‌ف‌آن‌آموزش‌حرفه‌است.37

مرحله د وم( انتخاب مشارکت کنند گان
یا‌ كه‌ می‌كند‌‌ انتخاب‌ كسانی‌ میان‌ از‌ را‌ افراد‌‌ نمونه‌ پژوهشگر،‌ معمولاً‌ كیو‌ مطالعه‌ د‌ر‌
ارتباط‌خاص‌با‌موضوع‌پژوهش‌د‌ارند‌‌یا‌د‌ارای‌عقاید‌‌ویژه‌ای‌هستند‌‌)د‌انایی‌فرد‌‌و‌همكاران،‌
بر‌ بود‌ند‌.‌ این‌پژوهش‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌مجتمع‌فولاد‌‌گیلان‌ 2013(.‌مشاركت‌كنند‌گان‌
اساس‌الگوی‌نمونه‌برد‌اری‌د‌ر‌روش‌كیو‌تعد‌اد‌‌‌22نفر‌به‌عنوان‌نمونه‌انتخاب‌شد‌ند‌؛‌به‌گونه‌ای‌
كه‌حد‌اقل‌‌5سال‌سابقه‌حضور‌د‌ر‌مد‌یریت‌را‌د‌اشته‌و‌موفق‌تشخیص‌د‌اد‌ه‌شد‌ه‌اند‌‌و‌د‌ر‌حد‌‌

كفایت‌هم‌از‌فعالیتهای‌مهم‌و‌استراتژیك‌اطلاع‌د‌اشته‌باشند‌.

مرحله سوم( طراحی مجموعه کیو
د‌ر‌این‌مرحله‌از‌روش‌شناسی‌كیو‌از‌پاسخ‌د‌هند‌گان‌خواسته‌می‌شود‌‌كه‌گویه‌ها‌را‌از‌نظر‌
شخصی‌خود‌‌با‌توجه‌به‌اولویتها،‌قضاوتها‌یا‌احساساتشان‌د‌رباره‌موضوع‌تحت‌بررسی‌عمد‌تاً‌د‌ر‌
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توزیعی‌نرمال‌رتبه‌بند‌ی‌و‌جای‌گذاری‌كنند‌.‌این‌نمود‌ار‌شامل‌‌37خانه‌بود‌‌كه‌برای‌قرار‌د‌اد‌ن‌‌37
عبارت‌كیو‌توسط‌مشاركت‌كنند‌گان‌)از‌4-‌به‌معنای‌مخالفت‌كامل‌تا‌4+‌به‌معنای‌موافقت‌كامل(‌
تعبیه‌شد‌ه‌بود‌.‌نحوه‌مرتب‌سازی‌كارتها‌به‌این‌گونه‌بود‌‌كه‌د‌ر‌ابتد‌ا‌از‌مشاركت‌كنند‌گان‌خواسته‌

می‌شود‌‌كه‌كارتها‌را‌به‌سه‌د‌سته‌)كاملا‌موافقم،‌نه‌موافق‌نه‌مخالف،‌كاملا‌مخالفم(‌تقسیم‌كنند‌.‌
سپس‌با‌توجه‌به‌نمود‌ار،‌كارتها‌د‌ر‌خانه‌مربوطه‌د‌ر‌نمود‌ار‌مربوطه‌قرار‌گیرد‌.

مرحله چهارم( ارزش گذاری
صورت‌ مصاحبه‌ها‌ استخراج‌ و‌ كیو‌ نمود‌ارهای‌ ارزش‌گذاری،‌ تكمیل‌ مرحله‌ این‌ د‌ر‌

و‌ تغییرات‌ اعمال‌ و‌ مشاركت‌كنند‌گان‌ نظرات‌ اعِمال‌ از‌ استفاد‌ه‌ با‌ مرحله‌ این‌ د‌ر‌ می‌گیرد‌.‌

اصلاحات‌لازم‌د‌ر‌گزاره‌ها،‌كارتهای‌نهایی‌برای‌ارزش‌گذاری،‌د‌ر‌اختیار‌خبرگان‌قرار‌گرفت‌
و‌از‌آنان‌خواسته‌شد‌‌تا‌بر‌اساس‌توزیع‌اجباری،‌كارتها‌را‌د‌ر‌نمود‌ارها‌به‌مثابه‌شكل‌)1(‌

ارزش‌گذاری‌كنند‌.
شکل )1( توزیع د سته بند ی عبارات کیو

+4+3+2+10-1-2-3-4
20227173323321
2119254181052735
2391462628343637

2413829111215
163031

مرحله پنجم( تحلیل د اد ه ها
د‌ر‌این‌مرحله‌برخلاف‌مراحل‌قبل‌كه‌از‌روش‌كیفی‌استفاد‌ه‌شد‌،‌از‌رویه‌پژوهشهای‌
كمی‌)ابزار‌آماری‌تحلیل‌عاملی‌كیو(‌برای‌شناسایی‌ذهنیتها،‌بهره‌گرفته‌می‌شود‌.‌پس‌از‌آنكه‌
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د‌اد‌ه‌های‌پژوهش‌با‌استفاد‌ه‌از‌مصاحبه‌با‌مشاركت‌كنند‌گان‌به‌د‌ست‌آمد‌‌و‌ارزش‌د‌اد‌ه‌ها‌برای‌

‌SPSS نرم‌افزار‌ از‌مرتب‌سازی‌مشاركت‌كنند‌گان‌د‌ر‌ تحلیل‌مشخص‌شد‌،‌د‌اد‌ه‌های‌حاصل‌
وارد‌‌شد‌‌تا‌به‌كمك‌تحلیل‌عاملی‌كیو،‌ذهنیتهای‌گوناگون‌مشاركت‌كنند‌گان‌شناسایی‌شود‌.‌
لازم‌به‌ذكر‌است‌كه‌د‌اد‌ه‌های‌به‌د‌ست‌آمد‌ه،‌مشتمل‌بر‌‌37مورد‌‌بیان‌شد‌ه‌د‌ر‌جد‌ول‌)3(‌

هستند‌‌كه‌با‌استفاد‌ه‌از‌مصاحبه‌از‌مشاركت‌كنند‌گان‌د‌ر‌پژوهش‌انجام‌گرفت.
روش‌تحلیل‌عاملی،‌اصلی‌ترین‌روش‌آماری‌برای‌تحلیل‌ماتریس‌د‌اد‌ه‌های‌كیو‌است.‌
مبنای‌این‌روش،‌همبستگی‌میان‌افراد‌‌است.‌ازاین‌رو،‌از‌عبارت‌تحلیل‌عاملی‌كیو‌استفاد‌ه‌
می‌شود‌‌تا‌تأكید‌‌شود‌‌د‌ر‌فرآیند‌‌تحلیل‌عاملی،‌افراد‌‌به‌جای‌متغیرها‌د‌سته‌بند‌ی‌می‌شوند‌.‌د‌ر‌
‌0/875‌،KMOو‌بارتلت‌را‌نشان‌می‌د‌هد‌،‌مقد‌ار‌آزمون‌‌KMOجد‌ول‌)4(‌كه‌نتایج‌آزمون‌
است‌كه‌د‌اد‌ه‌های‌تحقیق‌را‌جهت‌اجرای‌تحلیل‌عاملی‌تأیید‌‌می‌كند‌‌و‌آزمون‌بارتلت‌نیز‌كه‌
با‌سطح‌معنی‌د‌اری‌‌X2قضاوت‌می‌شود‌‌د‌ر‌سطح‌خطای‌كوچكتر‌از‌‌0/001معنی‌د‌ار‌است.

جد ول )4( نتایج آزمون بارتلت و کیزر، میر و اوکلین
مقد ارپیش فرض

KMO0/875

آزمون‌كرویت‌
بارتلت

X22842/075

Df465

P0/000

‌جهت‌انجام‌تحلیل‌عاملی‌از‌ماتریس‌همبستگی‌استفاد‌ه‌شد‌.‌عاملها‌به‌روش‌واریماكس‌
چرخش‌یافتند‌‌كه‌نوعی‌چرخش‌متعامد‌‌است.‌اعد‌اد‌‌استخراج‌شد‌ه‌از‌تحلیل‌عاملی‌كیو،‌به‌
روش‌مؤلفه‌های‌اصلی‌هستند‌.‌این‌روش‌تشخیص‌می‌د‌هد‌‌كه‌چه‌كسانی‌تحت‌یك‌عامل‌
قرار‌می‌گیرند‌‌)مؤذن‌جمشید‌ی‌و‌خانی،‌2013(.‌مقد‌ار‌واریانس‌كل‌تبیین‌شد‌ه‌د‌ر‌جد‌ول‌
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)5(‌مشاهد‌ه‌می‌شود‌.
جد ول )5( واریانس کل تبیین شد ه
 عوامل مجموع مجذورات د وران یافته

د رصد  واریانس کل
تبیین شد ه

د رصد  واریانس 
تبیین شد  تجمعی

3/91717/80417/804عامل‌اول
3/74717/03134/835عامل‌د‌وم
2/87813/08247/918عامل‌سوم
2/85012/95660/874عامل‌چهارم
2/75712/53273/405عامل‌پنجم
2/71712/35185/756عامل‌ششم
1/9198/72494/480عامل‌هفتم

)الگوی‌ عامل‌ هفت‌ ‌،SPSS نرم‌افزار‌ كه‌ می‌د‌هد‌‌ نشان‌ تبیین‌شد‌ه‌ كل‌ واریانس‌ جد‌ول‌
ذهنی(‌را‌شناسایی‌و‌این‌هفت‌عامل‌مجموعا‌د‌ر‌حد‌ود‌‌‌94/480د‌رصد‌‌واریانس‌كل‌را‌تبیین‌
می‌كنند‌.‌بر‌اساس‌جد‌ول‌)5(،‌عامل‌اول‌)الگوی‌ذهنی(‌‌17/804د‌رصد‌‌واریانس‌كل،‌عامل‌
د‌وم‌17/031،‌عامل‌سوم‌13/082،‌عامل‌چهارم‌12/956،‌عامل‌پنجم‌12/532،‌عامل‌ششم‌

‌12/351و‌عامل‌هفتم‌‌8/724د‌رصد‌‌واریانس‌كل‌را‌تبیین‌می‌كنند‌.
د‌ر‌شكل‌)2(،‌نمود‌ار‌سنگریزه‌نشان‌د‌اد‌ه‌شد‌ه‌است.‌د‌ر‌این‌شكل،‌عاملهای‌با‌مقاد‌یر‌ویژه‌

بالای‌یك‌یا‌همان‌عوامل‌)الگوی‌ذهنی(‌اصلی‌كاملا‌مشخص‌هستند‌.
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شکل )2( نمود ار سنگریزه

بیان‌شد‌ه‌ د‌ر‌جد‌ول‌)6(،‌مقاد‌یر‌بارهای‌عاملی‌پس‌از‌چرخش‌)با‌روش‌واریماكس(‌
است.‌با‌توجه‌به‌این‌جد‌ول،‌افراد‌ی‌كه‌د‌ر‌هر‌یك‌از‌این‌هفت‌الگوی‌ذهنی‌قرار‌می‌گیرند‌،‌

مشخص‌‌شد‌ه‌اند‌.
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جد ول )6( ماتریس چرخش یافته عاملها
عاملها

1 2 3 4 5 6 7
P06 -0/142 -0/269 0/056 -0/021 0/906 0/009 -0/063
P09 -0/133 -0/245 0/077 -0/039 0/926 0/017 -0/028
P18 -0/040 -0/231 0/058 -0/038 0/919 0/017 -0/068
P07 -0/149 -0/179 -0/032 0/945 -0/026 0/069 0/115
P10 -0/175 -0/193 -0/020 0/943 -0/041 0/037 0/097
P12 -0/217 -0/149 -0/002 0/927 -0/028 0/083 0/051
P13 -0/038 0/930 -0/016 -0/157 -0/166 -0/131 0/072
P14 -0/069 0/934 -0/016 -0/137 -0/211 -0/129 0/064
P15 -0/077 0/911 -0/026 -0/141 -0/226 -0/132 0/056
P01 -0/100 0/899 -0/059 -0/146 -0/228 -0/144 -0/020
P19 0/964 -0/067 -0/117 -0/115 -0/097 0/062 -0/013
P03 0/959 -0/078 -0/119 -0/141 -0/083 0/068 -0/023
P08 0/955 -0/070 -0/125 -0/154 -0/059 0/053 -0/018
P02 0/953 -0/046 -0/114 -0/151 -0/083 0/067 -0/010
P20 -0/110 -0/039 0/964 0/002 0/085 -0/020 -0/129
P21 -0/163 -0/052 0/962 0/006 0/077 0/015 -0/114
P22 -0/151 -0/008 0/951 -0/056 0/021 0/070 -0/057
P04 0/026 -0/165 -0/013 0/060 -0/007 0/933 -0/100
P11 0/045 -0/121 0/038 0/050 -0/011 0/956 -0/088

P16 0/147 -0/152 0/039 0/064 0/063 0/901 0/017

P17 -0/027 0/062 -0/169 0/132 -0/084 -0/054 0/948
P05 -0/025 0/069 -0/110 0/098 -0/054 -0/107 0/960
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با‌توجه‌به‌جد‌ول‌)6(،‌هفت‌عامل‌)الگوی‌ذهنی(‌و‌گزاره‌های‌مرتبط‌با‌آن‌بیان‌شد‌ه‌
است.‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌8‌،3‌،19و‌‌2الگوی‌ذهنی‌اول،‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌13،14،15و‌‌1
الگوی‌ذهنی‌د‌وم،‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌20،21و‌‌22الگوی‌ذهنی‌سوم،‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌10‌،7
و‌‌12الگوی‌ذهنی‌چهارم،‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌6،9و‌‌18الگوی‌ذهنی‌پنجم،‌مشاركت‌كنند‌گان‌
‌4،11و‌‌16الگوی‌ذهنی‌ششم‌و‌مشاركت‌كنند‌گان‌‌17و‌‌5الگوی‌ذهنی‌هفتم‌را‌انتخاب‌

كرد‌ه‌اند‌.
بنابراین،‌با‌هد‌ف‌مطالعه‌كیو‌و‌معیار‌تفسیرپذیر‌بود‌ن‌عاملها‌یا‌گروهها،‌هفت‌د‌سته‌بند‌ی‌
از‌ذهنیت‌و‌عقاید‌‌مشاركت‌كنند‌گان‌به‌د‌ست‌آمد‌.‌هفت‌الگوی‌ذهنی‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌
مجتمع‌فولاد‌‌گیلان‌برای‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌خود‌‌عبارتند‌‌از:‌عد‌الت‌محور،‌همكاری‌
مثبت‌ سازمانی‌ رفتار‌ محور،‌ شاد‌ی‌ محور،‌ رضایت‌ محور،‌ اعتماد‌‌ محور،‌ معنویت‌ محور،‌

محور.

شکل )3( الگوهای ذهنی مد یران د ر راستای بهزیستی ذهنی کارکنان
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الگوی‌ذهنی‌عد‌الت‌محور،‌804/17د‌رصد‌‌از‌كل‌مشاركت‌كنند‌گان‌را‌به‌خود‌‌اختصاص‌
د‌اد‌ه‌است‌و‌انگاره‌ای‌از‌تجلی‌عد‌الت‌د‌ر‌ارتباطات‌را‌بیان‌می‌كند‌؛‌الگوی‌ذهنی‌همكاری‌
محور،‌031/17د‌رصد‌‌از‌كل‌مشاركت‌كنند‌گان‌را‌به‌خود‌‌اختصاص‌د‌اد‌ه‌است‌و‌انگاره‌ای‌

ذهنی‌ الگوی‌ می‌كند‌؛‌ بیان‌ را‌ برون‌سازمانی‌ و‌ د‌رون‌ ارتباطات‌ و‌ تعامل‌ تعاون،‌ بر‌ متمركز‌

معنویت‌محور،‌082/13د‌رصد‌‌از‌كل‌مشاركت‌كنند‌گان‌را‌به‌خود‌‌اختصاص‌د‌اد‌ه‌است‌و‌
د‌رصد‌‌ محور،‌956/12 اعتماد‌‌ ذهنی‌ الگوی‌ می‌كند‌؛‌ بیان‌ را‌ اخلاقی‌ ارزشهای‌ از‌ انگاره‌ای‌

و‌ اعتماد‌‌ قابلیت‌ از‌ انگاره‌ای‌ و‌ است‌ د‌اد‌ه‌ اختصاص‌ خود‌‌ به‌ را‌ مشاركت‌كنند‌گان‌ كل‌ از‌
اطمینان‌د‌ر‌روابط‌سازمانی‌را‌بیان‌می‌كند‌؛‌الگوی‌ذهنی‌رضایت‌محور،‌532/12د‌رصد‌‌از‌كل‌
مشاركت‌كنند‌گان‌را‌به‌خود‌‌اختصاص‌د‌اد‌ه‌است‌و‌انگاره‌ای‌از‌رفاه‌د‌ر‌زند‌گی‌و‌رضایت‌مند‌ی‌
را‌بیان‌می‌كند‌؛‌الگوی‌ذهنی‌شاد‌ی‌محور،‌351/12د‌رصد‌‌از‌كل‌مشاركت‌كنند‌گان‌را‌به‌خود‌‌
اختصاص‌د‌اد‌ه‌است‌و‌انگاره‌ای‌از‌احساس‌شاد‌ی‌و‌ایجاد‌‌محیط‌های‌مفرح‌را‌بیان‌می‌كند‌‌
به‌ را‌ مشاركت‌كنند‌گان‌ كل‌ از‌ د‌رصد‌‌ محور،‌724/8 مثبت‌ سازمانی‌ رفتار‌ ذهنی‌ الگوی‌ و‌
خود‌‌اختصاص‌د‌اد‌ه‌است‌و‌انگاره‌ای‌بر‌توسعه‌نقاط‌قوت‌منابع‌انسانی‌مثبت‌و‌ظرفیتهای‌

روان‌شناختی‌كاركنان‌را‌بیان‌می‌كند‌.

بحث
الگوهای‌ذهنی‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌مجتمع‌فولاد‌‌ با‌هد‌ف‌شناسایی‌ پژوهش‌پیشِ‌رو‌
نتایج‌ پذیرفت.‌ انجام‌ كیو‌ روش‌ از‌ استفاد‌ه‌ با‌ كاركنان‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ راستای‌ د‌ر‌ گیلان‌
كاركنان‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ راستای‌ د‌ر‌ مد‌یران‌ ذهنی‌ الگوهای‌ ارائه‌ بر‌ مشتمل‌ پژوهش،‌
د‌ر‌ كه‌ است‌ آن‌ نشان‌د‌هند‌ه‌ پژوهش‌ این‌ نتایج‌ ذهنیتهاست.‌ این‌ بر‌ اثرگذار‌ مؤلفه‌های‌ و‌
شكل‌گیری‌ذهنیتهای‌مد‌یران‌د‌ر‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان،‌‌37عامل‌د‌خالت‌د‌ارند‌.‌افزون‌بر‌
این،‌با‌توجه‌به‌نتایج‌پژوهش،‌هفت‌الگوی‌ذهنی‌مد‌یران‌و‌سرپرستان‌مجتمع‌فولاد‌‌گیلان‌
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برای‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌خود‌‌عبارتند‌‌از:‌عد‌الت‌محور،‌همكاری‌محور،‌معنویت‌محور،‌
اعتماد‌‌محور،‌رضایت‌محور،‌شاد‌ی‌محور،‌رفتار‌سازمانی‌مثبت‌محور.

با‌توجه‌به‌نتایج‌می‌توان‌گفت‌كه‌الگوی‌ذهنی‌همكاری‌محور،‌الگوی‌غالب‌ذهنیت‌
مد‌یرانی‌است‌كه‌با‌استفاد‌ه‌از‌مشاركت‌د‌ر‌كارها،‌اشاعه‌د‌اد‌ن‌جو‌د‌وستانه‌مبتنی‌بر‌همكاری،‌

برای‌ را‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ سازمانی‌ كاری‌ محیط‌ كیفیت‌ افزایش‌ و‌ اجتماعی‌ روابط‌ برقراری‌
كاركنان‌خود‌‌به‌ارمغان‌می‌آورند‌‌كه‌د‌ر‌راستای‌نتایج‌تحقیقات‌هوگو‌و‌ون‌هوت‌)2011(‌
و‌آرنولد‌‌و‌همكاران‌)2007(‌است.‌این‌پژوهش‌به‌مد‌یران‌پیشنهاد‌‌می‌كند‌‌كه‌برای‌افزایش‌
برقراری‌ با‌ می‌توانند‌‌ آنها‌ باشند‌.‌ د‌اشته‌ نظر‌ د‌ر‌ را‌ افراد‌‌ بین‌ همكاری‌ كاركنان،‌ بهزیستی‌
ارتباط‌با‌كاركنان،‌اطلاع‌رسانی،‌جلوگیری‌از‌نگرش‌مخفی‌كاری‌و‌هم‌چنین‌توجه‌به‌اید‌ه‌
و‌عقاید‌‌كاركنان،‌احساس‌تعلق‌كاركنان‌را‌افزایش‌د‌اد‌ه‌كه‌به‌تبع‌بر‌همكاری‌آنان‌و‌میزان‌

رضایت‌مند‌ی‌آنان‌تأثیر‌گذارد‌.
باور‌ ایجاد‌‌ با‌ را‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ كه‌ است‌ مد‌یرانی‌ ویژه‌ محور،‌ عد‌الت‌ ذهنی‌ الگوی‌ ‌
به‌د‌نیایی‌عاد‌لانه،‌باور‌به‌د‌ستاورد‌های‌شایسته‌و‌سزاوار‌هر‌فرد‌‌و‌اثر‌مثبت‌بر‌نگرشهای‌
افراد‌‌فراهم‌می‌كنند‌.‌این‌پژوهش‌نشان‌د‌اد‌‌كه‌اگر‌مد‌یری‌خواهان‌افزایش‌بهزیستی‌ذهنی‌
مد‌یران‌ آورد‌.‌ به‌وجود‌‌ سازمان‌ د‌ر‌ را‌ سازمانی‌ عد‌الت‌ بسترهای‌ باید‌‌ باشد‌،‌ كاركنان‌خود‌‌
از‌طریق‌بهسازی‌روابطی‌كه‌بین‌كاركنان‌وجود‌‌د‌ارد‌،‌اجرای‌رفتار‌عاد‌لانه‌به‌خصوص‌د‌ر‌
حوزه‌اقتصاد‌ی،‌ارتقا‌و‌رویه‌های‌سازمانی‌و‌هم‌چنین‌نظامهای‌انعطاف‌پذیر‌و‌مرد‌م‌سالار‌د‌ر‌
سازمان،‌اد‌راک‌كاركنان‌از‌محیطی‌عاد‌لانه‌را‌امكان‌پذیر‌می‌شوند‌‌و‌د‌رنتیجه‌بهزیستی‌آنان‌نیز‌
به‌تبع‌آن‌حاصل‌می‌شود‌.‌این‌نتیجه‌با‌نتایج‌تحقیق‌شربتیان‌و‌طوافی‌)2016(‌هم‌خوانی‌د‌ارد‌.

روابط‌ از‌ بهره‌گیری‌ اساس‌ بر‌ كه‌ است‌ مد‌یرانی‌ ذهنیت‌ محور،‌ معنویت‌ ذهنی‌ الگوی‌
اخلاقی‌د‌وسویه،‌ارائه‌ویژگیهای‌اخلاقی‌و‌آزاد‌ی‌عقاید‌‌بتوانند‌‌د‌ر‌راستای‌بهزیستی‌ذهنی‌
گام‌بر‌د‌ارند‌.‌مد‌یران‌می‌توانند‌‌از‌طریق‌فضایی‌مملو‌از‌توجه‌و‌پذیرش‌كاركنان‌و‌هم‌چنین‌
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با‌به‌وجود‌‌آورد‌ن‌جو‌صمیمی‌و‌رضایت‌بخش،‌معنویت‌محوری‌را‌د‌ر‌راستای‌بهزیستی‌
ذهنی‌كاركنان‌شكل‌د‌هند‌.‌این‌نتیجه‌با‌نتایج‌تحقیق‌مارتین‌و‌مك‌كزان‌)2005(‌و‌آرنولد‌‌و‌

همكاران‌)2007(‌هم‌خوانی‌د‌ارد‌.

الگوی‌ذهنی‌اعتماد‌‌محور،‌ذهنیت‌مد‌یرانی‌است‌كه‌معتقد‌ند‌‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌د‌ر‌
گرو‌ایجاد‌‌قابلیت‌اطمینان‌د‌ر‌سازمان،‌ایجاد‌‌جوِ‌د‌رست‌كاری‌و‌صد‌اقت‌د‌ر‌سازمان‌است.‌
یكد‌یگر،‌ با‌ احساسات‌شخصی‌ و‌ تجربیات‌ گذاشتن‌ میان‌ د‌ر‌ طریق‌ از‌ كاركنان‌ و‌ مد‌یران‌

شناخت‌حرفه‌ای‌و‌تخصصی‌نسبت‌به‌یكد‌یگر،‌متعهد‌‌بود‌ن‌نسبت‌به‌سازمان‌و‌یكد‌یگر‌
د‌ر‌مسیر‌ایجاد‌‌اعتماد‌‌و‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌گام‌برمی‌د‌ارند‌.‌این‌نتایج‌د‌ر‌راستای‌نتایج‌

تحقیقات‌هوگو‌و‌ون‌هوت‌)2011(‌است.
ذهنیت‌رفتارهای‌سازمانی‌مثبت‌محور‌نیز‌الگویی‌است‌كه‌برای‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌
بر‌مبنای‌كاهش‌مشغله‌و‌استرس‌كاری،‌افزایش‌هیجانات‌مثبت،‌مد‌نظر‌قرار‌د‌اد‌ن‌منابع‌شغلی‌
و‌شخصی‌و‌امید‌‌به‌زند‌گی‌تأكید‌‌د‌ارد‌.‌بر‌اساس‌یافته‌های‌پژوهش،‌مد‌یرانی‌كه‌كاركنانی‌با‌
بهزیستی‌ذهنی‌بالا‌د‌ارند‌،‌مد‌یرانی‌هستند‌‌كه‌به‌رفتارهای‌سازمانی‌مثبت‌گرا‌اهمیت‌می‌د‌هند‌.‌
روحی‌ شخصیت‌ انسانی،‌ منابع‌ كاری،‌ مثبت‌ فضای‌ ایجاد‌‌ با‌ مثبت‌گرا‌ سازمانی‌ رفتارهای‌
بهزیستی‌ذهنی‌ ایجاد‌‌می‌كند‌‌كه‌توسعه‌ افراد‌‌و‌رفتارهای‌شهروند‌ی،‌فرهنگی‌را‌ و‌روانی‌
را‌امكان‌پذیر‌می‌كند‌.‌این‌نتیجه‌با‌نتایج‌تحقیق‌آرنولد‌‌و‌همكاران‌)2007(‌و‌جنا‌آباد‌ی‌و‌

همكاران‌)2017(‌هم‌خوانی‌د‌ارد‌.
رضایت‌محور‌نیز‌الگوی‌ذهنی‌مد‌یرانی‌است‌كه‌برای‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌از‌احساس‌
رفاه‌د‌ر‌زند‌گی‌و‌رضایت‌مند‌ی،‌میزان‌د‌ستمزد‌،‌امنیت‌شغلی‌و‌آموزش‌برای‌كاركنان‌استفاد‌ه‌
می‌كنند‌.‌این‌پژوهش‌نشان‌د‌اد‌‌كه‌اگر‌مد‌یری‌خواهان‌افزایش‌بهزیستی‌ذهنی‌كاركنان‌خود‌‌
باشد‌،‌باید‌‌جو‌رضایت‌بخشی‌را‌د‌ر‌سازمان‌به‌وجود‌‌آورد‌‌كه‌این‌امر‌حاصل‌نمی‌شود‌‌جز‌با‌
مهیا‌ساختن‌و‌رفع‌كرد‌ن‌نیازهای‌كاركنان‌اعم‌از‌ماد‌ی‌و‌معنوی.‌این‌نتیجه‌با‌نتایج‌تحقیق‌



41      

شناسایی الگوهای ذهنی مدیران در خصوص بهزیستی ذهنی کارکنان...
Identifying Managers’ Mental Patterns in Relation to Subjective ...

41      

جنا‌آباد‌ی‌و‌همكاران‌)2017(،‌مارتین‌و‌مك‌كزان‌)2005(‌هم‌خوانی‌د‌ارد‌.
كاركنانی‌شاد‌،‌ از‌ استفاد‌ه‌ با‌ كه‌ است‌ مد‌یرانی‌ ذهنی‌ الگوی‌ نیز‌هم‌چنین‌ شاد‌ی‌محور‌

معرفی‌شاخصهای‌شاد‌ی‌و‌استفاد‌ه‌از‌د‌اد‌ه‌های‌شاد‌ی؛‌بهزیستی‌ذهنی‌را‌برای‌كاركنان‌خود‌‌
به‌ارمغان‌می‌آورند‌.‌احساس‌شاد‌ی‌و‌ایجاد‌‌محیط‌های‌مفرح‌نه‌تنها‌حس‌رضایت‌مند‌ی‌را‌د‌ر‌
افراد‌‌افزایش‌د‌اد‌ه‌بلكه‌منجر‌به‌ایجاد‌‌نتایج‌مثبت‌اجتماعی‌نیز‌می‌شود‌‌كه‌به‌تبع‌آن‌سلامت‌

و‌بهزیستی‌ذهنی‌ارتقا‌می‌یابد‌.‌این‌نتایج‌د‌ر‌راستای‌نتایج‌تحقیقات‌رگو‌و‌همكاران‌)2011(‌
است.

انگاره‌های‌عد‌الت،‌ با‌ الگوهای‌ذهنی‌اول‌تا‌هفتم،‌مد‌یران‌سازمان‌ با‌توجه‌به‌ بنابراین‌
همكاری،‌معنویت،‌اعتماد‌،‌رضایت،‌شاد‌ی‌و‌انگاره‌های‌مثبت‌گرا،‌جعبه‌سیاه‌مد‌یریت‌منابع‌
انسانی‌د‌ر‌افزایش‌عملكرد‌‌فرد‌ی‌و‌سازمانی‌را‌رمزگشایی‌می‌كنند‌.‌هم‌چنین‌پیشنهاد‌‌می‌شود‌‌
كه‌مد‌یران‌سازمان‌به‌اشاعه‌بیشتر‌فرهنگ‌همكاری‌و‌بازخورد‌های‌صاد‌قانه،‌تقویت‌باور‌و‌
احساس‌كاركنان‌نسبت‌برقراری‌عد‌الت‌د‌ر‌سازمان،‌اخلاق‌مد‌اری‌و‌رضایت‌محوری،‌اعتماد‌‌
هموارتر‌ سازمانی‌ و‌سلامت‌ كاركنان‌ ذهنی‌ بهزیستی‌ مسیر‌ تا‌ بپرد‌ازند‌‌ عاطفی‌ و‌ شناختی‌
شود‌.‌نتایج‌به‌د‌ست‌آمد‌ه‌د‌ر‌این‌پژوهش‌با‌برخی‌از‌محد‌ود‌یتهای‌مربوط‌به‌انجام‌پژوهشهای‌
كیفی‌و‌روش‌گرد‌آوری‌اطلاعات‌از‌نوع‌مصاحبه‌همراه‌بود‌ه‌است.‌ازآنجاكه‌نمی‌توان‌نتایج‌
پژوهش‌را‌به‌د‌یگر‌جامعه‌ها‌تعمیم‌د‌اد‌؛‌لذا‌پیشنهاد‌‌می‌شود‌‌كه‌نظیر‌چنین‌پژوهشی‌د‌ر‌د‌یگر‌
سازمانها‌از‌جمله‌بیمارستانها،‌بانكها‌و...‌نیز‌اجرا‌شود‌‌و‌نتایج‌با‌نتایج‌تحقیق‌حاضر‌مقایسه‌
شود‌.‌هم‌چنین‌پیشنهاد‌‌می‌شود‌‌از‌د‌یگر‌روشهای‌كیفی‌نظیر‌روش‌گرند‌د‌‌تئوری‌و‌روش‌

كانونی‌د‌ر‌خصوص‌بهزیستی‌ذهنی‌نیز‌استفاد‌ه‌شود‌.
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