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 کیدهچ

می کمک دخانیات ایران در شرکت  به توسعه یافتگی و خلاق ایپو ییفضا یپدیدآورنده شوخ طبعی رهبری به عنوان

 یهاحلراهو  کنندینم یرویپ جیرا یو استانداردها اتیحل مسائل شرکت از نظر یرهبران شوخ طبع عموماً برا کند،

 یندهایدر فرآ ،مستمر ییهابهبود شرکت،تا  دنکنیکمک مراهبردها  نی. ادهندیمجایگزین آن قرار  و نوآورانه را دیجد

بدین منظورتعیین و انتخاب شاخص ها با ود، بازار همگام ش یافتگیتوسعه  و یرقابت طیو بتواند با شرا باشد خود داشته

 نفر از خبرگان رشته های مدیریت 20نظر سنجی از  ه همراهبهره گیری ادبیات تحقیق و مصاحبه اکتشافی ب

با توزیع  نیز مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد دخانیات ایران انجام شده است، داده های کمی، رفتارسازمانی

در شرکت دخانیات ایران انجام شده است، تجزیه و تحلیل آماری داده های تحقیق  از پرسنلنفر 361پرسشنامه بین 

ید انجام شده است، یافته های پژوهش با روش های تحلیل عاملی تای spss26 ،smart pls3با کمک نرم افزار های 

عد: عوامل محیطی، عوامل سازمانی، عوامل شغلی و ویژگی های شخصیتی را تایید کرده و نشان از تاثیرگذاری چهار بُ

عد بُ است، امّا عد ) عوامل سازمانی، عوامل شغلی و ویژگی های شخصیتی( نقش تاثیر داشتهنشان داده است، که سه بُ

این بدان معنی است که عوامل ، اثیر معکوسی را بر شوخ طبعی رهبری دخانیات ایران اعمال می نمایدعوامل محیطی ت

 است.سبک رهبری و فرهنگ سازمانی در شرکت دخانیات ایران اثرات منفی را بر شوخ طبعی رهبران داشته 

 : شوخ طبعی رهبری، توسعه شوخ طبعی، شرکت دخانیات ایران.کلیدواژه
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 مقدمه

دنیای متغیر و بسیار پیچیده امروز، سبک ها و روش های سنتی رهبری برای اداره سازمان، کافی نیست. امروزه در 

مدیران بر این نکته واقف هستند که تنها عنصر ثابت عصر حاضر، تغییر است؛ از این رو رهبران عصر کنونی برای این 

نحوی اثربخش رهبری نمایند به مهارت های تازه تری نیازمند که بتوانند در گستره تغییرات روزافزون، سازمان را به 

هستند. بسیاری از رهبران معتقدند که ثبات در سازمان ها، عقیده ای کهنه و منسوخ شده است و مهارت های سنتی 

ا (؛ چر4: 1397مدیریت و رهبری، به هیچ عنوان راه گشای مسائل جدید سازمانی نمی باشد)شریعت نژاد و همکاران، 

در طول زندگی روزمره خویش در شرایطی قرار می گیرد که ممکن است کنترل اعصاب و انسان امروزه، بی شک  که

رفتار خود را از دست بدهد؛ بنابراین برای رهایی از چنین بزنگاه هایی، سازوکارهایی را به کار می برد که یکی از مهم 

امروزه همگام با پیشرفت (. لذا 2۸9: 1399گزلو و همکاران، ترین و اثربخش ترین آن ها شوخ طبعی است)طاهری قرا

تحقیقات در زمینه رفتار سازمانی، اندیشمندان زیادی به پدیده شوخ طبعی در فعالیت های اجتماعی سازمان می 

پردازند. باید توجه داشت که شوخ طبعی سبب ایجاد روحیه مثبت می شود و افراد از شوخ طبعی جهت تسهیل 

ماهیت متنوع رهبری، به ویژه در سازمان های امروزی، . (46: 1401خود بهره می برند)اسدزاده و همکاران،  ارتباطات

و سازگار برای شوخ طبعی تبدیل می کند. اگرچه رهبری منابع غنی برای شوخ طبعی را  مساعدآن را به یک هدف 

دام بسیار جدی و پر خطر تلقی شده است که فراهم می کند، اما شوخ طبعی رهبری از نظر تاریخی به عنوان یک اق

رفتاری سنجیده و هوشیارانه را می طلبد. علاوه بر این، زمانی که شوخ طبعی رهبری به شکل نامناسب به کار رود، می 

تواند تأثیر بسیار منفی بر تصویر و اعتبار یک وی بگذارد؛ بدین سان که، شوخ طبعی هوشیارانه، نقش مهمی در روابط 

و پیروان برای ایجاد پیامدهای مثبت در رفتار ایفا می کند، در حالی که شوخ طبعی منفی پیامدهای منفی ایجاد رهبر 

. بنابراین، شوخ طبعی کارکردهای ارتباطی ارزشمندی (Masih et al, 2021: 208 & Heath, 2012: 15) می کند

ک های رهبری و افزایش بهره وری به نفع خود استفاده را دربر می گیرد که رهبران می توانند از آن ها برای تقویت سب

شوخ طبعی در رهبری یا سازمان ها یا نحوه عملکرد شوخ  پیشایندها و پیامدهایکنند. لذا، توافق یکسانی در مورد 

 Grace-Odeleye)طبعی به عنوان یک شخصیت رهبری یا رفتار مدیریت وجود ندارد و باید مورد بررسی قرار گیرد

& Santiago, 2019: 189). 

شوخی و شوخ طبعی به عنوان یک پدیده شناختی، هیجانی، رفتاری، روانشناختی و اجتماعی جزء لاینفک زندگی 

روزانه و ابزاری برای کنار آمدن با مسائل شخصی شناخته می شود و همچنین به عنوان توانایی شخص برای درک جنبه 

که به مثابه یک پیام هدفمند  (42: 1397اران، های جالب و سرگرم کننده یک موقعیت تعریف می گردد)عقلی و همک

به دنبال تحقیق کارکردهای معینی است و در این راه با استفاده از شیوه های ویژه در موقعیت های معینی به کار می 

رود. توجه به کارکردهای اجتماعی و اهداف آن از دیدگاه های مختلف، مورد بحث و بررسی علمای رفتاری و به خصوص 

ن شناسان قرار گرفته است. برخی از روان شناسان، آن را اساساً خصومت بار، عده ای آن را دردناک و تحقیر آمیز و روا

خ وتعدادی دیگر نیز آن را سرگرم کننده و لذت بخش می دانند. به طور کلی نظرات روان شناختی پیرامون شوخی و ش

خلاق بوده مقوله ای ی قرار داد. شوخی و شوخ طبعی اساساً طبعی را می توان در قالب چند رویکرد نظری مورد بررس

این مقوله به عنوان همان گونه که مبرهن است، (. 2: 139۵و خود تسهیل کننده خلاقیت بیشتر است)دوست محمدی، 



 قرار نظر فعالیتی مفرح با شمول جهانی و مثبت در قالب های گفتاری، نوشتاری و عملی با هدف سرگرمی مورد اتفاق

سازه ای است که در طی دو دهه اخیر مورد توجه محققان حوزه روان شناسی مثبت گرا واقع شده و به عنوان  و گرفته

یک صفت شخصیتی متمایز کننده افراد از یکدیگر و با نمودهای رفتاری و توانمندی های ویژه در خندیدن و خنداندن 

انگیزه های غیر قابل پذیرش با یک حالت لذت بخش است  جلوه پیدا می کند. شوخ طبعی راهی برای جایگزین کردن

که احساسات منفی مانند پرخاشگری و بدبینی را با احساسات مثبت نظیر خندیدن جایگزین نموده)شریعتمدار و 

و این احساسات را به دیگران نیز منتقل می کند؛ چنان که روان شناسان شوخ طبعی را توانایی ( 141: 1399همکاران، 

 جوک گفتنبه تمایل  آور،خنده محرک های خاص انواع از بردن  ندن یا وادار کردن دیگران به لبخند زدن، لذتخندا

... تعریف کرده اند که در مجموع نوعی ویژگی شخصیتی و پاسخ و مکرر خندیدن به  تمایلدیگران، کردن  سرگرمو 

و میرصیفی فرد و  (Kong et al, 2019: 3 مورد بررسی قرار می گیردهیجانی است که در روان شناسی مثبت نگر 

روان شناسی مثبت شاخه ای نوین از علم روان شناسی است که با مطالعه و  ناگفته نماند که (.76: 1396همکاران، 

خ بررسی هیجانات و ویژگی های مثبت شخصیتی به جنبه های خوش بینانه تری هم چون سلامت روانی، شادی، شو

یکی از جالب ترین، جدیدترین و در   تمامی مباحث مورد بررسی در روان شناسی مثبت، میاناز  و طبعی می پردازد

که به بهبود عملکرد یا رفاه کارکنان ( 2: 1397عین حال، ناشناخته ترین آن ها شوخ طبعی می باشد)دهقانی و آزادی، 

اعتبار پیش بینی قابلیت کلی ذهن و هوش هیجانی برای بهبود مرتبط می باشد. برای نمونه، این امر ممکن است 

عملکرد را در برگیرد، یا بر قابلیت های شناختی، خلاقیت، عقل، توانایی های انفعالی، تعهد به کار و شوخ طبعی متمرکز 

 .(67: 1397شود)مرادی مقدم و همکاران، 

اثرات منفی توان بدون ایجاد دلیل ماهیت مبهم آن، می  فرد شوخ طبعی این است که بههای منحصر به یکی از ویژگی 

فردی به نقد آن پرداخت. ابهام ذاتی شوخ طبعی به از بین بردن مقاومتی که افراد معمولاً هنگام انتقاد از خود  بین

ه آن هضم نموده و ب شادبروزمی دهند، کمک می کند. زیرا شخص مورد نظر می تواند انتقاد را با شوخی یا عبارت 

بخندد. علاوه بر این، به اشتراک گذاری شوخ طبعی با توهین آمیز بودن آن سازگار نیست و در نتیجه، ارتباط صادقانه 

.محققان سال ها تلاش نموده اند که یک تعریف (Romero & Cruthirds, 2006: 61) و آزادتر را تسهیل می کند

ر از اینکه به کسی گفته می شود حس شوخ طبعی دارد، مشخصی از شوخ طبعی ارائه دهند و توصیف کنند. منظو

چیست؟ هر چند این تلاش ها با توجه به پیچیدگی ساختار شوخ طبعی همراه با هزینه های زیادی بوده است، اما هنوز 

اگرچه هیچ نظریه واحدی برای  ( و66: 139۵هم بسیاری از تعاریف شوخ طبعی مبهم بوده)سپهوند و محمدیاری، 

وخ طبعی به تنهایی جامع نیست، اما ترکیبی از نظریه ها ممکن است به اندازه کافی تمام جنبه های پدیده توضیح ش

. یکی از علل ایجاد ابهام در این زمینه (Grace-Odeleye & Santiago, 2019: 180)شوخ طبعی را توضیح دهد

عدم وجود نظریه جامع و رسا به منظور توجه همه جانبه به این موضوع اساسی است. البته نظریه های فراوانی در زمینه 

، مضحک و جالب به نظر برسند، شادشوخی منتشر شده و در آن ها تلاش شده است که آنچه سبب می شود مسائل 

ن وجود، نظریه های شوخ طبعی عموماً با مشکلاتی ریشه ای و بنیادین مواجه هستند. اکثر از نظریه تشریح شود. با ای

ها تک بعدی هستند و تنها به یک گونه از انواع شوخی مانند لطیفه می پردازند و قادر به توضیح این پدیده در سایر 

ن عوامل ایجاد ابهامات زیربنایی در مطالعه شوخی و با این حال، به نظر می رسد مهم تری ،دامنه ها و حوزه ها نیستند



شوخ طبعی علاوه بر نارسایی نظریه های موجود، عدم ارائه تعریف صریح و دقیق از مفهوم شوخی در بسیاری از مطالعات، 

عدم تفکیک شوخی و شوخ طبعی از یکدیگر و کمبود توجه بر وجه اخلاقی شوخی و متعالی شوخ طبعی است)غلامی 

 (.11: 1400اران، و همک

زم لاکه  یدر حال. با افزایش نیازهای معنوی کارکنان در شرکت ها، نقش رهبران به طور مداوم در حال تغییر است

ای کنترل و هدایت  ها را نیز به گونه رابطه خوبی با زیر دستان خود داشته باشند؛ باید بتوانند رفتار آن است رهبران

بین کارکنان نشود؛ که این کار از راه متقاعد سازی همراه با شوخ طبعی امکان پذیر  کنند، که باعث ایجاد تعارض در

و در سال های اخیر توجه تحقیقات تجربی زیادی را به خود جلب  (۵۵: 13۸۸و افتخاری،  (Xu, 2020: 544 است،

ارزش اجتماعی و تجاری کرده است، زیرا رهبری عنصر کلیدی اثربخشی سازمانی و موفقیت تجاری است. با توجه به 

اند تا درک  های رهبری به طور گسترده مورد مطالعه قرار گرفتههای رهبری و سبک های رهبر، شایستگی آن، ویژگی 

 .(Rosenberg et al, 2021: 1)دهد افزایش یابد ساختار اصلی یک رهبر خوب و آنچه رهبری مؤثر را تشکیل می

ز آنجا نشات می گیرد که امروزه سازمان ها بیش از پیش متعهد به ایجاد فضای کاری لزوم و اهمیت این تحقیقات نیز، ا

جذاب و پرنشاط برای کارکنان هستند. به این منظور یکی از مهم ترین و پرکاربردترین ابزارهای نیل به محیط کار 

کاری توام با شوخی و خوش آیند، استفاده از شوخ طبعی در محل کار است. چنین به نظر می آید که محیط های 

سرگرمی به ویژه در روابط بین رهبران با پیروان، شرایط بهتر و مساعدتری را جهت کار و فعالیت پویا فراهم می 

مطالعات در مورد ادبیات رهبری استفاده از شوخ طبعی را به عنوان یک (. 12۸: 1400نماید)اسماعیلیان و همکاران، 

برای رهبری موثر گزارش نموده اند؛ بدین سان که شوخ طبعی را یکی از رفتارهایی مهارت مهم رهبری و سبک ارتباطی 

توصیف نموده اند که نشان دهنده عملکرد هماهنگ رهبری و پیروان جهت نیل به اهداف سازمانی است. اگرچه برخی 

عملکردی شوخ  معتقد بودند که شوخ طبعی صرفاً یک ویژگی مهم رهبران است، برخی دیگر به طور خاص بر نقش

که یک ویژگی مهم برای رهبری مؤثر در   (Grace-Odeleye & Santiago, 2019: 178)طبعی تأکید کرده اند

کنار سایر توانایی ها از جمله؛ مهارت های مدیریت، مهارت های اجتماعی، توانمندسازی، نوآوری، خلاقیت و توانایی 

هایی در دهد که رهبری مؤثر مستلزم داشتن مهارت  ری نشان میگفتار خوب می باشد. تحقیقات در زمینه رفتار رهب

گیری، تأثیرگذاری بر افراد و ایجاد روابط نیز می باشد. شوخ طبعی می  های کلی جستجوی اطلاعات، تصمیم زمینه

 .(Ünal, 2014: 202)تواند به عنوان یک مهارت ارتباطی مهم برای رهبران و مدیران سازمان ها مفید باشد

باشد.  یکارکنان م یآن تشکیل شده درصدد رفع نیاز و انجام خدمت برا یکه بر مبنا یهر سازمان بنا به اهداف نیبنابرا

و افزایش کیفیت آن در ارائه بهینه خدمات بـه جوامع در درجه اول مســتلزم آن است که  یلذا توجه به سازمان صنعت

آن ها را محک زده و پس از شـناخت عوامل قوت و ضعف آن، روش  یرهبر یبه مدیریت سـازمان توجه کرده و شیوه 

دارد را  یو اسـتعداد کارکنان سازمان همخوان یمتناسـب مدیریت در سازمان را که با میزان فرهنگ، بلوغ روان یها

. ستا یمحسوس و حیات یفعالیت اجتماع یدر همه زمینه ها ینیاز به مدیریت و رهبر. کرده و برگزینیم یشناسای

و تعیین کننده جامعه هستند که  یسازمان و عوامل اصل یرهبران کمیاب ترین و هم چنین با ارزش ترین سرمایه ها

 کینوع رفتار رهبران به عنوان  یدیتول ی صنعتی وسازمان ها درآن دارند.  یدر رشد و شکوفای یو حیات ینقش بنیاد

ارتباط  یدر برقرار یعامل ضرور کیتواند به عنوان  یار کارکنان مباشد، که اثرات احساسات و رفت یگذار م ریعامل تاث



را  یندیخوشا طیتواند شرا یم رندیدر نظر بگ ینیریبه خودش ختهیرا از نوع آم یشوخ طبع یاگر رهبران سازمان. باشد 

 ییکارا شیعامل باعث افزا نیکارکنان مرتبط باشد و ا ییتواند با کارا یم یدرک شوخ طبع .ندینما جادیدر سازمان ا

 یکنند تا رفتارها یمناسب تلاش م یتیریمد ییها استیبا استفاده از س یدیشود ،رهبران در سازمان ها تول یسازمان م

 تیتقو یبرا یمنبع مهم کیتواند  یمثبت و م یشوخ طبع یرفتارها رایدهند، ز جیمثبت  را در کارکنان خود ترو

 یاحساسات مثبت در اعضا جادیشوخ طبعانه سبب ا یتوانند با رفتارها یسازمان م رهبران کارکنان باشد. هیروح

 یها تیبهتر شدن فعال یتواند برا یدر رفتار رهبران م یشوخ طبع یتیشخص یژگیوجود و یسازمان شوند و از طرف

منجر به افزایش  یشخصیت یها ی. استفاده از بهترین سبک رهبری یا مدیریت بر اساس ویژگکننده باشد رهبران کمک

و همچنین   ی، زمان یتحقق اهداف سازمان، مدیران با توجه به شرایط مکان یاثربخشی و کارایی سازمان خواهد شد. برا

 اتیشده و مشکلات شرکت دخان انیبا توجه به موارد ب .رندیگیرا به کار م یخاص وهیخود سبک و ش یخصوصیات اخلاق

 رانیکارکنان، مد نیارتباط ب زانیتواند در م یرهبران م یشوخ طبع یتیشخص یژگیاحساس شده که و ازین نیا رانیا

 .را داشته باشد  یها آنان اثر  مثبت و منف تیفعال زانیو م

هدف اصلی تحقیق حاضر این است که با توجه هم زمان به عوامل موثر داخلی و خارجی تاثیر گذار بر توسعه شوخ 

 ایران بپردازد، به همین منظور سوالات زیر مطرح شده است:طبعی رهبری در شرکت دخانیات 

 عوامل سازمانی موثر در توسعه شوخ طبعی رهبری برای شرکت دخانیات ایران کدام است؟

 در توسعه شوخ طبعی رهبری برای شرکت دخانیات ایران کدام است؟عوامل محیطی موثر 

 دخانیات ایران کدام است؟در توسعه شوخ طبعی رهبری برای شرکت  عوامل شغلی موثر

 رابطه بین این ابعاد چگونه است؟

 پیشینه و چارچوب نظری پژوهش

 تعاریف شوخ طبعی رهبری

شوخ طبعی رهبری به عنوان یک رفتار اجتماعی و اختیاری تعریف می کنیم که هسته اصلی آن یک فعالیت سرگرم 

هدف سرگرم کردن پیروان آغاز می شود. تعریف فوق کننده غیر کلامی است که اغلب توسط رهبر یک سازمان و با 

نشان می دهد که آغاز کننده شوخ طبعی یعنی رهبر، اغلب قصد دارد پیروان خود را با استفاده از طنز سرگرم نماید. 

اگر شوخ طبعی وی اثرات خود را آشکار نماید، پیروان سرگرم خواهند شد که این امر، پیامدهای مثبت فوری برای 

این شوخ طبعی به عنوان نوعی رفتار نامتعارف رهبری،  .(Pundt et al, 2022: 1)عاطفی آن ها خواهد داشت حالات

 ,Zhao)بر تحریک ابتکار و اشتیاق زیردستان در کارشان از طریق تعامل موثر، سرگرم کننده و طنزآمیز تاکید دارد

از گردد و شوخ طبعانه، سرگرم کننده و طنزآمیز به و هر ارتباطی را که توسط رهبر و مدیر سازمان آغ  (139 :2022

 ,Xu)نظر آید و سبب تبلور حس مثبت و صمیمیت رهبر و زیردستان گردد، می توان شوخ طبعی رهبری نامید

در حالت کلی، افرادی که شوخ طبع می باشند، مشکلات خود را به شکل مبالغه آمیزی بزرگ و دشوار  .(543 :2020

ه آن را کوچک و بی اهمیت جلوه می دهند تا بتوانند به سادگی راهی برای رهایی از آن بیابند)اشتری جلوه نمی دهند بلک

به همین ترتیب، شوخ طبعی رهبری در سازمان نیز، عاملی برای ترویج خنده و احساسات (. 173: 1396و همکاران، 

ان اعضای سازمان و رهبر گردد)اسماعیلیان مثبت تلقی می شود به طوری که می تواند سبب بهسازی و تقویت روابط می



شوخ طبعی رهبری به دلیل تأثیرات مثبت آن بر انسجام، ارتباطات و خلاقیت گروه، به بهره  (.130: 1400و همکاران، 

وری سازمان کمک می کند. شوخ طبعی رهبر به میزانی اشاره دارد که یک رهبر از شوخ طبعی با زیردستان استفاده 

ور می شود که این رفتار، بر زیردستان تأثیر مثبت می گذارد و ابزاری مؤثر برای مدیریت احساسات در می کند و تص

گروه است. بنابراین، شوخ طبعی اغلب به عنوان یک منبع کلیدی بین فردی برای رهبران ذکر می شود و با جابجایی و 

 .(Yang & Yeh, 2021: 3)غیبت کمتر کارکنان همراه می باشد

 شوخ طبعی به رهبران آموزش

شوخ طبعی یک ویژگی ارزشمند رهبری است و قواعد و شرایط خاصی را می طلبد که در صورت عدم رعایت، ممکن 

است سازمان ها مجبور به تحمل هزینه ها و مزایای ناشی از شوخ طبعی رهبری شوند. رهبران باید در مورد نحوه 

فع آموزش ببینند زیرا شوخ طبعی یک استراتژی کم هزینه برای استفاده از شوخ طبعی برای به دست آوردن منا

افرادی که شوخ طبع . (Ali et al, 2021: 2)مشارکت در محل کار در مقایسه با سایر سیاست های ساختاری است

و تر هستند، راحت تر مشکلاتشان را بیان می کنند و سعی می کنند با حمایت دیگران در برابر مشکلات روزمره از غم 

اندوه خود بکاهند و همین امر سبب می شود از تعامل با دیگران بیشتر لذت برده و احساس توانایی بیشتری کنند. 

همچنین آموزش مهارت های شوخ طبعی در خدمات سلامت روان می تواند توانبخشی افراد را بهبود ببخشد)ابوالفتحی 

خیر شوخ طبعی و طنز در محیط کار به موضوعی جذاب، (. بدین جهت، طی دهه های ا122: 1399ممتاز و همکاران، 

مبدّل گشته است؛ تا جایی که برخی سازمان  و پیروان آن ها هم در میان پژوهشگران و هم در میان رهبران سازمان ها

ها با آموزش مدیران و یا استخدام مشاور نسبت به کاربردی نمودن شوخ طبعی اقدام نموده اند و به کارکنان آموزش 

می دهند که شوخ طبعی چگونه می تواند روابط آن ها در محل کار و همچنین عملکردشان را بهبود بخشد. شوخ طبعی 

رهبران همچنین می تواند منجر به بروز احساسات مثبت در میان پیروان شده و به داشتن کارکنانی عجین و دلبسته 

بعی در محیط سازمان به طور یکسان هم به نفع رهبران به کار کمک نماید. بدین ترتیب درک اثرات و عملکرد شوخ ط

(. استفاده از شوخ طبعی را می توان از طریق تجربیات 12۸: 1400و هم کارکنان خواهد بود)اسماعیلیان و همکاران، 

روزمره هر سرپرست و زیردست آموخت. این یادگیری از طریق تأمل در اعمال و تجربیات عینی کار می کند که منجر 

درک نظری پدیده ها و بهبود مدل های عملیاتی می شود. این فرایند یادگیری بر تجارب، تأثیرات و بازتاب خود  به

تأکید دارد.از طرفی دیگر، آموزش شوخ طبعی در محل کار می تواند یادگیری رسمی باشد، مانند شرکت در آموزش، 

با این تفاسیر و با . (Laaksonen & Hietala, 2023: 12)یا یادگیری روزمره از طریق موقعیت های کاری مختلف

توجه به اثربخشی شوخ طبعی رهبری، حتی برخی از رهبران سیاسی و تجاری نیز، به طور رسمی مربیان طنز ماهری 

 :Yam et al, 2018)را جهت بهبود اثربخشی رهبری خود استخدام نموده و به طور تخصصی، آن را آموزش می بینند

349). 

 ایجاد شوخ طبعی رهبریروش های 

امروزه منابع انسانی به عنوان یک منبع راهبردی برای سازمان شناخته شده و نقش فزاینده ای در فرآیندهای تولید، 

ارائه خدمت و همچنین خلق و ایجاد ارزش افزوده ایفا می کنند. آنچه امروز دغدغه بسیاری از سازمان هاست این است 

می توانند راهکارهای مناسبی را جهت انجام هرچه بهتر وظایف، فراروی کارکنان قرار دهند  که با چه ابزار و روش هایی



و بهره وری را در محیط کار خود بهبود ببخشند. شواهد حاکی از آن است که ایجاد رابطه روانی مثبت و شاد در محیط 

مانی آنان در پی خواهد داشت. علاوه بر این کار پیامدهای قابل ملاحظه ای را برای افزایش انگیزه، اشتیاق و تعهد ساز

در شرایط رقابتی امروز، کارکنان کار در سازمانی که شرایط کاری مطلوب تر و موقعیت های شغلی طولانی مدت به آن 

(. از طرفی، برای ایجاد 127: 1400ها ارائه می دهد را به سایر سازمان ها ترجیح می دهند)اسماعیلیان و همکاران، 

سازمانی مطلوب، رهبری موثر برای عملکرد موفق سازمان ها ضروری است. چراکه رهبران نقش اساسی در شکل شرایط 

دادن به نگرش ها و رفتارهای پیروان دارند. به همین دلیل، ادبیات رهبری مملو از تحقیقاتی است که رفتارها، سبک 

های سازد به نتایج مطلوب دست یابند. یکی از تاکتیک یکند که رهبران را قادر مهایی را شناسایی می ها و تاکتیک 

توانند از آن برای تأثیرگذاری بر  ویژه زمانی که منابع ملموس محدودی برای تخصیص دارند؛ می مهمی که رهبران؛ به

انتقال شوخ طبعی به عنوان یک سلاح مهم برای .دهی به رفتارهای آنان استفاده کنند، شوخ طبعی استپیروان و شکل 

ارزش ها و هنجارهای سازمانی به شمار می رود. جوک ها و داستان های طنز، ارزش ها و هنجارهای سازمانی مطلوب 

و نامطلوب را توصیف می کنند. این امر سبب افزایش آگاهی کارکنان برای عدم انجام ارزش های نامطلوب می شود که 

ن میان ارزش ها و هنجارهای مطلوب سازمانی بدون ایجاد احساس در جوک ها و داستان های طنز نشان می دهد. در ای

شوخی کردن با استفاده از روش های  .(Chin & Leow, 2022: 310)آسیب رسان در بین کارکنان شکل می گیرد

مختلف، منبع مهم شادی است. شوخی تا اندازه ای غریزی و خنده بیان مثبت عاطفه است، اما شوخی تاثیر کلی روی 

(. تعریف ۵6: 13۸۸و شادی داشته و یکی از شایع ترین و موثر ترین روش های القاء اخلاق خوش است)افتخاری، خلق 

زمانی که به جنبه های « حس شوخ طبعی»و « شوخ طبعی»و عملیاتی کردن شوخ طبعی امری پیچیده است چراکه 

دارای ابعاد متنوع بسیاری است و از آنجا که  مختلف سازه اشاره می کنند به جای یکدیگر استفاده می شوند، این سازه

سبک های حس شوخ طبعی و شوخ طبعی به روش های مختلف کمی سازی می شوند. شوخ طبعی به روش های 

و استفاده از آن از منظر عملی با تأکید بر اینکه چگونه رهبران،  (Scott, 2015: 10)مختلفی اندازه گیری شده است

را بیشتر توسعه دهند و شوخ طبعی مثبت را در محیط های رهبری و تأثیر مستقیم خود می توانند حس شوخ طبعی 

. در حالت کلی شوخى (Grace-Odeleye & Santiago, 2019: 188)تقویت کنند، مورد بررسی قرار گرفته است

تصمیم به پایان می فرایند سه مرحله اى است که با برانگیختگى شروع می شود، با حل مسئله ادامه می یابد و با یک 

(. رهبران با 31: 139۸رسد. در واقع، شوخى با مهارت هاى حل مسئله در ارتباط است)سادات و ستایشی اظهری، 

استفاده از شوخ طبعی چهار فرآیند رابطه ای را آغاز می کنند. اولاً، عاطفه مثبت بلافاصله پس از یک رویداد طنز، 

ان تمایل دارند تصور کنند که رویدادهای طنز در تعامل با رهبر ممکن است یک یابد، به این معنی که پیروتعمیم می

الگوی تعامل معمولی با رهبر باشد. بنابراین، با تعمیم تجربه مثبت از تعاملات طنز مجرد، ممکن است پیروان انتظار 

با تعمیم روابط عاطفی، احتمالاً  رابطه مثبتی با رهبر خود داشته باشند که بر تعاملات بعدی تأثیر مثبت خواهد گذاشت.

توجه بیشتر مدیران سازمان ها به برقراری . (Pundt et al, 2022: 2)یک رابطه مثبت بین رهبر و پیرو ایجاد می شود

ارتباطات فردی موثر با کارکنان و در واقع استفاده رهبران سازمان از رویکرد شوخ طبعی رهبری، بکارگیری سبک 

غیرمتمرکز و همچنین اهتمام بیشتر آن ها به بکارگیری سبک مدیریت مشارکتی با توجه به تصمیم گیری جمعی و 

درجه بلوغ فکری بالای کارکنان، به عنوان راهکارهایی برای بهبود رضایت از سیستم رهبری و در نتیجه بهبود رضایت 



بعی با یکی از سه روش زیر در (. از منظر دیگر، شوخ ط64: 1396شغلی پیشنهاد شده است)اسماعیلی و صیدزاده، 

سازمان ها محقق می شود: دسته اول: سرگرمی، دسته دوم کاهش تنش و دسته سوم تهدید؛ طنز و شوخی برای 

سرگرمی و ایجاد روابط دوستانه به منظور فراهم کردن محیط کاری مثبت و پویا طنز به منظور مقابله با تنش و حذف 

ز به منظور تهدید تحقیر و تخریب دیگران طنز برای اطلاع رسانی یک موضوع یا یا کاهش مشکلات روزمره زندگی؛ طن

عملی خاص به سایرین؛ طنز برای بی احترامی و تخریب فرد توسط خودش. این نوع طنز توسط سایرین طرح ریزی 

 (.۸0: 139۵می شود تا فرد را به وسیله خودش بی احترام نمایند)حیدری و همکاران،

مشاهده می شود،تحقیقات موجود در  1طور که در ادامه به منظور جمع بندی، خلاصه مطالعات در جدول شماره همان

در داخل و خارج کشور تا حدودی مسیرهای یکسانی را طی کرده است و با تمرکز بر توسعه شوخ طبعی رهبری حوزه 

 ازهای جامعه آماری خود ارائه دهند.شوخ طبعی رهبری سعی داشته اند تا الگوهای خاصی را با توجه به نی

 : پیشینه پژوهش1جدول

 یجهنت نمونه /جامعه  ابعاد و عناصر کلیدی ومحققان محقق

دی فابیو و همکاران 

(2023) 

روابط بین سبک های شوخ طبعی و پنج 

ویژگی بزرگ شخصیتی در کارگران: 

 تحلیل شبکه ای

چهارصد و شصت و دو کارگر 

 ایتالیایی

یافته ها حاکی از مرکزیت بالای سبک شوخ طبعی 

و امکان استفاده از آن به عنوان نقطه  خود فزاینده

شروعی برای پرورش سبک های شوخ طبعی مثبت و 

سازگار بود. محوریت سبک خودشکنانه حاکی از آن 

تواند برای است که مداخلات مبتنی بر قدرت می 

کاهش آن و های شوخ طبعی تطبیقی  افزایش سبک

های شوخ طبعی ارتقاء  ها به منظور تقویت سبک

دهنده متمرکز شود. به علاوه، شوخ طبعی 

با جنبه های شخصیتی خاص، استفاده  پرخاشگرایانه

احتمالی آن را در مداخله برای تغییر اندازه و بهبود 

سازگارانه روابط بین شوخ طبعی و شخصیت به همراه 

 دارد

مسیح و همکاران 

(2021) 

ادغام سبک های شوخ طبعی رهبری 

متمرکز بر دیگران: پرورش رفتار فرا 

 نقشی زیردستان

کارمند صنعت هتل  3۸4

 داری

یافته ها حاکی از آن است که که شوخ طبعی رهبری 

تأثیر معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی تغییر گرا 

در حضور تبادل اعضا دارد. مطالعات بیشتر نشان می 

کننده فاصله قدرت نیز ،تأثیر یر تعدیل دهد که متغ

توجهی بر رفتار شهروندی سازمانی تغییر گرا از قابل 

 طریق تبادل رهبر پیدا کردند.

شوخ طبعی رهبری و رفتار به اشتراک  (2021عبدالله )

 گذاری دانش: نقش تبادل اعضای رهبر

کارمند شاغل در شرکت  ۵۵

ارتباطات و اطلاعات در شهر 

 ریاو، اندونزی پکانبارو،

یافته ها نشان می دهد که شوخ طبعی رهبر می تواند 

رفتار اشتراک دانش کارکنان را از طریق کیفیت رابطه 

 بین رهبران و کارکنان تشویق نماید.

مایمون و -کانات

 (2020همکاران)

بررسی سوابق و نتایج رهبری با توجه به 

 نظریات خود تعیین کننده

 244سرپرست و  61

 زیردستان

نتایج بدست آمده نشان داده که انگیزه کاری مستقل 

با رهبری تحول آفرین سرپرستان مرتبط است و 

همچنین  رهبری سرپرستان بر انگیزه کاری مستقل با 

نقش واسطه گری انگیز زیردستان نیز مرتبط می باشد، 

نقش واسطه گری رهبری اجتنابی بر انگیز ه کاری 

 تان نیز ارتباط دارد.مستقل و انگیزش زیردس

 



ترمبلی و گیبسون 

(2016) 

نقش شوخ طبعی در رابطه بین رفتار 

رهبری تعاملی، حمایت ناظر ادراک شده 

 و رفتار شهروندی

 9کارمند شاغل در  2۸4

 سازمان کوچک

ها از ترویج ارزش  دهد که سازمان یافته ها نشان می

 های کاری خود و برداشتن گام شوخ طبعی در تیم

برند. با  هایی برای اطمینان از اجرای ارزش سود می

این حال، قبل از اینکه این امر به واقعیت تبدیل شود، 

های  های منابع انسانی باید در استراتژی دپارتمان

استخدام و ابزارهای انتخاب خود تجدید نظر کنند تا 

اطمینان حاصل شود که افراد دارای حس شوخ طبعی 

توانند به تقویت فرهنگ کنند که می  را استخدام می

 شوخ طبعی در سازمان کمک نمایند. 

اسدزاده و همکاران 

(1401) 

واکاوی نقش شوخ طبعی مثبت بر تحول 

سازمان با نقش میانجی گرایش 

کارآفرینانه و حالت من کودکی شاد 

کارکنان )مورد مطالعه: آموزش و 

 پرورش استان آذربایجان غربی(

رکنان آموزش و نفر از کا 197

 پرورش استان آذربایجان غربی

یافته ها حاکی از آن است که شوخ طبعی مثبت تأثیر 

مثبت و معناداری بر تحول سازمان دارد. همچنین 

تأثیر مثبت و معناداری میان متغیرهای شوخ طبعی 

مثبت و گرایش کارآفرینانه و من کودکی شاد کارکنان 

فرینانه و من کودکی وجود دارد. به علاوه، گرایش کارآ

شاد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر تحول سازمان 

دارد. در نهایت می توان گفت حالت من کودکی شاد 

کارکنان بین شوخ طبعی مثبت و تحول سازمان نقش 

میانجی گری ایفا می کند، اما گرایش کارآفرینانه نقش 

 میانجی بین این دو متغیر ایفا نمی کند.

سپهوند و 

 (139۵محمدیاری )

بررسی نقش شوخ طبعی مدیریتی بر 

 رفتار سازمانی مثبت گرای کارکنان

یافته های پژوهش حاکی از آن بود که شوخ طبعی  نفر 196

مدیران، بر رفتار سازمانی مثبت گرای کارکنان تاثیر 

معناداری دارد. همچنین ابعاد شوخ طبعی مدیریتی 

وخ طبعی در )لذت از شوخی، خنده، شوخی کلامی، ش

روابط اجتماعی و شوخ طبعی در شرایط استرس آور( 

نیز بر رفتار سازمانی مثبت گرای کارکنان و کارمندان 

 تاثیر معناداری دارند.

 

رهبران و کارکنان آن شرکت  یتیشخص ،یحرفه ا یبر اساس مهارت ها دیبا یدیتول یدر شرکت هاان ریچارچوب مد

بازخورداستفاده  تیریمثل مد ییکردهایتوان از رو یشوخ طبع دارند، م یکه رهبران ییشود. در شرکت ها یها طراح

در شرکت  انریمد یعلاوه، برا به.یابندکارکنان و رهبران شرکت دست  یرفتارها مناسبی در بهبود ندتا بتوان ایندنم

ی روش ها به شرکت ها نیا نمود،استفاده  اتیبا شکا ییارویمانند آموزش و رو ییتوان از روش ها یم ،یدیتول یها

مشاوره و آموزش فراهم  قیکارکنان و رهبران مواجه شده و بهبود آنها را از طر یکه با خطاها نماید یکمک م تولیدی

بهره را از کارکنان  نیشتریتوانند ب یها م به صورت مناسب، شرکت یمنابع انسان تیریو مد یزیبا برنامه رکه ،دنماین

در شرکت  ت،ینها در.عملکرد را در شرکت داشته باشند نیتا بهتر ایندنمرند و به رهبران شوخ طبع کمک یخود بگ

بازخورد، رهبران و کارکنان را به  تیریآموزش و پرورش و مد ت،یریتلاش کرد تا با استفاده از مد دیبا ،یدیتول یها

 دایپ تشکل ممکن در کنار هم کار کنند و به هدف مشترک شرکت دس نیکرد که بتوانند به بهتر ییراهنما یگونه ا

در نهایت آنچه از مفاهیم نظری، پیشینه پژوهش و مطالعه اسناد بالادستی، استنباط شد، پیشنهاد دسته بندی نمایند.

حیطی و در چهار بعد، عوامل سازمانی، شغلی، م شوخ طبعی رهبری در شرکت دخانیات ایرانابعاد توسعه اثرگذار 

 شخصیتی بود که مدل مفهومی پژوهش نیز بر همین اساس طراحی شده است.



 جامعه آماری پژوهش

، مدیریت رفتارسازمانی از خبرگان علمی در حوزه مدیریت 20این پژوهش در مرحله مصاحبه اکتشافی،آماری  جامعه

نفر(،و 12نفر(، مدیران دولتی)3دانشگاهی) منابع انسانی، و مدیران شرکت های دولتی بوده اند، که در سه دسته خبرگان

 نفر( به شرح زیر گنجانده شده اند. ۵)و رفتار سازمانی متخصصان منابع انسانی

 یا مدیریت رفتارسازمانیدر رشته های مدیریت معیارهای انتخاب خبرگان دانشگاهی: داشتن مدرک دکترای تخصصی  

 سال در این حوزه.  10منابع انسانی، برخوداری از رتبه علمی استادیار و بالاتر و داشتن سابقه تدریس بیش از 

 سال در پست مدیریتی در بخش های دولتی و عمومی. ۵معیارهای انتخاب مدیران دولتی: داشتن سابقه کاری بالاتر از 

نی: داشتن مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر در رشته های معیارهای انتخاب متخصصان منابع انسانی و رفتارسازما

 مدیریت منابع انسانی و رفتارسازمانی و دارای تجربه مرتبط.

در مرحله جمع آوری داده های کمی تحقیق، جامعه آماری متشکل از: کلیه مدیران، کارشناسان و کارکنان شرکت 

ه است) شامل نفر بود6000شرکت دخانیات ایران می باشند، تعداد افراد شاغل در  1402-1401دخانیات ایران در سال 

اساس فرمول جامعه کوکران و با درنظرگرفتن عوامل در که از این بین و بر مدیران و کارکنان صف و ستاد می باشند(

 پرسشنامه توزیع گردید. 361تحلیل پرسشنامه تعداد 

 روش شناسی پژوهش

عوامل سازمانی، شغلی، محیطی و درچارچوب این تحقیق سعی شده است تا دیدگاهی چند بعدی در حوزه های 

اتخاذ شود، بر این اساس داشتن دیدگاهی استراتژیک و توجه هم زمان به محیط داخلی و خارجی، توجه  شخصیتی

 ات بارز این تحقیق است.کبا این ترکیب از ن یویژه به سطح کلان و دسته بندی متغیرهای

یع شد، بخش اول در این بخش دو پرسشنامه که هر کدام از آن ها شامل دو بخش: کمی و داده های کیفی بودند توز

سوال بوده وبه عنوان متغیر های پیش بین  30سازمانی، محیطی، شغلی که حاوی مربوط به سوالات مرتبط با عوامل 

و به عنوان ملاک استفاده شد، این پرسشنامه ویژگی های شخصیتی  .سوال بود 2۵و پرسشنامه شخصیتی که شامل 

در هر دو پرسشنامه به صورت  پاسخدهی نحوه.را مشخص می نماید برای شوخ طبعی در محیط کار تعیین شده ،رهبران

گزینه ای بود و بخش جداگانه برای اظهار نظر در خصوص شاخص های جدید لازم برای افزودن به  ۵طیف لیکرت 

در بخش کمی از خبرگان خواسته شد  که با مراجعه حضوری محقق تکمیل شد، ه است،مجموعه شاخص ها قرار داشت

، اهمیت شاخص های تعیین شده را مشخص نمایند، در بخش باز پرسشنامه  ۵تا1که با اختصاص ضریب اهمیت، از 

دیگری از نظر ایشان وجود دارد که از نظر دور مانده است،  شاخصخواسته شده است، که چنان چه بعد، مولفه یا 

 نظرات خود را درج نمایند.پژوهشگر را راهنمایی نموده و 

در این پژوهش از تکرار سه مرحله )راند( روش خبرگی به صورت فرایندی، سیستماتیک و نوشتاری با ابزار پرسشنامه 

تا رسیدن به  شوخ طبعی رهبریهای جدید احتمالی و غربال شاخص های قبلی مدل  باز و با هدف شناسایی شاخص

ه شد. متخصصین حداقل دوبار در مورد سؤال مشابه و به صورت متفاوت نظر داده اجماع، از نظرات صاحبنظران استفاد



شناسایی شاخص  های خود را داشتند. این مسئله باعث و با دریافت اطلاعات از سایرین، امکان تجدیدنظر در پاسخ

نفی نفوذ شخصیت شود و در اصل، از تأثیر م گروهی بدون آگاهی از وجود سایرین میشوخ طبعی رهبری توسعه  های

گردد. از نتایج حاصل از نظرات دوره نخست خبرگان در  های سایرین اجتناب می کنندگان در پاسخ و وضعیت شرکت

های کیفی، تعدادی گویه پیشنهاد گردید که به منظور تحلیل و جمع بندی این بخش از روش تحلیل محتوا  بخش داده

ها بر اساس نظر خبرگان و پس از  گویه به پرسشنامه 12شده، تعداد استفاده شد. در نهایت بر اساس تحلیل انجام 

 .گویه، مورد تحلیل کمی قرار گرفت ۵۵راستی آزمایی مجدد با ادبیات پژوهش اضافه شد و 

ها حاصل از نظرات دوره  در بخش تحلیل کمی مربوط به پرسشنامه در دور اول؛ شاخصهای مرکزی و پراکندگی گویه

( که در واقع از نظر خبرگان کم اهمیت 3های با میانگین کمتر از متوسط ) در این بخش گویه .نخست محاسبه شد

 ای حذف نگردید و مجددا در مرحله دوم به همراه گویه . ولی در این مرحله هیچ گویهه اند، مشخص شد طلقی شده

ها حداقل  هر دور از پرسشنامه های افزوده شده از بخش کیفی مورد سوال قرار گرفت. در مرحله دوم و سوم سوالات

های دور قبل بدون ذکر نام و  های جدید، نتایج پرسشنامه شود. به این صورت که در ارسال پرسشنامه دوبار تکرار می

در این مطالعه نیز در راستای اجرای صحیح . شود با استفاده از روشهای آمار توصیفی، برای جامعه آماری فرستاده می

پس از اخذ . ها در دور دوم و سوم نیز تکرار شدند ها، سوالات دور اول پرسشنامه ر اعتبار پاسخروش و حصول حداکث

ای میان نتایج دور دوم و سوم صورت گرفت. نتایج آزمون نشان  نتایج دور سوم، با استفاده از آزمون من ویتنی، مقایسه

نتایج هر دو دور، مشابه  9۵وجود ندارد و با احتمال % 0.0۵داد تفاوت معناداری میان نتایج دور دوم و سوم در سطح 

بر اساس  .است. همچنین برای تعیین مقیاس اتفاق نظر میان خبرگان، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شده است

 49گویه، میانگین بدست آمده بالاتر از متوسط امتیاز لیکرت بوده و در مقابل تعداد  132تحلیل انجام شده، از بین 

باشند ضریب هماهنگی کندال برای دو دور دوم و سوم روش خبرگی محاسبه شد  می 3گویه دارای میانگین کمتر از 

 :و نتیجه به صورت جدول زیر حاصل شد

 :ضریب هماهنگی کندال برای دو دور دوم وسوم گروه خبرگی2جدول

)عوامل سازمانی، محیطی، شغلی به عنوان  1پرسشنامه 

 ی رهبری(ملاکی برای شوخ طبع

)ویژگی های شخصیتی مورد نیاز برای توسعه 2پرسشنامه

 شوخ طبعی رهبری(

سطح  آمارخی دو ضریب هماهنگی کندال

 معناداری

ضریب هماهنگی 

 کندال

 سطح معناداری آمارخی دو

 000/0 2/1۵46 63/0 000/0 ۵/921 ۸7/0 دور دوم

 000/0 3/1620 63/0 000/0 4/907 ۸6/0 دورسوم

 

باشد.  شود ضریب هماهنگی کندال برای دور دوم و سوم تقریبا یکسان و مقداری مطلوب می که ملاحظه میهمانطور 

اهمیت از  های بی ای مولفه لذا بر این اساس روش خبرگی را خاتمه داده و در ادامه با استفاده از آزمون دوجمله

و پایایی با بهره گیری از سنجش آلفای کرونباخ  پرسشنامه حذف شدند. روایی پرسشنامه نهایی با نظر سنجی از خبرگان

 .انجام شده و تأیید شد. بر همین اساس مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر ارایه شد



 

 :مدل مفهومی پژوهش 1شکل

برای قبولی روایی یک مدل و در نتیجه روایی نشانگرهای آن سازه، لازم است نشان دهیم که؛ بین این نشانگرها ) مثلاً 

های مختلفی که برای مطالعۀ ساختارداخلی  های فرعی( هماهنگی و همسویی وجوددارد. ازمیان روش ها یا تست سؤال

است که به برآورد پارامتر و  یک مجموعه از نشانگرها وجود دارد، تحلیل عاملی تأییدی، احتمالاً مفیدترین روشی

پردازد. در این پژوهش  ی روابط میان مجموعۀ نشانگرها میهای زیربنای ها، با توجه به تعداد عامل آزمونهای فرضیه

 گیری مدل پژوهش از فن تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ اول و دوم بهره گرفته شده است جهت ارزیابی بخش اندازه

های کمی تحقیق، جامعه آماری متشکل  برای انجام این روش به داده های کمی نیاز داریم. در مرحله جمع آوری داده

 6000برابر این شرکتمی باشند، تعداد افراد شاغل در 1402-1401دخانیات ایران در سال  شرکت پرسنل : کلیه از

نفر تعیین شد، با در نظر گرفتن این نکته  361نفر بود که جامعه تحقیق با بهره گیری از فرمول جامعه محدود کوکران 

پرسشنامه تهیه و به صورت  361تعداد یه و تحلیل نباشد،ها، ناقص و قابل تجز تعدادی از پرسشنامه که ممکن است،

ها و  از تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ اول، همبستگی درونی ابعاد و نیز همبستگی مؤلفه با استفادهحضوری، توزیع شد، 

تحلیل شود، سپس بااستفاده از  ها اطمینان حاصل داربودن این همبستگی است تا از معنی سؤالات مربوطه بررسی شده

،در است داری ارتباط میان متغیر اصلی )جذب( با ابعادش پرداخته شده عاملی تأییدی مرتبۀ دوم، به بررسی معنی

مولفه وارد تحلیل شدند، و نتایج حاصل از حاکی از همبستگی مثبت و معنادار بین 17و  4گویه در قالب ۵۵مجموع 

 ابعاد و مولفه ها و گویه های و مولفه های بود.

برای شاخص های هر  )پایایی)های کمی: قبل از ارزیابی مدل اندازه گیری، در این تحقیق ابتدا قابلیت اطمینان  تهیاف

بررسی می شود. برای روایی هر سازه از روایی واگرا و روایی همگرا استفاده  (قابلیت اطمینان سازگاری درونی)سازه 

درونی از دو معیار ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان سازه سازگاری  (پایایی)شده است. برای قابلیت اطمینان 

می  70/0برای مناسب بودن مدل اندازه گیری استفاده شد. مقدار آلفای کرونباخ بدست آمده بیشتر (پایایی ترکیبی)

ت اطمینان (  نشان دهنده سازگاری درونی بالا می باشد، همچنین قابلی1994باشد و براساس نظر نوننالی و برنستین)



( از پایایی مناسبی 19۸1می باشد و براساس نظر فورنل و لارکر ) 70/0سازه)پایایی ترکیبی( بدست آمده که بیشتر از 

بود که براساس نظر هیر و همکاران از نظر آماری  40/0برخوردار می باشد، همچنین بارهای عاملی گویه های بیشتر از 

استفاده  AVEتحقیق برای سنجش روایی همگرا از میانگین واریانس استخرج شده معنی دار) قابل قبول( هستند در این 

 ۵/0بدست آمده در این مطالعه بیشتر از  AVEبزرگتر باشد، مقدار  ۵/0از  AVEشد، روایی همگرا زمانی وجود دارد که 

بوط به پایایی و روایی می باشد که براساس نظر فورنل لارکرنشان دهنده روایی همگرای مناسب می باشد، نتایج مر

 ارائه شده است 3همگرا در جدول 
 : نتایج روایی و پایایی3جدول 

آلفای  متغیر

 کرونباخ
𝜶 > 𝟎. 𝟕 

 پایایی ترکیبی

𝐂𝐑 > 𝟎. 𝟕 
 پایایی اشتراکی

COMMUNALITY>0,5 

 ۸32/0 909/0 ۸00/0 ارتباطات سازمانی

 ۸07/0 ۸94/0 763/0 استراتژی های سازمانی

 924/0 90۸/0 797/0 اشتیاق درکار

 ۸04/0 ۸93/0 760/0 اعتماد به نفس

 924/0 960/0 917/0 انعطاف پذیری

 ۸04/0 ۸91/0 7۵7/0 تعاملات سازمانی

 7۵۸/0 904/0 ۸40/0 تفکر خلاق

 73۸/0 ۸94/0 ۸23/0 خلاقیت

 769/0 909/0 ۸49/0 خوش خلقی

 ۸66/0 9۵1/0 923/0 ساختار سازمانی

 743/0 ۸97/0 ۸2۸/0 سبک رهبری

 627/0 ۸94/0 ۸۵1/0 شوخ طبعی رهبری

 7۵2/0 93۸/0 917/0 عوامل سازمانی

 609/0 ۸۸6/0 ۸39/0 عوامل شغلی

 67۸/0 ۸93/0 ۸36/0 عوامل محیطی

 691/0 ۸70/0 7۸0/0 فرهنگ سازمانی

 741/0 ۸96/0 ۸27/0 محیط کار

 ۸11/0 ۸96/0 767/0 مدیریت زمان و پروژه

 799/0 923/0 ۸74/0 مشارکت

 790/0 ۸۸3/0 73۵/0 نوع فعالیت و عملکرد

 790/0 ۸۸3/0 736/0 هوش هیجانی

 603/0 914/0 ۸۸9/0 ویژگی شخصیتی

 

برای بررسی روایی واگرا)اعتبار تشخیصی( از روش بارهای عاملی متقاطع و شاخص فورنل و لارکر استفاده شده، در 

های استفاده می شود، با توجه به این که تمام متغیرهای در این تحقیق  AVEلارکر از ریشه مربع -ارزیابی معیار فورنل

در هر دو روش بارهای عاملی متقاطع و معیار فورنل و لارکر اعتبار واگرا)اعتبار تشخیصی( سازه ها را تایید کردند، در 

 نتیجه مدل اندازه گیری در این تحقیق قابل اعتماد و معتبر می باشد.

استفاده شده است، نتایج اثرات  PLSمدل ساختاری:در این مطالعه برای بررسی مدل پیشنهادی از تجزیه و تحلیل 

ارائه شده است، در این شکل واریانس ، معنی داری آماری و ضریب مسیر مشخص  2( در شکل PLSمستقیم)تخمین 



رونی به عنوان شاخصی برای قدرت پیش بینی درنظر گرفته شده برای سازه های د R2شده است، علاوه براین مقدار

 مدل ارائه شده است.

 Q2و معیار  R2در این مطالعه از ضرایب  PLSبرازش مدل ساختاری:برای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدلسازی معادلات  R2استفاده شده است، 

معیاری است  Q2به کار می رود و نشان از تاثیری دارد، که یک متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا می گذارد،  ساختاری 

 4در جدول  Q2 وR2 بینی مدل را مشخص میسازد مقادیر ( معرفی شد و قدرت پیش197۵که توسط استون و گیزر)

 .ارائه شده است

 Q2 وR2 : مقادیر4جدول 

 تعیینضریب  اشتراک متغیرهای

 471/0 3۸3/0 ارتباطات سازمانی

 ۸2۸/0 663/0 استراتژی های سازمانی

 3۸2/0 312/0 اشتیاق درکار

 700/0 ۵۵7/0 اعتماد به نفس

 4۸7/0 444/0 انعطاف پذیری

 360/0 27۸/0 تعاملات سازمانی

 3۸۵/0 2۸6/0 تفکر خلاق

 760/0 ۵۵3/0 خلاقیت

 4۸4/0 370/0 خوش خلقی

 931/0 ۸01/0 سازمانیساختار 

 ۸۵6/0 61۸/0 سبک رهبری

 971/0 601/0 شوخ طبعی رهبری

 4۸0/0 341/0 محیط کار

 736/0 ۵90/0 مدیریت زمان و پروژه

 ۸31/0 6۵۵/0 مشارکت

 ۸4۵/0 661/0 نوع فعالیت و عملکرد

 ۵73/0 444/0 هوش هیجانی

 

مشخص شد که مدل ساختاری از برازش و قابلیت پیش بینی مناسبی برخوردار است،  Q2و  R2با توجه به مقادیر

 همچنین مدل پژوهش و آزمون فرضیات با استفاده از رویکردمدلسازی معادلات ساختاری به شرح زیر است.

 

 

 

 



 

 . مدل ترسیم شده همراه با ضریب مسیر 2شکل

 

  P-value: مدل ترسیم شده همراه با مقادیر 3شکل

راه حلی برای بررسی کلی مدل بوده بین صفر تا یک قرار دارد، و مقادیر  PLSدر مدل  GOFبرازش کلی مدل: شاخص 

نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند، این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می کند و اینکه 

موفق بوده است یا خیر، برای بررسی برازش مدل کلی آیا مدل آزمایش شده در پیش بینی متغیرهای مکنون درون زا 

برای  GOF=.36مقدار متوسط و مقدار بزرگ GOF=0.25میزان کم،  GOF=0.1استفاده می شود  GOFاز معیار 

 به کار می رود. PLSسنجش اعتبار مدل های 

 



تایید می شودف علاوه بر این با برازش مناسبی مدل کلی  7066/0به میزان GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 

توجه به جدول بالا ضرایب معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری محسوب می شوند. ضرایب مربوط به متغیرهای 

 پنهان درون زای )وابسته( مدل است که با توجه به نتایج به دست آمده مقادیر مطلوب است.

 جدول زیر است. با توجه به تحلیل اطلاعات نتایج فرضیات به صورت

 خروجی های ضریب مسیر و معناداری برای متغیرها نهایی -3جدول

 معناداری ضریب مسیر مسیر

 646/۵*** -2۵2/0 شوخ طبعی رهبری     عوامل محیطی

 2۸۸/7*** 1۸7/0 شوخ طبعی رهبری      عوامل سازمانی

 7۵4/33**** ۸46/0 شوخ طبعی رهبری      عوامل شغلی 

 72۵/4*** 227/0 شوخ طبعی رهبری      ویژگی شخصیتی 

 مورد تایید است. %90مورد تایید است.      *در سطح اطمینان  %9۵** در سطح اطمینان 

 مورد تایید است%999درصدتایید است.   ****در سطح اطمینان%99*** در سطح اطمینان 

 

درصد و 9۵نشان داد که در سطح اطمینان  Smart PLSنتایج مدلسازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار 

 درصد فرضیات تحقیق تایید می شوند.99

 یافته های پژوهش 

ضریب مسیر و ضریب معناداری حاصل از انجام تحلیل به روش معادلات ساختاری، با قرار گرفتن در محدوده مورد 

به این ترتیب پایایی مدل و برازش کاملاً ، ها با ابعاد مورد نظر را تأیید کرد ها، ارتباط مولفه برای تمامی مولفهنظر، 

مطلوب مدل با داده ها به اثبات رسید. همچنین تحلیل عاملی تأییدی نیز برای ایجاد اعتبار سازه عوامل، اعتبار همگرا 

های مشخص  و مدل مفروض ایجاد شد و نتایج در شاخص پژوهش یفیهای بخش ک و اعتبار ممیز، بر مبنای یافته

ها برازش  بعد مشخص شده، دارای مقادیر مطلوب بوده و مدل با داده 4ها در  شده حاکی از آن بود که؛ اکثر شاخص

 (R2 معناداری( وسطح ) t بارهای عاملی، آماره، ها با سازه نظری است بسیار خوبی دارد که نشان از همسو بودن مولفه

ها محاسبه شد و نتایج حاکی از آن بود که همگی  های مربوط به مولفه مجذور همبستگی چند گانه(، کلیه شاخص

درتحلیل عاملی مرتبه دوم که برای بررسی ارتباط . کردند معنی دار بوده و مقدار قابل توجهی از واریانس را برآورده می

کند( قابل قبول  ها ضریب مسیر ) وجود رابطه و شدت آن را مشخص می یه گویهها با ابعاد انجام شد نیز کل گویه

براساس تحلیل انجام شده در شرکت دخانیات ایران، بیشترین تاثیر د. کسب نموده ودر محدوده مورد نظرقرار گرفتن

به دوم تاثیر را بر برشوخ طبعی رهبری در بعد عوامل شغلی را دارا می باشد، در بعد بعدی عوامل ویژگی شخصیتی رت

روی شوخ طبعی رهبری دارند، عوامل سازمانی رتبه سوم را در میزان اثرگذاری مثبت دارا می باشند، عوامل محیطی 

با توجه به میزان اثرگذاری تاثیر منفی را با توجه به سبک رهبری و فرهنگ سازمانی بر شوخ طبعی رهبری اعمال 

 نموده اند.

 

 



 پیشنهاداتنتیجه گیری و 

شرکت رهبران و کارکنان آن  یتیو شخص یحرفه ا یبر اساس مهارت ها دیبا یدیتول یدر شرکت ها تیریچارچوب مد

به طور کلی، شوخ طبعی رهبران در شرکت های تولیدی ممکن است برای افزایش روحیه کارکنان و  .شود یها طراح

ازه ای باشد که همکاران ناراحت یا پریشان نشوند، بنابراین رهبران ایجاد فضایی خلاق و پویا مفید باشد، اما باید به اند

باید با دقت و هوشمندی از شوخ طبعی استفاده نمایند که باعث بالا رفتن حالت انگیزشی و مشارکتی کارکنان شود و 

 یهابر شرکت یشوخ طبع جینتاباعث بهبود  فرهنگ سازمانی و افزایش همکاری در بین تیم ها گروهی در سازمان شود. 

 یرهبران به نوآور یتوسط رهبران دارد. ممکن است شوخ طبع یو نحوه استفاده از شوخ طبع زانیبه م یبستگ یدیتول

 ن،یرهبر در سازمان شود. همچن یرگذاریو قدرت تاث تیمحبوب شیباعث افزا نیو همچن نمایدکارکنان کمک  تیو خلاق

 یکار طیکمک و به کاهش سطح استرس و فشار در مح شاد خوب و یکار یضاف یبرقراردر  تواندیم یشوخ طبع

کارکنان را بهبود بخشد و  یو طنز، روابط اجتماع یبا استفاده از شوخ تواندیرهبر شوخ طبع م کی .منجر شود

 شیدر افزا تواندیو خنده م یشوخ ن،ی. همچننمایداستفاده  یو فشار کار یرفع خستگ یدار براخنده یهایشوخ

استفاده  ز،یبه مشکلات در سازمان ن یدگیرس ردفروش شرکت نقش داشته باشد. در مو شیو افزا یمشتر ازاتیامت

 ،یطور کل به.شود لیتبد تیریمد کیو کلاس یسنت یهااز روش یبرخ ینیگزیبه جا تواندیم یاز شوخ طبع حیصح

 ان،یکارکنان و مشتر تیرضا شیافزا ،یکار یندهایبه بهبود فرآ تواندیتوسط رهبران م یاستفاده مناسب از شوخ طبع

 یاز شوخ طبع هیپایاستفاده نامناسب و ب ی. ولنمایدشرکت کمک  شرفتیسطح عملکرد و پ یفروش و ارتقا شیافزا

کاهش اعتماد و احترام به رهبر و  ان،یکارکنان و مشتر تیرهبر، کاهش رضا یرگذاریممکن است به کاهش قدرت تاث

در  یاز شوخ طبع نهیاند که استفاده بهاز مطالعات نشان داده یحال، برخ نیا اب .منجر شود یدر عملکرد سازمان یکاست

 شیکاهش استرس و افزا ،یو نوآور تیخلاق تیکارکنان و رهبران، تقو نیممکن است به بهبود روابط ب ،یکار یفضا

مختلف  یاهبخش نیممکن است بهبود ارتباطات ب یدر رهبر یشوخ طبع ن،یجر شود. همچنکارکنان من تیرضا

در  یکه استفاده از شوخ طبع یحال، در صورت نیا با.فراهم کند زیکارکنان را ن نیب یشرکت و بهبود تعاملات و همکار

 تیممکن است باعث کاهش جد رد،یصورت گ یکار یو فضا یطیمح طیصورت نامناسب و بدون توجه به شرابه یرهبر

در  یمثبت شوخ طبع راتیداشتن تاث یبرا ن،یبنابرا د. شو یدر عملکرد سازمان یکارکنان و البته کاست یدر کار، کسل

و  تیحال جد نیو در ع میداشته باش یاژهیکارکنان و اهداف سازمان توجه و یازهاین ،یسازمان طیبه شرا دیبا یرهبر

 .میریدر نظر بگ زیلازم را ن کیتفکر استراتژ

بر  یمیمستق ریتاث تواندیم رانیرهبران و مد یپژوهشگران، شوخ طبع مشابه قاتیموجود و تحق یهاا توجه به دادهب

 هیروح شیافزا ،یسازمان یآن بر بهبود فضا ریتاث لیبه دل تواندیاثر م نیباشد. ا داشتهایران  اتیدخانشرکت  داتیتول

کار را  طیرهبران شوخ طبع و خلاق، معمولاً مح ،یطور کل به.باشد میت یاعضا زهیو انگ یهمبستگ شیکارکنان و افزا

 طیاز مح شتریشود که کارکنان بمی باعث  تواندیموضوع م نی. اسازندیم تریداشتنتر و دوستجذاب شانیهامیت یبرا

 تیفیک ودبهب تواندیم تیموضوع در نها نیتلاش کنند. ا شتریبرده و ب یشتریکار خود لذت ببرند و از کار خود لذت ب

از  یکیرهبران فقط  یطبعلازم به ذکر است که شوخ البته.به همراه داشته باشد زیرا ن ایران اتیدخانشرکت   داتیتول

 یبلکه بر تمام شود،یمحدود نم ایران اتیدخانشرکت  داتیآن تنها به تول ریو تاث ستین داتیعوامل مؤثر در بهبود تول



از  یطیمعکوس عوامل مح ریتاث نتیجه بدست آمده از تحلیل انجام شده از.باشد رگذاریتاث تواندیم یسازمان یهاجنبه

 ،یطیشرا نیرهبران شود. در چن تیو خلاق یطبعممکن است باعث کاهش شوخ فرهنگ سازمانی وسبک رهبری لیقب

انه ای خلاق ترمحافظه کارانه و کم یهاو عملکرد شرکت خود، از نگرش داتیحفظ سطح تول یرهبران ممکن است برا

 گر،یطرف د از.شرکت شود داتیدر تول یو کمبود نوآور تیفیمنجر به کاهش ک تواندیموضوع م نیاستفاده کنند که ا

در  کند. فایا میت یازهایبا ن یکار طیتناسب مح شیافزا یعامل موثر برا کیبه عنوان  تواندیرهبران م یطبعشوخ

باعث  تواندیکنند، م جادیخود ا میت یمساعد برا ییفضا ت،یو خلاق یطبعشوخ جادیکه رهبران بتوانند با ا یصورت

 ییراهکارها شتر،یب تیبا خلاق توانندیم هامیت ،یطیشرا نیشود. در چن یکار هیروح شیفزاو ا میت یهمبستگ شیافزا

رهبران  یطبعو شوخ یطیعامل مح ،یطور کل به.کنند دایپ داتیحجم تول شیو افزا تیفیبهبود ک یتازه و نوآورانه را برا

تا بهبود  ردیلازم صورت گ یهااست که در هر دو جنبه تلاش ازیشرکت باشند و ن داتیبر تول رگذاریتاث توانندیهر دو م

 .رخ دهدایران  اتیدر شرکت دخان داتیو حجم تول تیفیک یسازنهیو به

 پیشنهادات

افزایش هوش هیجانی می تواند به پرسنل در شناسایی نقاط احساسی کمک نماید و به عنوان یک راهبرد  .1

پیش بینی کننده دراهداف فردی و مثبت اندیشی  برای شنیدن صداهای مخالف پرسنل با استفاده از آموزش 

 و فراهم نمودن محیطی جهت پرورش افراد باشد.

ان رفتارسازمانی و روان شناسی می توان نقاط قوت و ضعف هر برنامه ریزی با استفاده از دیدگاه های مشاور .2

متفاوت در جهت توسعه یافتگی فعالیت ها و شوخ طبعی رهبران شرکت را شناسایی نمود و در جهت پیشرفت 

 بردارند،آن گام 

که این کند.  دایپ شیشرکت افزا نیدر کارکنان ا تواندیم ،یاز جمله شوخ طبع ،یفرد یهاتوسعه مهارت .3

با و مذاکره  یارتباط یهامهارت نیو همچن یشوخ طبع نهیدر زم یآموزش یهادوره افزایش در راستای ایجاد

برخورد  انهبه صورت خلاقانه و شوخ طبع یمختلف ضوعاتکار، با مو طیتا در مح مدیران و کارکنان می باشد،

 نمایند

این تغییر در  نماید وکمک  یرهبر یشوخ طبع شیبه افزا تواندیمدر شرکت  ،یمثبت و پرانرژ ییفضا جادیا .4

 می تواند به همراه داشته باشد. یگروه یهادر پروژه پاداش هایی نوع رفتارها خلاقانه و شوخ طبعانه،
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