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EXTENDED A B S T R A C T 

Introduction 
Conflict is an inevitable interactive phenomenon in organizations, arising from differences in 

ideas, values, and emotions among individuals or groups. When unmanaged, conflict can lead to 

detrimental outcomes such as reduced morale, productivity, job satisfaction, organizational 

commitment, and employee well-being. Therefore, conflict management is not merely about 

avoidance or termination, but rather about designing effective strategies to minimize destructive 

effects while enhancing the constructive functions of conflict for organizational learning and 

effectiveness. In this context, humor, as a key leadership characteristic and communication tool, 

plays a vital role in fostering a positive organizational culture, improving group cohesion, 

enhancing self-efficacy, and reducing stress, anxiety, and burnout. Given these multifaceted 

benefits, this study aims to systematically review the literature on the role of humor in managing 

and reducing organizational conflict. 

Methodology 
This study was conducted with the aim of systematically reviewing published literature on the 

application of humor in conflict management. To achieve this objective, a systematic review 

methodology was employed, and a comprehensive search was carried out in the reputable 

scientific databases Scopus and Web of Science. Ultimately, 40 articles that were fully aligned 

with the research objectives were selected and analyzed. The systematic review process followed 

standard stages, including: 

Step 1: Formulation of the Research Problem 
Research questions determine the overall direction of the review process and serve as a guide for 

subsequent stages. Like other types of research, review studies require clearly defined and well-

formulated research questions. 

Step 2: Article Search Protocol 
Keyword searching is the most common method for identifying relevant literature. Accordingly, 

keywords must be carefully examined to ensure the selection of terms that generate relevant data. 

To identify synonyms related to the research keywords, the Thesaurus website was used. In 

addition, the Connected Papers platform was employed to identify networks of articles relevant to 

the research topic. Final refinements to the search terms were made based on expert opinions and 

reviewers’ feedback. 

Step 3: Search for Scientific Sources 
The quality of a literature review is highly dependent on the quality of the sources collected—

“garbage in, garbage out.” A systematic review therefore requires a structured and comprehensive 

literature search. 

In this study, the Web of Science and Scopus databases were used to collect relevant sources. The 

criteria for article selection included topical relevance, year of publication, and indexing in the 

aforementioned databases. The findings of this study were extracted exclusively from these 

sources. 
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Step 4: Selection and Screening of Sources 
In this study, the search and selection process was conducted in several stages. Initially, 3,643 

potentially relevant articles were retrieved from the databases. In the first screening stage, 97 

records were identified as eligible based on title, abstract, and keywords. After full-text review, 51 

articles were excluded due to lack of relevance to the topic of “the application of humor in conflict 

management,” and 6 articles were removed due to duplication. Ultimately, 40 articles that directly 

addressed the research questions and were closely aligned with the study’s focus were retained for 

final analysis. 

Step 5: Quality Assessment of Final Articles (Concise Version) 
To evaluate the quality of the selected studies, the standardized CASP checklist was used. This 

tool includes 10 key criteria, and each article was scored on a scale from 0 to 20. A score above 14 

was considered the threshold for inclusion. The results indicated that all 40 final articles met the 

required quality standards and were deemed suitable for the study. 

Step 6: Data Extraction 
The information required to answer the research questions was collected during this stage. Data 

extraction was carried out using a structured data extraction form that included general 

characteristics of each article—such as title, objectives, methodology, and key findings. In 

addition, variables directly related to the research questions were carefully extracted from the 

selected studies. 

Step 7: Data Analysis 
Following initial coding and data compilation, higher-level analysis was conducted. During this 

phase, codes were examined and integrated to identify overarching themes. Some codes were 

excluded if they did not fit into any theme. Through iterative review and refinement, themes were 

developed to be sufficiently precise, distinct, non-overlapping, and comprehensive, enabling them 

to capture a broad range of ideas across the data. This process resulted in the reduction of data into 

a manageable set of core themes that represent the essence of the original texts. Finally, themes 

were grouped based on data content and, where appropriate, theoretical foundations. 

Step 8: Reporting the Findings 
In this final stage, the findings derived from the systematic review of the selected articles are 

presented. First, descriptive results of the literature review are reported, followed by a coherent 

presentation of the findings obtained through thematic analysis. 

Findings 
The findings indicate that the application of humor in conflict management is influenced by a set 

of contextual factors, including individual characteristics of actors, organizational structure and 

culture, and the nature of the conflict situation. Moreover, different types of humor (constructive 

and destructive), speaker–listener positioning, and intervention mechanisms such as discursive and 

behavioral techniques as well as face management play a decisive role in shaping the 

organizational outcomes of this strategy, which are discussed below. 

1. Context and Background Factors
Characteristics of the actors: Age, work experience, gender, and racial similarity or employees’

backgrounds influence the perception and effectiveness of humor. Individual differences can lead

to divergent interpretations of humor in conflict management.

Organizational structure and culture: Organizational climate, leadership style, culture, power 

distance, workplace norms, repetition of jokes in inappropriate situations, initiating humor with 

powerful individuals, power relations, social power dynamics, humor as a tool for challenging 

authority, Confucian values of harmony and hierarchy, and leader–member exchange quality all 

determine how humor is received, interpreted, and how it affects conflict management. 

Characteristics of the conflict situation: The intensity and seriousness of the conflict play a 

crucial role in determining the effectiveness of humor in conflict management. 

2. Anatomy of Humorous Behavior
Constructive forms of humor: These include affiliative, tension-relieving, self-enhancing, and

self-deprecating humor. Such forms of humor can manage conflicts constructively by reducing

tension, improving the quality of work relationships, increasing cooperation and team cohesion,

creating a democratic communicative climate, strengthening positive interactions, and reducing

employee silence.



Destructive forms of humor: These include aggressive, controlling, and biased humor, which can 

escalate conflict and create feelings of superiority. 

3. Speaker–Listener Situational Awareness
The speaker’s intention and the listener’s response determine how humor is perceived and

interpreted. The speaker’s intent, the listener’s reaction and interpretation, attention to hierarchy,

and sensitivity to face needs in interpersonal encounters can turn humor into a tool for reducing

tension and fostering positive relationships.

4. Mechanisms of Intervention and Transformation
Discursive techniques: The use and imitation of pre-scripted conversational patterns, as well as

parody and inversion of dialogues, can contribute to conflict management.

Behavioral techniques: The ambivalence–shift model and the interaction between body language 

and verbal language enhance humorous expression and coping laughter. 

Face management: Coping laughter reduces face threat, conceals face loss, renders serious 

situations less serious, facilitates topic shifts, and helps reduce conflict. 

5. Organizational Outcomes
Positive functions: These include preventing and reducing conflict, improving interpersonal

relationships, reducing tension, facilitating learning and interaction, increasing team cohesion,

effectively managing stress and pressure, and improving job satisfaction and human

communication. Humor can also enhance employees’ autonomy and spontaneous creativity,

regulate emotions, and create a greater sense of calm and flexibility

.

Negative functions: These include silencing minority voices, failure to challenge gender norms,

escalation of conflict, employee resistance to organizational tasks, suppressing discussions of

exclusion and harassment, and the perpetuation of racial stereotypes.

Discussion and Conclusion 
The results indicate that humor, when applied consciously, ethically, and in alignment with the 

conflict context, can serve as an effective tool for managing interpersonal and organizational 

conflicts. The effectiveness of humor is significantly influenced by individual, cultural, and power-

related differences, as well as by its content, context, and mode of delivery. Evidence suggests that 

constructive humor reduces face-threatening situations, regulates negative emotions, facilitates 

communication, strengthens double-loop learning, and creates shared meaning, thereby preventing 

conflict escalation and enhancing relationship quality, collaboration, and team cohesion. 

Conversely, inappropriate or destructive use of humor may lead to misinterpretation, weakened 

professional relationships, and intensified conflict. Overall, the findings emphasize the need for 

systematic attention by managers and human resource professionals to communication skills 

training and the purposeful use of humor as a complementary strategy in effective organizational 

conflict management. 
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«مقاله پژوهشی»

 در مدیریت تعارض با رویکردی سیستماتیک طبعیشوخکاربست 

4، علیرضا فولادی3پور، آرین قلی*2، عباس نرگسیان1زینب بختیاری

 چکیده
طبعی در مدیریت تعارض انجام گردید. در این پژوهش، پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی کاربست شوخ

عنوان یک راهبرد ارتباطی و طبعی بهگیری از رویکردی عمیق و تحلیلی، نقش شوختلاش شد تا با بهره
شناسی گیری از روشاین مطالعه با بهره .های تعارض مورد واکاوی قرار گیردرفتاری در مواجهه با موقعیت

به رویکردهای مرور سیستماتیک و تحلیل مضمون انجام شد تا ابعاد کلیدی این پدیده شناسایی  اتکاکیفی و با 
مقاله نهایی مرتبط با موضوع پژوهش،  04ا، پس از غربالگری مطالعات و انتخاب و تبیین گردد. در این راست

طور عمیق مورد بررسی قرار گرفت و فرایند کدگذاری بر اساس اصول تحلیل مضمون آغاز متون منتخب به
ین تواند در مدیریت و کاهش تعارض نقش مؤثری ایفا کند. اطبعی میدهد که شوخها نشان مییافتهگردید. 

های کنشگران، )ویژگی یانهیزمهایی در خصوص این نقش، به بررسی بستر و عوامل پژوهش با ارائه بینش
شناسی )گونه های موقعیت تعارض(، کالبدشناسی رفتار شوخ طعبانه، ویژگییسازمانفرهنگساختار و 

های مداخله و مکانیسم مخرب، موقعیت سنجی گوینده و شنونده( طبعیشوخشناسی سازنده، گونه طبعیشوخ
 یسازمانهای وجهه( و به پیامدها و خروجی تیریو مدهای رفتاری های گفتمانی، تکنیک)تکنیک تحول

 دهدیمنتایج نشان  پردازد.در مدیریت تعارض می طبعیشوخکارکردهای مثبت و کارکردهای منفی( کاربست )
عنوان ابزاری تواند بهو متناسب با بافت تعارض، می یارمداخلاقکارگیری آگاهانه، طبعی، در صورت بهکه شوخ

 تأثیرطور معناداری تحت طبعی بهفردی و سازمانی عمل کند. اثربخشی شوخهای بینمؤثر در مدیریت تعارض
های فردی، فرهنگی و جایگاهی، همچنین محتوا، زمینه و شیوه بیان آن قرار دارد. شواهد حاکی از آن تفاوت

طبعی سازنده با کاهش تهدید وجهه، تعدیل هیجانات منفی، تسهیل ارتباطات، تقویت یادگیری است که شوخ
های مشترک، به پیشگیری از تشدید تعارض، بهبود کیفیت روابط کاری و افزایش ای و ایجاد زمینهدوحلقه

تواند موجب ی میطبعیا ناسازگار از شوخ نابجاکند. در مقابل، استفاده همکاری و انسجام تیمی کمک می
ای و تشدید تعارض شود. در مجموع، نتایج این مرور بر ضرورت توجه سوءبرداشت، تضعیف روابط حرفه

طبعی، های ارتباطی و استفاده هدفمند از شوخمند بخش منابع انسانی و مدیران به آموزش و توسعه مهارتنظام
 .زمانی تأکید داردهای ساعنوان راهبردی مکمل در مدیریت اثربخش تعارضبه

 های کلیدیواژه
.مند، تعارض، مدیریت تعارض، مرور نظامطبعیشوخ

گروه رهبری و سرمایه انسانی،  دکتری، دانشجوی. 3
شکدگان ندانشکده مدیریت دولتی و علوم سازمان، دا

 مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران.
ه . دانشیار، گروه رهبری و سرمایه انسانی، دانشکد2
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 دانشگاه تهران، تهران، ایران.

استاد، گروه رهبری و سرمایه انسانی، دانشکده . 1
شکدگان مدیریت، نمدیریت دولتی و علوم سازمان، دا

 دانشگاه تهران، تهران، ایران.
. دانشیار، گروه زبان و ادبیات فارسی، دانشکده ادبیات 0
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مقدمه
های متفاوت و همچنین  نیازمند منابعی افراد دارای شخصیت

این تفاوت منجر به رقابت  بردن زندگی خود هستند. برای پیش
تواند منجر به تعارض گردد. شود و همچنین میبین افراد می

کند و در ماهیت تضاد خود در هر زندگی ظهور و بروز می
سازمان ساختاری دارد و مملو از افراد  شود.سازمان نیز ظاهر می
د دستیابی که در فرآین های گوناگونی استمختلف با شخصیت

. (2423 ،3ایتیو آد اوانی)ست گردندبه هدف، دچار تعارض می
 زهیاسترس و تنش، کاهش انگ شیباعث افزا توانندیتعارضات م

و  2)استرویشغل تیرضا ،یوربهره ه،یتعهد، کاهش روح ای
 مانکاهش رفاه، ارتباطات و تعهد ساز (2442 ،همکاران
 در محل کار شوند سمت شیافزا جهیو در نت (2446، 1)هافمن

تعارضات در محل کار  گر،ید یبه عبارت (2423 ،0ی)پاسوپولت
را مختل  یستیشود و بهزمی نانباعث اختلال در عملکرد کارک

را فاسد  ی( جوسازمان2431، 5ساننتاج و همکارانکند )یم
( 2430، 3دهند )کاریرا کاهش م یشهروند یو رفتارها کنندیم

 تأثیرگردد. می در محل کار تیسم عیسر شیزاکه باعث اف
 یارائه عملکرد بالا به همکار یکه برا ییتضاد، در جا یمنف

تعارضات،  تیریدر مد ی. ناتوانشودیم ارتراست، آشک ازین
و منجر به اختلال  کندیکار را با مشکل مواجه م شرفتیپ

باعث  و (2424، 6)نوز و کاراگنلار شودیم یعملکرد سازمان
تعهد سازمانی  کاهش ، کاهش رضایت شغلی،وریبهرهکاهش 

و رفاه  بر سلامتمنفی  تأثیرگردد و  مؤثرو کاهش ارتباطات 
 تعارض .(2442، 1)ددرو و همکاران فردی کارکنان دارد

(. 2446، هافمن) دگرد یتواند باعث تنش و احساس تدافعیم
شوند، ارض آگاه میها از اثرات مخرب تعکه سازمان طورهمان

های مدیریت تعارض توجه ای به اهمیت مهارتفزاینده طوربه
 .کنندبیشتری می

ها به طی چند سال گذشته نیز، موضوع تعارض در سازمان
صورت یکی از مباحث مهم و درخور تحقیق درآمده است. 
پژوهشگران و مشاوران سازمان، بارها شاهد تعارض و 

حل ها اند آن را به نفع سازمانشیدهبوده و کو نظرهااختلاف
ترین ( و مدل رحیم و بونوما مهم3111 )دلوی و همکاران، کنند

است که برای به حداقل رساندن اختلال عملکرد تعارض، مدلی 
، تسلط، الزام، سازییکپارچهمطرح گردیده است و شامل ابعاد 

1. Setyawan & Aditya

2. Stroh et al.

3. Hoffman

4. Pasupuleti

5. Sonnentag et al.

6. Kaur

7. Neves & Karagonlar

8. DeDreu et al.

برای مدیریت ها پژوهش در بیشتراجتناب و سازش است که 
توان اند. در صورتی که میارض به این مدل اکتفا کردهتع

، مدیریت کرد. زیرا طبعیشوختعارض در سازمان را باکمک 
توانند پیوندهای بین فردی را می طبعیشوخ برتکیهرهبران با 

تقویت کرده و پیامدهای مخرب تعارضات بین فردی را به 
 دکنویت میاعتماد بین فردی را تق طبعیشوخحداقل برسانند. 

و تعامل کارکنان را بهبود  (2424، 1)نووس و کاراگونلار
بهترین پادزهر را  .)2433و همکاران،  34یگوسوامبخشد )می

های تعارض، ناشی ای که از موقعیتبرای شرایط ناامیدانه
حس  .(2433و همکاران،  33)کرافورد سازدشود، فراهم میمی

حیه کارکنان ایجاد یک مارپیچ رو به بالا از رو طبعیشوخ
روابط محل کار را تقویت  .دهدکند و عملکرد را افزایش میمی
یک  و (2436 ،32ئتروی)سامپکند و عملکرد سازمانی را بهبود می

مفید برای ارائه انتقاد از اختلاف بین قدرت و اختیار استراتژی 
 طبعیشوخاز  مؤثراستفاده . (2442، 31هولمز و مارااست )

 باشد.می یدر تعارضات کاربرد ،یابزار ارتباط کی عنوانبه
های متعدد به بررسی پژوهش. (2421 ،و همکاران 30نی)گوگرچ

هایی همچون رهبری، مدیریت طبعی در حوزهابعاد مختلف شوخ
؛ همپس، 2441 ،35و همکاران تسی)ف اندپرداختهو سلامت 

؛ 2441و همکاران،  نی؛ مارت2441 پر،یو کوا رشای؛ ک2443
ای بر همچنین، ادبیات گسترده .(2442 و،یغلو و اسکارسارُ

موضوع تعارض و پیامدهای آن بر سازمان و اعضای سازمان 
؛ شاو، 2440؛ گاتمن، 2445 ،33و همکاران تزتای)ارمتمرکز است 

و وال،  ستری؛ کال2442 م،ی؛ رح2442و وِبِر،  چلی؛ بروئر، م2440
.(2444؛ گراس و گوئررو، 2443

دهد که عوامل مرور مطالعات موجود نشان می با این حال،
 صورت جامع، طبعی در زمینه مدیریت تعارض بهمؤثر بر شوخ

اند. شماری از مند مورد بررسی قرار نگرفتهیکپارچه و نظام
اند که ابعاد و ها نیز بر این نکته تأکید کردهپژوهش

طبعی در فرایندهای تعارض نیازمند سازوکارهای شوخ
 تر هستند.های نظری دقیقتر و ارائه مدلهای عمیقمطالعه
یکی از خلأهای عملی اساسی در حوزه کاربست  
مند و طبعی در مدیریت تعارض، نبود یک چارچوب مرحلهشوخ

کاربردی است که به مدیران نشان دهد دقیقاً چه نوع 
طبعی در چه شرایط و با چه هدفی بیشترین اثربخشی را شوخ

9. Neves & Karagonlar

10. Goswami et al.

11. Crawford et al.

12. Sampietro et al

13. Holmes & Marra

14. Güğerçin et al.

15. Fitts et al.

16. Aritzeta et al
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و مدیران  درطبعی ها از شوخ، بیشتر استفادهدارد. در عمل
فاقد رویکردی آموزشی، قابل ارزیابی  متخصصان منابع انسانی،

باشد. از سوی دیگر، فقدان راهنمای روشن و استانداردشده می
کارگیری ای در بهدرباره حدود اخلاقی، فرهنگی و حرفه

 تواند آن را از ابزاری سازنده به عاملیطبعی، میشوخ
 مشخصی مدل فقدان نهایتاً، تشدیدکننده تعارض تبدیل کند.

 تعارض مدیریت فرایند در طبعیشوخ اثربخشی سنجش برای
 و ایلحظه هایواکنش صورت به رفتار این شودمی موجب

 مدیریتی مداخله یک عنوانبه نه بماند، باقی غیرسیستماتیک
ضر با هدف پر ، پژوهش حاروازاین .ارزیابی و ریزیبرنامه قابل

، در پی ارائه چارچوبی جامع خلأ عملیکردن این خلأ نظری و 
ا توجه ب طبعی در مدیریت تعارض است.برای تبیین نقش شوخ

طبعی، در صورت استفاده صحیح و مبتنی بر به اینکه شوخ
عنوان ابزاری مفید برای کاهش تواند بهای، میقواعد حرفه

های تعارض عمل کند، تتنش و بهبود ارتباطات در موقعی
ها کمک تواند به مدیران و سازمانتر نقش آن میشناخت دقیق

کند تا از این ابزار به شکلی مؤثر و سازنده بهره گیرند. در عین 
کارگیری ای در بهحال، عبور از مرزهای اخلاقی و حرفه

زا در فرایند طبعی ممکن است آن را به عاملی مسئلهشوخ
شده، . بر این اساس، با توجه به مباحث بیانتعارض تبدیل کند

پژوهش حاضر با استفاده از مرور سیستماتیک، در پی 
:گویی به سؤالات زیر استپاسخ

در  طبعیشوخچه زمینه و عواملی بر تجربه استفاده از 
 است؟ تأثیرگذارمدیریت تعارض 

های چه کارکردی در تعارض طبعیشوخهر یک از انواع 
د؟سازمانی دار

طبعی بتواند تعارض شوند شوخهایی باعث میچه مکانیسم
را مدیریت یا تشدید کند؟

 یمثبت و منف یامدهایدر تعارض چه پ یطبعکاربرد شوخ
 افراد و سازمان به همراه دارد؟ یبرا

 طبعیشوخ
ها وجود است که در همه فرهنگ یجهان دهیپد کی طبعیشوخ
ارتباط در نظر گرفته  ینوع عنوانبهاغلب  طبعیشوخ. دارد

 .شودیو خنده مربوط م بخندل ،«یسرگرم»درک و به  شودیم
 فیاست و تعر نهیو وابسته به زم دهیچیپ یادهیپد طبعیشوخ

 (.2431 ،3کیم و پلستراست )آن دشوار 

1. Kim & Plester

کند می گفتارهایی تعریف»را  طبعیشوخاز منظر زبانی،  2هولمز
و برخی شنوندگان این که هدف گوینده، خنداندن دیگران است 

نیز  (2443) 1رومرو و کروثیرز«. دانندمی سخن را مفرح
دانند که احساسات و می «ایکنندهسرگرمارتباط »را  طبعیشوخ

)لیا و  انگیزدبرمیادراک را در سطح فردی، گروهی یا سازمانی 
(.0،2421پاندلی

از افکار انسان، سه  طبعیشوخظهور  یدر پاسخ به چگونگ
ی،ختگیو برانگ یبرتر ،یناهماهنگ یهاهینظر یعنی هینظر

 یهاهینظر ها،هینظر نیا انیدر م .دهندیارائه م ییهانشیب
و فرد  پرداز یطبعشوخ نیب ی( بر رابطه اجتماعنیو )تسک یبرتر

 طبعیشوخبر  یکه ناهماهنگ یدارند، در حال دی)افراد( هدف تأک
(2436 ،5لی)ش دارد دیتأک طبعیشوخ یدر محتوا یریو غافلگ

شده به  رفتهیپذ یکردیرو عنوانبه یناهماهنگ هینظر
مانند  یلسوفانیدر ف شهیکه ر شودیدر نظر گرفته م طبعیشوخ

را  یکانت، آرتور شوپنهاور و ارسطو دارد. ناهماهنگ مانوئلیا

ر د کرد که فیتوص یادراک-یشناخت یندیفرآ عنوانبه توانیم

 ای شوندیم بیمتناقض با هم ترک یدهادایرو ای هادهیآن ا
. «کندینقض م راما  یکه الگوها و انتظارات ذهن یزیچ»

دادن  وندیپ یبرا ییمبنا یناهماهنگ هینظر تاً،یماه ن،یبنابرا
باشد.می و تعارض طبعیشوخ

 یهاطیتوسط افراد در مح طبعیشوخابراز  یهاروش
. کندیم را آشکار طبعیشوخمختلف  یهاسبک ،یاجتماع
. یکه توسط آر. ا طبعیشوخ یبا چهار سبک اصل یچارچوب

 شده است، شنهادیو همکارانش پ نیمارت
 3پرخاشگرانه طبعیشوخ، در طبعیشوخ یهاسبک انیدر م

 یکاردست ایانتقاد  یبرا طبعیشوخبه استفاده از  لیتما
وجود دارد، مانند طعنه، دست انداختن، تمسخر، استهزا  گرانید
معمولًا  6کاهندهخود طبعیشوخ. سبک زیرآمیتحق طبعیشوخ ای

سبک با  نی. اشودیاستفاده م گرانید توجهجلب یبرا
گفتن  ایبا انجام  گرانیکردن د مسرگر یافراد برا یهاتلاش

از حد خود و  شیب ریجان خود، تحق متیدار به قخنده یزهایچ
شخص م ریتحق ایهنگام تمسخر  گرانیهمراه با د دنیخند

 یزندگ یهایمعمولاً با ناسازگار 1خودافزا طبعیشوخ. شودیم
 مات،یناملا ایدر مواجهه با استرس  یحت شود،یسرگرم م

 طبعیشوخو از  کندیحفظ م راخود  زیآم طبعیشوخ دگاهید

2. Holmes

3. Romero & Cruthirds

4. Liao & Pandeli

5. Scheel

6. Aggressive Humor

7. Self-defeating Humor

8. Self-enhancing Humor
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 ت،ی. در نهاکندیاحساسات استفاده م میتنظ سمیمکان عنوانبه
به  لیرا با تما طبعیوخشاستفاده از  3انهیوندجویپ طبعیشوخ

روابط و  لیتسه یدار و گفتن جوک براخنده یزهایگفتن چ
 ،2نیمارت و )چن کندیم فیتوص یفرد نیب یهاکاهش تنش

به  انهیوندجویپ طبعیشوخ کسازنده سب تیماه ،ویژهبه(. 2446
نظر، در  نی. از اکندیمثبت در روابط کمک م ییفضا جادیا
 تواندیم انهیوندجویپ طبعیشوخ ،طبعیشوخ یهاسبک انیم

در  یفرد نیاجتناب از تعارضات ب ایدر کاهش  دتریمف یابزار
 محل کار باشد.

همیشه  طبعیشوخدهند، می نشان طبعیشوخهای سبک
زمانی مورد و کارآمد  طبعیشوخ. شودنمیبرای هدف استفاده 

است که به شکل مناسب و بدون توهین به دیگران به کار رود. 
مناسب، حتی اگر انتظارات و هنجارهای اجتماعی را های شوخی

 از هوش و شایستگی دیده هایینشانه عنوانبهنقض کنند، 
، 1و بروکس یترلی)ب کند توانند در سازمان کمکمی شوند کهمی

 طبعیشوخاعتبار داشته باشند. در این راستا، سبک  (2424
تواند می دیگران،مثبت است که با ساخت ارتباطات سازنده با 

تأثیری در حل تعارضات در محیط کار داشته باشد. از اینکه 
شکستن یخ یا ابزاری برای برقراری  عنوانبهمثبت  طبعیشوخ

شود، ممکن می ارتباط و پل زدن در مدیریت تعارضات تلقی
است درمان برای شکستن چرخه معیوب تعارض باشد اگر در 

 .(2441 ،0ی)اسکلاو دشرایط مناسب به کار گرفته شو

 تعارض و مدیریت تعارض
فرآیند تعاملی که در » عنوانبه( تعارض را 2443) 5رحیم

ناسازگاری، اختلاف، یا ناهماهنگی درون یا بین موجودات اجتماعی 
این، زمانی  برعلاوه (.135تعریف کرده است )ص « شودمی آشکار

وردگی شود و تواند باعث سرخدهد، میکه تعارض سازمانی رخ می
 تأثیرات منفی بر عملکرد فردی و گروهی بگذارد.

کارکنان  نیروابط ب تیفیدهنده کنشان یفردنیب تعارض
 ( تعارض2433، 3و همکاران وییارامج)کار است  طیدر مح

گروه،  ایفرد  کیکه  شودیآغاز م یاست که زمان یندیفرآ»
در  یرگیگروه د ایخود و فرد  نیب ییهاها و مخالفتتفاوت

 هاآن یکه برا ییهاهیرو ایها منافع و منابع، باورها، ارزش نهیزم
 .(2446، 6)ددرو و گلفاند«دارد، ادراک کند تیاهم

1. Affiliative Humor

2. Chen   & Martin

3. Bitterly & Brooks

4. Sclavi

5. Rahim

6. Jaramillo et al.

7. De Dreu & Gelfand

آن بر سازمان  تأثیرای وجود دارد که بر تعارض و ادبیات گسترده
 لز،یو سوا ستارانیآ ،1تزتِای)ار و همچنین اعضای سازمان تمرکز دارد

ها از اثرات که سازمان طورهمان (2440؛ شاو، 2440؛ گاتمن، 2445
-ای به اهمیت مهارتفزاینده طوربهشوند، می مخرب تعارض آگاه

 .کنندهای مدیریت تعارض توجه بیشتری می
کند مدیریت تعارض لزوماً به ( پیشنهاد می2442رحیم )

معنای اجتناب، کاهش یا خاتمه تعارض نیست، بلکه شامل 
های مؤثر در سطح کلان برای به حداقل طراحی استراتژی

های تعارض و افزایش کارکردهای سازنده رساندن ناکارآمدی
 افزایش یادگیری و اثربخشی در سازمان است. منظوربهتعارض 

ها بوده ترین( یکی از محبوب3161) 1و مدل رحیم و بونوما
های حل تعارض بین فردی را در دو بعد سبک هاآن است.

نگرانی برای خود و نگرانی برای  کنند:ایز میاساسی متم
دیگران بعد اول میزان )بالا یا پایین( تلاش یک فرد برای 

دهد.ها یا نیازهای شخصی خود را توضیح میارضای نگرانی
ها خواهد نگرانی)بالا یا پایین( که یک فرد می ایدرجهبعد دوم 

ترکیب این  د.دهیا نیازهای دیگران را برآورده کند را شرح می
 دو بعد منجر به پنج متغیر برای مدیریت تعارض بین فردی

، تسلط، الزام، اجتناب و سازش.سازییکپارچهشود: می
توجه زیاد به خود و توجه کم به دیگران(: )سبک تسلط 

باخت است. این سبک مستقیم و  -رفتار برد کنندهمنعکس
 .غیرهمکار است

د به خود و دیگران(: با )توجه زیا 34سازییکپارچهسبک 
گشودگی، همکاری، تبادل اطلاعات و مرتبط با حل مسئله است که 

 .خلاقانه و نوآورانه شود هایحلراهممکن است منجر به 
)توجه کم به خود و توجه زیاد به دیگران(:  33سبک اجباری

با سازش به هزینه خود برای ارضای نیازهای طرف مقابل 
کن است شامل پذیرفتن منفعلانه همراه است. این سبک مم

تصمیمات طرف مقابل، اظهارات موافقانه و انکار ابراز نگرانی 
 (.2440)رحیم،  به طرف مقابل باشد

)توجه کم نسبت به خود و دیگران(: با رفتار  32سبک اجتنابی
گیری و کنار گذاشتن گفتگو با طرف مقابل همراه است. کناره

زهای خود و همچنین نیازهای تواند نیافردی با این سبک نمی
و غیرهمکار  غیرمستقیماین سبک  طرف مقابل را برآورده کند.

فردی با این سبک ممکن است موضوع را تغییر دهد یا  است.
 عنوانبهاجتناب کند، تعارض را انکار کند، یا اظهارات نامربوط را 

8. Aritzeta

9. Rahim& Bonoma

10. Integrating style

11. Obliging style

12  . Avoiding style
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سبک  عنوانبه نیکند همچنراهی برای اجتناب از تعارض بیان 
 (.2440)رحیم،  شودشناخته می سرکوب

)متوسط در توجه به خود و دیگران(:  3یکارسازشسبک 
برای مدیریت تعارض است. این سبک  دادوستدشامل رویکرد 

تا حدودی بر اهداف فردی و همچنین نیازهای دیگران متمرکز 
شود. شخصی سبکی نسبتاً مشارکتی دیده می عنوانبهو  است

سازد. ز نیازهای او را برآورده میکند برخی اکه سازش می
ممکن است به معنای تبادل امتیازات، یا جستجوی یک 

 (.2440)رحیم،  موقعیت میانه باشد

 در مدیریت تعارض طبعیشوخکاربست 
 ،2نی)مارت تقریباً در هر موقعیت اجتماعی محتمل است طبعیشوخ

ی برای تنظیم تعاملات اجتماع طبعیشوخزیرا مردم از  (2446
و با دخالت در موقعیت به شکلی کمتر جدی،  کنندیم استفاده

 طبعیشوخ، هاموقعیتکنند. در اغلب می ترنرمفضای گفتگو را 
شود چرا که به ایجاد می شدن طرف مقابل ترنرماحتمالاً باعث 

با پرت  طبعیشوخکند. برای مثال، می نزدیکی بین فردی کمک
، موجب هاغریبهواجهه اولیه بین کردن حواس افراد از ناراحتی م

و حفظ  جادیا. (2440، 1و آرون یلی)فر شودمی احساس نزدیکی
دهند و در  شیرا افزا گریکدینسبت به  یس وابستگ یهمبستگ

 .را کاهش دهند ریاصطکاک و خصومت فراگ جهینت
است که اغلب در  یعیرفتار خودجوش و طب کی طبعیشوخ

و  (2443 ،0سیو را یمِنی)پول هددیرخ م یاجتماع یهاتیموقع
. (2444 ،5ریماکند )یکمک م یتعاملات اجتماع میبه تنظ
به  گرانیافراد است تا با د یبرا یراه طبعیشوخ ن،یا برعلاوه

تعامل  ز،یدآمیرتهدیو غ یرجدیغ یعنی گوشانه،یباز یاوهیش
را دارد که  لیپتانس نیا طبعیشوخ ب،یترت نیداشته باشند. به ا

را  یداشته باشند، هماهنگ یشود افراد احساس خوب باعث
؛ 2440و آرون،  یلی)فر کاهش دهندکنند و تعارض را  لیتسه
 .(2446 ن،یمارت

کنندگان تعامل انیدر م« احساس ما» جادیا یبه معنا نیهمچن
که توسط دو طرف به اشتراک گذاشته  یطبعشوخاست. 

 یوجه مشترک که هر دو کندیرا منتقل م امیپ نیا شود،یم
 یعضو یکی نکهیا ای( 2443 ن،ی؛ مارت2432 3،یپوفسکیدارند )ل

 یمنجر به احساس وابستگ مرا نیا(. 2444 ر،یاز گروه است )ما

1. Compromising style

2. Martin

3. Fraley & Aron

4. Polimeni & Reiss

5. Meyer

6. Lipovsky

 شودیم گریطرف د ای ندهیبا گو ییو شناسا( 2432 ،یپوفسکی)ل
 (.2444 ر،ی)ما شودیو منجر به کاهش تنش م

 پژوهش شناسیروش
 قیانتشار مقالات، تلف یبالارعتسو  میحجم عظ لیبه دل
متون ممکن است  یبه بررس ازیاست. ن یدانش ضرور یادوره
عدم اجماع در  ایمتفاوت  یهادگاهیاطلاعات، د یاز فراوان یناش

کار  کیمتون  قیتلف اگرچه موضوع باشد. کیمورد 
متون همواره رو به  مروربهاست، اما علاقه  زیبرانگچالش

 یهامرور متون داده ،یمقالات اصل فبرخلا .است شیافزا
بلکه قصد دارند آنچه را که قبلًا منتشر  ،دهندیارائه نم یدیجد

شواهد موجود را ارائه دهند.  نیو بهتر کنند یابیشده است ارز
«هیثانو قیتحق»مطالعه  کی عنوانبهمرور  ل،یدل نیبه هم

 قیتحق» تکه بر اساس مطالعا یمعن نیبه ا شود،یم فیتعر
عمدتاً در علوم  کیستماتیس مرور .(2435 ،6فراری) است «هیاول

 یبه روش قیتحق یهاافتهی بیترک یبرا یراه عنوانبه یپزشک
 عنوانبهو  اندافتهیشفاف و قابل تکرار توسعه  ک،یستماتیس

)دیویس و اندمرورها شناخته شده نیدر ب ییاستاندارد طلا
روش، استفاده از  نیا یایبا وجود تمام مزا .(2430 ،1همکاران

نبوده است، اما در حال  جیچندان را یتجار قاتیآن در تحق
؛ ورلق و استین 2433 ،1)سیندر و همکاران است شیافزا

 (2433 ،33؛ ویتل و همکاران3111 ،34کامپ
است،  افتهیتوسعه یدر علوم پزشک کیستماتیروش مرور س

 یعلوم اجتماعدر  ییهادستورالعمل جادیا یبرا ییهااما تلاش
و  32پالماتیئر؛ 2430)دیویس و همکاران،  صورت گرفته است

مرور  (.2441 ،31همکاران ترانفیلد و ؛2431 همکاران،
 قیتحق ندیروش و فرآ کی عنوانبه توانیرا م کیستماتیس
 نیمرتبط و همچن قاتیتحق یانتقاد یابیو ارز ییشناسا یبرا
مذکور  قاتیاز تحق هاداده لیو تحل هیو تجز آوریجمع یبرا

مرور  کیهدف از  .(2441 ،30)لایبراتی و همکاران داد حیتوض
ورود  یارهایاست که با مع یتمام شواهد تجرب ییشناسا ک،یستماتیس

 یقاتیتحق هیفرض ای سؤال کیپاسخ به  یبرا شدهنییتع شیاز پ
 کیستماتیو س حیصر یهاخاص مطابقت دارند. با استفاده از روش

را به  یریسوگ توانیمقالات و تمام شواهد موجود، م یهنگام بررس
را ارائه داد که  یقابل اعتماد یهاافتهی جهیو در نت اندحداقل رس

7. Ferrari

8. Davis et al.

9. Snyder et al.

10. Verlegh & Steenkamp

11. Witell et al.

12. Palmatier et al.

13. Tranfield et al.

14. Liberati et al.



 63 ( 31-11) 3045ان (،  تابست55)پیاپی  1، شماره 30های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان 

)موهر و  نمود یریگمیکرد و تصم یریگجهینت هاآناز  توانیم
 .(2441 ،3همکاران

مرور  کیبالقوه از  تیمز کی عنوانبه تواندیم یزیچه چ
و  ایمزا کیستماتیمرور س کی؟ انجام حاصل شود کیستماتیس

 نییتع میتوانیمثال، م عنوانبهدارد.  یبالقوه متعدد یایمزا
و  ریخ ایاثر در مطالعات مختلف ثابت است  کی ایکه آ میکن

در  یچه مطالعات ماثر، انجا نینشان دادن ا یکه برا میکشف کن
شف ک یبرا هاکیاز تکن توانیم نیاست. همچن موردنیاز ندهیآ
مورد  دهینمونه بر پد ایسطح مطالعه  یهایژگیکدام و نکهیا

مطالعات انجام  ایآ نکهیدارند، استفاده کرد، مانند ا تأثیرمطالعه 
را نسبت به مطالعات  یمتفاوت جینتا یفرهنگ نهیزم کیشده در 

 ریخ ای دهندینشان م گرید یفرهنگ یهانهیدر زم هانجام شد
دو نوع اصلی از مرور مطالعات  (.2430 ،و همکاران سیوی)د

مرور  از: )الف( مرور سیستماتیک و )ب( اندعبارت
مرورهای سیستماتیک با هدف  2ییغیرسیستماتیک یا مرور روا

مند مطالعات سازی نظاموتحلیل و خلاصهشناسایی، تجزیه
جلوگیری از  برعلاوهشوند. این نوع مرورها پیشین انجام می

های موجود در به شناسایی شکاف تکرار مطالعات گذشته،
ادبیات پژوهش و پیشنهاد مسیرهای جدید برای تحقیقات آتی 

(.2435 ،ی)فرار کنندکمک می
ژوهش حاضر از نوع مرور سیستماتیک است و با پ
های ساختارمند مرور ادبیات، سعی دارد روند گیری از روشبهره

ریت طبعی در مدیتحولات پژوهشی در زمینه کاربرد شوخ
مورد بررسی قرار دهد. هدف اصلی  تاکنونتعارض را از گذشته 

درک بهتر  منظوربههای پیشین این مطالعه، تحلیل جامع یافته
طبعی در فرآیندهای مدیریت تعارض و از نقش شوخ

 ت.سازی بستری برای تحقیقات آینده در این حوزه اسفراهم

کیستماتیمرور س ندیفرآ
، ریزیبرنامهل سه مرحله کلیدی است: مرور ادبیات موفق شام

؛ برتون و 2446 ،1چارترز )کیتچنهام و دهی اجرا و گزارش
، محققان ضرورت ریزیبرنامهدر مرحله  (2446 ،0همکاران

کنند می پژوهشی را تعریف سؤالاتانجام مرور را تعیین کرده، 
 مطالعات هاآننمایند. در مرحله اجرا، می و پروتکل مرور را تهیه

 موردنیازهای ، سپس دادهکنندیممرتبط را شناسایی و انتخاب 
کنند. در نهایت، در مرحله می را استخراج، تحلیل و تلفیق

1. Moher et al.

2. Narrative Review

3. Kitchenham and Charters

4. Brereton et al

آمده از مرور  دست بههای دهی، محققان نتایج و یافته گزارش
.سازندمی را مکتوب کرده و منتشر

 اتیمختلف مرور ادب یهاکه در روش ییهابا وجود تفاوت
از هشت مرحله مشترک  یرویتوانند با پمی دارد، همه مرورهاوجود 

و  جادی( ا2( فرموله کردن مسئله پژوهش؛ )3انجام شوند: )
 ی( غربالگر0) ات؛یادب ی( جستجو1پروتکل مرور؛ ) یاعتبارسنج

( 6؛ )هاداده( استخراج 3) ت؛یفیک یابی( ارز5گنجاندن منابع؛ ) یبرا
 )شائو و واستون، هاافتهی یدهگزارش (1؛ و )هاداده بیو ترک لیتحل

 اتیمرور ادب ندیتوجه داشت که فرآ دیبا نی(. همچن3)شکل  (2431
انجام  نی( داشته باشد. در حری)تکرارپذ یتکرار یتیتواند ماهیم

به  ازیرخ دهد که ن یانشده ینیبشیپمرور، ممکن است مشکلات 
از  یکی. پروتکل مرور داشته باشد ایو/ پژوهش سؤالاصلاح 

بوده و  یکل یلیپژوهش خ سؤالاست که  نیمشکلات متداول ا
 یارهایدارند موضوع را محدودتر کرده و مع ازیپژوهشگران ن

کنند. انواع مختلف مرورها در پروتکل  لیگنجاندن منابع را تعد
 سازیخلاصهو  لیاستخراج، تحل یهاکیمرور، انتخاب منابع و تکن

 .متفاوت هستندها داده

 (2431 ،واستون و )شائو مندنظام مرور فرآیند .1 شکل
Table 1. Search Strategy 

 قیمسئله تحق یبنداول: فرموله گام
 نییمرور را تع ندیفرا یکل ریپژوهش، مس سؤالاتکه  طورهمان

 نیدر ا کنند،یم فایا یبعد یهاگام یبرا ییکرده و نقش راهنما
 ،یطور کلاند. بهمشخص شده قیتحق سؤالات زیپژوهش ن
 سؤالات ازمندیانواع پژوهش، ن ریهمانند سا زین یمرورمطالعات 

پژوهش  نیا سؤالاتو مشخص هستند.  قیدق یپژوهش
 :اند ازعبارت
در طبعیشوخچه زمینه و عواملی بر تجربه استفاده از  -3

 است؟ تأثیرگذارمدیریت تعارض 
چه کارکردی در طبعیشوخهر یک از انواع  -2

های سازمانی دارد؟تعارض
طبعی بتواندشوند شوخهایی باعث میچه مکانیسم -1

تعارض را مدیریت یا تشدید کند؟
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مثبت و یامدهایدر تعارض چه پ یطبعکاربرد شوخ -0
 افراد و سازمان به همراه دارد؟ یبرا یمنف

 مقالات یگام دوم: پروتکل جستجو

 و استراتژی جستجو دواژهیکل
است.  اتیادب ییساروش شنا نیترجیرا هادواژهیکل یجستجو

که  یانتخاب اصطلاحات منظوربه هادواژهیمنظور، کل نیا یبرا

دارند.  قیدق یبه بررس ازین کنند،یم دیرا تول موردنظر یهاداده
، از پژوهش یهادواژهیمرتبط با کل یهامترادف افتنی یبرا
 ییشناسا یبرا نیهمچناستفاده شد و  thesaurus تیسا

 تیاز سا به موضوع پژوهششبکه مقالات مربوط 
connected paper  شد. در نهایت اصلاحات  بهره برده زین

 .خبره و مرورگران اعمال شده است تادانبا نظر اس یینها

 استراتژی جستجو. 1جدول 
Table 1. Search Strategy 

 گاهیپا استراتژی
("Conflict" OR "Conflict management" OR "Conflict Resolution "OR" Conflict 

Handling "OR "Quarrel" OR "Labor dispute" OR "Disagreement" OR "Tension" OR 

"Clash" OR "Friction" OR "Struggle" OR "Confrontation" OR "Rivalry") AND TITLE-

ABS-KEY("Humor" OR "humour" OR "wit" OR "playfulness" OR "Comic relief" OR 

"Joking behavior" OR "humorousness" OR "satire" OR "Irony" OR "light-heartedness")

Scopus

Web of 

Science

 یمنابع علم یگام سوم: جستجو
شده  آوریجمعوابسته به منابع  شدتبه اتیمرور ادب تیفیک

 کی. «تیفیکیب یخروج ،تیفیکیب یورود»مرور است.  یبرا
 .دارد ازین اتیمنظم ادب ی( به جستجوکیستماتیمرور منظم )س

 اتیادب افتنی یبرا ی: سه منبع اصلاتیادب یجستجو یهاکانال
 :وجود دارد

 یاطلاعات گاهیمنابع، از پا آوریجمع منظوربهپژوهش،  نیا رد
بهره گرفته شده است.  Scopus و Web of Science معتبر

سال انجام  ،یانتخاب مقالات شامل ارتباط موضوع اریمع
های افتهینامبرده بوده است و  هایپایگاهپژوهش و جستجو در 

 د.انمنابع استخراج شده نیمطالعه از هم نیا

 نتایج جستجوی نظامند ادبیات. 2جدول 
Table 2. Results of the Systematic Literature Search 

 فیلتر شدهمقالات مستخرج  نتایج اولیه های علمی و انتشارت معتبرهپایگا

Scopous2،121 26 

Web of Science 3135 31 

 ورود و خروج یارهایمع
مرور  ندیدر فرآ دیکه با یمقالات ،ییارهایبا توجه به مع محقق

 و انتخاب ییحذف شوند را شناسا دیکه با یوارد شوند و مقالات

نشان داده شده  0که در جدول  طورهمان ن،یا برعلاوهکند. می
محدوده  نییتع منظوربهانتخاب و عدم انتخاب  یارهایاست، مع

 .اندمشخص شده زین قیتحق

 انتخاب مقالات هایاریمع. 3 جدول
Table 3. Article Selection Criteria

 معیار ورود

 مقالات انگلیسی

 بدون محدودیت زمانی

 لات اصلیمقاهمه 

 قیتحق سؤالاتمنابع مطابق با اهداف و 

 Web of Science و Scopus پایگاه

 معیار خروج

 به متن کامل یمقالات بدون دسترس

 ندارند یهمخوان قیتحق سؤالکه با اهداف و  یمقالات

 (حذف شد یمختلف، تعداد منابع تکرار هایپایگاهمنابع از  یابیباز لی)به دل یمقالات تکرار
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 گام چهارم: انتخاب و غربالگری منابع
هر مقاله را به  دیفهرست منابع، پژوهشگران با هیپس از ته
استخراج  یبرا دیبا ایآ رندیبگ میکنند تا تصم یدقت بررس

روش کارآمد  کی. ریخ ایوارد مطالعه شود  لیو تحلها داده
 کیاست: ابتدا با  ایدومرحلهکار به صورت  نیانجام ا

شود، می روعشها دهیبر اساس مرور چک هیو اول یکل یگرغربال
متن کامل  یبر اساس بررس تیفیک تردقیق یابیو سپس ارز
جستجو و انتخاب  ندیپژوهش، فرآ نیا رد .شودمی مقاله انجام

مقاله  1301در چند مرحله انجام شده است. ابتدا  یمنابع و بررس

 طیرکود واجد شرا 16 شد. یگردآور یعلم هایپایگاهمرتبط از 
و  دهیکاستخراج عنوان، چ بعد از ش،یدر مرحله اول پالا

مقاله،  53تمام متن،  یشدند که پس از بررس ییشناسا هژدوایکل
در  طبعیشوخکاربست »با موضوع  هاآن دهیو چک نیعناو
به  ز،یمقاله ن 3تعارض، مرتبط نبودند حذف شدند و  تیریمد

 04 یینها یبررسی برا و دیبودن حذف گرد یعلت تکرار
بوده و با  قیتحق سؤالات یخاص پاسخگو طوربهمقاله، که 

 .ماندند یاند باقموضوع مرتبط بوده

 فلوچارت انتخاب مقالات نهایی .2 شکل

Figure 2. Flowchart of the Final Article Selection Process

 ییمقالات نها تیفیک یپنجم: بررس گام
در  ژهیوبه ،یو اعتبار مطالعات پژوهش تیفیاز ک نانیاطم یبرا

استاندارد  یابیارز یاستفاده از ابزارها ،یفیحوزه مطالعات ک
کسپ  لیستچکابزارها،  نیاز ا یکیاست.  تیحائز اهم اریبس

 یطراح یسیمقالات انگل سندگانیاست که توسط انجمن نو
تا به  کندیبه محققان کمک م CASP  لیستچکشده است. 
 جیارتباط و نتا نان،یاطم تیقابل ،ینیو ع کیستماتیصورت س
 سؤالابزار شامل ده  نیکنند. ا یابیمنتشر شده را ارز مطالعات

از جمله  یمقاله پژوهش کیمختلف  یهادرباره جنبه یدیکل
ها، داده آوریجمعروش  ،یپژوهش سؤالات ق،یهدف تحق

است. نحوه امتیازدهی هم به این  جیها و ارائه نتاداده لیتحل

(؛ و 4ا عدد )(؛ عدم امتیاز ب2شکل است که امتیاز کامل با عدد )
تا  4بین  سؤالشود. هر ( نشان داده می3امتیاز متوسط با عدد )

امتیاز کامل را کسب  یامثال، اگر مقاله عنوانبهقرار دارد.  2
 سپک لیستچک. ما در شودیامتیاز در نظر گرفته م 24کند، 

که  یدهیم یعنی اگر مقالاترا مبنا قرار می 30امتیاز بالاتر از 
لازم برخوردار  تیفیباشد، از ک 30بالاتر از  هاآن یکل ازیامت
 یابیمناسب ارز موردنظراستفاده در مطالعه  یشده و برا یتلق
 ندیکسب کنند، از فرا یکمتر ازیامت که ی. مقالاتشوندیم

 .شوندیمطالعه حذف م
Critical Appraisal Skills Programme (2018).

 لیست کسپچک. 4جدول 
  Table 4. CASP Checklist  

https://casp-uk.net/casp-tools-checklists/

 ...... 2مقاله  1مقاله  سؤالات
 کاملاً متمرکز پرداخته است؟ سؤال کیبه  یبررس نیا ایآ. 3

 اند؟از مقالات بوده یبه دنبال نوع مناسب سندگانینو ایآ. 2
 اند؟تمام مطالعات مهم و مرتبط گنجانده شده دیکنیفکر م ایآ. 1

 اند؟کرده یابیمطالعات گنجانده شده را ارز تیفیک یکاف اندازهبه یبررس نیا سندگانینو ایآ. 0
 بوده است؟ یکار منطق نیا ایاند، آشده بیبا هم ترک یبررس جیاگر نتا. 5

 ست؟یچ یبررس نیا یکل جینتا. 3
 هستند؟ قیچقدر دق جینتا. 6

 داد؟ میتعم یمحل تیرا به جمع جینتا توانیم ایآ. 1
 مهم در نظر گرفته شدند؟ یامدهایهمه پ ایآ. 1
 ارزش دارند؟ها ضررها و هزینه ةاندازبهآیا مزایا . 34

 30بالاتر از  جمع امتیاز

https://casp-uk.net/casp-tools-checklists/


(CASP)          جدول 5. ارزیابی کیفیت نمونهاي از مقالات وارد شده در فرایند مرور سیستماتیک با استفاده از چکلیست کسپ 

Table 5. Quality Assessment of a Sample of Articles Included in the Systematic Review Process Using 

the CASP Checklist 

کد 

 مقاله
 روش پژوهش عنوان نویسندگان

 ارزیابی کیفیت

 سطح کیفی امتیاز

1A

زمان، ف. ا.، اهمسترا، م. ر. و.، گ
کیان، س.، شرورز، ب.، و جاواهار، 

 (2024) .ای. م

: آیا طبعیشوخکم کردن صدای کارمند با 
پذیری مزیت دوگانه برای انعطاف این یک

 صدای کارمند است؟

معادلات  یسازمدل
 (SEM) یساختار

 خوب 36

مقاله منتخب این  04از با توجه به خروجی جدول کسپ، 
 کیفیت از و اندرا کسب کرده 30پژوهش، همگی امتیاز بالای 

 .برخوردارند لازم

 هاداده گام ششم: استخراج
ین ای پاسخ به پرسش پژوهش توسط ابر موردنیازاطلاعات 

 گیری از یکبخش از مقالات گردآوری شد. این کار با بهره

فرم استخراج داده صورت گرفت که دربرگیرنده مشخصات 
شناسی و عمومی هر مقاله از جمله عنوان، هدف، روش

بود. افزون بر این، متغیرهای مرتبط با ها یافته نیترمهم
 .دقیق از مقالات استخراج گردیدند طوربهپرسش پژوهش نیز 

 (2420، ؛ همسترا و همکارانطبعیشوخ)مطالعه کم کردن صدای کارمند با  انجام شدهنمونه . 6جدول 
Table 6. Illustrative Study: Reducing Employee Voice through Humor (Hamstra et al., 2024)

 هایافته کنندگانروش و مشارکت هدف

و  طبعیشوخ انیرابطه مثبت م یبررس
و ارتباط آن با  انیب تیاحساس امن

بطه را تیفیک قینظر از طر تأثیرگذاری
 (LMX) عضو_رهبر

مرحله زمانی  1در  کارمند 101متشکل از  یانمونه
 یاهفتهکی

 یدییتأ یعامل لیحلآنلاین، ت ینظرسنجابزار: 
(CFA) 

 (SEM) یمعادلات ساختاری سازمدل

صدا  تأثیرو  یمنیا شیباعث افزا ،طبعیشوخ
 .شودی( میریپذ)انعطاف

 یطبعشوخ ن،ییپا LMX کارمندان با یبرا
 .کندیم یرد شدن نظر را خنث یثرات منفا

هاتحلیل دادهم: هفتگام 
، مرحله تحلیل هادادهپس از اتمام کدگذاری اولیه و گردآوری 

شود؛ در این مرحله، کدها مورد بررسی می در سطح بالاتر آغاز
مضامین اصلی  گیریشکلبرای  هاآنقرار گرفته و نحوه ادغام 

برخی کدها در هیچ مضمونی  شود. ممکن استمی مشخص
جای نگیرند یا کنار گذاشته شوند. با بازنگری و پالایش دوباره 

کافی دقیق،  اندازهبهشود هر مضمون می مضامین، تلاش
متمایز، غیرتکراری و در عین حال کلی باشد تا بتواند 

مختلف متن های شده در بخش مطرحهای ای از ایدهمجموعه
از  یامجموعهبه ها یند موجب تقلیل دادهرا دربرگیرد. این فرا

 شود که بازنماییمی و قابل مدیریت فهمقابلمضامین کلیدی، 
 یبندگروه. در نهایت، اندیاصلکننده خلاصه و جوهره متن 

ها و در صورت نیاز بر پایه مضامین بر اساس محتوای داده
 .گیردمبانی نظری انجام می

ین پژوهش کیفی، در راستای سنجش دقت علمی او  
چارچوب لینکلن و گوبا مبنا قرار گرفت؛ چارچوبی که بر چهار 

معیار قابلیت اعتبار، قابلیت اطمینان )ثبات(، تأییدپذیری و 
 .پذیری تأکید داردانتقال

قابلیت اعتبار به تلاش هدفمند پژوهشگر برای اطمینان از 
معادل  ها اشاره دارد وها و تفسیر معنای دادهدرستی برداشت

شود؛ یعنی های کمی تلقی میدر پژوهش« اعتبار درونی»
دهنده هدف ها و اینکه تا چه حد بازتاببودن یافتهمیزان واقعی

پژوهش هستند. بر همین اساس، زمان کافی برای گردآوری و 
ها اختصاص یافت. همچنین، کدهای تحلیل عمیق داده

 تادانبرای اس هاآنشده همراه با طبقات مربوط به استخراج
های اصلاحی و تکمیلی آنان در متخصص ارسال شد و دیدگاه

دهی طبقات، سازی و کدگذاری تا شکلتمام مراحل، از پیاده
 مورد استفاده قرار گرفت.

 درگذرها قابلیت اطمینان یا ثبات نیز به میزان پایداری داده
ابی زمان و در شرایط گوناگون اشاره دارد و بیانگر امکان دستی

به نتایج مشابه در صورت تکرار پژوهش در شرایط مشابه است؛ 
در رویکردهای « پایایی»تراز توان آن را هممعیاری که می
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دهنده سازگاری، انسجام و کمی دانست. ثبات یک مطالعه نشان
 های پژوهش است.روندها و یافته بودن یمنطق

مینان یا (، منظور از قابلیت اط3115زعم لینکلن و گوبا )به
های مشابه و ها در شرایط و زمانثبات، میزان پایداری داده

های پژوهشگر طی فرایند همچنین تغییراتی است که در تصمیم
منظور سنجش این دهد. در این پژوهش، بهتحقیق رخ می

برای محاسبه پایایی « پایایی دو کدگذار»شاخص، از روش 
خبره  تادانی از اسکدگذاری استفاده شد. بدین منظور، از یک

عنوان همکار پژوهشگر )کدگذار دوم( در مطالعه دعوت شد تا به
صورت مشارکت کند. در گام بعد، از میان مقالات، دو مقاله به

 هاآنطور مستقل نمونه انتخاب شد و هر یک از دو کدگذار به
را کدگذاری کردند. سپس با مقایسه میزان توافق و عدم توافق 

ا، شاخص ثبات برای پژوهش حاضر محاسبه هدر کدگذاری

عنوان شاخص ، که بهیدرون موضوعگردید. درصد توافق 
گیری از فرمول گیرد، با بهرهپایایی تحلیل مورد استفاده قرار می

شده است.  گزارش 6مربوطه محاسبه شد و نتایج آن در جدول 
شود، تعداد کل کدهای گونه که در جدول مشاهده میهمان
 کل تعداد ،30توسط پژوهشگر و همکار برابر با  شدهثبت

 و 2 توافق عدم موارد کل تعداد ،3 کدها این میان هاتوافق
 این که آنجا از. است 15/4 با برابر کدگذاران بین پایایی میزان
 اعتماد قابلیت است، درصد 34 از بیش پایایی میزان

 Kvale (1996) به استناد با و شودمی تأیید هاکدگذاری
.توان ادعا کرد که پایایی تحلیل در سطح مطلوبی قرار داردمی

 نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار. 7جدول 
Table 7. Results of Inter-Coder Reliability Assessment

 پایایی بین دو کدگذار تعداد عدم توافقات تعداد توافقات کل کدها شماره مقاله

1 5 2 3 11/4 

33 1 0 3 14/4 

30 3 2 15/4 

و  نتایج ظهور و منابع باها داده ارتباط دهندهنشانتأییدپذیری 
 تفاسیر از این منابع است. تأییدپذیری به این سؤال پاسخ

 ما اختیار در جزئیات کافی اندازهبهکه آیا محقق  دهدمی
را ارزیابی ها که بتوانیم گردآوری و تحلیل دادهاست  گذاشته

 به پژوهش روندتوان از طریق ارائه می تأیید را کنیم؟ قابلیت
قابل پیگیری باشد تضمین نمود. درواقع این معیار ه ک طریقی
و ها که نتایج پژوهش، حاصل فرضیه دهدمی نشان

نیست. تشریح کامل مراحل تحقیق  پژوهشگرهای پیشدانسته
 گیریشکلکدگذاری، تحلیل و  ها،داده آوریجمعاعم از 

نمودن امکان ممیزی پژوهش  فراهم منظوربه هامایهدرون
صورت گرفته است. همچنین  ین و خوانندگانتوسط مخاطب

راهنما قرار داده شد تا  تادانفرآیند انجام کار در اختیار اس
.گردد تأیید پژوهش انجام صحت نحوه

 .شبیه به اعتبار بیرونی است پذیریانتقالمفهوم قابلیت 
 مطالعه تا چه حدیهای پذیری اشاره به این دارد که یافتهانتقال

های قابل انتقال یا استفاده است. دیدگاهها در دیگر گروه
مختلف در مورد یک پدیده یا همان  کنندگانمشارکت گوناگون

 هایافتهانتقالحداکثری تنوع باعث افزایش قابلیت  اصل
پذیری، پژوهشگر باید توصیف تسهیل انتقال منظوربهگردد. می

 آوریعجم، هانمونههای روشنی از بستر، نحوه انتخاب و ویژگی
داده و فرآیند تحلیل را ارائه نماید تا خواننده بتواند در کورد 

 دیگر قضاوت نمایدهای در موقعیتها قابلیت کاربرد یافته
(. برای این منظور نحوه انتخاب نمونه و 3115 ،)لینکلن و کوبا

و تحلیل و ترکیب  آوریجمعو همچنین نحوه  هاآنویژگی 
 ارائه شد. یامرحله 1اساس پروتکل  لذاها داده

 هاگزارش یافتهم: هشتگام 
مند مقالات آمده از مرور نظامدستهای بهدر این بخش، یافته

 یاسهیمقابر اساس تحلیل ها یافتهشود. ابتدا منتخب ارائه می
 های حاصل از تحلیل مضمون بهمطرح شده و سپس، یافته

 .گرددگزارش می ،صورت منسجم

 ایل مقایسهتحلی
جداگانه آمار  نمودارهای و جداول مقاله نهایی شد و در 04تعداد 
و تعداد  شناسیروش مقالات بر اساس سال انتشار، یفیتوص

 شود.میگزارش  ،داده گاهیانتشار در پا
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 مقالات بر اساس سال انتشار عیتوز. 3شکل 
Figure 3. Distribution of Articles by Publication Year

های جدید دهد که تعداد مقالات در سالنمودار نشان می
ت. گیری افزایش یافته اسطور چشم( به2421خصوص )به

تنها یک تا دو مقاله  2444، 3116، 3114های اولیه مانند سال

بیشتر  توجهیقابلطور تعداد مقالات به 2434بعد از سال  .دارند
 .تر شده استو منظم

 داده گاهیمقالات بر اساس پا عیتوز

Scopus

WOS
33%

          

 پایگاه دادهالات بر اساس مق عیتوز. 4شکل 

  Figure 4. Distribution of Articles by Database 

نشان  یخارج یهاداده گاهیپادر نمودار بالا تعداد مقالات مرتبط با 
 نیشتریدرصد، ب 34از  شیب یداده شده است. اسکوپوس با سهم

 دارد. هاگاهیپا ریسا انیاستفاده را در م زانیم

 مستخرج شده از مقالاتهای یافته. 8جدول 
Table 8. Findings Extracted from the Reviewed Articles

 منبع کدهای پایه و مفاهیم استخراج شده مضامین فرعی مضامین اصلی

بستر و عوامل 
 زمینه ای

های ویژگی
 کنشگران

 .Güğerçin, U., Özer, E., & Güğerçin, S تجربه، سن، کار
(2023) 

 جنسیت
Brown, A. M., & Woodfield, R. (2023) 

Williams,M.(2014) 
Ford, T. E., Woodzicka, J. A., & 

Lilienfeld, S. O. (2016). 

 & ,.Smith, W. J., Vernard Harrington, K مشابه بودن نژاد و سابقه
Neck, C. (2000) 

ساختار و 
 سازمانیفرهنگ

 نامناسبهای در موقعیتها تکرار گفته
 و هنجارهای خاص محل کار

Liao, Q., & Pandeli, J. (2023) 
Schnurr, S., & Chan, A. (2011) 

 & ,.Güğerçin, U., Özer, E انیجوسازمی و سبک رهبر
Güğerçin, S. (2023) 
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 منبع کدهای پایه و مفاهیم استخراج شده مضامین فرعی مضامین اصلی

 فرهنگ

Güğerçin, U., Özer, E., & Güğerçin, S. 
(2023) 

Konuk, H., Aydın Küçük, B., & 
Tınaztepe Çağlar, C. (2024) 

Kim, H. S., & Plester, B. A. (2019) 
Kant, L., & Norman, E. (2019) 
Schnurr, S., & Chan, A. (2011) 

 تفاوت قدرت
 قدرتمند افرادبا  طبعیشوخشروع 

Kant, L., & Norman, E. (2019( 
Lazzaro-Salazar, M., & Schnurr, S. 

(2025) 

 ,Güğerçin, U., Özer, E., & Güğerçin روابط قدرت
S. (2023)

Norrick, N. R., & Spitz, A. (2008) پویایی قدرت اجتماعی

 & ,.Teng-Calleja, M., Montiel, C. J ابزار چالش اقتدار عنوانبهشوخی 
Baquiano, M. J. (2015) 

Kim, H. S., & Plester, B. A. (2019) مراتبسلسلههای کنفوسیوسی هماهنگی و ارزش

 پایین عضو و تبادل رهبر
Hamstra, M. R. W., Guzman, F. A., 

Qian, S., Schreurs, B., & Jawahar, I. M. 
(2024) 

موقعیت های ویژگی
 تعارض

Norrick, N. R., & Spitz, A. (2008) جدیت تعارض

موقعیت 
سنجی)گوینده، 

 شنونده(

 Liao, Q., & Pandeli, J. (2023) نیت گوینده

Kant, L., & Norman, E. (2019) 

 شنونده العملعکس
 (طبعیشوخ)برداشت از 

Kant, L., & Norman, E. (2019) 
Schnurr, S., & Chan, A. (2011) 

Norrick, N. R., & Spitz, A. (2008) 
Thomas, E. F., McGarty, C., Spears, R., 
Livingstone, A. G., Platow, M. J., Lala, 

G., & Mavor, K. 
(2019) 

 Schnurr, S., & Chan, A. (2011) رودررو یازهایو توجه به ن یپاسخ به روابط سلسله مراتب

 یالبدشکافک
رفتار شوخ 

 طبعانه

گونه شناسی 
 سازنده طبعیشوخ

 )مدیریت و کاهش تعارض(طبعیشوخ

Du, P. (2022) 
Teng-Calleja, M., Montiel, C. J., & 

Baquiano, M. J. (2015) 

Norrick, N. R., & Spitz, A. (2008) 

مصالحه و های پیوندجویانه) رابطه با سبک طبعیشوخ
 تعارض( همکاری مدیریت

Güğerçin, U., Özer, E., & Güğerçin, S. 
(2023) 

 پیوندجویانه طبعیشوخ
 )کاهش تعارض وظیفه و رابطه(

 مدیریت تعارض

Konuk, H., Aydın Küçük, B., & 
Tınaztepe Çağlar, C.(2024) 

Pasupuleti,S (2021) 

ای به بخش )رابطه با تعارض وظیفهرهایی طبعیشوخ
(شکلی سازنده

Andreea, G., Curșeu, P. L., & Fodor, O. 
C. (2023)

 Pasupuleti,S (2021) خود افزا)مدیریت تعارض( طبعیشوخ

 سکوت کارکنان کاهش:)رهبر( یخودانتقاد یطبعشوخ
 کیدموکرات یارتباط یفضا جادیا

 مثبت یمیتعاملات ت شیافزا
 یم()در تعارض زیاد، بالا بردن عملکرد ترهبر یطبعشوخ

An, J., He, D., Yang, Z., & Yao, M. 

(2023) 
Yam, K. C., Christian, M. S., Wei, W., 

Liao, Z., & Nai, J. (2018) 

گونه شناسی 
مخرب طبعیشوخ

بینی منفی توسط شایستگی پیش( پرخاشگرانه طبعیشوخ
 )مدیریت تعارض

 )ایجاد تعارض، احساس برتری( پرخاشگرانه طبعیشوخ

McCosker, B., & Moran, C. C. (2012) 

Liao, Q., & Pandeli, J. (2023) 

کننده )رابطه با تعارض فرآیندی و کنترل طبعیشوخ
 ای(رابطه

Andreea, G., Curșeu, P. L., & Fodor, O. 
C. (2023)

 مغرضانه طبعیشوخ
 عیمکانیسم دفا عنوانبه

Coetzee, O., & Cilliers, F. (2011)
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 منبع کدهای پایه و مفاهیم استخراج شده مضامین فرعی مضامین اصلی

های مکانیسم
 مداخله و تحول

های تکنیک
 گفتمانی

 ؛تعارض  نوشته شده در شیاز پ یگفتگو یاستفاده از الگو
 ش نوشته شده در موردیاز پ یگفتگو یاز الگو دیتقل

در مورد  یعیطب یگفتگو یالگو یسازواژگون و  تعارض
تعارض

Norrick, N. R., & Spitz, A. (2010) 

 رفتاریهای تکنیک
زبان بدن و زبان نیتعامل ب، «ییجابجا-ییسوگرامدل دو»

 یامقابلهو خنده  طبعیشوخپرورش  یبرا یمکلا
Sclavi,M. 

(2008) 

مدیریت وجهه
 یسازوجهه، پنهان دیکاهش تهدباعث ) یامقابلهخنده 

و  ،یرجدیبه غ یچارچوب از جد رییفقدان وجهه، تغ
 (انتقال موضوع لیتسه

Warner-Garcia, S. R. (2014) 

پیامدها و 
های خروجی

 سازمانی

 کارکردهای مثبت
)مدیریت موفق 

 تعارض(

 دادن انیآن و پا دیاز تشد یریجلوگ ،تعارضاز  یریجلوگ
 مثبت یفرد نیبه روابط بکمک کردن 

 وجهه تیریمد

Lazzaro-Salazar, M., & Schnurr, S. 
(2025) 

تمرکز بر  با امن برای گفتگو ییفضا جادیا، تنشکاهش 
چالش کشیدن کارکنان، برای های فرهنگی بین تفاوت رفع

 اظهارات غیرقابل تحمل

C, ROCKE. 
)2015( 

 ی دشوارهاتیو موقع ماتیناملاکاهش 
استرس و  تیریمد یمثبت برا یامقابله یاستراتژ کی

 کار طیفشار در مح
 ییمانند ناسزاگو ،یامقابله یرفتارها ریکاهش سا

Plester, B. (2009) 

 ،ندیمکالمات ناخوشا طرف کردنبر
 یبهبود همکار

Pasupuleti, S. (2021)

منسجم و  میت کی لیتشکی، هماهنگ ندیفرآ لیتسه
 مثبت یفرهنگ طیمح کی جادیا، تعارض تیریمد

Ponton, H. (2020) 

 )Nilsen, D. L. F. (1990 مخاطب آرام کردن کاهش تنش،

Wise (2016) همکاران متنوع نیب، مثبت یاجتماع یوندهایپتسهیل 

 کاهش تنش
تریتر و تعاملراحت یریادگی طیمح کی جادیا
تعامل و و افزایش  فرایندیادگیری تر و مؤثرتربخشلذت

 زهیانگ

Mahmud, M. Tunnisa, D. (2019( 

 یوندهایپ جادیارتباطات محل کار و ا مثبت بر تأثیر
 یعاطف-یاجتماع

Pouthier, V. (2017)

تنوع در  تیریکردن اعضا و مد زیمتحد کردن و متما
 سازمان

افراد به  یهدمهم در جهت یعامل اجتماع کی عنوانبه
 نو تعاملاتشان در سازما هاموقعیت

Meyer, J. C. (1997) 

مثبت  دگاهیاز احساسات و حفظ د یعیوس فیط انیب یبرا
زااسترس طیمح کیدر 

مک ککار  طیکردن محتر کاهش تنش و قابل تحمل یراب

کارکنان یو همبستگ یشغل تیرضاکردن به 

Van Wormer & Boes, )1997) 

 کار طیمح یهایخودجوش و جذاب شوخ یتخلاق
 نمادی از استقلال و آزادی

Collinson, D. L. (2014)

احساسات و حفظ ارتباطات  تیریمد ،یمیکار ت افزایش
یانسان

راهم کردن ،  فتنشی، کاهش همکار افزایش
 یعاطف یریپذانعطاف

Dean, R. A. K., & Major, J. E. (2008) 
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 منبع کدهای پایه و مفاهیم استخراج شده مضامین فرعی مضامین اصلی

 یشغل یکاهش فرسودگ، استرس  ، کاهشارتباطات بهبود 
 یشغل تیرضا شیو افزا

و  یشغل تیاسترس و رضا کادرا نیواسطه رابطه ب
 ریگضربه کی عنوانبه

 در برابر استرس

Kruczek, A. (2018) 

Kobel, S., & Groeppel-Klein. (2021) شتریب یو نرمایجاد آرامش 

کردن کارگران و حفظ  یاجتماع ،یانسجام گروه جادیا
 یثبات مثبت سازمان

Brown, A. M., & Woodfield, R. (2023) 

کارکردهای 
منفی تشدید 

 تعارض

 هاتیاقل یصدا خفه کردن
 قبولرقابلیغ یرفتارهاپوشاندن 

 یتیجنس یسازمان یهنجارهاناتوانی در به چالش کشیدن 
 یواقع طوربه

 رفتهیپذ یارتباط نیعاملات خارج از قوانممکن ساختن ت
 شده

تیمربوط به طرد و آزار و اذ یهابحثمسکوت گذاشتن 

Brown, A. M., & Woodfield, R. (2023) 

زیرآمیتحق طبعیشوخ هیعلدیگران  نانهیخشمگ یهاپاسخ
Thomas, E. F., McGarty, C., Spears, R., 
Livingstone, A. G., Platow, M. J., Lala, 

G., & Mavor, K. 
(2019) 

یو کنترل سازمان یکار فیمقاومت در برابر وظا ینوع
کارکم  همکاران هیکنترل و تنببرای  طبعیشوخاستفاده از 

Collinson, D. L. (2012) 

 کاریهای نژادی  در محیطهای تداوم بخشیدن کلیشه
 متنوع

Wise,2016 

، مدل هاآنپس از استخراج مقولات اصلی و تبیین روابط میان 
ارائه  0مفهومی پژوهش تدوین گردید. این مدل که در شکل 

شده است، بازنمایی تصویری جامعی از کل فرایند تحلیل 
ها در قالب یک الگوی یکپارچه ها و نحوه اتصال یافتهداده

 دهد که چگونه مفاهیم استخراجیاست. مدل مذکور، نشان م
الگوی کاربست  گیریشکلشده در تعامل با یکدیگر، سازوکار 

.دکننطبعی در مدیریت تعارض را تبیین میشوخ

 مدل مفهومی پژوهش .5 شکل
Figure 5. Conceptual Model of the Study
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 انواع شوخ طبعی

 شوخ طبعی سازنده)

(شوخ طبعی مخرب

و  پیامدها

های خروجی

سازمانی

)کارکرد مثبت شوخ 

طبعی و کارکرد منفی 

 شوخ طبعی(

79  )00-31( فصلنامه علمی مدیریت سازمانهای دولتی، دوره 30، شماره 1 )پیاپی 55(،  تابستان 3045



 گیریبحث و نتیجه
طبعی در پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی کاربست شوخ

گیری از جام گردید. این مطالعه با بهرهمدیریت تعارض ان
شناسی کیفی، شامل رویکردهای مرور سیستماتیک و روش

تحلیل مضمون بر آن بود تا ابعاد کلیدی این پدیده را شناسایی 
مقاله  04و تبیین کند. در این راستا، پس از مطالعه و تحلیل 

نهایی مرتبط، فرایند کدگذاری آغاز گردید. در مرحله نخست، 
راستا کدهای اولیه استخراج شدند؛ سپس کدهای مشابه و هم

ساختار »، «کنشگرانهای ویژگی»مضمون فرعی  33در قالب 
موقعیت »، «موقعیت تعارضهای ویژگی»، «سازمانیفرهنگو 

، «یگفتمانهای کیتکن» ،«سنجی گوینده و شنونده
کارکردهای »، «مدیریت وجهه»، «رفتاریهای تکنیک»

بندی گردیدند و در نهایت، دسته« ارکردهای منفیک»و « مثبت
بستر و »مضمون اصلی شامل  0این مضامین فرعی ذیل 

، «طبعانهرفتار شوخ کالبدشکافی»، «ایعوامل زمینه
«پیامدهای سازمانی»و « مداخله و تحولهای مکانیسم»

 دهی شدند.سازمان
این ساختار مضمونی، چارچوبی منسجم و جامع را برای 
تبیین ابعاد مختلف پدیده مورد مطالعه فراهم آورد و زمینه لازم 

در مند به سؤالات پژوهش مهیا ساخت. گویی نظامرا برای پاسخ
پاسخگویی منسجم به سؤالات پژوهش،  منظوربهاین راستا، 

های حاصل از تحلیل مضمون در چهار حوزه اصلی یافته
به  ،ژوهشدهی شد. بر این اساس، سؤال نخست پسازمان

طبعی در ای مؤثر بر کاربست شوخعوامل زمینه شناسایی
، «کنشگرانهای ویژگی» که شامل پردازدمدیریت تعارض می

، «موقعیت تعارضهای ویژگی»، «سازمانیفرهنگساختار و »
 نیز پژوهشگران. باشدمی «موقعیت سنجی گوینده و شنونده»
منجر  توانندمی یفرد یهاتفاوتاز  یکه انواع مختلف اندافتهیدر

مثال،  یشوند. برا طبعیشوخمتفاوت از  یهابرداشتبه 
 ،2موک و رابرت ؛2443 هولمز، ؛2441 ،3کراوفورد) تیجنس

 ،0)مپلس و همکاران ادنژ (2422، 1؛ لی و همکاران2423
 یهاتفاوتو  (2430 ،5)تهان ستانلی و همکاران سن (2443

 موک و رابرت،؛ 3324 ،3)کیم و همکاران گاهیقدرت و جا
شناخته  یطبععوامل مؤثر در برداشت شوخ عنوانبه (.2423

در مدیریت طبعی بنابراین، نتیجه استفاده از شوخاند. شده

1. Crawford

2. Moake and Robert

3. Lee et al.

4. Maples et al.

5. Tehan Stanley et al.

6. Kim et al.

 ؛2444 )اسمیت و همکاران، فردیهای ویژگی برعلاوهتعارض 
محتوا و زمینه  به( 2421 ،1نیگاگرس ؛2421 ،6براون و همکاران

 گوینده وهای ویژگی و همچنین (2421 ،1)لیائو و پاندلی آن
 (2431، 34؛ کانت و نرمان2421یائو و پاندلی،)ل شنوندهبرداشت 

 سازمانیفرهنگهر  تأثیرتحت  شدتبهاز طرفی  و بستگی دارد.
همچنین بهبود تعارض با استفاده از (، 2433، 33قرار دارد )پلستر

 دبه جدیت تعارض و رابطه قدرت بستگی دار طبعیشوخ
 .(2446 تس،یو اشپ کی)نار

طبعی قابل استفاده در فرایند مدیریت سؤال دوم انواع شوخ
رفتار  کالبدشکافیو به  دهدتعارض را مورد توجه قرار می

دهند که طبعی نشان میهای شوخسبک پردازد.می طبعانهشوخ
طبعی همواره کارکردی مثبت ندارد و اثربخشی آن به نوع شوخ

های سازمانی، برد بستگی دارد. در محیطاستفاده و زمینه کار
تری در های مثبت )پیوندجویانه و خودافزا( نقش سازندهسبک

 با پیوندجویانه طبعیشوخ .کنندمدیریت تعارض ایفا می
 ، ارتباط داردمصالحه و همکاری مدیریت تعارضهای سبک

کاهش تعارض  منجر به و (2421 همکاران و 32نی)گوگرچ
. (2420و همکاران،  31)کنوک گرددمی ،یارابطهوظیفه و 

با تعارض  به شکل سازنده یارابطه، بخشرهایی طبعیشوخ
 یطبعشوخ. (2421 ،30)آندریا و همکاران دارد ایوظیفه

 جادیا، سکوت کارکنان کاهشهم منجر به  )رهبر( یخودانتقاد

ن و )ا تمثب یمیتعاملات ت شیافزا، کیدموکرات یارتباط یفضا

 طبعیشوخو در گونه شناسی مخرب،  (2421 ،35همکاران
 گرددمی منجر به ایجاد تعارض و احساس برتری پرخاشگرانه

.(2421 ،یو پاندل ائوی)ل

طبعی در سؤال سوم سازوکارهای اثرگذاری شوخ

 یگفتگو یاستفاده از الگو کند؛مدیریت تعارض را تبیین می

از  یگفتگو یاز الگو دیتقل ؛تعارض نوشته شده در مورد شیاز پ
 یالگو یسازواژگون و ؛تعارض ش نوشته شده در موردیپ

و  (2434 )نوریک و سپیتز، در مورد تعارض یعیطب یگفتگو
 تیمشترک و تقو یهانهیزم جادیبا ا یطبعشوخهمچنین 

تعارض  تیریدر مد یمؤثر یابزارها «یادو حلقه یریادگی»
 یارچوبچ عنوانبه «ییجابجا-سوگراییمدل دو» کی باشند.

7. Brown et al.

8. Güğerçin et al.

9.  Liao and Pandeli

10. Kant & Norman 

11. Plester 

12. Güğerçin et al.

13. Konuk et al.

14 .Andreea et al. 

15. An et al.
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زبان  نیشده است که از تعامل ب شنهادیتحول تعارض پ یبرا
و اختراع  لی، تخطبعیشوخپرورش  یبرا یمبدن و زبان کلا

گوش  یهابهبود مهارت یبرا ییهادستورالعمل .کندیاستفاده م
 لیاز ارتباط را تسه تردهیچیمدل پ کیتا  دهدیدادن ارائه م
 )سکلاوی، مهم است اریتحول تعارض بس یکند که برا

 یسازوجهه، پنهان دیکاهش تهدباعث  ایمقابلهخنده  .(2441
 لیو تسه ،یرجدیبه غ یچارچوب از جد رییفقدان وجهه، تغ

 (.2430 ،3گارسیا-)وارنر (انتقال موضوع
و در نهایت سؤال چهارم به پیامدهای سازمانی ناشی از 

 د.طبعی در مدیریت تعارض اختصاص دارکارگیری شوخبه
اگر به موارد ذکر شده، تعارض توجه گردد پیامدهای مثبت زیر 

 را به دنبال خواهد داشت:
فقدان وجهه،  یسازوجهه، پنهان دیباعث کاهش تهدخنده 

و  انتقال موضوع لیو تسه ،یرجدیبه غ یچارچوب از جد رییتغ
 تیریمد یکارآمد و مؤثر برا یاستراتژ کی یاخنده مقابله

وجهه را  یدهایتهد سرعتبهت است که رابطه در مکالما
 یهاتیرا به موقع یجد یهاتیو موقع دهدیکاهش م

از تعارض،  یریجلوگ (.2430 )وارنر، کندیم لیتبد یرجدیغ
 نیکردن به روابط ب کمک ،دادن انیآن و پا دیاز تشد یریجلوگ
اوقات به چالش  یو گاه محافظتوجهه،  تیریمد، مثبتی فرد
که روابط مثبت را حفظ  یمقابل به روشوجهه طرف  دنیکش
خودجوش و  تیخلاق (.2425 ،2)لازارو سالازار و اسکنر کند

به  یاز استقلال و آزاد ینمادکار  طیمح یهایجذاب شوخ
 ،یانسجام گروه جادیا (2430 ،1)کلینسون آیدمی حساب
و  براون) یکردن کارگران و حفظ ثبات مثبت سازمان یاجتماع

 کی ،دشوار یهاتیو موقع ماتیناملا کاهش. (2421همکاران، 
استرس و فشار در  تیریمد یمثبت برا یامقابله یاستراتژ

یی مانند ناسزاگو ،یامقابله یرفتارها ریسا و کاهش کار طیمح
 ،یمیکار ت افزایش (.2441 )پلستر، گرددمی در محیط کار

ی، همکار ی، افزایشاحساسات و حفظ ارتباطات انسان تیریمد
 انیب یبرا یعاطف یریپذانعطاف، فراهم کردن تنشهش کا
 طیمح کیمثبت در  دگاهیاز احساسات و حفظ د یعیوس فیط

کاهش  یبرا طبعیشوخ .(2441 ،0)دین و همکاران زااسترس
 تیکار کمک کردن به رضا طیتر کردن محتنش و قابل تحمل

 برطرف کردن. (3116، 5)وان ورمر و بوس یو همبستگ یشغل
 آرام کردن و کارکنان (2423 ،3یپاسوپولت) ندیمات ناخوشامکال

1. Warner-Garcia

2. Lazzaro-Salazar and Schnurr

3. Collinson

4. Dean et al.

5. van Wormer & Boes

6. Pasupuleti

ت، مثب یاجتماع یوندهایپتسهیل (. 3114 ،6)نیلسن مخاطب
در مدیریت تعارض مورد  (2433 ،1)وایس همکاران متنوع نیب

به کار برده نشود  یدرستبهگیرد و اگر می استفاده قرار
 یداص خفه کردن پیامدهای منفی زیر را به دنبال دارد:

، ناتوانی در به چالش قبولغیرقابل یرفتارها، پوشاندن هاتیاقل
ی، ممکن واقع طوربه یتیجنس یسازمان یهنجارهاکشیدن 
، مسکوت شده رفتهیپذ یارتباط نیعاملات خارج از قوانساختن ت
)براون و  تیمربوط به طرد و آزار و اذ یهابحثگذاشتن 

 هیعلدیگران  نانهیخشمگ یهاپاسخ (.2421 ،1وودفیلد
 ینوع. (2431 ،34)توماس و همکاران زیرآمیتحق طبعیشوخ

ی، استفاده از و کنترل سازمان یکار فیمقاومت در برابر وظا
 کندمی کار ایجادکم همکاران هیکنترل و تنببرای  طبعیشوخ

کاری های نژادی در محیطهای به کلیشه و( 2432)کلینسون، 
 (.2433)وایس،  بخشدمی متنوع، تداوم

شود در های این پژوهش، پیشنهاد میبا توجه به یافته
تر و های گستردهمطالعات آینده دامنه بررسی به نمونه

ها و صنایع مختلف گسترش تری از کارکنان در سازمانمتنوع
پذیری نتایج افزایش پیدا کند. بررسی یابد تا امکان تعمیم

سابقه کاری،  شناختی مانند جنسیت، سن،های جمعیتتفاوت
تر تواند به درک دقیقسطح تحصیلات و نوع تجربه شغلی می

های مدیریت تعارض در طبعی و سبککارگیری شوخاز نحوه به
های مختلف کارکنان کمک کند. این متغیرها ممکن میان گروه

طبعی، میزان پذیرش آن در تعاملات است در نحوه ادراک شوخ
ردهای مدیریت تعارض نقش ای و نیز در انتخاب راهبحرفه
ای داشته باشند.کنندهتعیین

طبعی در که کاربست شوخاز سوی دیگر، با توجه به این
مدیریت تعارض تا حد زیادی در بسترهای فرهنگی و اجتماعی 

های آینده نقش شود پژوهشگیرد، پیشنهاد میشکل می
های حاکم بر محیط ، ارزشسازمانیفرهنگمتغیرهایی مانند 

های رهبری و ساختار روابط قدرت در سازمان را ار، سبکک
های گیری از مدلمند مورد بررسی قرار دهند. بهرهنظام طوربه

های ای را در کنار ویژگیتحلیلی جامع که این عوامل زمینه
تواند به ارائه تصویری فردی کارکنان در نظر بگیرند، می

آمیز های تنشر موقعیتتر از چگونگی تعامل افراد دبینانهواقع
 سازمانی منجر شود.

شود مطالعات آینده به بررسی انواع همچنین پیشنهاد می
هر یک بر فرایندها و پیامدهای  تأثیرطبعی و های شوخسبک

7. Nilsen

8. Wise 

9. Brown   & Woodfield

10. Thomas et al.
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تواند به شناسایی مدیریت تعارض بپردازند. چنین رویکردی می
طبعی کمک کند که در کاهش تنش، افزایش هایی از شوخشیوه

وگوی سازنده در محیط کار مؤثرتر دلی و تسهیل گفتهم
هستند و در مقابل، الگوهایی را مشخص سازد که ممکن است 

 ای شوند.موجب تشدید تعارض یا تضعیف روابط حرفه
المللی و های بیناین، با توجه به گسترش همکاری برعلاوه

شود های کاری چندفرهنگی، پیشنهاد میتیم گیریشکل
طبعی در فرهنگی شوخی آینده به بررسی ابعاد بینهاپژوهش

های فرهنگی در مدیریت تعارض بپردازند. مطالعه تفاوت
های استفاده از آن و پیامدهای آن طبعی، انگیزهبرداشت از شوخ

تواند به روشن شدن این موضوع کمک در تعاملات سازمانی می
ت تعارض طبعی در مدیریکند که آیا الگوهای استفاده از شوخ

شمول هستند یا تا حد زیادی به های جهاندارای ویژگی
 اند.های فرهنگی وابستهزمینه

گیری از تر با بهرههای کیفی عمیقدر نهایت، انجام پژوهش
بنیاد یا تحلیل رویکردهایی مانند پدیدارشناسی، نظریه داده

هایی از صنایع و سطوح مختلف روایت و با مشارکت سازمان
تر تجربه زیسته کارکنان و تواند به فهم عمیقی میسازمان

آمیز های تعارضطبعی در موقعیتمدیران در مواجهه با شوخ
کمک کند. چنین مطالعاتی قادر خواهند بود ابعاد ظریف و کمتر 

های کاری را آشکار شده تعاملات انسانی در محیطمشاهده
حوزه  های نظری و کاربردی درسازند و به توسعه چارچوب

 طبعی در مدیریت تعارض یاری رسانند.کاربست شوخ
های اساسی این مرور سیستماتیک از جمله محدودیت

ها و های پیشین بر سازمانتوان به تمرکز غالب پژوهشمی
و نیز کمبود مطالعات تجربی و بومی در سایر  جوامع غربی

را با پذیری نتایج های فرهنگی اشاره کرد؛ امری که تعمیمزمینه

ها، سازد. با وجود این محدودیتهایی مواجه میمحدودیت
شواهد موجود دلالت بر آن دارند که گنجاندن آموزش استفاده 

طبعی سازنده مدار و متناسب با موقعیت از شوخآگاهانه، اخلاق
های های مدیریتی و مهارتهای توسعه شایستگیدر برنامه

توجهی برای لی قابلتواند پیامدهای عممدیریت تعارض می
مدیران، رهبران سازمانی و متخصصان منابع انسانی به همراه 

های این مرور سیستماتیک تأکید طور کلی، یافتهداشته باشد. به
گیری سنجیده و متناسب طبعی، در صورت بهرهکند که شوخمی

عنوان تواند بههای فردی و فرهنگی، میبا بافت و ویژگی
فردی و های بینمل در مدیریت تعارضابزاری مؤثر و مک

سازمانی مورد استفاده قرار گیرد. با این حال، با توجه به 
های شواهد موجود، انجام مطالعات آینده با محدودیت

تر، تفکیک دقیق انواع شناختی قویهای روشطراحی
ای، های فرهنگی و زمینهمند به تفاوتطبعی و توجه نظامشوخ

نظری و ارائه رهنمودهای عملی معتبر، برای توسعه دانش 
.رسدضروری به نظر می

 سپاسگزاری
دانم از دانشگاه تهران و دانشکدگان وسیله بر خود لازم میبدین

صمیمانه تشکر و ، گروه رهبری و سرمایه انسانی، مدیریت
قدردانی نمایم که با فراهم آوردن بستر علمی مناسب، 

های ارزشمند، ارائه راهنماییو  های آموزشی و پژوهشیحمایت
 نقش مؤثری در انجام این پژوهش و تدوین مقاله حاضر ایفا

ها سهم بسزایی در ارتقای کیفیت تردید این حمایتنمودند. بی
 .علمی این مطالعه داشته است
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