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 مقدمه

رقابتی موجود وجود آرامش و  از تنش و استرس امروز و بازارهای در دنیای پر

ها در پی رسیدن به هدفی است که بسیاری از سازمان 1از نشاط سازمانی مندی بهره

اند که وجود نشاط سازمانی ابزاری بردهها به اين امر پیبیشتر سازمان ،باشندآن می

ها ای مطلوب آنها و عملکرد وظیفهبرای تحقق اهداف و استراتژی گذارم و اثرمه

دانند که در د آوردن بستر و فضايی میمنابع علمی ايجاد نشاط را پدي .باشدمی

ای که با انرژی مثبت به گونه ؛[1انگیزد]کارکنان خود طراوت و شادمانی را بر می

[ و زمانی 0نظر تلاش کند ]لايی برای دستیابی به اهداف موردنظر و نیز نتايج موردبا

ی خود به شود که در محیط کار کارکنان از توانايی و استعدادهااين نشاط حاصل می

زمینه علاوه بر دانش موجود در  منظور دستیابی به اهداف کاری استفاده کنند.

های مناسب و حلال را مورد تأکید قرار داده و از مديريت، دين اسلام نیز شادی

حالی دور ضای کاری خود را از افسردگی و بیپیروان خود می خواهد که خود و ف

پرداختن به مفهوم نشاط سازمانی و عوامل در اين پژوهش ضمن  [.9نگه دارند ]

ها و کسب و کارهای کوچک استان همدان به دنبال موثر بر آن در سازمان

 باشیم.  ترين عوامل نیز میبندی مؤثر اولويت

گذرانند داشتن های خود میامروزه کارکنان بیشترين وقت خود را در سازمان  

توجهی نسبت به مسائل روحی کارکنان به فضايی پر نشاط و پرانرژی و بدور از کم 

با وجود اهمیت بالايی که برای  ها تبديل شده است.اولويت اصلی بسیاری از سازمان

ثر ؤهای کمی در رابطه با عوامل ماما پژوهش ،يک سازمان پر نشاط وجود دارد

                                                           
1-organisation vitality 
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ها نشاط های کوچک صورت گرفته است. برخی از پژوهشبرنشاط در سازمان

هايی همچون رضايت سازمانی و يا تعهد سازمانی در گرو تحقق شاخص سازمانی را

های ديگری نیز مورد نیاز اما برای رسیدن به اين هدف مشخصه [4اند ]دانسته

هايی چون دلبستگی شغلی و موفقیت سازمانی را لفهؤماز برخی ديگر  .باشد می

های کوچک به سازمان ،[. از سوی ديگر5]اندهای يک سازمان با نشاط دانستهنشانه

گذاری کمی نیاز داشته و در ايجاد اشتغال و فراهم عنوان نهادهايی که به سرمايه

های اقتصادی آوردن بستر مناسب برای نوآوری و اختراعات و افزايش های فعالیت

کنند به داشتن فضايی پر نشاط به منظور بقا و پیشرفت نیازمند نقش مهمی را ايفا می

سعی برآن خواهد بود الگويی در جهت عملیاتی  ،[ در اين پژوهش1باشند]می

های کوچک ارائه گردد. در اين راستا بايد به اين ساختن نشاط سازمانی در سازمان

توان سازمان با ها پاسخ داد که: مفهوم سازمان با نشاط چیست؟ چگونه میپرسش

ر بر نشاط سازمانی در ثؤبندی شده ماندازه کوچک را با نشاط ساخت؟ عوامل رتبه

 باشد.های کوچک به چه ترتیب میسازمان

انرژی  نشاط در معنای اصطلاحی خود به معنای احساس سالم بودن، توانايی و پر  

نشاط سازمانی نیز با سلامت و رشد سازمانی که به وسیله تغییراتی  .باشدبودن می

[ نشاط سازمانی به 7شود]همچون شرايط مالی، سرمايه فکری و روحی ستجیده می

[.نشاط سازمانی 8شود: عملیاتی، فکری، احساسی و روحی ]بندی میدسته تقسیم 4

ها که سازمان جهت دستیابی به اهداف خود از قابلیت آيد زمانی به دست می

های استعدادها شامل آن دسته از توانايی ،های خود استفاده کنداستعدادها و توانايی

تواند متفاوت باشد و در عین حال ن است که در هر سازمان میموجود در سازما

که  های سازمان هستندهای درونی بخشی از سرمايهخلق ارزش نمايد اين توانمندی

برخی  .]1[کنندطراوت و سرزندگی سازمانی ايجادمی درصورت به کارگیری نشاط،
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ه درپاسخ به تعامل دانند ک از صاحبنظران مديريت نشاط را رسیدن به حالت مثبت می

دست آمده موجب احساس موفقیت در محیط کار به دائمی سازمان باکارکنان و

تحقق  ،درنتیجه. ]5[شودانرژی مثبت فزاينده می ای و شهروندی،عملکرد وظیفه

است که با سرزندگی و انرژی ای مرتبط هم با فاکتورهای روحی و هم وظیفهنشاط 

 شود. میمشخصسازمانبالای

نگاهی به نظام اقتصادی و اجتماعی در بسیاری از کشورهای پیشرفته و نو توسعه    

های کوچک و متوسط يکی دهد که ايجاد و حمايت از بنگاهی جهان نشان میيافته

های اقتصادی اين کشورها استاين های توسعه فعالیتهای اساسی در برنامهاز اولويت

ال توسعه ضمن دستیابی به اهداف اصلی واحدها در بسیاری از کشورهای در ح

ای در گسترش و تنوع تولیدات صنعتی دارند و در اهتمام به  کننده توسعه، نقش تعیین

کن کردن فقر، بهبود توزيع  يک سری اهداف بنیادين همچون ايجاد اشتغال، ريشه

ثری ؤدرآمد و برآوردن نیازهای اساسی کشورهای در حال توسعه، دارای نقش م

کنندگان اصلی اشتغال جديد، مهد مینأاين صنايع ت ،. در بسیاری از کشورهاهستند

اند. از سوی ديگر اين های جديد بودهتحول و نوآوری و پیشرو در ابداع فناوری

های فراوانی برای تواند از جاذبههای منحصربه فرد خود میصنايع به دلیل ويژگی

ايط داخلی اقتصادی کشورها به شر بخش خصوصی برخوردار باشد که اين امر بسته

عنوان الگويی موفق برای های حمايتی در کشورهای مختلف بهقوانین و سیاست

تعريف صنايع کوچک و متوسط در  .سازی علمی و صنعتی معرفی شده استتوانمند

کشورهای مختلف با يکديگر تفاوت دارد و تابع شرايط اقتصادی و صنعتی حاکم 

کار  ايی که برای تعیین نوع صنايع)کوچک، متوسط و بزرگ( بهاست. برخی از معیاره

روند عبارتند از: تعداد کارکنان، سرمايه، دارايی کل، حجم فروش و ظرفیت تولید.  می
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ترين معیار، تعداد کارکنان است که اين نیز از کشوری به کشور  در اين میان رايج

های کوچک و  دی از بنگاهدر ايران نیز تعريف واح .شود ديگر متفاوت تعیین می

متوسط ارائه نشده است و از سازمانی به سازمان ديگر متفاوت است. در يک 

نفر  12-43های صنعتی ايران برحسب اندازه بنگاه به چهار گروه  بندی بنگاه طبقه

و بیشتر تفکیک مند نفر کار 152و  مندنفر کار 122-143، مندنفر کار 52-33، مندکار

های کوچک و متوسط  بنگاهن میان، سه گروه نخست در زمره اند که از اي شده

 .]3[اند محسوب شده

های با نشاط آمیخته مسائلی همچون رقابت، رشد، بهبود عملکرد و موفقیت سازمان

های منجربه نشاط نیاز به نگاهی [. برای پرداختن به فرايند8باشند]سازمانی می

[. سازمانی که 12سازمانی  وجود دارد] هایمنسجم و يکپارچه در ارتباط با فرايند

سازد ضمن باشد و يادگیری سازمانی را محقق میمتمرکز بر رشد بقا و عملکرد می

های مشابه شناخت مطلوب و مناسب از محیط داخلی و خارجی به نسبت سازمان

باشد، چرا که يادگیری سازمانی منجر به حفظ و مند میخود از نشاط بالاتری بهره

های مهم برای [. از ديگر شاخصه8شود]رشد بیشتر و بهبود عملکرد سازمان میبقا، 

باشد. خلاقیت، اشتراک گذاری، يادگیری نشاط سازمانی خلاقیت و نوآوری می

محوری، همکاری و البته اعتماد در میان اعضای سازمان از جمله عناصر شکل دهنده 

پذير بودن سازمان)که اط انعطافثر بر نشؤ[. از ديگر موارد م11باشد]نوآوری می

کند( و کیفیت خدمات و نقشی استراتژيک درپیش بینی و مديريت تغییرات ايفا می

های صورت گرفته پیرامون [. پژوهش10باشد]محصولات ارائه شده به مشتری می

های اخیر عمدتاً بر دو محور ارائه مدل و بررسی اثر متغیرها نشاط سازمانی در سال

های انجام شده در تعدد پژوهش ،صورت گرفته است . از سوی ديگربر نشاط 

های امروزی به تحقق های أخیر بیانگر اهمیت و نگاه ويژه و نیاز مبرم سازمان سال
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های انجام شده را با ذکر نتايج ای از پژوهشاين مفهوم دارد. در ادامه خلاصه

ور نام پژوهشگران و سال طها اثبات شده است( همینپژوهش)اهدافی که فرضیه آن

 انجام پژوهش در قالب يک جدول ارائه شده است.

 نتیجه ارائه شده از پژوهش سال پژوهشگران رديف

1 
زارعی متین و 

 همکاران
1934 

سازمانی می باشند و عوامل -فردی -عوامل اصلی نشاط در سه سطح شغلی

 مداخله گر خرد و کلان مورد بررسی و سپس ارائه شده است.

0 

 

 -آرين قلی پور

 غريبی يامچی
 ثیر مثبت دارد.أت اخلاق بر نشاط کارکنان 1934

 1930 آقازيارتی -فانی 9
های نشاط فردی وسازمانی شناسايی شده و وضعیت اين مؤلفه هاسنجش مؤلفه

 شده اشت.

4 
 -چاوش باشی

 دهقان عفیفی
1930 

فرهنگ کارکنان با تناسب -تعهد بین کارکنان و مديريت-عوامل اعتماد به نفس

ت کارکنان در ايجاد نشاط موثر مشارک-اعتقاد و باور کارکنان-فرهنگ سازمان

 باشند.می

5 
نصر اصفهانی و 

 همکاران
1931 

سیرت نیکوی مديران  بر اساس آموزه های اسلامی  منجر به نشاط کارکنان می 

 شود.

 1932 براری -اشرفی 1
به صورت  مطالعه تطبیقی مورد بررسی عوامل و انواع شادی در قرآن و عهدين 

 قرار گرفته است.

7 
زارعی متین و 

 همکاران
1988 

 -الگوی ايجاد نشاط در بین کارکنان با عوامل:يادگیری مثبت انديشی

 معناداری  ارائه شده است.-خودگشودگی عدالت

 1984 طالبی -زاهدی 8
عوامل منجر به شادی کارکنان در سه محدوده عوامل 

 شوند.بندی میمانی،مديريتی،رفاهی دستهشغلیساز

3 Armon & et 

al 
 مشخصات شغلی رابطه مستقیم با احساس مثبت و نشاط دارد. 0210

12 Bajaj.H. 

Krishnan.V 
 .ثیر مثبت داردأروابط اجتماعی بر نشاط کارکنان ت عدالت و 0211

11 Kark, R. 

and Carmeli 
0223 

یر ساختن کارکنان در کار امنیت روانی و درگنشاط نقشی  میانجی را در بین 

 .کندايفا می

10 
Liang, S.K., 

Ling, H.C. 

and Huang, 

J.J 

 گردد.های نشاط در سازمانی تعريف و تشريح میشاخصه 0227
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 اهداف پژوهش

دی عواملی است که بر نشاط بن، هدف اصلی شناسايی و رتبهدر اين پژوهش

باشند که در اين رابطه اهداف کوچک در استان همدان تأثیرگذار میهای  سازمان

 فرعی عبارتند از : 

 شناسايی عوامل و پارامترهای مؤثر بر نشاط سازمان های کوچک -1

 بررسی میزان و اندازه گیری  اهمیت هر يک از اين عوامل  -0

 گذاری وامل به  ترتیب اهمیت و درجه اثربندی اين عاولويت و رتبه -9

 های کوچک استان همدان.منظور ايجاد نشاط در بین سازمان راه کار به ارائه -4

 

19 
Chaiprasit 

& 

Santidhirak

ul 

0211 
های کوچک و متوسط  شناسايی و ؤثر بر نشاط کارکنان در سازمانعوامل م

 ارازه شده است

14 Peppy.M . 

Jesus.E 
 يید عوامل فرهنگ سازمانی ،محدوده کار و تعهد پايدارأبررسی و ت 0211

15 Smith, S.W 0223 .فرايند تحقق نشاط در تجارت و کارهای تجاری معرفی و تحلیل شده است 

11 Stoher.A 0215 با نشاط سازمانیرتباط رويکرد استراتژيک به کیفیتا ، 

17 Woodman, 

K.L 
0211 

چگونگی رسیدن به نشاط استراتژيک سازمانی با بررسی بخشی از مديران و 

 تحلیل نگاه آن ها ارائه گرديده است.

18 Burgess, 

W.H 
 رشد قابل محاسبه در سازمان تعیین کننده نشاط در يک سازمان می باشد. 1315

13 Johnston & 

et.al 
0219 

مسیر شغلی به عنوان نقش میانجی بر رابطه بین استرس و تاثیر توانايی انطباق 

 نشاط

02 Bishwas.s 

,Sushil 
0211 

مفهوم نشاط،جنبه های کلیدی آن و لزوم داشتن نگاهی منسجم به نشاط 

 سازمانی بحث شده است.
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  روش تحقیق

با توجه به اين که از  ،روش اين پژوهش کاربردی بوده و از نظر ،از نظر هدف

های کوچک استان همدان مورد در سازمان های چند گانه استفاده کرده وشاخص

آوری شده نیز با مراجعه به اطلاعات گرد. باشد، توصیفی میگیرداستفاده قرار می

ها و دست آوردن شاخصهدانش موجود و افراد جامعه آماری حاصل شد. برای ب

گذاری های اثرها در  مرحله اول با بررسی و مطالعه عمیق دانش موجود مؤلفهمعیار

 شناسايی و استخراج شدند.

کدگذاری باز، محوری و دست آمده در قالب ههای ب کدگذاری حاصل از داده   

بندی های اولیه درباره پديده را با شکل کدگذاری باز مقوله انتخابی انجام شد.

چرا که پژوهشگر  ؛شوداين مرحله باز نامیده می(. 0221)لی، دهداطلاعات شکل می

در اين پژوهش در میان منابع  پردازد.ها می بدون هیچ محدوديتی به نام گذاری مقوله

قوله بدون توجه به تکراری م 182های صورت گرفته تعداد  ه و مصاحبهمطالعه شد

در  های غیرمستقیم به موضوع پژوهش يافت شد. حذف نکردن اشاره بودن و

ها در  آن ها و پیوند دادن ها به زيرمقوله دهی مقولهکدگذاری محوری که فرآيند ربط

بر اساس تکرار،  بندی شدههای باز دسته کدگذاری سطح ويژگی و ابعاد است.

سپس در  ها يافت شد تشريح شد. طور روابط علی که میان مقولهفراوانی و همین

هاست هر يک از ابعاد، سازی و بهبود مقولهکدگذاری انتخابی که فرآيند يکپارچه

گذاری و تحلیل دست آمد. پس از کدو مدل اولیه به ها تدوين ها و شاخص لفهؤم

ای با طیف لیکرت بدست آمد سپس از طريق پرسشنامه گذارعامل اثر 92ها،  داده

برگان مديريت و تن از خ 05عامل در اختیار  92( اين 1الی5بیشترين تا کمترين اثر)

 8در اين بین  های کوچک)گلوله برفی( قرار گرفت.ها و سازمانمديران کسب و کار
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مقايسه دو زوجی صورت ماتريس معیار با فراوانی بیشتر در پرسشنامه استخراج و به

قرار گرفت  )هدفمند و غیر تصادفی(های کوچکتن از مديران سازمان15در اختیار 

بندی دست آمده رتبههمعیارهای ب و ضريب اهمیت،  AHPتا  با استفاده از روش 

دست جهت استفاده نهايی در ماتريس مقايسه زوجی حاصل میانگین هاعداد ب .ردندک

پس از ساخت سلسله  AHPدر روش  باشد.تن از خبرگان می 15نظرات 

( صورت گرفت و سپس تحلیل وزن 0های زوجی)جدول( ،مقايسه1مراتبی)شکل 

 شود.( انجام می0به روش حداقل مربعات)شکل 

 
 

 
 حالت کلی ساخت سلسله مراتبی-1شکل
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 . مقايسه زوجی0جدول

 ترجیحات مقدار عددی

3 Extremely preferred ،مهم تر يا مطلوبتر کاملا مرجح 

7 Very strongly preferred ، اهمیت يا مطلوبیت خیلی قوی ترجیح 

5 Strongly preferred ترجیح يا مطلوبیت يا اهمیت قوی 

9 moderately preferred کمی مرجح يا مطلوبتر يا مهمتر 

1 Equally preferred ، مطلوبیت يا اهمیت يکسان ترجیح 

 بین فواصلترجیحات   8و1و4و0

 

 
 
 

ST:         

 
 .روابط و نحوه استفاده از آن در روش تحلیل مربعات0شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

عوامل بندی اين بر آن و رتبهثر ؤدر اين پژوهش مفهوم نشاط سازمانی و عوامل م

های کوچک استان گذار در مقطع زمانی کنونی و در شرايط مرتبط با سازماناثر

نشاط سازمانی با کمک به بقای سازمان و رشد آن  همدان مورد بررسی قرار گرفت.
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نشاط يک تجربه مستقیم  .سازدسازمان را قدرتمند می و بهبود بخشیدن به عملکرد،

ازمان با نشاط پر از انرژی مثبت برای تحقق از داشتن انرژی نسبت به خود است و س

های نگارندگان پژوهش بر اساس دانش موجود و پژوهش باشد.اهداف خود می

بندی نظران عوامل موثر بر نشاط سازمانی را در سه حوزه کلی تقسیمديگر صاحب

 – 9فرآيند هاو اقدامات سازمانی – 0نهاده ها)کارمند يابی و جذب(    –1کنند  می

ساختار سازمان و  ها همچون عقلانیت سازمانی،برخی معیار .وامل محیطیع

نفعان برای اولین در اين پژوهش به عنوان معیارهايی تجزيه تحلیل ذی کارمنديابی،

و اولويت معیارهايی همچون عدالت  تعیین کننده در نشاط سازمانی معرفی شدند

 ،دهديند کارمند يابی انجام میسازمانی و جبران خدمت آنچه يک سازمان در طی فرآ

برای فراهم ساختن نشاط سازمانی اهمیت دارد. هر چه يک سازمان بتواند به نیرو 

تری مهايی متناسب با شرايط و اهداف خود دست يابد و جذب کند با مشکلات ک

ها . برای برخی افراد اندازه سازمان در آورده انرژی آندر مراحل بعد مواجه خواهد

گذار است. برخی شرايط فرهنگی و برخی ديگر شرايط عادی زمان تأثیربرای سا

 .دانندسازمان را تعیین کننده می

گرايانه بودن تصوير ذهنی و گرايانه يا آرماندر حین جذب در انتقال واقع   

رسانی اقدامات مقتضی صورت گیرد که نبود اين اقدامات و صحیح اجرا نشدن  پیام

شود. بر اين اساس فرآيند سازمانی با اهمیت تلقی می ها در ايجاد نشاطآن

و شغل مورد نظر بايد متناسب کارمنديابی چه درونی و يا بیرونی با نیازهای سازمان 

 . باشد

فرآيندهای درون سازمانی، منظور از فرآيندها و اقدامات درون سازمانی  – 0

بهبود شرايط ساختاری و ها و اقدامات مرتبط با گذاری و تعیین استراتژی هدف

باشد. که شامل وجود ای و شهروندی میمنظور ارتقای عملکرد وظیفهفرهنگی به
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، رسمیت و ها ، پیچیدگی سازمانعقلانیت سازمانی در هدفگذاری و تعیین استراتژی

 ارتباطات، اندازه سازمان، نوآوری، کارآفرينی، پذيری،انعطاف ،هاگیریتمرکز تصمیم

جبران خدمت و  علاقه به کار و سازمان، يادگیری سازمانی، ت شغلی،مسیر پیشرف

های اخلاقی، رهبری مزايا، عدالت سازمانی، معنادار بودن کار، تقويت ارزش

  .باشدکاری  میامنیت های آموزشی واعتماد، دوره ،سازمانی

مجموعه ای از باشند. محیط سازمانی عوامل محیطی نیز بر نشاط سازمانی اثرگذار می-9

عوامل خارج از کنترل که بر انتخاب جهت، فعالیت و سرانجام ساختار سازمانی و 

توان گذارند. اين عوامل به دو زير گروه مرتبط به هم میفرآيند درونی آن تاثیر می

تقسیم کرد: محیط دور دست و محیط عملیاتی. محیط دور دست فراتر و معمولاً قطع 

آيند. اين نیروها عبارتند از: سیاسی، ها پديد میسازمان نظر از وضعیت عملیاتی

اقتصادی، اجتماعی، فن شناختی و عوامل صنعتی. محیط عملیاتی عوامل موجود در 

های فرا راه سازمان در گیرد که بسیاری از چالشوضعیت بلافصل رقابتی را در برمی

کالاها و خدمات از آن  دست آوردن منابع لازم يا تلاش برای فروش سودآورجذب و به

تر از محیط ثیرگذاری سازمان بر محیط عملیاتی به مراتب بیشأشوند. قدرت تناشی می

تواند با عوامل محیطی که مانع يا باشد و در همین راستا سازمان میدور دست می

باشد رفتار صحیح را اتخاذ کند. عوامل محیطی شامل: تقويت کننده نشاط سازمانی می

ابتی سازمان، نیمرخ مشتريان، شهرت در تامین کنندگان و بستانکاران، بازارکار موضع رق

در دسترس. بدين ترتیب هدف اصلی از پژوهش پیش رو شناسايی عوامل موثر بر 

باشد و سپس تعیین موثر ترين عوامل های کوچک مینشاط سازمانی در سازمان

های کوچک استان در سازمانها بر اساس شرايط موجود بندی آنمشخص شده و رتبه

 .باشدن اين مفهوم در اين سازمان را میهمدان جهت کاربردی شد
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 کارمند یابی نهاده ها 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل مؤثر 

بر نشاط 

 سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرایندهای عملیاتی

 مؤثر برنشاط سازمانی

 

 

 

 

 

 انتخاب

 عقلانیت سازمانی

 هدفگذاری ها

 استراتژیتدوین 

 رسمیت

 تمرکز

 پیچیدگی

 یادگیری سازمانی

 انعطاف پذیری

 کار آفرینی

 ساختار سازمانی

  نواوری 

 اندازه سازمان ها

 جبران خدمت

 عدالت سازمانی

 معنادار بودن کار

 اهمیت به ارزش های اخلاقی

 رهبری

 اعتماد سازمانی

 آموزش

 ارتباطات سازمانی

 مسیر پیشرفت شغلی

 یادگیری سازمانی

 علاقه به کار و سازمان

 امنیت کاری

 

 

 عوامل محیطی مؤثر

 موضع رقابتی

 نیمرخ ذی نفعان

 شهرت در میان تامین کنندگان و بستانکاران

 بازار کار در دسترس

 دانش موجودعوامل موثر بر  نشاط سازمانی بر اساس -9جدول



 

 106   6931، شماره پانزدهم، زمستان  چهارم فصلنامه علمی تخصصی دانش انتظامی همدان، سال

  

  

عنوان عوامل اصلی شکل دهنده نشاط عامل زير به 8، عامل موثر 92از بین    

 سازمانی يافت شدند:

-کارمند يابی-جبران خدمت و مزايا-عدالت سازمانی-عقلانیت جامع سازمانی   

 .های اخلاقیارزش-نیمرخ ذی نفعان-تار سازمانیساخ-يادگیری سازمانی

 :1عقلانیت جامع سازمانی

ديگر عامل موثر بر نشاط سازمانی عقلانیت سازمانی به معنای تدوين اهداف، 

های موفق و سازمان باشد.ها مبتنی برعقلانیت جامع میاستراتژی و خط و مشی

ها تدوين ای از انواع عقلانیتهای خود را برپايه مجموعهپیشرو، اهداف و استراتژی

)درقالب مديران، کارکنان و حتی جامعه هایها و خواستهکنند به نحوی که نیازمی

نفعان را صحیح آينده منافع ذی بینیمسئولیت اجتماعی( را شامل شده و با پیش

ی نحوه انتخاب فرايندها و ها،عقلانیت سازمانی همان تطابق تصمیم مین سازد.أت

...( گذاری و خط و مشی قانونی، عقلانیت جامع)اقتصادی، و ها براساس خرد ارزيابی

 کند.گیری نشاط سازمانی ايفا میشکل کننده دراست که نقشی تعیین

 0جبران خدمت و مزایا

به نظام جبران خدمت و  ،باشدسازمانی که در پی رسیدن به نشاط سازمانی می

ثر از اهداف فرهنگ و استراتژی های سازمان و ؤمزايايی نیاز دارد که به شکلی م

ها را پشتیبانی کند، منصفانه و عادلانه عمل کرده شايستگیطور انگیزه کارکنان همین

های پیشنهادی برای اثر بخش بودن زير معیار رصد کند و مورد تقدير قرار دهد.

فاصله زمانی دريافت  -جذاب بودن –جبران خدمت و مزايا: عادلانه و منصفانه 

ات صورت گرفته برای اين امر نیز از میان مطالع ) مادی و غیر مادی(.جبران خدمت

                                                           
1.Organization Rationality 

2.Compensation & Reward 
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ای و شهروندی سازمان در قبال عملکرد وظیفه گردد:راهکارهای زير پیشنهاد می

ی ی تقدير سازمان از کارکنان فعال در زمینهنحوه مطلوبامور به آن ها پاداش دهد.

،به شکلی محرک و انگیزه های پرداخت پاداش جذاب به آنوهمشارکت و يا نح

 بخش صورت گیرد.

 زمانییادگیری سا

يادگیری به عنوان تمايل درونی شناسايی جمع آوری و کسب دانش جديد سازمان 

زمانی که  کند تا کارمندان خود را برای رسیدن به اهدافشان آماده کنند،ها را قادر می

يادگیری در رفتار کارکنان درونی شد آنها نیز قادر به درک سهم مربوط به همکاری 

مزايای يادگیری سازمانی شامل افزايش دانش  .]14[دشخودشان با سازمان خواهند 

 های تازه و افزايش بینش در عملکرد سازمانی.استقبال از ايده و تعهد به يادگیری،

گويی به های جديد و توانايی پاسخترويج کسب دانش جديد از طريق يادگیری

نشاط  ور رسیدن بهمنظيادگیری سازمانی به .]14[حوادث و تحولات محیط خارجی

 :های زير باشدگاه ويک و لئون  بايد دارای مشخصهسازمانی از ديد
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اجرا و  ،های اخلاقیهايی که در آراسته بودن به ارزش:سازمان 1ارزش های اخلاقی

توانند به موفقیت مطلوب تر میراحت ،باشندحاکمیت آن در سازمان خود موفق می

ها بسیار ظريف و کاربرد استفاده از اين ارزش .ی ذينفعان برسنداز ديدگاه همه

  نیازمند مديرانی است که خود با ارزش های اساسی و اخلاقی و انسانی پايبند باشند.

 0عدالت سازمانی

ها وجود و اهمیت دادن به عدالت ی سازماناز شاخص يک سازمان با نشاط در همه

توأم با رضايت و احقاق پاينده و تأمین کننده  ،چنین سازمانی پويا باشد.سازمانی می

اگر بخواهید شما را از  :فرمايد)ص( میپیامبر اکرم .باشدنفعان میحق همه ذي

آغازش ملامت است و به دنبالش ندامت خواهد آمد  ،با خبر سازم )مديريت ( امارت

 و سرانجامش عذاب روز قیامت است مگر آنکسی که عدالت بورزد.

ای تعاملی يا فراورده ،ایرويه ،سازمانی به صورت مجموع عدالت توزيعیعدالت    

مفهوم آن را  ،مديران بايد ضمن توجه همه جانبه به مفهوم عدالت .شودتعريف می

عدالت توزيعی بیانگر ادراک  در نظر گرفته و در راستای اجرايی کردن آن بکوشند.

بر اين اساس  .هاستص منابع و پاداشفرد از میزان رعايت عدالت در توزيع و تخص

 های سازمان عادلانه رفتار کند.سازمان بايد در توزيع و تخصیص منابع و پاداش

گیری های جاری در تصمیمای به برداشت افراد از عادلانه بودن روشعدالت رويه

سازمان بايد  ،بنابراين .کندآمد( اشاره میران خدمتشان)و نه توزيع واقعی دربرای جب

 .عادلانه باشد نهاآگیری را اتخاذ کند که ادراک کارکنان از های تصمیمبه نحوی شیوه

ها نیز استنباط اعضای سازمان از نوع برخوردی است که با آن ایعدالت مراوده

بر اين اساس سازمان نبايد برای رسیدن به اهداف سازمانی خود  گیرد.صورت می

                                                           
1..Ethical values 

2.Organizational justice 
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ای خود به دو عدالت مراوده ،البته .بین خود و ديگران رقم بزنندعادلانه مراوداتی غیر

 :شودبخش تقسیم می

شود و جزء دبانه را شامل میؤمحترمانه و م همان رفتار منصفانه، جزء فرعی اول،

های اجتماعی است که دلیل اتفاقات ناگوار و فرعی دوم شامل توضیحات و گزارش

اين زمینه نیز توجه و تسلط مديران بر اجرايی و کند که در ناخوشايند را بیان می

 .باشدعملی ساختن آن ضروری می

 1کارمندیابی

هايی که د برای کار در سازمان است.سازمانکارمنديابی فرايند شناسايی و جذب افرا

وری بهره دهند از افزايش سودآوری و بهرهکارمنديابی را به بهترين صورت انجام می

 باشد: نشاط سازمانی شامل موارد زير می يابی جهت تحققارمندک شوند.مند می

های فرد جذب شده با شايستگی-يابی از داخل سازمان باشداولويت اول کارمند

ريزی و مبتنی بر يابی با برنامهفرايند کارمند-ازمان متناسب باشدشغل و شرايط س

افراد به صورت هترين سازمان جهت جذب ب های استراتژيک سازمان باشد.برنامه

 های جذاب باشد.های سازمانکسب ويژگیمستمر درپی 

 0ساختار مناسب سازمانی

مقررات و قوانین موجود در آن نشاط  وجود ساختار سازمانی مناسب که روابط، 

در موفقیت استراتژی نشاط سازمانی نقشی تعیین کننده ايفا  سازمانی را تسهیل کند

هايی  نیاز به چه موثرتر نقش ساختار در نشاط سازمان منظور استفاده هرکند. بهمی

سلسله مراتب.  در ادامه به بیان زير معیار –تمرکز  –رسمیت  –هايی داريم: زيرمعیار

راحتی بتوانند با مديران سازمان و همکاران خود پردازيم: کارکنان بههای ساختار می

                                                           
1.Recruitment 

2.Organization Structure 
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ارائه دهند. در شرح وظايف  های خود راارتباط برقرار کرده و نظرات و پیشنهاد

کارکنان، چگونگی انجام کارها، شفافیت نقش و امکان تعامل با همکاران وجود 

ی گیری های واحد خود مشارکت داشته و همه داشته باشد. کارکنان در تصمیم

به کارکنان در مورد چگونگی اجرای  .به تنهايی توسط مدير گرفته نشود هاتصمیم

الزامات  سازمان  بیش از حد بر ان اختیار داده شود ووظايف خود تا حد امک

 کید و دخالت نکند.أچگونگی اجرای امور ت

نیازمندی های مشتريان و  ها، انتظارت و: شناسايی و فهم خواستهنفعاننیمرخ ذی

ر میزان که به ه باشد.عوامل موثر بر نشاط سازمان ها مینفعان از جمله ساير ذی

يزی و دستیابی به رنفعان دست پیدا کند در برنامهتری از ذیعمیقسازمان به شناخت 

رجی تر است.  در اين زمینه سازمان بايد مشتريان داخلی و خااهداف خود موفق

های انتظارات و خواسته گذاری کند.بندی و اولويتخود را به خوبی شناسايی دسته

خوبی ها را بهاين خواسته نمايد. ءهای مناسب شناسايی و احصاها را با روشآن

 های کمی تبديل کند.ارزيابی و به مشخصه ،تجزيه تحلیل

 

 
 

 

 

 

 
 سازمان های کوچک. نتايج نهايی شناسايی و رتبه بندی موثر ترين عوامل نشاط سازمانی در 4شکل 

 

موثر ترين عوامل 
يي شده  شناسا

عقلانيت 
 سازمانی

 کارمند يابی 

نيمرخ ذی  جبران خدمت
 نفعان
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استفاده   Expert choiceترين عوامل از نرم افزار گذارگذاری اثرمنظور اولويتبه  

با توجه به اينکه  .شده است که خروجی های آن در قسمت زير آورده شده است

دست آمده که کمتر از حداکثر میزان قايل هب 28/2نرخ ناسازگاری در اين محاسبات 

 .باشد( می1/2قبول)

 پیشنهاد های کاربردی

راه کارهای بهبود -1شود های پژوهش پیشنهاد میبا توجه به نتايج و خروجی

میزان -0عقلانیت سازمانی جهت ارتقای نشاط سازمانی مورد توجه قرار گیرد. 

مورد  اثرگذاری زير معیارهای عدالت سازمانی و اولويت آن ها بر نشاط سازمانی

ها متغیر نشاط سازمانی را در نظرگرفته و ارمنديابی در سازمانک-9بررسی قرار گیرد. 

-4راهکارهای انتخاب کارکنان با درنظرگرفتن ارتقای نشاط سازمانی صورت گیرد.

نقش هر گروه از ذی نفعان سازمانی در میزان نشاط سازمانی مورد سنجش و بررسی 

ا اندازه های مختلف ساختار سازمانی نشاط آفرين در سازمان ها ب -5قرار گیرد. 

 مورد پژوهش قرار گیرد. 
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