
 

 

بررسي رابطة بين سلامت سازماني و نگرش هاي مثبت كاري كاركنان در 

  ادارات امورمالياتي استان اصفهان
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  چكيده

نظر به اهميت نقش منابع انساني به عنوان يك منبع استراتژيك در سازمان ها و مطرح شدن نيـروي  

انساني به عنوان عمده ترين عامل مؤثر در وصـول ماليـات پـس از درآمـد ملـي در نظـام هـاي ماليـاتي         

و بـه طـور خـاص در سـازمان     كشورها، پرداختن به عوامل مؤثر بر عملكرد سرماية انساني در سازمان ها 

     هـدف ايـن پـژوهش بررسـي تـأثير سـلامت سـازماني بـر        . بسيار اسـت كشور حائز اهميت امور مالياتي 

 279نفري، نمونه اي به حجم  1219در اين پژوهش از يك جامعة آماري . نگرش هاي مثبت كاري است

ابزار جمع آوري داده هـا  . خاب شدنفر به روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شدة متناسب با حجم انت

سؤالي است و جهت تجزيه و تحليل داده ها ابتـدا بـه تحليـل توصـيفي و سـپس بـه        41يك پرسشنامة 

رگرسـيون چنـد متغيـره و    تحليـل  ضريب همبستگي پيرسون، محاسبة تحليل استنباطي داده ها براساس 

ه هاي تحقيق و وجود رابطة مثبت معنادار يافته ها حاكي از اثبات فرضي. تحليل واريانس انجام شده است

توجه بـه سـلامت سـازماني بـه دليـل       باشد و اينكه بين سلامت سازماني و نگرش هاي مثبت كاري مي

  .از اهميت زيادي در سازمان برخوردار است ،تأثيري كه بر اعمال تلاش هاي كاري دارد

  

  

  : كليدي واژه هاي

  مثبت كاري، نوع دوستي سلامت سازماني، سازمان سالم، نگرش هاي

                                                      
  دولتي دانشگاه اصفهاناستاديار مديريت  - 1
  استاديار اقتصاد دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان - 2
  دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد دهاقان - 3
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  مقدمه

بـه منزلـة يـك منبـع اسـتراتژيك و طـراح و       آن امروزه اهميت عامل انساني و نقش منحصر به فرد 

مجري نظام ها و فراگردهاي سازماني جايگاهي به مراتب والاتر از گذشته يافتـه اسـت تـا جـايي كـه در      

بـدين لحـاظ،   . شود دارايي براي سازمان ياد مي تفكر سازماني پيشرفته از انسان به مثابة مهمترين منبع و

كوشند از طريق منابع انسـاني فرهيختـه در گسـترة     امروزه سازمان ها براي بقا، انتظام و بالندگي خود مي

جهاني به رشد سريع، بهبود مستمر، كارآمدي، سودبخشي، انعطاف پذيري، انطباق پذيري، آمـادگي بـراي   

بدون اين كيفيت هـا، سـازمان هـا    . ممتاز در عرصة فعاليت خود نايل شوندآينده و برخورداري از موقعيت 

شـولر و  (واقعاً غيرممكن است كه بتوانند در مواجهه با بهترين ها به صورت رقابتي و اثربخش عمل كنند 

  ).11-12: 1384و عباس پور،  239-253: 2001جكسون، 

توانـد از اهميتـي دوچنـدان برخـوردار      ر مي، اين عنصكشور چون سازمان امور مالياتيهمدر سازماني 

اهميت تكيه بر عنصر ماليات به عنوان مهمترين منبع درآمد دولت و بهترين اهرم و ابـزار   ،از سويي. باشد

مالي دولت در جهت تأمين منابع مالي و تثبيت اقتصادي و توزيع بهينة درآمد و ثروت افـراد بـا توجـه بـه     

اصلة تدريجي از اقتصاد وابسته به درآمد حاصل از فروش نفت و حركت توافق عمومي بر اين مطلب كه ف

به سمت و سويي كه منجر به شكل گيري اقتصاد بدون اتكا به درآمدهاي نفتي باشد، بـر كسـي پوشـيده    

عمـده   كـه  تـوان گفـت   نيست و از سوي ديگر، در يك نگاه گذرا به نظام هاي مالياتي ديگركشورها، مـي 

به گونه اي كه ساير عوامل از  iوصول ماليات، پس از درآمد ملي نيروي انساني استترين عامل مؤثر در 

قبيل تجهيزات سرمايه اي و تكنولوژي نه تنها به عنوان عوامـل جـايگزين كامـل نيـروي انسـاني تلقـي       

. تواننـد بـه افـزايش كـارايي نيـروي انسـاني كمـك كننـد         شوند بلكه در يك تركيب بهينه با آن مي نمي

ات مالياتي در كشورهاي مختلف، نقش نيروي انساني در افزايش بـازدهي نظـام ماليـاتي را مـورد     اصلاح

  ).143-145: 1382متين، (اند  توجه قرار داده

شويم و آن عبـارت از سـلامت    در متون نظري مسائل سازمان و مديريت، ما با بحث جديدي آشنا مي

ت سازماني اكنون، پويايي هـاي هـدايت شـده بـراي     محققان در زمينة جديد مطالعات مثب. سازماني است

عملكرد استثنايي فردي و سازماني و روشهايي كه سازمان و اعضايشان در مسـيرهاي مناسـب پيشـرفت    

iكامرون و كازا(دهند  شوند را نشان مي كنند و موفق مي مي i،2004 :731 .(  اين محققان در حال تحقيـق
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اگرچه سلامت سازماني، همانطور كه . )2004گلدمن اسكايلر، (ند در مورد عملكرد استثنايي سازمانها هست

در ادبيات مديريت مطرح شده، عمدتاً به سلامت كاركنان وابسته است اما يك تكامل تدريجي در استفاده 

از واژه ها و حركت از سلامت افراد به سمت سلامت فرايندهاي مديريتي، فرهنگ و سـاختار و توجـه بـه    

، رهبري، اعتماد، حمايـت متقابـل،   كنان، سازگاري با محيط كار، احساسات مطلوب كارياختعوامل روانشن

ابتدا به ادبيات  ،در اين مقاله ).2008ترايد و ديگران، (ايجاد شده است ... مسؤوليت اجتماعي، اثربخشي و 

كـه  پـژوهش هـايي   . سلامت سازماني و سپس به نتايج پژوهش انجام شده در اين رابطـه مـي پـردازيم   

پژوهش حاضـر  . ندتاكنون صورت گرفته، اغلب سلامت سازماني را در محيط هاي آموزشي بررسي كرده ا

رفتـاري، نگـرش   -دهد و با يك رويكـرد نگرشـي   اين موضوع را در يك محيط اداري مورد توجه قرار مي

بـه ايـن   هاي مثبت كاري كاركنان را از طريق تمايلشان به اعمال تلاش هاي كاري بررسي مـي كنـد و   

  پرسش پاسخ مي دهد كه آيا سلامت سازماني بر نگرش هاي مثبت كاري كاركنان تأثير دارد؟ 

 

  ادبيات تحقيق

  سازمان سالم، سلامت سازماني) الف

سازمان سالم سازماني است كه براي ادامة حيات خود قادر است به هدفها و مقاصد انساني خود دست 

دفهايش با آن مواجه مي شود، بشناسد و ايـن موانـع را از پـيش پـاي     يابد، موانعي را كه در دستيابي به ه

سازمان سالم سازماني است كه دربارة خود و موقعيتي كه در آن قرار گرفته اسـت، واقـع بـين    . خود بردارد

باشد، قابليت انعطاف داشته و قادر باشد براي مقابله با هر مشكلي، بهتـرين منـابع خـود را بـه كـار گيـرد       

  ).101: 1375، ساعتچي(

در مورد كارخانة سالم نشان مي دهد كـه شـاخص هـاي     1958در سال ) Argyris( تحقيق ارجريس

پايين، غيبت كم، توليد كافي، وفاداري بـالا، احساسـات مثبـت     جابجايي«از قبيل سنتي سلامت سازماني 

ممكن است پاية مناسـبي بـراي شـناخت     )109: 1958ارجريس، (، »كاركنان در مورد مديريت و بالعكس

به توسـعة  ) 1964و  1962(او در مقالات و كتاب هايش . كارخانه به عنوان يك سيستم سالم فراهم نكند

يك پاية نظري براي شناخت افرادي كه از نظر روانشناسي سـالمند، پرداخـت و تحقيقـي را بـراي نشـان      

رفتارهايي از قبيل غيبت و ترك شغل را نشان مـي دهنـد،    دادن اينكه چنين افرادي احتمالاً زياد، نه كم،

مدل هاي نظري او اين موضوع را به عنـوان يـك اصـل پذيرفتنـد كـه افـرادي كـه از لحـاظ         . انجام داد
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روانشناسي بالغند، به استقلال نسبي، مسؤول بودن، مشاركت در فعاليت هـا، دنبـال كـردن كـار چالشـي      

فعال بـودن و بـه كـار بـردن بيشـتر توانـايي هايشـان تمايـل دارنـد           خلاق، آرزوي موقعيت هاي بالاتر،

از نظر او، به جاي سالم بـودن، كارخانـة مـورد تحقيـق نشـان داد كـه سيسـتم        ). 111: 1958ارجريس، (

او ). 116: 1958ارجـريس،  (مديريتش، ازخود بيگانگي يا عدم رشد روانشناسانة كاركنان را ترويج مي كند 

 ).2004گلدمن اسكايلر، (ها و جامعه را پيش بيني كرد  بر سازمان �ثيراتي مضراز چنين روندي، تأ

اجتماعي براي بقاء و رشـد و توسـعة خـود نيازمنـد حـل       همة سيستم هاي ،به عقيدة تالكوت پارسونز

سلامت سـازماني عبـارت از   . چهار مشكل اساسي انطباق، دستيابي به هدف، يكپارچگي و نهفتگي هستند

  ).253: 1384عباسپور، (زمان در حفظ بقاء و سازش با محيط و بهبود اين تواناييهاست توانايي سا

به روش هاي مختلف استفاده شده است؛ در مسائل بهداشت حرفـه اي،  » سازمان هاي سالم«عبارت 

شود و يكي از روش هاي اصلي انـدازه گيـري    عمدتاً براي اشاره به وضعيت سلامتي كارگران استفاده مي

عوامـل روانشناسـي    4 (ILO)  اخيراً سازمان بين المللـي كـار  . بررسي سلامت ذهني و فيزيكي استآن، 

سازمان هايي نيز وجود دارنـد كـه برنامـه هـايي بـراي      . خطرآفرين حرفه اي را مورد توجه قرار داده است

ود و آنچـه تـوان   ر بهبود سازگاري كارگر با محيط كار و كاهش عدم سازگاري بين آنچه از آنها انتظار مي

سازمان هـاي ديگـر بـه احساسـات مطلـوب      ). 1994،  5كوپر و كارترايت(كنند  انجامش را دارند، اجرا مي

، )2003،  6لـو . . .) (مواد، ارگونوميـك و  (كارگران، توانايي حل تعارضات، توجه به جنبه هاي فيزيكي كار 

به همين نحو، برخي به درگيـري  . كنند جه ميتو) 2000،  7رابرتسون(رهبري و ايجاد اعتماد بين كارگران 

عبـارت  ). 2000،  8بـران و اسـتاركي  (نماينـد   منابع انساني در دستيابي به نتايج مطلوب سازماني توجه مي

روابط خوب انساني، نـه فقـط بـين     در آنها رود كه همچنين در ارتباط با سازمان هايي به كار مي» سالم«

اجرايي و كاركنان حاكم است كه اين مديران اجرايي بيشتر شبيه رهبـران رفتـار   همكاران بلكه بين مديران 

برخي سازمان ها هم براي رسيدن به تعادل در روابـط بـين كاركنـان،    ). 2001،  9ففر(كنند تا شبيه رؤسا  مي

گيرند  مشتريان و سهامداران، تعهد به مسؤوليت اجتماعي را، هم در ارزش ها و هم در نتايجشان در نظر مي

توجه خاصي هم به خشونت در محيط كار و تـأثيرش بـر سـلامت سـازمان وجـود دارد      ). 2004،  10كوربت(

توانـد بـه شـكل سـرقت،      تواند فيزيكي باشد بلكـه همچنـين مـي    اين خشونت نه تنها مي). 2003،  11چاوز(

  ). 2006و ديگران،   12كومارتين(خرابكاري، شايعه، بي احترامي بين كاركنان يا تعلل عمدي در كار باشد 
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بررسي سلامت سازماني، سازمان به عنوان يك سازمان اثربخش توصيف مي شود كه  ،در روش ديگر

گـاهي  . دهد تا با شرايط ناسازگار مواجـه شـود   يابد و توانايي سازگاري به آن اجازه مي به اهداف دست مي

و  13ويلسـون (شود  سازمان سالم گفته ميهم به سازمان هايي كه يك عملكرد خوب مالي را نشان دهند، 

  ).2004ديگران، 

فراتر از ابعادي كـه معمـولاً در سـلامت سـازماني مـورد توجـه قـرار        ) 2003(و ديگران  14مك هوگ

گيرند كه فرايندهاي مديريتي، فرهنگ و ساختار، به عملكرد  گيرد، آن را به عنوان سازماني در نظر مي مي

شاخص هـاي سـلامت سـازماني نـه تنهـا       ،بنابراين. كند شخاص كمك ميبهتر خود سازمان و سلامت ا

گيرد بلكـه بـه كيفيـت تصـميم گيـري تناسـب سـاختار         استرس، رفاه، رضايت و تعهد افراد را در نظر مي

  ). 2003مك هوگ و ديگران، (كند  سازماني و شاخص هاي مالي هم توجه مي

. ساختار باشـد كـه اسـكلتي بـراي سـازمان اسـت       تمركز اصلي بايد بر طراحي) 2004(  15از نظر ديو

توان فرايندها، سيستم هـاي پـاداش، رويـه هـاي منـابع انسـاني، ابعـاد اسـتراتژيك رشـد و           درنتيجه، مي

تواند همزمان هم رسالتش را تحقـق بخشـد و هـم     به اين طريق، سازمان مي. تكنولوژي را در نظر گرفت

) 2004(در همان مفهوم، ويلسون و ديگـران  ). 2004ديو، (رساند توسعه، آموزش و رشد افراد را به انجام ب

       نياز توجه به طراحي كار، تحت تـأثير قـرار دادن احسـاس شخصـي كاركنـان، جـو سـازماني، تأكيـد بـر         

جنبه هاي اجتماعي و بين شخصي كار و آيندة حرفه اي متمركز بر امنيت، انصاف و توسعة مسـير شـغلي   

   كه آنهـا نيـز از اعتقـادات و    (ة سياست هاي ثابت و اعمال رهبران سازمان ايجاد شده كه احتمالاً در نتيج

  ). 2004ويلسون و ديگران، (كنند  را اضافه مي) ارزش هاي سازماني مشتق شده اند

سرپرستان در سازمانهاي سالم كاركنـاني متعهـد و وفـادار، روحيـة بـالا،       ،16لايدن و كلينگلاز نظر 

يك سازمان سالم جايي است كه افراد . يابند طي باز و موفقيت خطوط تحتاني سازمان را ميكانالهاي ارتبا

علاوه بر اين، كسـاني كـه در   . كنند كه بخشي از سازمان هستند دوست دارند در آن كار كنند و افتخار مي

ند فكر كنند كـه  درحاليكه همة سرپرستان متمايل. كنند كاراتر و بهره ورتر هستند سازمانهاي سالم كار مي

آنها بر پايـة نتـايج بـه دسـت آمـده از      . افتد سازمانهايشان سالم هستند، اما اين موضوع هميشه اتفاق نمي

پژوهشي كه براي ارزيابي سلامت سازماني دانشكده هاي آموزش عـالي انجـام داده انـد، ابعـاد سـلامت      

  : نموده اندنه اما مرتبط به هم ارائه بعد جداگا يازدهبراي سلامت سازماني سازماني را تعريف كرده و 
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 همينطـور، و  همكـاران ارتباط مستمر ميان يك سازمان سالم داراي ارتباط كافي است و :ارتباط -1

و در سـطوح مختلـف   و بـدون تـرس   ارتبـاط بايـد دوطرفـه    . شود مي ستان تسهيلسرپرزيردستان و بين 

  .دسازمان برقرار باش

كه تمام سطوح كاركنان به طور صحيح، در  سازمان سالم زمانييك  :مشاركت و درگير بودن- 2

كاركنان زماني احساس مالكيت مي كنند كه در بهسـازي  . تصميم گيري سهيم مي شوند به وجود مي آيد

   .سازمان درگير هستند

كاركنان افتخـار  . جوي از اعتماد بين شخصي زياد در سازمان سالم وجود دارد :وفاداري و تعهد -3

افراد مشتاقانه منتظرنـد كـه سـر كـار     . نند كه بگويند كجا كار مي كنند و چه كاري انجام مي دهندمي ك

آنها با رغبـت در جلسـات كـاري    . بيايند و احساس مي كنند سازمانشان جاي خوبي براي كار كردن است

  .شركت مي كنند

 ةبـه وسـيل   ست كهچيزي كه براي يك جو سالم حياتي است، وجود روحية مناسب ا :روحيـــه -4

كارشـان را بـا جـديت و     را دوست دارنـد و  كارشانهمديگر و  وماًكاركنان عمدر آن يك جو دوستانه كه 

  .داده مي شود اشتياق انجام مي دهند، نشان

بازتابي از اين احساس است كه سازمان از شـهرت خـوبي   يك سازمان سالم : شهرت سازماني -5

در بهبود ارتباطات با گروههاي خارج ازسازمان، بـا هـم مشـاركت مـي     كاركنان و مديران . برخوردار است

  يك سازمان سالم از شهرت قابل توجهي هم در داخل سازمان و هم خارج از آن برخوردار است. كنند

ارزش قائـل شـوند و جـايي بـراي      كه براي صفات ممتـاز كاركنان تمايل دارند : اصول اخلاقي -6

  .در يك سازمان سالم وجود نداردبه بيان ديگر، رفتارهاي غيراخلاقي  .نددر نظر نگيرسياست در سازمان 

كاركنـان بـراي بـه فعليـت درآوردن     جـايي اسـت كـه    يك سازمان سالم  :عملكرد از قدرداني -7

 و آنها احساس مي كنند ارزشـمند هسـتند   .استعدادهايشان تشويق مي شوند و موردحمايت قرار مي گيرند

  .تقدير مي شود موفقيت به خاطر ، در جوي از قدرداني و محبت،يآنها به طور مناسباز 

رابطـة بـين اهـداف و     شـوند،  ، اهداف سازماني معمولاً محقق مـي يك جو سالم در: هدفگذاري -8

 به طور مناسبي در هدفگذاري مشاركت داده شده اند و به آساني مي تواننـد كاركنان  ،نقشها، روشن است

  .تشخيص دهند را اهداف سازمان
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آنها در عين حـال كـه   . ارتباطات رهبري نقش مهمي در سازمان سالم بر عهده دارد: رهبـــري -9

  .به بهترين نحو عمل مي كنند، رفتار دوستانه و نزديكي دارند

خود را به ايجاد سطحي از حمايت نسبت به آمـوزش  اغلب   يك محيط سالم سازماني،: توسعه -10

كاركنان بايـد در برنامـه ريـزي مشـاركت     . برنامه ريزي رسمي بايد تسهيل شود. اندو توسعه متعهد مي د

  . كنند و بودجه اي براي حمايت از تلاشهاي توسعه اي موجود باشد

. براي يك جو سازماني سالم، استفادة مناسـب از منـابع مهـم اسـت     :منابع بهره برداري از -11

، موفقيـت و به طريق سازگار بـا انتظـارات    مناسبات به طور كنند كه منابع و امكان احساسكاركنان بايد 

منظور ما از سلامت سازماني در ايـن پـژوهش نيـز    ). 2000لايدن و كلينگل، ( بين آنها تقسيم شده است

  . همين تعريف است

قرار گرفته است كـه  ) WHO( 18برپاية توسعة تعريف سازمان بهداشت جهاني) 2001( 17رويكرد بران

. ه عنوان حالتي از رفاه فيزيكي، ذهني و اجتماعي و نه فقط فقدان بيمـاري تعريـف مـي كنـد    سلامت را ب

در ايـن روش، تنـه بـه سـاختار، طـرح      . توصيف سازمان استفاده مي كند برايبران از استعارة بدن انسان 

نه باورها، اهداف، مغز به اينكه چگو. سازماني، استفاده از قدرت، فرايندهاي ارتباطي و توزيع كار اشاره دارد

سياستها و رويه هاي اساسي اعمال مي شوند، تعارض چگونه اداره مي شود، تغيير چگونـه مـديريت مـي    

روح، هسته يا قلب يك . شود، با اعضا چگونه رفتار مي شود و سازمان چگونه ياد مي گيرد، اشاره مي كند

مي دهد و با مشاهده قابل انـدازه گيـري    آورد و به آن نيرو چه چيزي آن را به تپش در مي ؛سازمان است

تواند از طريق رفتار افراد در سازمان نظارت شود كـه   افزايش يا كاهش سلامت چيزي است كه مي. است

بنابراين، عـلاوه بـر اينكـه سـلامت، فيزيكـي، ذهنـي و       . مقدمتاً در كيفيت روابط بين افراد قرار مي گيرد

سـلامت در چـارچوب   كـه  ر زمينة نظر بران پيشنهاد مـي كنـد   د) 2004(اجتماعي است، گلدمن اسكايلر 

وي براي توضيح سـلامت سـازماني در سـطوح مفهـومي و عملـي از      . اتصال و تقابل اجتماعي قرار گيرد

را پـرورش متقابـل مـي نامـد، مفهـوم مسـئوليت جهـاني         كه آن) 1987( 19مفهوم نگهداري متقابل بنت

بيـان شـده و مفهـوم نـوع     ) 1999( 21 چهاردهمين دالاي لامـا  20وبوداييهاي تبتي كه توسط تنزين گياتس

پـرورش   .بدست آمده استفاده مـي كنـد  ) 2000(  23به نقل از وينستين 22دوستي كه از مطالعات سوروكين

متقابل يك مفهوم در سيستم هاست كه بيان مي كند سيستم تنها به شرطي سالم اسـت كـه بخـش هـا     

اجـزاي آن بـه دنبـال     زماني سيستم به عنوان يك كل موفق مي شود كـه . باعث پرورش همديگر شوند
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 ـنوشته هاي بوداييهاي تبتي مفـاهيم مشـابهي دار  . و منفعت كل باشندمنفعت يكديگري آن    د كـه طـي   ن

د كـه در آنهـا مفـاهيم    ن ـقرن ها توسعه يافته و يك قالب نظري كاملاً توسعه يافته از كار را ارايه مي ده

ادبيات جامعي كـه  . ند، بطور عميقي به چالش كشيده شده ا»خود«و حتي » رقابت«، »ييفرد گرا«غربي 

تنها اخيراً به طور گسترده اي با ترجمة انگليسي قابل دسترس شده است، يك سيسـتم مفهـومي توسـعه    

جهاني دهد كه وابستگي متقابل و مسئوليت  يافته را براي قالب بندي مجدد انگيزه و رفتار انساني ارائه مي

يك بخش مهم توسعة مفهوم مسئوليت جهاني اين است كه به مـا كمـك مـي كنـد     . را ترغيب مي كند

تحقيق سـوروكين در مـورد نـوع    . نسبت به همه و نه فقط كساني كه به ما نزديكتر هستند حساس شويم

ايـن  . دوستي موجب شد محققان مفاهيم اساسي عملكرد انگيزش انسـاني را مجـدداً قالـب بنـدي كننـد     

گويد ماهيت انساني اساساً خودپرست است از نظر  كه مي است مخالفت با اين نظرية علمي نوعيموضوع 

انسان طبيعي به عنوان يك شـخص كـاملاً خودپرسـت قصـه اي      ،)2000به نقل از وينسيتن (سوروكين 

ني برپاية گلدمن اسكايلر يك مدل جديد سلامت سازما. است كه توسط علم شبه مدرن اختراع شده است

او معتقد است آنچه سلامت سـازماني را  . كند نوع دوستي و نظرية سيستمهاي يكپارچة حيات پيشنهاد مي

از نظر ذينفعان سازمان ايجاد مي كند، ممكن است به طور كامل توسـط رهبـري سـازمان برنامـه ريـزي      

دارند و از طرف رهبر هم گاهي اشخاصي وجود دارند كه در سازمان قدرت رسمي ن. نشده و قدرداني نشود

قدرداني نمي شوند، اما در يك دورة زماني مشخص يك اختلاف اساسي در تجربة ذينفعان سازمان ايجاد 

گرمي و پيوستگي آنها با ديگران نه از لحاظ سلامت فرايندها و ساختارهاي آن، بلكـه از لحـاظ   . مي كنند

كند، مي تواند منجـر بـه    ها در سازمان ايجاد مياختلافي كه در تجربة افراد نسبت به احساس مشاركت آن

در مورد جامعـة فعـال را بـراي    ) 1968(  24گلدمن اسكايلر، اثر اميتايي اتزيوني. سالمتر شدن سازمان شود

بحث دربارة سلامت سازماني با ارزش مي داند؛ اگر چه تأكيد مي كند كه او بصـراحت در مـورد سـلامت    

در  اشد كه به طور مؤثري از تكنولوژير اتزيوني جامعه بايد به گونه اي باز نظ. سازماني بحث نكرده است

اين مورد مخصوصاً به تكنولوژيهاي ارتباطي اشاره دارد كه مي . خدمت ارزشهاي اساسي خود استفاده كند

بـه   اتزيوني نيز مانند بران از استعارة بدن انسان استفاده مـي كنـد و  . توانند اتصالات زيكزاكي ايجاد كنند

اتزيـوني،  (نمايـد   ذهن و رشته هاي عصبي اجتماعي، اسكلت اجتمـاعي و عضـلات اجتمـاعي اشـاره مـي     

در اين زمينه، گلدمن اسكايلر معتقد است يك جامعة فعال گسترش سـلامت سـازماني تـا سـطح     ). 1986

ا دارد، يك جامعة فعال جامعه اي است كـه در آن، اجتمـاع قابليـت تغييـر خـودش ر     . اجتماعي خواهد بود
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داراي ارزشها، فرايندها و ساختارهايي براي توسعة مداوم خودآگاهي و بازنگري خود مي باشـد و داراي آن  

پايـة مـدل    اين منابع متنـوع ). 2004اسكايلر، گلدمن(مي نامد » جانشين كنترل«چيزي است كه اتزيوني 

اين مـدل يـك   ). 2001و  1994(مي نامد » خط قدرت«سلامت سازماني گلدمن اسكايلر است كه آن را 

سري نقاط قدرت براي رهبران را شرح مي دهد كه رهبران بايد به آنها توجه كننـد و شـامل يـك چشـم     

گلـدمن  (كه به آوردن انرژيشان به سـازمان راغـب هسـتند     است انداز وسيع، تيمهاي اثر بخش و افرادي

  ).2004اسكايلر، 

اني است كه سياست بازي و سردرگمي در آن كمتر راه سازمان سالم سازم،  25از نظر پاتريك لنچيوني

دارد، روحيه و بهره وري در آن بالا است، ميزان جابه جايي نامطلوب نيروي كـار در آن كمتـر اسـت و در    

وي براي سازمانهاي سالم چهـار اصـل را   . مقايسه با سازمان بيمار، هزينة كمتري صرف گزينش مي شود

نگهداري يك تيم متحد براي رهبري؛ ايجاد شفافيت در سازمان؛ بازگويي اهميت ايجاد و  :مطرح مي كند

  ).151، ص1385لنچيوني، (شفافيت سازماني؛ تقويت شفافيت سازماني به كمك تدبيرهاي انساني 

نه تنها در « يك سازمان سالم را به عنوان سازماني تعريف مي كند كه ) 1969( 26ماتيومايلز

رد بلكه در يك برهة زماني طولاني نيز به طور كافي سازش كرده و تواناييهاي محيط خود دوام مي آو

چيزي كه در اين تعريف واضح است . »بقاء و سازش خود را به طور مداوم توسعه داده و گسترش مي دهد

. اين است كه سازمان را به طور اثر بخشي در جهت اهداف و مقاصد اصلي سازمان هدايت مي كند

ان در يك روز مشخص ممكن است اثربخش و يا غير اثر بخش باشد اما علايم دراز مدت عملكرد سازم

  ).35: 1371هوي و ميسكل، (در سازمانهاي سالم مساعد است 

سلامت سازماني موضوعي كلـي اسـت كـه بـا سـه مجموعـه فشـار روانـي         ) 1995( 27به زعم نيوال

 ). 253: 1384عباسپور، (دارد ، بهداشت رواني و اخلاق در سازمان ها ارتباط )استرس(

با تأكيد بر عامل تغييرات سـازماني و اثـرات آن بـر سـلامت كاركنـان، ده مؤلفـة       ) 2004( 28پولاناي

وضـوح نقـش و قابليـت دسترسـي آن،      :كليدي ايجاد كنندة سلامت سازماني را به شرح زير بيـان نمـود  

گيـري، حمايـت اجتمـاعي محـيط كـار،       الزامات كاري معقول، كنترل شغل و حدود اختيارات در تصـميم 

پاداشهاي عادلانه و رفتارمنصفانه، دستمزد كافي، ساعات كاري رضايت بخش، امنيت شغلي، جو سازماني 

  .)2004پولاناي، ( امن و ترتيبات استخدامي سالم
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ه يك پارادايم ارزش محور براي ايجاد سازمان هاي واقعاً سـالم ارائـه داد   )1999( 29كريگر و هانسون

آنها ارزش هايي را مطرح مي كنند كه متمايل به غايي بودن دارند و به خـودي خـود مطلوبنـد و هـر     . اند

توانند ابزاري براي ايجاد شايستگي فردي و سازماني بيشتر باشند و اثربخشي و سلامت سازماني  كدام مي

  :را در بلند مدت افزايش دهند

ت بين سازماني بدون انتشار اين انتظار اساسي كـه  مبادلة سازماني و معاملا :صداقت و راستگويي

  .قراردادها و توافقات، با صداقت، حسن نيت و تمايل به محترم بودن، انجام مي شوند غيرممكن است

توانايي متعهد شدن و درگير شدن در اثربخشي بلند مدت در معـاملات سـازماني را افـزايش     :اعتماد

  . دهد مي

بدون اندكي تواضع، جريان هاي عادي و ارتباطات سازماني به تحت تأثير قـرار گـرفتن بـا     :تواضع

  .رفتارهاي تدافعي و برنامه هاي نشأت گرفته از سطح بالايي از بي كفايتي سازماني متمايل مي شوند

اجازة رها كردن احساس و عقايدمان در مورد آنچه ديگران بايد انجام بدهنـد و آنچـه مـي     :بخشش

بخشش احتمال پذيرش ابتكارات جديد و كاهش اسـترس اعضـاي سـازمان را    . توانند انجام بدهند، است

كنيم زماني كه ديگران را مي بخشيم، زندگي در روابط سالم تر با ديگران را انتخاب مي . دهد افزايش مي

  ).1997و1992، 30هان(

پايه اي براي توان احساس آنچه ديگران احساس مي كنند و ايجاد مبنـايي پايـدار بـراي     :دلسوزي

عمل دسته جمعي است و احساس اعتماد و احتمال اينكه ارزش هاي سازماني محقق شوند را افزايش مي 

  .دهد

جارهايي از احترام و توجه مثبت بـه  پايه اي براي روابط سالم بين شخصي، با وضع هن :قدرشناسي

  .نيازها و كمك ديگران ايجاد مي كند

خدمت رساندن به ديگران، در فكر احساس و عمـل، يـك جـو مولـد ايجـاد مـي كنـد كـه          :خدمت

ارتباطات را با درجة بالايي از كيفيات انساني بسط مي دهد نه اينكه روابط عمدتاً بـا ارزش هـاي ابـزاري    

  .ي و مبادله شكل بگيردهزينه هاي معاملات

آرامش و صلح احتمال اينكه اعضاي سازماني از تعلق داشتن بـه سـازمان راضـي     :آرامش و صلح

 ).1999كريگر و هانسون، (باشند را افزايش مي دهد و احتمال فرسودگي را كاهش مي دهد 
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  نگرش هاي مثبت كاري كاركنان) ب

در اين نكته توافق دارند كه نگرش مي تواند بـه   علماي اجتماعي از رشته هاي گوناگون علمي ظاهراً

عنوان يك گرايش و آمادگي براي پاسخگويي مطلوب يا نا مطلوب نسبت به اشياء، اشخاص، مفاهيم، يـا  

نگـرش  . توان مشاهده كرد، ليكن خود آن قابل رؤيـت نيسـت   پيامدهاي نگرش را مي. هر چيز تلقي شود

  ).191، ص 1383، ترجمه شكركن،  31چلمي(عامل پيش بين مهمي براي عمل است 

نگرشـها   آنها علـت و معلـولي اسـت و     فرض كرده اند كه رابطة رتباط نگرش و رفتارتحقيقات اولية ا

البته عقل سليم نيز وجود چنين رابطه اي را تأييـد  . افراد چگونه عمل مي كنندهستند كه تعيين مي كنند 

رتباط بين نگرشها و رفتار توسط يـك سـري از تحقيقـات بـه     ، اين ا1960اگر چه در اواخر دهة . مي كند

  ).50، ص1385، ترجمه اميدواران،32رابينز(چالش كشيده شد 

بخـش شـناختي آن عبـارت از باورهـا و      :نگرشها داراي سه بعد شناختي، عاطفي و رفتـاري هسـتند   

شـامل احساسـات و    بخـش عـاطفي آن  . ارزشها و اطلاعات دربارة هدف شناخته شده به وسيلة فرد است

بخش رفتاري آن از نگرش سرچشمه مي گيرد و بـه  . عواطف دربارة هدف، فرد، فكر، رخداد يا شيء است

. اين اجزا جداي از يكديگر نيسـتند ). 1992،  33هاراري و دوناو(بر مي گردد » رفتار به صورت معين«نيت 

ه به چيزي، فردي يا گروهي ديگر، يك نگرش بيانگر تعامل عواطف، شناختها و گرايشهاي رفتاري با توج

نگرش را پاسخ از پيش كسب شدة كاملاً موافق يا مخـالف نسـبت بـه    . رخداد، يك فكر و مانند آن است

كه از طريق تبديل به نيات رفتاري بر رفتار اثر مي گذارد ) 1983،  34رويس(يك چيز نيز تعريف كرده اند 

  ).203،ص1380و رضائيان،  1975،  35فيشبين و اجزن(

نگرش چنان قدرتي . نگرش همواره يك پاي تيم رهبري است و در كارها نقش دارد ،از نظر ماكسول

  ).14و17، ص1385ماكسول، (دارد كه مي تواند تيم ها را به اوج برساند يا به زمين بزند 

مي داننـد   مديراني كه. موفقيت هاي كاري بيشتر به واسطة نگرش تحقق يافته تا يافته هاي تكنيكي

توانند تيم هاي كاري كم تجربه را بـه بهـره    چگونه نگرش مثبت و انگيزه در همكارانشان ايجاد كنند، مي

اعضـاي  . پس اولين مسئوليت هر رهبري حفظ نگرش مثبـت اسـت  . وري فزون تر و موفقيت سوق دهند

  ).80،ص 1384،  36چپمن(يك گروه با نگرش مثبت از اعتماد به نفس بيشتري سود مي برند 

و با توجـه بـه موضـوعي    ) 2004(نگرش هاي مثبت كاري كاركنان موضوعي است كه توسط سونگ 

تحت عنوان معيارهاي غير مستقيم بهره وري مطرح شده، ارائـه  ) 2003( 37كه توسط كمپيلا و لنكيويست
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ي ذهنـي بهـره   كمپيلا و لنكيويست آنجا كه به معيارهاي غير مستقيم بهره وري و اندازه گيـر . شده است

معيارهـاي غيـر مسـتقيم بهـره وري شـامل      . كنند، از احساسات يا نگرش ها نام مي برنـد   وري اشاره مي

عوامل و نسبت هاي مديريتي است كه در مفهوم بهـره وري وارد نشـده انـد امـا ثابـت شـده كـه بـا آن         

لكـه برپايـة ارزيـابي هـاي     ب ندي عملياتي نيسـت معيارهاي ذهني بهره وري بر پاية اطلاعات كم. مرتبطند

تمايز بين معيارهاي عيني و ذهني در اين است كه معيارهاي عينـي بـر پايـة داده    . مي باشندذهني افراد 

از آنجـا كـه افـراد    . ي يا عملياتي است و معيارهاي ذهني بر پاية اعتقادات، ادراكات يا نگرش هـا هاي كم

كنند، در تطابق با احساساتشان كـاري را انتخـاب مـي     احتمالاً عليرغم آنچه معيارهاي عيني پيشنهاد مي

كمپـيلا و  (وري مناسـب تـر هسـتند     كنند، ممكن است حتي استدلال شـود كـه معيارهـاي ذهنـي بهـره     

بهره وري  بر ، يكي از روش هاي نظارت)1994( 38 از سوي ديگر، بر پايه تعاريف راچ). 2003لنكيويست، 

ور تـلاش هـاي هـر فـرد در بهـره وري يـا موفقيـت سـازمان         فردي، توجه به اين موضوع است كه چط

مدلي كه وي براي بهره وري پيشنهاد مي دهد ظرفيت وظيفه، ظرفيت فردي، تـلاش  . مشاركت مي كند

  در ايـن مـدل تـلاش فـردي تـابعي از     . گيـرد  فردي و عوامل غير قابل كنترل مداخله كننده را در بر مـي 

تلاشي را كه براي سازمان آورده انـد بـا پاداشـي كـه در مقابـل آن       افراد. نگرش ها و اعتقادات فرد است

     دريافت مي كنند مقايسه كرده و اگر از اين مقايسه راضي باشـند، بـه اعمـال تـلاش هـاي كـاري ادامـه        

به رفتارهاي فوق نقـش و رفتارهـاي   ) 1998( 39ون دين و ليپين ،در همين زمينه). 1994راچ، (مي دهند 

رفتار درون نقش رفتار مورد نياز يا رفتار مورد انتظـار اسـت و مأخـذ قـانون و     . ه مي كننددرون نقش توج

       اگـر كاركنـان در انجـام رفتارهـاي مـورد نيـاز نـاموفق باشـند،         ). 1964،  40كـاتز (عملكرد شـغلي اسـت   

شغلشـان را از  كننـد و ممكـن اسـت     را دريافت نمـي ...) افزايش هاي استحقاقي و (پاداش هاي سازماني 

در مقابـل، رفتـار   . عدم انجام رفتار درون نقش به توبيخ و نتايج منفي مالي منجر مـي شـود  . دست بدهند

در گردش كار و با دسـتورالعمل هـاي نقـش، تصـريح      -1: اين رفتار. فوق نقش، مثبت و تشخيصي است

سـط متصـديان شـغل    زمـاني كـه تو   -3توسط سيستم پاداش رسمي قدرداني نمي شود و  -2. نمي شود

    بهرحال، سرپرسـتان رفتارهـاي فـوق نقـش را بـا ارزش     . انجام نشود، به عنوان منبع نتايج تنبيهي نيست

مي دانند زيرا محيط هاي پويا، اجازة پيش بيني يا ذكر خصوصيات تمـام رفتارهـاي مطلـوب كاركنـان را     

  ). 1998ون دين و ليپين، . (دننمي ده
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يكـي   -2تلاش هاي كاري،  -1ونگ آمده و با توجه به اين توضيحات، همانطور كه در توضيحات س

رفتار فوق نقش يـاري مبـاني    -3از عوامل غير مستقيم مؤثر بر بهره وري يعني احساسات يا نگرش ها و 

سونگ براي انـدازه گيـري   به اين ترتيب، . نداساسي نگرش هاي مثبت كاري كاركنان را تشكيل مي ده

وي اصـطلاح  . هاي مثبت كاركنان را اتخـاذ كـرد   نگرشي بر حسب نگرش –فتاريوري، يك مدل ر بهره

داوطلبانه در جهت دستيابي بـه  / نگرش هاي كاري مثبت«نگرش هاي مثبت كاري كاركنان را به عنوان 

قرار دارد، تعريف كرده است و ) 1992( 41، لمن و سيمپسون)1994( كه بر پايه تعاريف راچ» هدف سازمان

زه گيري نگرش هاي مثبت كاري كاركنان از شاخص هاي زير استفاده كرده كه بـر پايـه مـدل    براي اندا

  :قرار گرفته است) 1998(، ون دين و ليپين )2003(كمپيلا و لنكيويست 

 اشتياق براي كمك به ديگران براي بدست آوردن يك هدف؛ •

 تلاش براي رسيدن به كيفيت بالاتر از سطح مورد نياز؛ •

 ل مشكلات كاري؛خلاقيت براي ح •

 تمايل براي گرفتن مسؤوليت هاي جديد؛ •

دستيابي به ضرب الاجل هاي تعيين شده و گاهي تكميل مأموريت قبل از ضرب الاجل تعيين  •

 ).2006سونگ، (شده 
  

  روش انجام تحقيق

جامعة آماري پژوهش حاضر را كلية كاركنان رسمي و پيماني ادارات امور مالياتي اسـتان اصـفهان در   

نفـر   1219كـه حجـم آن   ) به غير از پسـت هـاي رياسـت و معاونـت    (تشكيل مي دهد  87زمستان سال 

حجم نمونة آماري  .اداره به صورت تصادفي انتخاب گرديد 9اداره،  18ازبين . كاركنان زن و مرد مي باشد

. شـدند نفر تعيين شد كه از طريق نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شدة متناسب با حجـم انتخـاب    279

پست هاي سازماني مورد تحقيق به ترتيب از رأس هرم سازماني شامل رئيس گـروه ماليـاتي، كارشـناس    

ابـزار گـردآوري اطلاعـات يـك     . ارشد مالياتي، كارشناس مالياتي، كاردان مالياتي و كادر اداري مي باشـد 

سؤالي است كه توسط چند نفر از اساتيد و كارشناسان بررسي و جرح و تعديل شد و ابتدا در  41پرسشنامة 

لفاي كرانباخ استفاده شد كه اين ضريب آبراي بررسي پايايي از ضريب . نفري توزيع گرديد 30يك نمونة 

  .محاسبه گرديد 93/0برابر با 
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  :ش عبارتند ازفرضيه هاي پژوه

بين سلامت سازماني و نگرشهاي مثبـت كـاري كاركنـان در ادارات امـور ماليـاتي       :فرضية اصلي

  .استان اصفهان رابطة مثبتي وجود دارد

بين سلامت سازماني و اشتياق براي كمك به ديگران به منظور بدست آوردن يك هـدف رابطـة    -1

  .مثبتي وجود دارد

با كيفيت بالاتر از سطح مـورد نيـاز رابطـة مثبتـي      ش براي انجام كارت سازماني و تلابين سلام -2

  .وجود دارد

  .بين سلامت سازماني و تمايل براي گرفتن مسؤوليتهاي جديد رابطة مثبتي وجود دارد-3

بين سلامت سازماني و تلاش براي اتمام كار قبل از اتمام ضـرب الاجلهـاي تعيـين شـده رابطـة       -4

  .مثبتي وجود دارد

  .بين سلامت سازماني و خلاقيت براي حل مشكلات كاري رابطة مثبتي وجود دارد -5

در اين تحقيق، نگرش هاي مثبت كاري كاركنان به عنوان متغيـر وابسـته، سـلامت سـازماني متغيـر      

ر هاي تعـديلگر در  مستقل و محل خدمت، سابقة خدمت، تحصيلات، سن و پست سازماني به عنوان متغي

  .دنظر گرفته شده ان

جهت تجزيه و تحليل داده ها از تحليـل اسـتنباطي داده هـا براسـاس ضـريب همبسـتگي پيرسـون،        

  .رگرسيون چند متغيره و تحليل واريانس استفاده شده است

  

  هاتجزيه و تحليل داده

  : براي آزمون فرضيه هاي تحقيق از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است

  .اشتياق براي كمك به ديگران رابطة مثبتي وجود دارد بين سلامت سازماني و: فرضية اول

نشان مي دهد كه بين سلامت سازماني و اشتياق براي كمك به ديگران و اشـتياق ديگـران    1جدول 

بـه عبـارت ديگر،هرچـه اشـتياق بـراي      . وجود دارد p<0.01براي كمك رابطة مثبت معنا داري در سطح 

  .سلامت سازماني نيز بالاتر است ،كمك به ديگران و اشتياق ديگران براي كمك بيشتر باشد
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  1جدول 

  
  شاخص ها

اشتياق براي كمك به 

  ديگران
 اشتياق ديگران براي كمك 

 سلامت سازماني

 544/0 427/0 ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 0001/0 سطح معناداري

 279 279 تعداد

  

بين سلامت سازماني و تلاش برا ي انجام كار با كيفيت بالاتراز سـطح مـورد انتظـار     :فرضية دوم

  .رابطة مثبتي وجود دارد

نشان مي دهد كه بين سلامت سازماني و تلاش خويش برا ي انجام كار با كيفيـت بـالاتراز    2جدول 

سطح مورد انتظار و تلاش ديگران برا ي انجام كار با كيفيت بالاتراز سطح مورد انتظار رابطة مثبـت معنـا   

بـا كيفيـت    به عبارت ديگر، هرچه تلاش خـويش بـراي انجـام كـار    . وجود دارد p<0.01داري در سطح 

بالاتراز سطح مورد انتظار و تلاش ديگران براي انجام كار با كيفيت بالاتر از سـطح مـورد انتظـار بيشـتر     

  .سلامت سازماني نيز بالاتر است ،باشد

  2جدول 

  
 شاخص ها

تلاش خويش برا ي انجام كار با 

  كيفيت بالاتراز سطح مورد انتظار

تلاش ديگران برا ي انجام كار با 

 الاتراز سطح مورد انتظاركيفيت ب

سلامت 

 سازماني

 565/0 400/0 ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 0001/0 سطح معناداري

 279 278 تعداد

  

بين سلامت سازماني و تمايل براي گرفتن مسؤوليت هاي جديد رابطة مثبتي وجـود   :فرضية سوم

   .دارد

نشان مي دهد كه بين سلامت سازماني و تمايل خويش براي گرفتن مسؤوليت هاي جديـد   3جدول 

. وجـود دارد  p<0.01و تمايل ديگران براي گرفتن مسؤوليت هاي جديد رابطة مثبت معنا داري در سطح 

به عبارت ديگر، هرچه تمايل خويش براي گرفتن مسؤوليت هاي جديد و تمايـل ديگـران بـراي گـرفتن     

  .سلامت سازماني نيز بالاتر است ،سؤوليت هاي جديد بيشتر باشدم
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  3جدول 

  
 شاخص ها

تمايل خويش براي گرفتن 

 مسؤوليت هاي جديد

تمايل ديگران براي گرفتن 

  مسؤوليت هاي جديد

سلامت 

  سازماني

 572/0 538/0 ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 0001/0 سطح معناداري

 279 279 تعداد

  

بين سلامت سازماني و تلاش براي اتمام كار قبـل از ضـرب الاجـل تعيـين شـده       :چهارمفرضية 

   .رابطة مثبتي وجود دارد

نشان مي دهد كه بين سلامت سازماني و تلاش براي اتمـام كارهـا در كوتـاهترين زمـان و      4جدول 

 p<0.01تلاش براي اتمام كارها در كوتاهترين زمان توسط همكاران رابطة مثبـت معنـا داري در سـطح    

تمام كارهـا  به عبارت ديگر، هرچه تلاش براي اتمام كارها در كوتاهترين زمان و تلاش براي ا. وجود دارد

 .سلامت سازماني نيز بالاتر است ،در كوتاهترين زمان توسط همكاران بيشتر باشد

  

 4جدول 

  
 شاخص ها

تلاش براي اتمام كارها در 

  كوتاهترين زمان

تلاش براي اتمام كارها در 

 كوتاهترين زمان توسط همكاران

 سلامت سازماني

 

 538/0 411/0 ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 0001/0 معناداريسطح 

 279 279 تعداد

 
   .بين سلامت سازماني و خلاقيت براي حل مشكلات كاري رابطة مثبتي وجود دارد: فرضية پنجم

نشان مي دهد كه بين سلامت سازماني و خلاقيت براي حل مشكلات كاري رابطـة مثبـت    5جدول 

به عبارت ديگر، هرچه خلاقيت براي حل مشكلات كاري بيشتر . وجود دارد p<0.01معنا داري در سطح 

  .باشد سلامت سازماني نيز بالاتر است
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 5جدول 

 خلاقيت براي حل مشكلات كاري شاخص ها  

 سلامت سازماني

 

 651/0 ضريب همبستگي پيرسون

 0001/0 سطح معناداري

 279 تعداد

 
 6جدول . تك نمونه اي استفاده شده است tبراي بررسي ميزان سلامت سازماني و ابعاد آن از آزمون 

نشان مي دهد كه سلامت سازماني و مؤلفه هاي آن به غير از مؤلفة ارتباط به طـور معنـا داري در سـطح    

p<0.01 پايين تر از متوسط مي باشد . 

 
  6جدول 

 ميانگين تعداد  ابعاد
Test Value = 3 

 t df Sig انحراف معيار

 0001/0 278 28/4 01/1 26/3 279  ارتباط

 012/0 278 - 52/2 92/0 86/2 279 مشاركت

 0001/0 278 - 8/8 98/0 48/2 279  وفاداري

 065/0 278 - 85/1 06/1 88/2 279 روحيه

 0001/0 278  - 92/7 02/1 51/2 279 شهرت

 0001/0 278 -41/12  86/0 35/2 279 اخلاقياصول 

 0001/0 278 - 17/8 17/1  42/2 279 قدرداني

 013/0 278 - 49/4 05/1 84/2 279 هدفگذاري

 0001/0 278 - 37/6 13/1 56/2 279 رهبري

 0001/0 278 - 82/6 94/0 61/2 279 توسعه

 0001/0 278 - 28/8 80/0 59/2 279 برداري بهره

 0001/0 278 - 93/6 76/0 68/2 279 سازماني سلامت

  

براي بررسي ترتيب ميزان اهميت هريك از ابعاد سلامت سازماني از آزمون غير پارامتريـك فريـدمن   

بعـد ارتبـاط در    ،بر اساس جدول مذكور. نشان داده شده است 7استفاده شده است كه نتايج آن در جدول 
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تبـة چهـارم و   مشاركت در مرتبـة سـوم، هـدف گـذاري در مر    . مرتبة اول و روحيه در مرتبة دوم قرار دارد

  . قدرداني و اصول اخلاقي در مرتبة دهم و يازدهم قرار دارند

  

  7جدول 

 ميانگين رتبه انحراف معيار ميانگين تعداد  ابعاد

 42/8 01/1 26/3 279 ارتباط

 94/6 92/0 86/2 279 مشاركت

 5 98/0 48/2 279 وفاداري

  05/7 06/1 88/2 279 روحيه

 38/5 02/1 51/2 279 شهرت

 55/4 86/0 35/2 279 اخلاقياصول 

 73/4 90/0 38/2 279 قدرداني

 55/6 05/1 84/2 279 هدفگذاري

 58/5 13/1 56/2 279 رهبري

 05/6 94/0 61/2 279 توسعه

 76/5 80/0 59/2 279 برداري بهره

Sig=0001/0  Chi Square=68/384  

  

كننـدة سـلامت سـازماني از تحليـل      براي بررسي تأثير جداگانه و همزمان مؤلفـه هـاي پـيش بينـي    

بـر اسـاس   . آورده شـده اسـت   8رگرسيون چند متغيره استفاده شده است كه خلاصة نتايج آن در جـدول  

در مرتبـة  . درصد واريانس سلامت سازماني را تبيـين مـي كنـد    7/66جدول مذكور، در مرتبة اول روحيه 

 2/6در مرتبـة سـوم، مشـاركت    . ن مـي كنـد  درصد واريانس سلامت سازماني را تبيـي 2/17قدرداني  ،دوم

درصد و در مرتبة ششم تـا يـازدهم،   2درصد، در مرتبة پنجم توسعه  1/3درصد، در مرتبة چهارم، وفاداري 

درصد واريانس سلامت  2/4ابعاد ارتباط، بهره برداري، شهرت، هدفگذاري، رهبري و اصول اخلاقي جمعاً 

  . سازماني را تبيين مي كنند

  

 صة مدل پيش بيني سلامت سازمانيخلا 8جدول 

 sig  تغييرF تغييرR R 2  R 2 متغير مدل

  0001/0  5/544  667/0 667/0 817/0 روحيه 1

  0001/0  9/293  172/0 839/0 916/0 قدرداني  2
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 sig  تغييرF تغييرR R 2  R 2 متغير مدل

  0001/0  8/1724  062/0 901/0 949/0 مشاركت  3

  0001/0  1/126  031/0 932/0 965/0 وفاداري 4

  0001/0  3/117  020/0 953/0 976/0  توسعه  5

  0001/0  9/92  012/0 965/0 982/0 ارتباط  6

  0001/0  5/119  011/0 975/0 988/0 برداري بهره 7

  0001/0  7/93  006/0 982/0 991/0 شهرت 8

  0001/0  8/138  006/0 988/0 994/0 هدفگذاري  9

  0001/0  5/132  004/0 992/0 996/0 رهبري 10

 0001/0 4/132  003/0 995/0 997/0 اخلاقياصول  11

  

  :به اين ترتيب مدل پيش بيني كنندة سلامت سازماني به ترتيب زير فرموله مي شود

Y=a+bx1+bx2+bx3+bx4+bx5+bx6+bx6+bx7+bx8+bx9+bx10 
 Y :سلامت سازماني

،x5 : وسعهت
،x4 : وفاداري

،x3 : مشاركت
،x2 : قدرداني

 x1 : روحيه

،x10 : رهبري
،x9 : هدفگذاري

،x8 : شهرت
،x7 : برداري بهره

 x6 : ارتباط

  x11 : اخلاقياصول 

  

  خلاصة ضرايب مدل پيش بيني سلامت سازماني 9جدول 

  ضريب استاندارد شده ضريب استاندارد نشده   مدل
  

  B Std. Error Beta t Sig. 

11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  285/0 07/1  479/0 513/0  )ثابت(

 0001/0 89/14 115/0  178/0 64/2  روحيه

 0001/0 98/43 271/0 129/0 65/5 قدرداني

 0001/0 78/12 096/0 /199. 54/2 مشاركت

 0001/0 02/20 118/0 146/0 92/2 وفاداري

 0001/0 17/16 113/0 181/0 93/2 توسعه

 0001/0 94/17 129/0 174/0 12/3 ارتباط

 0001/0 36/14 081/0 172/0 46/2 برداري بهره

 0001/0 08/16 121/0 180/0 89/2 شهرت

 0001/0 48/16 114/0 160/0  63/2 هدفگذاري
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  ضريب استاندارد شده ضريب استاندارد نشده   مدل
  

  B Std. Error Beta t Sig. 

 0001/0  09/12 088/0  158/0 90/1 رهبري

 0001/0 5/11 083/0  204/0 34/2 اخلاقياصول 

  

براي بررسي ميزان سلامت سازماني بر حسب اداره از تحليل واريانس يك طرفه استفاده شـده اسـت   

كه نتايج آن نشان مي دهد سلامت سازماني و هر يك از ابعاد آن برحسب اداره تفاوت معناداري در سطح 

p<0.01 دارد . 

دهـد كـه سـلامت     نتايج آزمون تحليل واريانس سلامت سازماني برحسب سابقة خـدمت نشـان مـي   

دارد بـه ايـن ترتيـب كـه      p<0.01سازماني برحسب سابقة خدمت كاركنان تفـاوت معنـاداري در سـطح    

سـال از پاسـخگويان داراي سـابقة     15ميانگين سلامت سازماني پاسخگويان داراي سابقة خدمت بـالاي  

سـلامت   ،شـد هرچـه سـابقة خـدمت كاركنـان كمتـر با      ،به عبارت ديگر .سال بيشتر است 15خدمت زير 

اين نتيجه در مورد ابعاد سلامت سازماني نيز صـدق مـي كنـد امـا     . سازماني را نيز كمتر گزارش كرده اند

  .سال، بيشتر گزارش كرده اند 10ميانگين ابعاد ارتباط و رهبري را پاسخگويان داراي سابقة خدمت بالاي 

و سن نشان مي دهد كه  تخلاصة نتايج آزمون تحليل واريانس سلامت سازماني برحسب تحصيلا

  .ندارد p<0.05سطح سلامت سازماني برحسب تحصيلات و سن تفاوت معناداري در 

دهـد كـه سـلامت     نشـان مـي   نتايج آزمون تحليل واريانس سلامت سازماني برحسب پست سازماني

خلاصـة نتـايج آزمـون تعقيبـي     . دارد p<0.05سازماني برحسب پست سازماني تفاوت معناداري در سطح 

LSD نشـان مـي دهـد كـه ميـانگين سـلامت سـازماني         سازماني برحسب پست سـازماني  متغيرسلامت

پاسخگويان داراي پست سازماني كادر اداري و رئيس گروه از پاسخگويان داراي پست سازماني كارشناس 

 سازماني برحسب پسـت سـازماني   ابعاد سلامت LSDنتايج آزمون تعقيبي . و كارشناس ارشد بيشتر است

شان مي دهد كه ميانگين بعد مشاركت پاسخگويان داراي پست سـازماني رئـيس گـروه از پاسـخگويان     ن

داراي پست سازماني كارشناس و كارشـناس ارشـد و ميـانگين بعـد وفـاداري پاسـخگويان داراي پسـت        

ر سازماني كادر اداري و رئيس گروه از پاسخگويان داراي پست سازماني كارشناس و كارشناس ارشد بيشت

ميانگين بعد شهرت پاسخگويان داراي پست سازماني كارشناس ارشد از پاسـخگويان داراي پسـت    .است
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سازماني كـادر اداري و ميـانگين بعـد قـدرداني پاسـخگويان داراي پسـت سـازماني كارشـناس ارشـد از          

ميـانگين بعـد توسـعة    . پاسخگويان داراي پست هاي سـازماني كـادر اداري و رئـيس گـروه كمتـر اسـت      

پاسخگويان داراي پست سازماني رئيس گـروه از پاسـخگويان داراي پسـت هـاي سـازماني كارشـناس و       

كارشناس ارشد بيشتر است و ميانگين بعد بهره برداري پاسخگويان داراي پست سازماني كارشناس ارشـد  

  .از ساير پاسخگويان كمتر است

  گيريبحث و نتيجه

تحصيلات نشان مي دهد كه بـيش از نيمـي از كاركنـان    مطالعة توزيع فراواني پاسخگويان بر حسب 

مطالعة توزيـع فراوانـي پاسـخگويان بـر حسـب      . داراي تحصيلات ليسانس و بالاتر هستند) درصد 5/53(

سال دارند به ايـن معنـي    15درصد كاركنان سابقة خدمت كمتر از  4/68سابقة خدمت نشان مي دهد كه 

توزيـع فراوانـي پاسـخگويان    . اي كارهاي اجرايي برخوردار نيسـتند كه بيشتر كاركنان از تجربة چنداني بر

توزيع فراوانـي پاسـخگويان   . سال دارند 40درصد كاركنان كمتر از  7/57برحسب سن نشان مي دهد كه 

درصـد، داراي پسـت    7/52برحسب پست سازماني نشان مي دهد كه بـيش از نيمـي از كاركنـان يعنـي     

  .كارشناسي ارشد هستند

بين سلامت سازماني و اشتياق براي كمك به ديگران به منظور  اي تحقيق نشان مي دهد كهيافته ه

تلاش براي انجام كار، با كيفيت بالاتر از سطح مورد نياز، تمايـل بـراي گـرفتن     بدست آوردن يك هدف،

حـل   و خلاقيت بـراي مسؤوليتهاي جديد، تلاش براي اتمام كار قبل از اتمام ضرب الاجلهاي تعيين شده 

در بـين  . فرضيات تحقيق همگي اثبات مـي شـود   ،به اين ترتيب. وجود دارد مشكلات كاري رابطة مثبتي

متغيرهاي تعديل گر، رابطة بين سلامت سازماني و نگرش هاي مثبت كـاري بـر حسـب محـل خـدمت،      

سابقة خدمت و پست سازماني متفاوت است اما اين رابطه بر حسـب تحصـيلات و سـن تفـاوت چنـداني      

  . ندارد

  : با توجه به توضيحات بالا موارد ذيل مورد توجه است

هـاي   با توجه به اثبات فرضيه ها مبني بر اينكه سلامت سازماني در ارتباط مستقيمي با اعمال تـلاش 

درصـد از پاسـخگويان سـلامت سـازماني را پـايين       3/51وري قـرار دارد و اينكـه    كاري و در نهايت بهره

  .مت سازماني بايد بيشتر مورد توجه مسؤولين قرار گيرداند، سلا گزارش كرده
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تنها بعد ارتباط بالاتر از متوسط گزارش شده اسـت و ابعـاد قـدرداني از     ،در بين ابعاد سلامت سازماني

لذا شايسته اسـت ضـمن تقويـت بـيش از      .اند عملكرد و اصول اخلاقي از همة ابعاد پايين تر گزارش شده

 . داني از عملكرد و رعايت اصول اخلاقي توجه خاصي مبذول شودپيش كلية ابعاد، به قدر

توجه خاص به اين بعد در  .بعد روحيه بالاترين وزن را در مدل سلامت سازماني پيشنهاد شده داراست

 . افزايش بيشتر سلامت سازماني تأثير بسزايي دارد

ن را كمتر از ساير پاسخگويان سال سلامت سازماني و ابعاد آ 15پاسخگويان با سابقة خدمت كمتر از 

لزوم توجـه بيشـتر    ،دهند درصد پاسخگويان را تشكيل مي 68با توجه به اينكه اين افراد . گزارش كرده اند

ريزان و مسؤولين به نيازهاي اين دسته از كاركنان و لزوم توجه ادارة آموزش به نيازهـاي آموزشـي    برنامه

 . اين گروه بيشتر آشكار مي شود

سلامت سازماني و ابعاد آن به غير از بعد هدف گذاري تفاوت چنداني بر حسـب تحصـيلات    ميانگين

درصد از پاسخگويان داراي تحصيلات ليسانس و بـالاتر هسـتند، توجـه     5/53ندارد اما با توجه به  اينكه 

 . خاص به نيازهاي اين قشر مورد نياز است

 ـ   درصـد   7/57دارد، امـا باتوجـه بـه اينكـه     ميانگين سلامت سازماني بر حسب سن تفـاوت چنـداني ن

انـد، لازم   سال سن دارند و اين افراد ابعاد هدف گذاري و توسعه را كمتر گزارش كرده 45پاسخگويان زير 

است براي تقويت بعد هدف گذاري و جلب نظر آنها نسبت به فعاليـت هـاي پـرورش و توسـعة كاركنـان      

جوان بودن نسبي كادر سازمان، لزوم توجه به تعادل بين كـار   با توجه به ،از سوي ديگر. برنامه ريزي شود

 .و زندگي كاركنان نيز از اهميت ويژه اي برخوردار است

در يك برداشت كلي، پاسخگويان داراي پست سازماني كارشـناس ارشـد، سـلامت سـازماني و ابعـاد      

با توجـه بـه   . ر گزارش كرده اندبرداري از منابع را كمت مشاركت، وفاداري، شهرت، قدرداني، توسعه و بهره

دهنـد و نيـز در    اينكه اين گروه بر اساس آمار ادارة امور عمومي بيش از نيمي از كاركنان را تشـكيل مـي  

ارتباط مستقيم تري با مؤديان مالياتي و به طور كلي با وظايف اصلي سازمان و وصول ماليات قرار دارنـد،  

  . اي مبذول نمايند مشكلات اين گروه توجه ويژهريزان و مسؤولين به  شايسته است برنامه

 .آنچه از اين پژوهش برمي آيد، اهميت سلامت سازماني در ارتباط با فعاليت افراد در سـازمان هاسـت  

هـايي بـراي بهبـود     لذا با توجه به نتايج به دست آمده در خصوص اثبات فرضـيه هـاي تحقيـق پيشـنهاد    

  :سلامت سازماني مطرح مي شود
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زيردسـتان و  بـين  و  همكـاران ارتبـاط مسـتمر ميـان    قويت ارتباط در سـازمان لازم اسـت   براي ت-1

كليـة  . دو در سطوح مختلف سازمان برقرار باش ـو بدون ترس ارتباط بايد دوطرفه . شود ستان تسهيلسرپر

 در ارتباطات سازماني بايد) 449ص  1386: كريتنر و كينيكي(موانع فرآيندي، شخصي، فيزيكي و معنايي 

  .برطرف شود

لازم اسـت تمـام سـطوح كاركنـان بـه طـور صـحيح، در         مشاركت و درگير بودنبراي تقويت بعد -2

سـازمان   .تصميم گيري سهيم شوند و براي اينكه احساس مالكيت كنند، در بهسازي سازمان درگير باشند

  .نظام مديريت مشاركتي يكي از راهكارهاست. بايد احساس آزادي را منعكس كند

جوي از اعتماد بين شخصي زياد در سازمان بـه وجـود   وفاداري و تعهد  زم است براي تقويت بعدلا-3

محيط كار بايـد بـه   . جلسات كاري بايد محيطي زنده و بانشاط براي اظهار نظر و بيان مشكلات باشد. آيد

  .ند راهگشا باشدتوجه به اجزاي نظام مديريت استعداد مي توا. كاركنان امكان رشد حرفه اي لازم را بدهد

توجه به جنبه هاي مثبت گروه هاي غير رسمي، گروه هايي كه داراي  ،روحيـــهبراي تقويت بعد  -4

در آن يك جو دوستانه كه  ايجاد. هستند، يكي از راهكارهاست) 227ص 1380: رضائيان(سازگاري رواني 

 روي يت و اشتياق انجام مي دهنـد و كارشان را با جد را دوست دارند و كارشانهمديگر و  وماًكاركنان عم

           ، بايـد در اولويـت   شـوند  شخصـي و هـم بـه خـاطر سازمـــــان برانگيختـه مـي        از نظـر رفتـه هـم    هم

  .برنامه ريزي هاي منابع انساني قرار گيرد

براي تقويت شهرت سازماني، لازم است سازمان به مسؤوليت هـاي اجتمـاعي خـود توجـه كنـد و      -5

با ساير سازمان ها داشته باشد و كاركنان و مديران در بهبود ارتباطـات بـا گروههـاي خـارج      ارتباط خوبي

  . ازسازمان، با هم مشاركت كنند

اصول اخلاقي لازم است به كاركنان اطمينان بدهيم كه ترفيع در سـازمان صـرفاً    براي تقويت بعد-6

عـادات   .وجود ندارددر سازمان  بازي و جايي براي سياست بر اساس شايستگي هاي شغلي انجام مي شود

و رفتار مديران به عنوان الگوهايي قوي در حيطه هاي اخلاقي بايد اهميت رفتـار اخلاقـي در سـازمان را    

در سـازمان نهادينـه شـده و رفتارهـاي غيراخلاقـي مـورد تنبيـه و        بايد آئين اخلاق حرفه اي . نشان دهد

  ).76 ص 1386:كريتنر و كينيكي(سرزنش قرار گيرد 

ــراي تقويــت بعــد-7 ــه فعليــت درآوردن لازم اســت كــه  ،عملكــرد از قــدرداني ب ــراي ب ــان ب كاركن

آنها بـه  و از  ارزشمند هستندكه احساس كنند  بايد .استعدادهايشان تشويق شوند و موردحمايت قرار گيرند
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اسـتانداردهاي   شايسته است. شودمي تقدير  موفقيت به خاطر ، در جوي از قدرداني و محبت،طور مناسبي

  .ارزشيابي عملكرد در سازمان اجرا شود

 .هدفگذاري بايد رابطـة بـين اهـداف و نقشـهاي فـردي و گروهـي روشـن شـود         براي تقويت بعد-8

و به طور مناسبي در هدفگذاري مشـاركت   بخشهايشان را تشخيص دهند كليتوانند تمركز ب بايدكاركنان 

شرح شغل ها بايد روشن و خالي از هر گونه ابهام تدوين شوند و وظايف هر فـرد بـه روشـني    . داده شوند

  .تشريح شود

شايسته است مزاياي الگوهاي نـوين رهبـري از قبيـل رهبـري تحـول       ،براي تقويت بعد رهبري -9

به رؤساي سازمان آموزش ... آفرين، رهبري خادم، رهبري مشترك، رهبري تراز پنج، رهبري پدرمنشانه و

آنها بايد در عين حال كـه بـه بهتـرين    . ارتباطات رهبري نقش مهمي در سازمان بر عهده دارد. داده شود

  .رفتار دوستانه و نزديكي داشته باشند كنند، نحو عمل مي

خود را به ايجاد سطحي از حمايت نسبت به آمـوزش   توسعه، لازم است سازمان براي تقويت بعد-10

كاركنان بايد در برنامه ريزي مشاركت كنند و . برنامه ريزي رسمي بايد تسهيل شود. و توسعه متعهد بداند

  .ادارة آموزش بايد تقويت شود. ي موجود باشدبودجه اي براي حمايت از تلاشهاي توسعه ا

كننـد كـه    احسـاس كاركنـان  بايد شرايطي ايجاد شود تـا   منابع بهره برداري از براي تقويت بعد -11

  . ، بين آنها تقسيم شده استموفقيتو به طريق سازگار با انتظارات  مناسبمنابع و امكانات به طور 
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