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 3، علي هاشمي2، محسن رضايي1ينيرزمحسن غلامي 
  110تا  85از صفحة 

  : چكيده
 محـيط اداري سـالم و بـدون دغدغـه    كنـد تـا ايـن سـازمان از      ايجـاب مـي   و مأموريت هاي خطير ناجـا  وظايف 

هـره وري  پژوهش حاضر بـه منظـور بررسـي رابطـه محـيط اداري سـازمان ناجـا و ب       از همين رو،  .برخوردار باشد
صـورت تصـافي    هنمونه گيري ب. كاركنان اداري ستاد ناجا است و جامعه آماري آن كليهم شده كاركنان آن انجا

پرسشنامه و شامل  ها ابزار گردآوري داده. نفر است 150 آنعداد صورت گرفته كه با استفاده از جدول مورگان ت
يمايشـي از نـوع   پ- تحقيـق توصـيفي  . ال است كه در طيف اندازه گيري ليكـرت  محاسـبه گرديـده اسـت    سؤ 40

استرس شغلي و ، امنيت شغلي، عدم انگيزه، ميزان وجدان كاري ؛همبستگي است كه با استفاده از آزمون پيرسون
وجـدان   بـين دهـد كـه    نتايج نشان مي. شده استرسي بر - هستند ي محيط اداريها از ويژگي كه - مديريت قوي

ترس شـغلي و بهـره وري   بـين اس ـ  . وجـود دارد  01/0همبستگي مثبت و معنـاداري   ،كاري و بهره وري كاركنان
ميزان بهره وري كاركنان ، با افزايش استرس شغلياين مفهوم كه . وجود داردهمبستگي منفي و معنادار  كاركنان

ميـزان بهـره وري و كـارآيي آنـان     ، با  افزايش عدم انگيزه كاركنـان همچنين نشان داد كه نتايج . كاهش مي يابد
  .وجود داردهمبستگي مثبت و معنادار  بين مديريت قوي و بهره وري كاركنان سويياز  .كاهش مي يابد

 
  :واژگان كليدي

بهـره وري  ، محـيط اداري ، امنيت شغلي، عدم انگيزه، مديريت قوي، وجدان كاري، استرس شغلي محيط اداري،
  .، پليسكاركنان

  
  
  

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

 mohsen.gholami@gmail.com- )نويسنده مسئول(و جرم شناسيكارشناس ارشد حقوق جزا  - 1
  شناسي و مدرس دانشگاه علوم انتظامي امين كارشناس ارشد حقوق جزا و جرم- 2
  كارشناسي ارشد مديريت منابع انساني- 3
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و بهره وري كاركنان ناجا رابطه محيط اداري   
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  مقدمه
د هسـتند كـه جهـت برطـرف     عقلاني و هدفمن، ساختارهايي منظم ؛ي اجتماعيها سازمان

نيروهـاي   ،هـا  عنصـر اساسـي ايـن سـازمان    . اند وجود آمده هكردن نيازهاي اساسي جامعه ب
از طرفي بـراي اينكـه   . كنند اهداف خود از آنها استفاده مي ساني هستند كه جهت تحققان

و  روانـي ، بايسـت نيازهـاي جسـماني    به فعاليت بپردازند مي ها اين منابع انساني در سازمان
يكي از نيازهاي اساسـي نيـروي انسـاني    در اين ميان، . اجتماعي آنها مورد توجه قرار گيرد

نـوان محـيط   ع هتوان از آن ب كه مي وجود فضاي انساني سالم است ،جاموجود در سازمان نا
شايستگي و ، نشانگر وجود مهارت ،ايجاد بهبود در محيط اداري ناجا. اداري مطلوب ياد كرد

ايجـاد فضـاي روانـي مفيـد و عـاري از هرگونـه        .ثر در مديريت سازماني استتوانمندي مؤ
وري  ي و بهرهروحيه كاركنان و اثربخش ري در سازمان ناجا به ارتقاياسترس و ناملايمات كا

ي فعال در ايجاد نظم و امنيت جامعه ها ناجا از سازمان از آنجايي كه. خواهد شدمنجر آنها 
توجـه   يروي انساني در آن بسيار مهم و اساسي است از همين رو،رود، جايگاه ن ه شمار ميب

تواند انگيزه كاركنان و بالتبع ميزان بهـره وري آنـان را    به ارتقاي شرايط كاري كاركنان مي
  .ناجا براي اين منظور بيش از هر اقدامي به يك محيط زنده و مترقي نياز دارد. افزايش دهد

، بـا ايـن   قابل ديدن نيست) سازماني جو(ازمان بي شك محيط اداري موجود در يك س
عملكرد و بهره وري ، نيروي انساني( همه، اين عنصر بر روي همه عوامل موجود در سازمان

اثـر   متقـابلاً از شـرايط سـازمان    ثير مي گذارد وتأ...) تعالي و پيشرفت سازمان و ، كاركنان
يي كـه محـيط روانـي و اجتمـاعي     ها تفاوت). 34 :1370، ديويس ونيو استوروم(پذيرد  مي

محـيط اداري  . را مشخص و معين مي كند به محيط اداري آنها مربوط مي شود ها سازمان
به تعبيـر  . كاركنان سازمان استي متقابل ميان ها روابط و واكنش، حاصل تلاش ها سازمان
نـد در  كه مي توا است) مدير و زيردستان(اركنان محيط اداري حاصل تعامل رفتار ك ،ديگر

سزايي داشـته باشـد و   ب تأثيران و همچنين تعالي و پيشرفت آن عملكرد و بهره وري سازم
 شـود  در تعريف محـيط اداري گفتـه مـي    .سازمان را در رسيدن به اهداف خود ياري نمايد

ي ديگر متمايز ساخته و بر روي افراد ها ي دروني يك سازمان كه آن را از سازمانها ويژگي
  ). 55 :1373، شيرازي(ناميده مي شود) سازماني جو(محيط اداري  ،دآن اثر مي گذار

در نظر بگيريم يكي از متغيرهاي درونـي كـه بـر كيفيـت      اگر ناجا را به مثابة يك نظام
كه عامل مهمي در گذارد محيط اداري آن است  ثير ميو بهره وري كاركنان آن تأ ها فعاليت
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افزايش بهره  از آنجايي كهبه عبارت ديگر، . مي رود شمار هارتقاي تعالي و پيشرفت سازمان ب
و محيط اداري اين سازمان بـر بهـره وري    نان از اهداف اصلي سازمان ناجا استوري كارك
مـديريت   كه سازد روشن مي تحقيق در اين زمينه ، با اين توصيف،مي گذارد تأثيركاركنان 

وري كاركنــان را در  بهــره و افــزايش ، ارتقــاو عوامــل آنصــحيح و درســت محــيط اداري 
  . خواهد داشت پي

  
  اهميت پژوهش

 ي و افزايش بهره وريسازمان كار نهيزم ،ان و كاركنانريمد متقابل يها كنش: نظري اهميت
 سـازماني ، اسـت  برخـوردار  سـالم  محيط اداري از كه سازماني. آورد يم وجود به ناجادر را

. رديگ يم قرار تيحما مورد افراد جامعه يمنطق ريغ يفشارها و تقاضاها مقابل در كه است
 رابطـه  هم و مدار فهيوظ هم كه يرهبر ؛دنكن يم جاديا ايپو يرهبر ،ان خلاق سازمانريمد

 كه را آنچه و دنده قرار خود نفوذ تحت را دستانفرا دنتوان يم مديران نيهمچن. است مدار
 و گريكـد ي بـه  نسـبت كاركنـان  تقاضـا نماينـد تـا     آنها از است ازين سازمان ثرؤم اداره يبرا

به طور واضـح  . شوند برخوردار ييبالا هيروح از و دهند نشان يوافر علاقه ، انگيزه وكارشان
ت گرفتـه از  شناختي است كه نشـئ  مي توان گفت رفتار آدمي تابع نيروي اجتماعي و روان

خشـي از  سازمان ناجا به عنوان يك نظام اجتماعي ب. شدمحيط حاكم در آن سازمان مي با
ميزان ي فرهنگي جامعه در ها باورها و ارزش. تر يعني جامعه است م اجتماعي بزرگيك نظا
وجوديت اصلي سازمان م اي كه مي گذارد به گونه تأثيرمردم از نقش اين سازمان  انتظارات

  . يابد كه جامعه مشروعيت آنها را تأييد كند موقعي تحقق مي
براي نيل بـه ايـن هـدف،    و  از اهداف سازمان ناجا استيكي افزايش بهره وري كاركنان     

به نحوي كه مديريت محيط اداري و عوامل آن  .رود محيط اداري عامل مهمي به شمار مي
عـد  ب بـه  از طرفـي  .به ارتقاي بهره وري بيشتر و تعالي و پيشرفت سازمان منجر مي گـردد 

محيط ، تفاوت يك فرد مي باشدي مها اجتماعي سازمان كه در رابطه با اجراي نقش - رواني
اداري گفته مي شود كه بررسي آن در سازمان بسيار حائز اهميت است و مـي تـوان آن را   

  :صورت شكل ذيل نشان داد هب
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  اجتماعي ) سازمان(مدل عمومي ابعاد اصلي رفتار در يك سيستم : 1شكل 

  )111 :1373 ،شيرازي(: منبع     

بر عهده دارد ناجا  ،ق قانونظايف متنوع و خطيري كه مطاببا توجه به و: كاربردي اهميت - 
اي  به گونه ؛است ها تر از ساير سازمان تر و حساس افزايش بهره وري كاركنان آن بسيار مهم

وليت را در برقـراري نظـم و امنيـت    ئكاركنان آن بيشترين سهم و سـنگين تـرين مس ـ   كه
از مشخصات يـك  . دارندبر عهده  معههمچنين پيشرفت و تعالي سازمان ناجا و جاجامعه و 

كـارايي و   انـدازه  جسمي و رواني كاركنان آن به سازمان سالم و خلاق آن است كه سلامت
بي شك كاركنان ناجا به جهت  .مورد توجه مديران و مسئولين قرار گيرد وري كاركنان بهره

بـيش از   ،نـد نقشي كه در ايجاد جامعة سـالم برعهـده دار   و موقعيت و شغل سازماني خود
هر چـه  بدين سان، . ديگر به ايجاد محيطي مطلوب و سالم نيازمندند هاي كاركنان سازمان

موفقيت و پيشرفت سـازمان   ،باشد نسبت به عملكرد كاركنان ناجا بهترنگرش افراد جامعه 
از روابـط همكـاران بـا يكـديگر در      از طرفي شخصيت كاركنان ناجـا . يز بيشتر خواهد بودن

محيط اداري سالم روابط كاري و اجتماعي كاركنان  ي سازمان شكل مي گيرد ومحيط ادار
بـا آگـاهي از    ن ناجـا مسـئولا  همچنـين . مطلوب و رضايت بخش خواهد رسـانيد به حد  را

، ثردر ايجاد ارتباط متقابل مؤ، محيط اداري مي توانند براي تقويت و بهسازي محيط اداري
مشاركت آنها ، انگيزه كاركنان افزايش ،يمات كارياز بين بردن ناملا، كاهش استرس شغلي

  .ي اساسي بردارندها گام ،و فراهم نمودن امكانات لازم ها در تصميم گيري
مان ناجا و تلاش براي بهبود آن، تنهـا  محيط اداري ساز ناگفته نماند كه اهميت بررسي    

شرفت سـازمان ناجـا و   ست كه محيط اداري آن مي تواند وسيله اي براي پيبه اين دليل ني
دلايل انسان دوسـتانه و لـزوم توجـه بـه     علاوه براين افزايش بهره وري كاركنان باشد بلكه 

. ايجاب مي كنـد  و محيط اداري سالم و خلاّق را وجود شرايط مطلوب، حقوق كاركنان ناجا
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ق تعل، امنيت شغلي، اهميت، هر انساني حق دارد در محيطي كه فعاليت مي كند از احترام
برخوردار باشد و از محيط خود احساس رضـايت   ها به سازمان و مشاركت در تصميم گيري

رضايت شغلي كاركنان ناجـا از  براين اساس، . تحول آن نقش داشته باشد كند و در بهبود و
ي مهـم  هـا  عنوان ارزش اساسـي و از هـدف   محيط سازمان و انگيزه بالاي آنان مي تواند به

  . شمار آيدناجا به
، استرس شـغلي ، وجدان كاري(ي محيط اداري ها آيا بين صفات و ويژگي: ال پژوهشؤس

و ميزان بهـره وري كاركنـان ناجـا رابطـه وجـود      ) امنيت شغلي، مديريت قوي، عدم انگيزه
  دارد؟

و خصوصيات محيط اداري ناجا  ها به نظر مي رسد ميان برخي از ويژگي: فرضيه پژوهش
رابطه مستقيم و معنا دار وجـود دارد و در برخـي ديگـر رابطـه     و ميزان بهره وري كاركنان 

  .عكس است
  
  مباني نظري پژوهش  - 1

محيط ، فرهنگ سازماني، ي مختلفي در خصوص مباني نظري بهره وري كاركنانها تئوري
محيط اگر چه انديشمندان راجع به تعريف . ارائه گرديده استبا يكديگر اداري و رابطه آنها 

ي يكساني ابـراز  ها ي آن ديدگاهها نظر ندارند ولي اكثر آنان در خصوص ويژگياتفاق  اداري
، 1388، شـفيعي (: انـد  برشمردهمحيط اداريي زير را براي ها ويژگيصفات و  آنها .اند داشته

12(  
، ي خـاص سـازمان مثـل اقتـدار    ها برداشت جمعي كاركنان دربارة ويژگيمحيط اداري  - 1

برآينـد تعامـل اعضـاي يـك      - 2 اسـت،  نوآوري و عـدالت ، ديرتق، حمايت، انسجام، اعتماد
و  هـا  ارزش، تداعي كننده هنجارها - 4 است، پايه اي براي تفسير شرايط - 3 است، سازمان
  .است منبع تأثيرگذار بر رفتار - 5 است، راجع به فرهنگ سازمان ها نگرش

مان را توصيف و از يي است كه يك سازها مجموعه ويژگي محيط اداري"، بر اين اساس     
در طول زمان پايدار است و رفتـار افـراد    تقريباً اين محيط ؛كندمتمايز مي  ها ديگر سازمان

مـي تـوان چنـين    را به بياني ساده تر  محيط اداري. ثير قرار مي دهدأدر سازمان را تحت ت
درك كاركنان از محيطـي اسـت كـه در آن مشـغول بـه كـار        محيط اداري«: تعريف كرد
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درك كاركنان برداشتي ذهني و احساسـي اسـت   ، در واقع ).74، 1373، شيرازي(»دهستن
و همكـاران   انارتباطات انساني كه كاركنان با مدير؛ كه از ارتباطات انساني شكل مي گيرد

 ن سـازمان ولامديريت قـوي مسـئ  را نتيجه  محيط اداريمي توان  از اين منظر،. خود دارند
رابطه مستقيم با توانايي مدير  ،محيط اداريت نشان مي دهد تحقيقا، به طور مثال. دانست

، تصميم گيـري قـوي   در برانگيختن كاركنان با برآورده ساختن نيازهاي رواني آنها همچون
  )82، 1373، شيرازي(.دارد ...قدرت و، توفيق طلبي

 بـر  سـالم  اق ومحيط اداري خلّتأثير  يزانم) 2001(بنا به تحقيقات گولمن و همكاران 
ي هـا  يك سوم است و دو سوم ديگر مربوط به موقعيت اندازهسازمان به  بهره وري كاركنان
صـد   بهـره وري ر د محـيط اداري تـأثير   2شـكل شـماره   . رقابتي است  اقتصادي و پويايي

اين شكل نشان مي دهد كـه رشـد   . ي معمولي مقايسه مي كندها شركت برتر را با شركت
ي معمـولي  هـا  پنج برابـر شـركت   ،2000تعالي در سال ي مها شركت بهره وريعملكرد و 

   )41، 1388، شفيعي(.است
اثربخشي سازمان را بـه نحـو    بهره وري كاركنان و در محيط اداريتأثير  ،ساير مطالعات

زمـاني  ، ر مي كنندهااظ) 2001(س و ديگران دررو، به عنوان مثال. ديگري توضيح داده اند
و مثبت رفتار شود آنها بـراي نشـان دادن نگـرش مثبـت     كه با كاركنان به صورت عادلانه 

در واقع در محيطي كـه  . و سازمان افزايش مي يابد مديرتشويق مي شوند و اعتماد آنها به 
كنند  فرصت فراگيري پيدا مي، و حمايت دسترسي داشته باشند امكانات، كاركنان به منابع

  .و اين باعث توانمندي آنها مي شود

  
    ها تأثير محيط اداري بر بهره وري و عملكرد شركت نمودار: 2شكل 

  )1979، جونز و جيمز( منبع   
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  و معيارهاي محيط اداري ها لفهمؤ - 2
از  .انـد  مرتبط دانسته محيط اداريمفهوم را با  35 در مطالعات خود )1979(جونز و جيمز 

  : است ذيلمتأثر از ابعاد  ،محيط ادارينظر آنها 
  ،تسـهيل و حمايـت رهبـر    - 3 ،اهميـت و تنـوع شـغلي   هـا،   چالش - 2 ،تعارض و ابهام - 1
ــاري - 4  ــا  ، همك ــين اعض ــميميت ب ــتي و ص ــازماني  - 5 ،دوس ــه اي و س ــه حرف   ،روحي
  .استانداردهاي شغلي - 6 

نفر مطالعـه و بيـان كردنـد كـه      3871به تعداد  را اي از مديران نمونه گولمن و همكاران او
  : عامل بستگي دارد 6به ، خود ايجاد مي كنند يها كه مديران در واحد محيط اداري

ميزان آزادي كاركنان براي نو آوري و ميـزان محـدوديت و دسـت و پـا     : انعطاف پذيري _
  .گيري ضوابط و مقررات

  .ميزان ادراك كاركنان از مسئوليت سازماني: مسئوليت پذيري _
ميـزان تحمـل فشـارهاي     گرايش كاركنان به استانداردهاي عملكـرد بـالا و  : استانداردها _

  .دائمي براي بهبود عملكرد
و ميـزان كوشـش و    ها فعاليتبراساس كيفيت  ها عادلانه و منصفانه بودن پاداش: پاداش _

  . تشويق كاركنان به كارهاي سخت
ــراي كاركنــان : وضــوح و شــفافيت _   . وضــوح و روشــني رســالت و مأموريــت ســازمان ب
وليت بيشتر و دستيابي به اهداف مشترك سازمان گرايش كاركنان به پذيرش مسئ: تعهد _
بـر روي يكصـد    كـه  ) 27- 19 :2003(نتايج پژوهش خانم لـيمن  ).1979(جونز و جيمز (

عوامـل ايجـاد كننـده    ، شركت برتر با مصاحبه با هزاران كارمند انجام داد نشان مـي دهـد  
سـه  . يميت قـرار دارد افتخار و صم، عدالت، احترام، در پنج متغير اعتبارسالم  محيط اداري

در واقع اعتماد قوي كاركنان به سازمان و . متغير اول بر روي هم بيانگر مفهوم اعتماد است
  . تلقي مي شود فعاليتعامل اصلي محيط متعالي براي ، مديريت

كاركنان به مديريت سـازمان   -  1 :جايي است كه فعاليتبراي  سالممحيط  ،از نظر وي    
از رابطه بـا همكـاران    -  3به كاري كه انجام مي دهند افتخار مي كنند و  -  2. اعتماد دارند

 ـ. خود لذت مي برند ايـن سـه    ادر واقع احساس كاركنان نسبت به محيط كار را مي توان ب
و ، اساس تمايز بين محـيط كـار معمـولي و خـوب    ، همين ابعاد.(جنبه مورد توجه قرار داد

  .)117 :1388، فيعيش( )محيط كار ايده آل را تشكيل مي دهد

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

ي 
ماع
جت
م ا
تظا
 ان
مة
لنا
ص
ف

 /
م 
نج
ل پ
سا

 /
م 
سو

ره 
شما

 /
يز 
پاي

13
92

  

92

  نظران از ديدگاه صاحب) سازماني جو(تعريف محيط اداري  - 3
مابين ، فضا - بر چيزي ديگري احاطه دارد و يا آنچه، عبارت است از اطراف از نظر لغوي جو
به معنـاي يـك محـيط    ) Climate(محيط اداري ). 1348 :1371، معين( - زمين و آسمان

محيط اداري . كنان يك سازمان كار خود را انجام مي دهندانساني است كه از درون آن كار
قـرار   تـأثير كـه در آن سـازمان رخ مـي دهـد تحـت      هر چيزي را  ،همانند هواي يك اتاق

ي ادراك يك شخص از سازماني است كه ها محيط اداري بازتاب« ،به عبارت ديگر. دهد مي
دربـاره   ،ت كه به وسيله كاركنانو عواملي اس ها مجموعه اي از ويژگي جو. به آن تعلق دارد

ايـن  . سازمانشان ادراك مي شود كه مي تواند به عنوان شكل دهنده رفتارشان عمـل كنـد  
معيارهـاي  ، چهـارچوب سـاختار سـازماني   ، ي شـغل هـا  عوامل ممكن است شامل توصيف

» فرهنـگ سـازماني و غيـره باشـد    هـا،   ارزش، نـوآوري ، روش مديريت، عملكرد و ارزشيابي
  ). 420 :1996، چاندان(

ي دروني كه يك سازمان ها ويژگي«: هالپين و كرافت در تعريف محيط اداري مي گويند
محـيط اداري  ، مـي گـذارد   تـأثير ساخته و بر روي رفتار افراد آن را از سازمان ديگر متمايز 

ي هـا  ي آنان از ويژگـي ها ناميده مي شود كه اين محيط اداري به وسيله ادراكات و توصيف
  ). 168 :1963، هالپين و كرافت(» سازمان سنجيده مي شود دروني

ي كل محيط در ساختار يك سازمان تعريـف  ها به عنوان ويژگي، محيط اداري به طور كلي
ي منحصر به فرد آن سازمان و بـه  ها سازمان از ويژگي بنابراين مي توان گفت جو. مي شود

   .طور كلي از فرهنگ خاص آن سازمان به وجود مي آيد
  : محيط اداري شامل چهار بعد است) 1982(از نظر تاجي يوري 

، آونـز ( 4فرهنـگ  - 4 3نظـام اجتمـاعي   - 3 2محيط داخلـي انسـان   - 2 1محيط فيزيكي - 1
1991 ،167.( 

 ،بـراي مثـال  : به عوامل مادي و فيزيكي در داخل سـازمان اشـاره دارد  : محيط فيزيكي - 1
 همچنـين بـه فنـاوري   ، محيط فيزيكي، مانتسهيلات و شرايط ساخت، طرح، قدمت، اندازه

صندلي و هر چيـزي كـه بـراي انجـام     ، افراد در سازمان از قبيل رايانهمورد استفاده توسط 

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1- The Ecology 
2- The Milieu 
3- The Social System 
4- The Cultire 
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  . اشاره دارد ،ي سازماني به كار مي رودها فعاليت
عد هر چيزي را كه بـا افـراد   اين ب. عد اجتماعي در سازمان استب: محيط داخلي انساني - 2

. دارنـد  دوست چگونه هستند و چه افراد، مثالبراي.ارتباط دارد دربر مي گيرد ها در سازمان
اجتمـاعي و اقتصـادي   ، سـطح حقـوقي  ، قوميـت ، محيط داخلي بايستي دربرگيرنـده نـژاد  

ي كاركنـان  ها سطح رضايت شغلي و تعداد ديگري از ويژگي، روحيه و انگيزه آنان، كاركنان
  . در سازمان باشد

م اجتماعي راه و نظا. مديريتي سازمان اشاره دارد به ساختار سازماني و: اعياجتم نظام - 3 
الگو ها،  افراد درگير در تصميم گيري، ي اتخاذ تصميماتها شيوه، روش سازماندهي سازمان

، )چه كسي در مورد چه موضوعي با چه فرد ديگري صـحبت مـي كنـد   (ارتباط ميان افراد 
  . شود ي كار و غيره را شامل ميها گروه

افـراد در   كـه ويژگـي   ،هـاي فكـر كـردن   هنجارها و شيوه، اعتقاداتها،  ارزشبه: فرهنگ- 4
  ).همان(دارداشاره ،سازمان است

  
  تعامل محيط اداري و عوامل محيطي سازمان     : 3شكل 

  )169 :1991، آونز(: منبع

او محـيط اداري را  . دي كرده اسـت عمده طبقه بن هاجنس محيط اداري را به دو دسته    
قسـمت  (يك توده يخ شناور مقايسه كرده كه قسمتي از آن بر روي آب و ديده مي شود به

بنـابراين  ). قسمت دروني يا نامرئي(و قسمتي ديگر در زير آب و قابل رؤيت نيست ) بيروني
، مل مرئي شامل منابع مـالي عوا. شامل عوامل مرئي و نامرئي هستنداز نظر او محيط اداري 

اجتماعي، هنجارها، هاي ويژگي
ها اعتقادات و ارزش  

محيط داخلي انساني، ويژگيهاي افراد، 
 انگيزه، رضايت شغلي

امل فيزكي مادي، محيط فيزيكي، عو
اندازه ساختمان، طراحي ساختمان، 

 فناوري

هاي  سازمان، ساختار سازماني، برنامه
آموزشي، اعمال تصميم گيري، 

 الگوهاي ارتباط

محيط 
اداري 
 ناجا

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

ي 
ماع
جت
م ا
تظا
 ان
مة
لنا
ص
ف

 /
م 
نج
ل پ
سا

 /
م 
سو

ره 
شما

 /
يز 
پاي

13
92

  

94

هـا،   و عوامـل نـامرئي شـامل نگـرش    ، ... و بهره وري كاركنـان و   ها مهارت، اهداف سازمان
در شكل زير اين دو دسته عوامـل  . مي باشد... تعامل  اجتماعي با افراد مختلف و ، هنجارها

نشـان   دو به صورت يك توده شناور هسـتن كه بر روي هم محيط اداري را ايجاد مي كنند 
  . داده شده است

  )نامرئي(عوامل غيرآشكار   )مرئي(عوامل آشكار 

  ساختار سلسله مراتب
  منابع مالي

  اهداف سازمان
  ي كاركنانها و توانايي ها مهارت

  ي سازمانچگونگي وضعيت فناور
  معيارهاي عملكرد و بهره وري كاركنان سازمان

  اندازه گيري و سنجش كارايي

  ها نگرش
  احساسات

  ها ارزش
  هنجارها

  تعامل اجتماعي و شخصي با همگنان
  زيردستان و فرادستان
  پشتيباني كنندگان
  رضايت شغلي

  جنس     ها عوامل مرئي و نامرئي تشكيل دهنده محيط اداري از نظر: 4شكل 
  )420: 1996، چاندان(: منبع

  انواع محيط اداري - 4
ماعي مطلوب به زيان انجام نشان دهنده محيطي است كه در آن روابط اجت: 1محيط آشنا

كاركنان در ارتباط با فعاليت يكديگر نمي جوشـند امـا در ارتبـاط بـا     . كارها تمام مي شود
مدير اگر چه در سـطح بسـيار ملاحظـه گـر     . زندگي اجتماعي شان با هم صميمي هستند

ارت كند و بر انجام كار نظ ـ بر بهره وري تأكيد نمي. ه كناره گير نيستاست ولي به هيچ وج
محيط حاكم بر سازمان بسيار دوستانه است ليكن كاركنان فعاليـت   ،به طور خلاصه. ندارد

، سـيلور (كيد بر توليد پايين و صـميميت بالاسـت   تأ، هدف اصلي محيط آشنا. اندكي دارند
1991 ،110.(  

به محيطي اشاره دارد كه ويژگي بارز آن روحيه بالا و عدم جوشـش پـايين از   : 2محيط باز
آنها نه تكليف بيش از حدي انجام مي دهند و نه خيلي به هم نزديك . كاركنان است جانب

مدير . اما به خوبي با يكديگر در جهت منافع و بهره وري سازمان فعاليت مي كنند ،هستند
او بر پويايي . ير نيستگ لاحظه گر است و به هيچ وجه كنارهسازمان در حد بالايي فعال و م

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1- Familiar Climate 
2- Open Climate 
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. كند اما به خوبي با كاركنان براي پيشرفت سـازمان فعاليـت مـي كنـد     كيد نميو توليد تأ
در . هسـتند عدم جوشش پايين و ايجاد فشار بـالا  ، روحيه بالا ،عناصر اصلي يك محيط باز

  .)همان( اعتماد بالا و توجه زياد است، كيد بر رشد و توليد پايينمحيط سازماني باز تأ
عملكـرد و نـه    اجتماعي است كه در آن نـه معرف يك محيط  ،اين محيط: 1محيط بسته

آنهـا تكـاليف   . كاركنان از هم جدا هستند و با هم پيوند ندارند. رايج است رضايت اجتماعي
شايد (مي گيرد  يي شكلها اگرچه دوستي. زيادي به عهده دارند و روحيه بسيار پايين است

مـدير در  ) خشـونت شناختي در تعامل با يـك محـيط مملـو از     روان به عنوان يك واكنش
ملاحظه است ولي رفتار سـختگيرانه اي   سيار كناره گير و سهل انگار و بيب، چنين سازماني

ايجاد فشار پايين اسـت  ، عدم جوشش بالا، صفت مشخصه محيط بسته روحيه پايين. دارد
  ).همان(

آن مدير سـخت   دهد كه دريك محيط اجتماعي را نشان مي، اين محيط: 2محيط پدرانه
كاركنان كار زيـادي بـر دوش ندارنـد    . است تأثيرسفانه تلاش او بيمي كند ولي متأ تلاش

مدير به هـيچ  . هاي رقيب دارند آيند و گرايش به تشكيل گروهولي به خوبي با هم كنار نمي
مـدير  . كيد بـر بهـره وري غيـر معقـول عمـل مـي كنـد       گير نيست اما از نظر تأوجه كناره
در نظـر گرفتـه مـي شـود امـا بيشـتر روش يـك ديكتـاتور         گر و تا حـدي فعـال   ملاحظه

هاي اصلي يك سازمان بـا محـيط    از ويژگي. ايخيرانديش را دارد تا الگوي يك مدير حرفه
  ).112 :همان(گيري بالاستگيري پايين و ملاحظهپدرانه كناره

ت بـه منظـور هـداي   محيطي كه تقريباً آزادي كامل را براي كاركنان  :3محيط خود مختار
در ايـن محـيط   . نيازهاي اجتماعي مطابق ميل آنان توصيف مي كنـد  فعاليتشان و ارضاي

از . روحيه و صميميت نسبتاً بالا هستند و عدم جوشش با بازدارندگي كمتـري وجـود دارد  
مدير اگرچه سختكوش است ولي در ارتبـاط بـا نظـارت نسـبتاً كنـاره گيـر و        ،طرف ديگر

ترين عناصر  مهم. نمايد طور نسبي مراعات كاركنان را مي هگير است و در هر صورت ب آسان
  ).همان( و ملاحظه گيري پايين است گيري بالا اين محيط كناره

. شود تمام مي ت كه به زيان زندگي اجتماعي اعضامحيطي پركار اس: 4محيط كنترل شده
__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1- Closed Climate 
2- Paternal Climate 
3- Autonomous Climate 
4- Controlled Climate 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

ي 
ماع
جت
م ا
تظا
 ان
مة
لنا
ص
ف

 /
م 
نج
ل پ
سا

 /
م 
سو

ره 
شما

 /
يز 
پاي

13
92

  

96

كـاليف بـيش از   روحيه كاركنان بسيار بالا و در كارشان فعال و متعهدند امـا ت  ،با وجود اين
گير است و مسلط و هدايت كننده اما كناره ،مدير. حد دارند و تعامل شخصي كمتري دارند

مدير به اندازه كافي سخت كوش است تا مطمئن شود كارها به خـوبي  . گرنه الزاماً ملاحظه
يك سازمان بـا  . رود اما يك الگويي براي تعهد و وفاداري براي كاركنان نمي باشدپيش مي

بازدارندگي بـالا و  ، كيد بر توليد بالاتأ: هاي زير را دارد يط كنترل شده اساساً خصوصيتمح
  ). همان(صميميت پايين

  
  اداري با فرهنگ سازماني ) جو(رابطه محيط  - 5

اداري هر دو با يك واقعيت سر و كـار دارنـد كـه رفتـار     ) جو(اصطلاحات فرهنگ و محيط 
با حوادث مستقيم و محسوس نيسـت بلكـه از تعامـل بـا     ها حاصل تعامل  افراد در سازمان

امـروزه در  ). 171 :1991، آونز(مي پذيرد  تأثيرنيروهاي نامحسوس در محيط سازماني نيز 
معـاني فرهنـگ و   ، پرتو پيشرفت علم سازمان و مديريت و تحقيقات گسترده در مـديريت 

كاسي از فرهنـگ سـازماني   محيط اداري از يكديگر جدا و مفهوم محيط اداري به عنوان انع
نفوذ قدرتمندي را در ايجاد و ، فرهنگ يك سازمان). 25 :1369، مراتب(تعريف شده است 

و روش  هـا  زيـرا فرهنـگ سـازماني بـر روي نگـرش      توسعه محيط سازمان اعمال مي كند؛
وضعيت فرهنـگ يـك سـازمان مـي توانـد تسـهيل       . برخورد اعضاي سازمان نفوذ مي كند

). 40 :1373، عليخـاني (ع از ايجاد محيط مساعد و مطلوب در سازمان گردد كننده و يا مان
يكي از متغيرهاي مهم فرهنگي اين است كه چون رقابت يا همكـاري بـر گـروه كـاري و     «

رفتـار افـراد تـدافعي    . كنترل شـده اسـت   ها در وضعيت رقابتي ارتباط، سازمان حاكم است
ولي در يك وضعيت . تهديدآميز ادراك مي كنند افراد اظهارنظرها و اعمال ديگران را. است
همكاري و اعتماد بين افراد وجود داشته و اظهارنظرها و رفتارهاي ديگـران دوسـتانه و   ، باز

هـاي فرهنـگ    به نظر مي رسد ارزش). 89: 1372، رضاييان(» .صميمي محسوب مي شود
اي كه مـي تـوان گفـت     رابطه اي تنگاتنگ دارند به گونه، سازماني و ابعاد محيط سازماني

هاي فرهنگي سازمان باعـث   ي ارزشبرخ. و پيامدهاي فرهنگ سازمان استمحيط از نتايج 
ي به طوري كـه برخ ـ . و احساس مي كنند ايجاد فضايي مي شود كه كاركنان آن را ادارك

م و صـميمي و يـا پرتحـرك و زنـده     عـده اي هـم گـر   ، سازمان خود را سرد و سخت گير
همكارانش رابطه فرهنگ و محيط سازماني را به صورت شكل ذيل نشـان   فرنچ و. يابند مي
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  ). 591: 1989فرنچ، (دهند  مي

  
  ارتباط فرهنگ و محيط اداري: 5شكل

  
  : فرنچ در جاي ديگر ارتباط فرهنگ و محيط سازماني را بدين صورت مطرح مي كند

  
  ارتباط فرهنگ و محيط اداري: 6شكل

هـاي   به تبع ارزش. به طور خلاصه مي توان گفت محيط اداري تابع فرهنگ سازماني است
فرهنگي كه در يك سازمان حاكم است احسـاس كاركنـان دربـاره محـيط كـاري گـرم و       

  . است.... سرد و خشك و ، دوستانه
  

ها رسالت و هدف  

 مفروضات

 باورها

ثير مي گذارد برتأ انعكاس مي يابد ابعاد فرهنگ سازماني  

 فلسفه و روش مديريت

مليات پرسنلي خط مشي و ع  

 رفتار بين فردي 

)درون گروهي و م ميان گروهي(  

ها ها و داستان هنجارها، افسانه  

 محيط سازماني 

 بهره وري 

 كيفيت توليد 

 بهبود سازمان 

مجموعه نسبتاً پايدار ) ادراك(محيط سازماني 
ها و كيفيت  از ادراكات اعضاء درباره ويژگي

 فرهنگ سازماني
ق استفاده از پرسشنامه و مصاحبه سنجيده مي از طري* 

  .شود
 .از مشاهدات و مصاحبه استنباط مي شود*    

 

الگـــوي متـــداول ) موقعيـــت(فرهنـــگ ســـازمان 
  ها، عقايد، مفروضات و هنجارها ارزش

ــان، نماد*  ــا، در زبــ ــاوريهــ ــديريت در   فنــ ــات مــ و عمليــ
ــا و تعامـــل احساســـات، نگـــرش ــا، رفتارهـ هـــاي مشـــترك  هـ

  .يابد انعكاس مي
هـــاي  فلســـفه مـــديريت، ارزش: عبـــارات مشـــخص دربـــاره* 

  ها سازمان يا رسالت
هـــا اســـتنباط و يـــا بـــه وضـــوح  هـــا و مصـــاحبه از مشـــاهده* 

 .مشاهده مي شود
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  تفاوت محيط اداري با فرهنگ سازماني - 6
به طور نسبي يك خصوصـيت احاطـه كننـده و دربردارنـده بـراي يـك        محيط سازماني«

سازمان است و برعكس فرهنگ سازماني يك خصوصيتي است كه به طور كامل سازمان را 
مفروضات و ، فرهنگ سازماني به هنجارهاي رفتاري). 29 :1372، رضاييان(احاطه مي كند 

به ادراكات اشـخاص در  ) جو(داريدر صورتي كه محيط ا، اعتقادات يك سازمان اشاره دارد
  ). 171 :1991، آونز(مفروضات و اعتقادات است ، سازمان اشاره دارد كه بازتاب اين هنجارها

اعتقادات و انتظارات دربـاره زنـدگي سـازماني    ، فرهنگ سازماني با طبيعت: مي گويد 1بونو
ر تعيين اين كـه  در حالي كه محيط عبارت است از شاخصي به منظو. ارتباط پيدا مي كند

اساساً محيط سازماني منعكس كننده نگرش . آيا اين باورها و انتظارات تحقق پيدا نموده اند
افراد از سازماني است كه نسبت به آن احساس تعلق مي كنند و عبـارت از مجموعـه اي از   

در  ها و عواملي كه توسط كاركنان سازمان وجود دارد و بـه عنـوان نيروهـاي اصـلي     ويژگي
سـاختار  ، اين عوامل ممكن است شامل شـرح وظـايف  . باشد عيين رفتار كاركنان مؤثر ميت

انگيزه و ، الگوهاي ميزان بهره وري، روش مديريت، ي ارزشيابي و عملكردها شيوه، سازماني
  ). 420 :1996، چاندان(ها باشد  ارزش

  
  محيط اداري بر اين عملكرد  تأثيرازمان و عملكرد مديران س - 7

نظران مديريت در مورد وظايف عمده مشـترك مـديران وحـدت     ه تقريباً همه صاحبامروز
مورد توجه قـرار دهنـد شـامل    اين وظايف عمده كه مديران ناجا نيز بايد آنها را . نظر دارند

ارتبـاط و  ، نـوآوري ، كنتـرل ، هماهنگي، رهبري و هدايت سازماني، سازماندهي، ريزي برنامه
مديران ناجا علاوه بر اين وظايف ديگري نيز بر عهده دارند كـه بـه   . گيري مي باشد تصميم

  .مشخص مي شود) كه مديريت آنها را برعهد دارند(تناسب اهداف سازمان 
هـاي مناسـب و    عملكرد مدير عبارت است از ميزان كارآيي و بهره وري در تعيـين هـدف  «

لكـرد مـديران معمـولاً بـه وظـايف و       كه در بحـث بهـره وري و اثربخشـي عم   » تحقق آنها
عملكـرد مـديران رابطـه    ). 16- 17، 1371، علاقه بند(هاي مديريت اشاره مي شود  مهارت

لذا لازم است كه همه سـاله عملكـرد مـديران    ، تنگاتنگي با حصول به اهداف سازماني دارد
وظايف انجام مورد ارزشيابي قرار گيرد و اين ارزشيابي مستلزم شناخت و آگاهي از كيفيت 

__________________________________________________________________________________________________________________________________
_____ 

1- Buone 
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مسـتلزم   هـا  هايي باشد كه تعيين ايـن شـاخص   ثر از شاخصمديريتي است و مي تواند متأ
ايجاد ، هدايت و مديريت، برنامه ريزي، شناخت ابعاد تشكيل دهنده آن مانند نظم و انظباط

پيگيـري امـور و تحكـيم روابـط     ، ابتكـار و خلاقيـت  ، اتخاذ تصميمات مقتضـي ، هماهنگي
  ).113- 114، 1370، عسگريان(د سازماني مي باش

 ايـن  يي به عمل آمـده اسـت ولـي در عمـل    ها از وظايف مديريت تقسيم بندي هر چند    
وظايف رابطه متقابلي با هم دارند و اين رابطه متقابل مديران را توانا مي سازد كـه تصـميم   

 ،اري ارتبـاط هدف گذاري و سازماندهي كنند و بالاخره از طريق برقـر ، برنامه ريزي، بگيرند
  .هاي افراد را رهبري و كنترل كنند و عملكرد خود و سازمان خود را بهبود ببخشند فعاليت

  
  يك سازمان) كاركنان(ثر بر عملكرد نيروي انساني عوامل مؤ - 8

  : ثر بر عملكرد كاركنان يك سازمان را به ترتيب ذيل عنوان مي كنددسلر عوامل مؤ
ها و كاركرد مـديريت در   توانايي، شخصيت، ادراك تأثير عملكرد فرد تحت: رفتار فردي - 1

  .جهت بهبود عملكرد آنهاست
  .فرد بايد داراي انگيزه باشد، براي انجام يك شغل به طور اثربخش: انگيزه - 2
 .مي تواننـد عملكـرد را بهبـود بخشـند     هاي مادي و ارتقاي شغلي پاداش: تقويت مثبت - 3

  .ار استتقويت مثبت بهترين راه تغيير رفت
هاي شـغل ماننـد    مسائل مربوط به ماهيت و ويژگي: طراحي مجدد و غني سازي شغل - 4

تيجـه بهبـود عملكـرد و بهـره وري     احساس چالش در كار موجب موفقيـت گرايـي و در ن  
  .شود مي
فرد بايـد بدانـد از او چـه انتظـاري     ، مشاركت و مديريت مبتني بر هدف، هدف گذاري - 5

  .هست
  .ي كه روحيه خوبي دارند توجه بيشتري به كار معطوف مي كنندافراد: روحيه - 6
دي بر عملكـرد كاركنـان داشـته    زيا تأثيريك مدير مي تواند : مديريت قوي در سازمان - 7

، اختلاف بين كاركنـان را حـل و فصـل كنـد    ، هاي مهم را تعيين كند زيرا بايد هدف باشد؛
 امكان رشد و ترقي آنان را فراهم كند و به، دوري و عملكرد آنها را ارزيابي و پاداش ده بهره

  .بگذارد تأثيرطور مستقيم بر روحيه زيردستان 
و عملكـرد اعضـايش    هـا  دانـش ، ها توانايي، ها يك گروه كاري مي تواند بر هدف: ها گروه - 8
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  .بگذارد تأثير
تضادهاي بين دو گروه در سازمان مي توانـد موجـب پنهـان شـدن     : روابط بين گروهي - 9
  .غيبت و پايين آمدن بهره وري و عملكرد شود، طلاعاتا

 و كـار دهـي و تقسـيم  هر سازمان به الگويي از روابط كه خـط گـزارش  : سازمانساختار- 10
  .نياز دارد، مسئوليت افراد را نشان دهد

سـازماندهي و  ، چگونگي عملكرد مدير در اسـتخدام : ارتباط سازماني و تصميم گيري - 11
  .صميم گيري او دارد و تصميم مطلوب به ارتباطات خوب نيازمند استاداره بستگي به ت

بيشتر كارهايي كه مدير انجام مي دهد مسـتلزم روابـط   : ارتباط ميان فردي و ارزيابي - 12
  .بهره وري و عملكرد هر كدام از كاركنان بايد ارزيابي شود. متقابل است

زم بـراي انجـام وظـايف را داشـته     هاي لا يك كارمند بايد مهارت: يادگيري و آموزش - 13
  .ها را توسعه دهد باشد و اين مهارت

د ي از ابعـا تغييـر برخ ـ ، پايين بودن سطح عملكـرد و فعاليـت  : تغيير و بهبود سازماني - 14
بهبود سازماني موجب افزايش . م پاداش را ضروري مي سازدسازماني مانند ساختار و يا نظا

  .توانايي در پاسخگويي به مشكلات مي شود اعتماد و همكاري در سازمان و بهبود

  
  عوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان : 7شكل 

  )15- 18، 1373، دسلر: منبع( 

عوامل پاداش و وظايف تقويت 
ها پاداش دهي به  مثبت در سازمان

عملكرد اثربخش طراحي مجدد و 
غني سازي شغل هدفگذاري 

اركت و مديريت مبتني بر هدف مش
 روحيه عملكرد

  
 بهره وري در كار

  : عوامل فردي
اصول رفتار فردي 
 مفاهيم اساسي

عوامل سازماني رهبري در 
ثير آن بر عملكرد أها و ت سازمان

ساختار و تئوري سازماني ارتباط 
 سازماني و تصميم گيري

  
تغيير سازماني روابط ميان فردي و 

و آموزش تغيير  ارزيابي يادگيري
 و بهبود سازماني

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

ري
دا
ط ا
حي
ه م
ابط
ر

 
ناج

ن 
كنا
كار

ي 
ور

ره 
 به
و

ا
 

101 

خلاصه  (ACHIEVE)بر عملكرد منابع انساني را در واژه  مؤثرهرسي و بلانچارد عوامل     
  : كنند كه حرف اول كلمات زير است مي

: ابعاد كليدي توان عبارتند از. به دانش و مهارت در انجام فعاليت اشاره دارد: )Ability(توان 
و اسـتعداد  ) تجربـه كـاري در گذشـته   (تجربـه  ، )هاي رسمي و غير رسمي آموزش(دانش 

  ).هاي خاصي كه موجب موفقيت در شغل مي شود ويژگي(
چه وقت و چگونـه  ، زيفرد بداند و بپذيرد كه چه چي) ادراك(: )Clarity(وضوح يا شناخت 

مـديران بايـد   ). در بسياري از موارد توافق شفاهي روي اهداف كافي نيست(انجام مي شود 
تشويق شود كـه بـراي   مطمئن شوند كه اهداف به طور رسمي بيان شده اند و مرئوس بايد 

  .ال كندشناخت بيشتر سؤ
ه فـرد بـراي انجـام    هاي سازمان اشاره دارد ك به حمايت) حمايت سازماني(: )Help(كمك 

تسهيلات متناسـب  ، تجهيزات، اين حمايت ممكن است بودجه. وظايف به آن نيازمند است
  .حمايت ديگر واحدها و منابع انساني باشد، با انجام كار

انگيزه شغلي يعني تمايل به انجـام وظيفـه بـه طـور     ) انگيزه يا تمايل(: )Incentive(انگيزه 
آنها زماني انگيزه دارنـد كـه برايشـان    . كسان انگيزه نمي يابندافراد به گونه ي. موفقيت آميز

فرد . اولين گام استفاده از تشويق و تنبيه است. هاي مادي و معنوي در برداشته باشد پاداش
  .و امنيت شغلي را به همراه دارد ارتقا، پاداش، بايد بداند كه انجام وظيفه

هـاي   بـازخورد روزانـه عملكـرد و نظـارت    يعنـي  ) بازخورد عملكـرد (: )Evaluation(ارزيابي
ثر به افراد امكان مي دهد كه بدانند چگونه كارشـان  يك فرايند بازخورد مؤ. اي رسمي دوره

غير منطقي است كه از كاركنان انتظار داشته باشيم در حالي . را به نحو احسن انجام دهند
بسـياري از  . بـود بخشـند  عملكرد خـود را به ، كه آنان از انتظارات شغلي خود آگاه نيستند

مـديران  . مشكلات در بهره وري كاركنان از عدم نظارت و بازخورد عملكرد ناشي مي شـود 
ينـدهاي مسـتمر   عملكرد خوب يك جنبه حيـاتي از فرا  نبايد فراموش كنند كه قدرداني از

  .ارزيابي است كه مي تواند انگيزه را افزايش و هزينه سازمان را كاهش دهد
اشاره به قانوني دارد كه به معتبر بـودن  ) اعمال معتبر و حقوق كاركنان(: )Validity(اعتبار 

پس بايد تصميمات مديران درباره . تصميمات مدير در رابطه با نيروي انساني پرداخته است
) و انفصـال  ارتقـا ، ارزيـابي ، اسـتخدام ، شـغل ، مانند تجزيه و تحليـل (مسير حرفه اي افراد 
، كننـد كـه تصميماتشـان دربـاره كاركنـان      ايجاد اطمينان بايدنها آ. مستند و قانوني باشد
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هاي  بين فرد و گروه، ي سازمان است و در مديريت كاركنانها مطابق با قوانين و خط مشي
  .خاص تبعيض قائل نمي شوند

به اين معنـي  . اشاره به عوامل خارجي دارد) سازگاري محيطي(: ) Encironment( محيط 
انگيزه مـورد نيـاز بـراي انجـام شـغل را      ، حمايت، شناخت(عوامل توان حتي اگر فرد همه 

اين عوامل . گذار باشدتأثيرمختلفي مي توانند در عملكرد وي عوامل محيطي ) داشته باشد
اگر يك مشكل . قوانين دولتي و مانند آنها هستند، تغيير شرايط، مهم محيطي شامل رقابت

ه باشد آنها نبايد بـراي عملكردشـان پـاداش داده    محيطي خارج از كنترل افراد وجود داشت
هاي محيطي انتظار عملكرد  از كاركنان بايد متناسب با محدوديت. شوند و يا سرزنش شوند

  ).509- 513 :1370، هرسي وبلانچارد(داشت 
روشـن و   در محيط كار و روحيه كاركنان بسياررابطه بين حضور منظم از سويي ديگر،     

كه از روحيه و انگيزه بالا برخوردارند حضورشـان در محـل كـار     كارمنداني. مشخص است
بنابراين . منظم تر است حيه ضعيف و استرس شغلي دارند بسيارنسبت به كارمنداني كه رو

كه روحيـه بـالا و    رمندانش را بالا ببرد با وجودييك مدير لزومي ندارد كه حتماً روحيه كا
اين نيز حقيقت دارد كه روحيه بالا معمولاً بـا   همه،با اين  ؛ملكرد خوب لزوماً توام نيستندع

. نقل و انتقالات كمتـري را بـه دنبـال دارد   حضور منظم . حضور منظم كارمند همراه است
مي گذارند  تأثيردو در ميزان بهره وري و سوددهي نحوه حضور و ميزان نقل و انتقالات هر 

يه و انگيزه كارمند بيشـتر از سـاير   عامل مهمي كه در بالا بردن روح). 102 :1373، دسلر(
  .ثر مي باشد محيط سازماني يا رواني اداره استل مثل سن يا سطح شغلي كارمند مؤعوام

  
  عوامل مؤثر در روحيه كاركنان يك سازمان : 8شكل 

  )102 :1373، دسلر(: منبع

ررات و شيوة مديريت متناسب به جان موريس نتيجه مي گيرد كه ساختار سازمان و مق    
در يـك  ، بـراي مثـال  . بلكه محيط سازماني نيز بايـد متناسـب باشـد    ،تنهايي كافي نيست

 روحيه 

 سن كارمند

 سطح تحصيلات كارمند

 سطح شغلي كارمند

 ماهيت شغل

 رهبري ملاحظه كار
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براي اين امر كه هر محققي احساس استقلال كند محيط بايـد بـاز و انعطـاف     ،ژوهشكدهپ
ي بيشتر جـو ي با ساختار جو ،از طرف ديگر وظايف تكراري و از نوع خط توليد. پذير باشد

گيـري مـوريس    به طور خلاصـه نتيجـه  . تر باشد ممكن است مناسب) ولي حمايتگر(آمرانه 
  : عبارت است از
  در سازمان زنده  در ساختار ماشيني  

  ساختار كمتر  ساختار زيادتر  ساختار سازماني
  انعطاف پذير، حداقل  خاص، زياد  كاربرد مقررات
  ققابل تطبي - باز  خشك، بسته  جو سازماني

  عوامل مرئي و نامرئي محيط اداري: 9شكل
 )120 :1373، دسلر(: منبع

  ي پژوهشها يافته - 9
دار بـودن   و جهـت معنـي  ، پژوهش از ضـريب همبسـتگي پيرسـون    هاي براي اثبات سؤال

  .همبستگي پيرسون استفاده شده است tها از آزمون  ميانگين
هـره وري كاركنـان ناجـا رابطـه     ي محـيط اداري و ب هـا  آيا بين وجدان كاري از ويژگي - 1

  معناداري وجود دارد؟
 آمار توصيفي مربوط به رابطه بين وجدان كاري و بهره وري كاركنان ناجا: 1- 1جدول 

 تعداد انحراف استاندارد ميانگين 
 150 19/9 22/89  بهره وري كاركنان ناجا

 150 42/4 38/32 وجدان كاري

 نمره افراد در، و بهره وري كاركنان ناجا جدان كاريدر اين آزمون به منظور بررسي رابطه و
و در طيف انـدازه گيـري ليكـرت    )  8تا  1ت سؤالا(مربوط به وجدان كاري  حيطه سؤالات

و  4نمره ، گزينه زياد؛ 3نمره ، گزينه متوسط؛ 2نمره ، گزينه كم؛ 1نمره ، گزينه خيلي كم(
محاسبه و ) درصد قبولي(يي كاركنان و شاخص بهره وري و كارا) 5نمره ، گزينه خيلي زياد

كر است كه نمره گذاري مربـوط  لازم به ذ. از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده است
  . به صورت معكوس اعمال شده است 7ال به سؤ

 نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه وجدان كاري و بهره وري كاركنان ناجا: 2- 1جدول 

 وجدان كاري  

 وري كاركنان بهره
 760/0 آزمون همبستگي پيرسون

 000/0 سطح معناداري
  150 تعداد
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وري  ربوط به رابطه وجدان كاري و بهرهبررسي نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون م
 01/0كاركنان ناجا بيانگر وجود همبستگي مثبت و معنادار بين آنها و در سطح معنـاداري  

همچنين نتايج بيانگر آن است كه با افزايش وجـدان  ). R ،000/0 =sig= 760/0(مي باشد 
  .ميزان بهره وري كاركنان افزايش مي يابد، كاري

ي محـيط اداري و بهـره وري كاركنـان ناجـا رابطـه      ها آيا بين استرس شغلي از ويژگي - 2
  معناداري وجود دارد؟

  
 ركنان ناجاآمار توصيفي مربوط به رابطه استرس شغلي و بهره وري كا: 1-2جدول

 تعداد انحراف استاندارد ميانگين 
 150 19/9 22/89 بهره وري كاركنان
 150 19/3 89/19 استرس شغلي

نمـره  ، استرس شغلي و بهره وري كاركنـان ناجـا  در پژوهش حاضر به منظور بررسي رابطه 
ري و در طيف اندازه گي) 16تا  9ت سؤالا(الات مربوط به استرس شغلي افراد در حيطه سؤ

، گزينـه زيـاد  ؛ 3نمره ، گزينه متوسط؛ 2نمره ، گزينه كم؛ 1نمره ، گزينه خيلي كم(ليكرت 
) درصد قبـولي (و شاخص كارايي و بهره وري كاركنان ) 5نمره ، و گزينه خيلي زياد 4نمره 

كـر اسـت كـه نمـره     لازم به ذ. از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده استمحاسبه و 
به صورت معكـوس اعمـال شـده     17و  16، 15، 14، 13، 12، 10ل اگذاري مربوط به سؤ

  . است
 نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه استرس شغلي و بهره وري كاركنان ناجا: 2- 2جدول 

 استرس شغلي  

 بهره وري كاركنان
 - 679/0 آزمون همبستگي پيرسون

 000/0 سطح معناداري
  150 تعداد

از اين آزمون بيانگر وجود همبستگي منفي و معنـادار بـين آنهـا و در     بررسي نتايج حاصل
 ـ). R ،000/0 =sig=  - 679/0(مي باشـد   01/0سطح معناداري  كـه بـا افـزايش     طـوري  هب
 .ميزان بهره وري كاركنان ناجا كاهش مي يابد، استرس شغلي

اجـا رابطـه   ي محـيط اداري و بهـره وري كاركنـان ن   هـا  آيا بين عدم انگيـزه از ويژگـي   - 3
  معناداري وجود دارد؟
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 آمار توصيفي مربوط به رابطه بين عدم انگيزه و بهره وري كاركنان ناجا: 1-3جدول

 تعداد انحراف استاندارد ميانگين 
 150 19/9 22/89 بهره وري كاركنان ناجا

 150 32/4 18/17 عدم انگيزه

نمـره  ، ه وري كاركنـان ناجـا  در اين خصوص به منظور بررسي رابطه بين عدم انگيزه و بهر
و در طيف اندازه گيـري  )  24تا  19ت سؤالا(الات مربوط به عدم انگيزه افراد در حيطه سؤ

، گزينـه زيـاد  ؛ 3نمره ، گزينه متوسط؛ 2نمره ، گزينه كم؛ 1نمره ، گزينه خيلي كم(ليكرت 
) رصد قبـولي د(و شاخص بهره وري و كارايي كاركنان ) 5نمره ، و گزينه خيلي زياد 4نمره 

لازم به ذكر است نمره گـذاري  . محاسبه و از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده است
  . به صورت معكوس اعمال شده است  20و  19ال مربوط به سؤ

  

 نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين عدم انگيزه و بهره وري كاركنان ناجا: 2-3جدول

 عدم انگيزه  

 ي كاركنانبهره ور
 - 759/0 آزمون همبستگي پيرسون

 000/0 سطح معناداري
  150 تعداد

بررسي نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون وجود همبستگي منفي و معنـادار بـين    
كه  طوري هب). R ،000/0 =sig=  - 759/0(را نشان مي دهد  01/0و در سطح معناداري آنها 

  .ره وري كاركنان كاهش مي يابدميزان به، با افزايش عدم انگيزه
ي محـيط اداري و بهـره وري كاركنـان ناجـا رابطـه      هـا  آيا بين مديريت قوي از ويژگي - 4

  معناداري وجود دارد؟
  

 آمار توصيفي مربوط به رابطه مديريت قوي و بهره وري كاركنان ناجا: 1- 4جدول 

 تعداد انحراف استاندارد ميانگين 
 150 19/9 22/89 بهره وري كاركنان ناجا

 150 73/3 27/31 مديريت قوي

نمـره افـراد   ، در اين تحقيق به منظور بررسي رابطه مديريت قوي و بهره وري كاركنان ناجا
و در طيـف انـدازه گيـري    )  32تا  25ت سؤالا(الات مربوط به مديريت قوي در حيطه سؤ

، گزينـه زيـاد  ؛ 3نمره  ،گزينه متوسط؛ 2نمره ، گزينه كم؛ 1نمره ، گزينه خيلي كم(ليكرت 
محاسبه و ) درصد قبولي(و شاخص بهره وري كاركنان ) 5نمره ، و گزينه خيلي زياد 4نمره 
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كر است كه نمره گذاري مربـوط  لازم به ذ. از آزمون همبستگي پيرسون استفاده شده است
  . به صورت معكوس اعمال شده است 30و  23ال به سؤ

 سون مربوط به رابطهمديريت قوي و بهره وري كاركنان ناجانتايج آزمون همبستگي پير: 2-4جدول

 مديريت قوي  

 بهره وري كاركنان ناجا
 752/0 آزمون همبستگي پيرسون

 000/0 سطح معناداري
  150 تعداد

بررسي نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون وجود همبستگي مثبت و معنـادار بـين   
  را نشــان مــي دهــد 01/0ر ســطح معنــاداري مــديريت قــوي و بهــره وري كاركنــان و د

 )752/0 =R ،000/0 =sig .(يزان بهره وري كاركنـان  م، با افزايش مديريت صحيح بنابراين
  .يابد افزايش مي

ي محـيط اداري و بهـره وري كاركنـان ناجـا رابطـه      هـا  آيا بين امنيت شغلي از ويژگي - 5
  معناداري وجود دارد؟

 رابطه امنيت شغلي و بهره وري كاركنان ناجا آمار توصيفي مربوط به: 1-5جدول

 تعداد انحراف استاندارد ميانگين 
 150 19/9 22/89 بهره وري كاركنان ناجا

 150 98/4 01/35 امنيت شغلي

نمره افـراد در  ، در اين مقاله به منظور بررسي رابطه امنيت شغلي و بهره وري كاركنان ناجا
و در طيف اندازه گيري ليكرت )  40تا  33الات سؤ(حيطه سؤالات مربوط به امنيت شغلي

و  4نمره ، گزينه زياد؛ 3نمره ، گزينه متوسط؛ 2نمره ، گزينه كم؛ 1نمره ، گزينه خيلي كم(
محاسبه و از آزمون ) درصد قبولي(و شاخص بهره وري كاركنان ) 5نمره ، گزينه خيلي زياد

  . همبستگي پيرسون استفاده شده است
 ج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه امنيت شغلي و بهره وري كاركنان ناجانتاي: 2- 5جدول 

 امنيت شغلي  

  بهره وري كاركنان
 680/0 آزمون همبستگي پيرسون

 000/0 سطح معناداري
  150 تعداد

وري  بررسي نتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه امنيت شغلي و بهره
بيانگر وجود همبستگي مثبت و معنادار بين ايـن دو و در سـطح معنـاداري     ،كاركنان ناجا

  ). R ،000/0 =sig= 680/0(مي باشد  01/0
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  : گيري و پيشنهادها نتيجه
مديريت قـوي و امنيـت شـغلي    ، نتايج پژوهش بيانگر آن است كه با افزايش وجدان كاري

شان مي دهد با افزايش استرس همچنين نتايج ن .ميزان بهره وري كاركنان افزايش مي يابد
  .شغلي و عدم انگيزه در كاركنان بهره وري كاركنان كاهش مي يابد

كيـد بـر   عـدم انگيـزه و تأ  ، هاي اين پژوهش نشان مي دهد كه بين استرس شغلي يافته
از طرفي بين وجدان . تعالي و پيشرفت سازمان و بهره وري كاركنان همبستگي وجود ندارد

، ثبـات شـغلي  ، احساس امنيت شـغلي ، رابطه كاري خوب، رضايت شغلي، انگيزه بالا، كاري
 ـ  . مديريت قوي و بهره وري كاركنان همبستگي وجود دارد طـور   هعملكرد كاركنـان ناجـا ب

عوامل متعدد ديگر در . تري با محيط اداري دارد تا بهره وري سازمان منطقي ارتباط نزديك
ليكن در تبيين . ثير داشته باشدزمان ناجا تأن است بر بهره وري ساكنار محيط اداري ممك

بندي كـرد   توان چنين جمع هاي محيط اداري و بهره وري كاركنان مي وجود رابطه ويژگي
، كه بهره وري و كارايي سازمان ناجا تابعي از عوامـل متعـددي از جملـه عناصـر محيطـي     

  .است... محيط اداري و ، روش مديريت، امكانات موجود
وري مطلوب دهد كه رضايت بالاي كاركنان ناجا منجر به عملكرد و بهره ينتايج نشان م

كاركناني كه از روحيه و انگيزه بالا برخوردارند حضورشـان در محـل كـار     .شود سازمان مي
  .تر استنسبت به كارمنداني كه روحيه ضعيف و بي انگيزه هستند خيلي منظم

جملـه تحقيقـات    اري از مطالعـات از به طـور كلـي بسـي    محيط بر سازمان از منظر آثار
ي مديريت بر سازمان نشان داده شده است كه وجود يك نظام ها در مورد اثر نظام، ليكرت

هـا باعـث بهـره وري و     گيـري  از نظـرات كاركنـان در اعمـال تصـميم    مشاركتي و استفاده 
  .اثربخشي بيشتر سازمان مي شود

 ،ط اداري سـالم و خـلاق  يجـاد محـي  ن ناجا جهـت ا گردد مديران و مسئولا پيشنهاد مي
يي را كه باعث ايجاد محيط اداري پويا و سالم مي گردنـد مـورد ارزيـابي    ها لفهمعيارها و مؤ

قرار دهند و به منظور بهبود عملكرد و بهره وري سـازمان محـيط اداري موجـود را ترقـي     
س و بخشند و عواملي را كه موجب از بـين بـردن محـيط اداري خـلاق و عـاري از اسـتر      

ناملايمات كاري مي گردد از بين ببرند تا ناجا بتواند با محيط اداري خـلاق و مطلـوب بـه    
  .تعالي و پيشرفت دست يابد
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با توجه به اينكه هر سازماني بدون محيط سالم و عاري از استرس نمي تواند رشد كنـد  
كاركنان هر   و به افزايش اثربخشي و بهره وري دست يابد لذا عامل اصلي در بهبود عملكرد

سازماني خصوصاً ناجا محيط اداري مطلوب اسـت كـه بايـد عـاري از هـر گونـه دغدغـه و        
استرس شغلي باشد تا كاركنان بتوانند با انگيزه و روحيه مضاعف وظيفه خود را بـا وجـدان   

  .كاري و انگيزه دوچندان انجام دهند
  : براي بهبود عملكرد و بهره وري كاركنان ناجا پشنهادهايي

  ؛هاي آنان هاي شخصيتي كاركنان و مهارت متناسب بودن مسئوليت و شغل با ويژگي - 1
طبق معيار اثربخشي و عملكرد ) نقدي و غيرنقدي(تشويق و پرداخت پاداش به كاركنان - 2

  ؛آنان
كارگيري صحيح كاركنان در مشاغل مهم و حساس به صـورت بهينـه بـا اسـتفاده از      هب - 3

  ر و دادن پست مرتبط با تخصص آنان؛ختيااقداماتي مانند تفويض ا
سـاختاري كـه   هـا،   و دسـتورالعمل  هـا  بخشنامه، ايجاد ساختار مناسب بر اساس قوانين - 4

باز باشد تا منجـر بـه پويـايي سـازمان و      ،اداري به عبارتي نظام. غيرمتمركز و انداموار باشد
  .بهره وري نيروي انساني در سازمان گردد

ــزه و ر  - 5 ــاد انگي ــا   ايج ــان ب ــغلي در كاركن ــايت ش ــان در   ض ــاركت آن ــتفاده از مش اس
  ي سازمان و رفع نيازهاي آنان؛ها گيري تصميم

ايجـاد وظـايف شـغلي جديـد و حـذف مشـاغل       (تعريف مجدد شغل و وظايف محولـه   - 6
  ). نامرتبط با اهداف سازمان

وري و  يعني كاري را كه موجب بهره: شرح وظايف و تعيين مسير شغلي براي كاركنان - 7
  .مشخص نمود ،كارآيي بالاي كاركنان در ارائه خدمات بهتر مي گردد

ارائه فرهنـگ سـازماني آزاد انـديش بـه جـاي اقتـدارگر و انتخـاب و تثبيـت باورهـا و           - 8
هايي كه به كاركنان سازمان هويت بخشيده و كاركنان را نسبت به محيط و سـازمان   ارزش

  .احساس رضايت و تعلق شغلي مي نمايد
مديران عـالي بايـد هماننـد سـاختار سـازماني      : ارتباط نزديك مديران عالي با كاركنان - 9

  .كشورهايي نظير ژاپن بيشتر وقت خود را با كاركنان بگذراند تا در دفتر كار خود
و  ير حرفـه اي كاركنـان بايـد مسـتند    ن در خصوص مستصميمات مديران و مسئولا - 10

  .ان صورت گيرد و از هر گونه تبعيض پرهيز نمايندي سازمها براساس قوانين و خط مشي
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