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مقدمه 
و انـرژي مـورد نیـاز بـراي بقـا ء را از محـیط پیرامـون        سازمانها به مثابـه موجـودات زنـده مـواد    

بنـابر ایـن اگـر سـازمان     ،کننـد میگیرند ومتقابلاً خدمات و یا محصولاتی را براي  محیط فراهم می
سـا لـم  داشتن جامعه سالم بدون داشتن سازمان را به دنبال دارد.جامعه اعضاء و بیماري ،بیمار باشد

تحقیقـات زیـادي در   سـت. هادر گرو سـلامت سـازمان  غیر قابل تصور است . نبض سلامت اجتماع
و سـلامت  مـرتبط بـا آمـوزش   که برخـی از ایـن تحقیقـات   سلامت سازمانی  انجام گرفته خصوص

بنابراین اهمیـت و سمت فساد اداري سوق یافت.به تحقیقاتو برخی دیگر سازمانی مدارس بوده 
نـین  انجـام چ ،سـلامت سـازمان بـه  ویـژه تمرکـز بـر سـازمانهاي دولتـی        درحوزه پژوهش ضرورت 

احسـاس گردیـد.  ینبه عنوان یـک نیـاز توسـط محقق ـ   هموارهاین خلاءطلبد . مییی را هاپژوهش
در رهبـري و فرهنـگ سـازمانی   نقـش وبا جامعـه و نیـز اهمیـت    مدیریت عمومیارتباط تنگاتنگ 

بـیش از پـیش   را از  سـازمان سـالم   مـدلی ، وجـود  جلب اعتماد عمومی وتحقـق حکمرانـی خـوب   
در سـا لـم   ارزیـابی و سـنجش سـازمان   ي متناسب بـراي  هاوجود  مدل و شاخص.ي ساختضرور

همـوار در خصـوص ارزیـابی سـازمانهاي دولتـی     تـی آي هـا ، بسـتر را بـراي پـژوهش   بخش دولتـی 
ي هـا مفـاهیم و مقولـه  به بررسـی  ابتدا از روش داده بنیاد متنیگیريبا بهره. در این تحقیق سازدمی

ي  هاابعاد و مولفه،در ادبیات تحقیق پرداخته شد و آنگاه با کد بندي سه گانهسازمان سالممختلف 
.سازمان سالم استخراج شد

واژه فساد دربین عموم یاد آور موضوعاتی است کـه شـدیداً نـامطلوب و مـورد تنفرمـی باشـد.       
بین الملـی از  ی وسلامت ملنهادهايفساد اداري یا مالی از این قاعده مستثی نیست. به همین منظور 

بـراي مبـارزه بـا فسـاد بـود      ریـزي تشـکیل گردیـد کـه هـدف آن آگـاه سـازي و برنامـه       1948سال 
فساد به سوء استفاده از قدرت براي کسب منفعـت شخصـی یـا منـافع گروهـی      ).1382معدنچیان، (

دماناشاره دارد. فساد تجلی نوعی از رفتار مقامـات دولتـی (خـواه سیاسـت مـداران و خـواه مسـتخ       
محول شـده  1است که در آن به طور نادرست وغیر قانونی یا سوء استفاده از قدرت عمومیکشور)

) .  1384دانایی فرد، سازند (میبه آنها خود و نزدیکانشان را غنی 

١. public  power
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بـه سـتم گـرفتن مـال     ،ضـد صـلاح  ،در تعریف دیگري از فساد آامده است : فساد به معنی تباه شـدن 
،کینـه ودشـمنی  ،فسـق وفجـور  ،عمل ناشایست و ناپسـند ،شرارت،زیان، ظلم وستم،کسی، تباهی، گزند

).   1390فتنه و آشوب تعریف شده است ( سلامت اداري، معاونت حقوقی امور مجلس و استانها، 

مبانی نظري و پیشینه پژوهش
سلامت سازمانی وسازمان سالم

بحثـی را تحـت عنـوان     2کریس ارجریس،1958در سال ،موضوع جدیدي نیست1سلامت سازمانی
1990). تـا قبـل از دهـه    1958طرح کرد (آرجـریس،  » آوردمیچگونه یک سازمان سلامتی را بدست « 

.تحقیقات محدودي درخصوص سلامت سازمانی انجام گرفته است
اسـت بـه ویـژه     دامنه تحقیقات در این حوزه بطـور قابـل تـوجهی گسـترش یافتـه      90بعد از دهه 

و 4سـلامت شـغلی  ،3سلامت محیط کـار ،زمانیکه مفاهیمی چون ظرفیت سازمان، سلامت سازمانی
درك بهتـر مفهـوم   .مـدیریت شـده اسـت   ي علوم اجتماعی وهاوارد عرصه پژوهش5سازمان سالم

است.عادي و سلامت ،6ناخوشی،سه وضعیتمستلزم بررسیسلامت سازمان 
چابـک و انعطـاف پـذیر    ،سازمان  را به موجودیتی مولدسلامت، ري وضعییت استمرار و پایدا

،تبدیل خواهد نمود.چنانچه انگیزه بخشی مسـتمر و پایـدار در یـک سـازمان سـالم صـورت نگیـرد       
سیستم بتدریج دچار اختلال شده و به وضعیت عادي  و در صورت تـداوم ایـن فقـدان بـه وضـعیت      

یـک سـازمان همیشـه سـالم     ،. مایلز معتقـد اسـت  7)2003،( لابگرددمیناخوشی و یا بیماري بر  
نیست . به عقیده وي دوام و پایداري سازمان در محیط خود و سازگاري با آن در بهبود و گسـترش  
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6. Distress or Dis-Eas

7. Laub
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.استسلامت سازمانیویش به منظور سازگاري بیشتر  هاقابلیت
بـر گیرنـده توانـایی    کـه در ننـد  دامـی سلامت سـازمانی را مفهـوم جدیـدي    ،1لایدن و کلینگل

بهبـود وبلکه توانایی سازمان براي رشد ،براي انجام وظایف  بطور اثر بخش نمی شودفقطسازمان
، ، داراي روحیـه بـالا  . بنابر این سازمان سالم کارکنانی متعهد، وظیفه شـناس شودمیخود نیز مستمر
محیطـی اسـت کـه افـراد انگیـزه      سـا لـم  ازمان ي ارتباطی باز و موفقیت پایدار دارد. یک سهاشبکه

ــراي خــود    ــراي مانــدگاري در آن و عضــویت در آن را افتخــاري ب داننــد ( لایــدن و مــیزیــادي ب
ي یک سازمان براي دستیابی به اهـدافش بـر اسـاس    ها). سلامت سازمانی به قابلیت22000کلینگل،

شـود  مـی محیطی که موجب بهبود عملکرد فرد و سازمان و حمایـت جهـت سـعادتمندي کارکنـان     
فکـري و اجتمـاعی )در سـلامت    ،اشاره دارد. در این سازمان رضایت و سلامت کارکنان ( فیزیکی

سـازد ( آلمـن،   مـی عملکـرد سـازمان فـراهم    چرا که زمینه را بـراي بهبـود   ،سازمانی بسیار مهم بوده
2010.(3

سیسـتم دانـش و   ،سازمان سالم را همتراز با ساختارهاي پیچیده، فرآینـدهاي مـدیریت  گیلبرت
بـه عقیـده   .4)2004میداند که باید با استرتژي سازمان هماهنگ و سازگار باشد( دایو، ییهافعالیت

انـدازه بـه عملکـرد سـازمانی و سـلامت کارکنـان       دایو یک سازمان سالم محیطی است که به یـک 
).2008توجه داشته باشد (دایو، 

سـلامت ،7را در سـلامت اجتمـاعی  6ي مختلـف سـلامت و سـعادت کارکنـان    هـا جنبه5ویلیامز
حفظ و نگهدري ،سلامت کارکنان شامل، ارتقاء،داند و معتقد استمی1یفیزیکسلامت و 8فکري

1. Lynden & Klingle

2. Lyden and Klingle

3. Alman

4. Dive

5 . Williams
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7 . social well-Bing

8 . Mental well-Bing
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).1994،است ( ویلیامزو نیز ابزارهاي جلوگیري از ترك سازمان
و بـر سـطح   انـد وح فـردي مـورد توجـه قـرار داده    طرا فراتر از سپژوهشگران، سلامتیبرخی از

).2001،( براوناندرهبري ) متمرکز شده،ارتباطات،عوامل انگیزشی،سازمانی( فرهنگ
سـازمان  یعنـی: ،مفهوم سازمان سالم بیانگر نقش دوگانه سازمانی استمعتقد استدي اسمیت

یابد. بنابر میدست کندمیبلکه آنچه که موفقیت پایدارسازمان را تضمین،نه تنها در نیل به اهداف
این ظرفیت سازمان سالم فراتر از کارکرد خوب و ساختار سـازگار بـا محـیط پیرامـون  اسـت (دي      

در سازمان سالم افراد و گروهها ضمن دستیابی به حفظ ثبات داخلی و .2)2006،اسمیت و دیگران
بـه تسـهیل و   قـادر  راسـازمان سـالم  نیزاز ظرفیـت رشـد قابـل تـوجهی برخوردارنـد. چایلـد       ،تعادل

. این امـر مسـتلزم آنسـت کـه خـود سـازمان سـالم        داندمیپشتیبانی سلامت سازمانی براي اعضایش 
بایست وظایف خود را با دیگـران و از طریـق بـر    میازمان فراتر از افراد قرار دارد و باشد. چرا که س

قراري ارتباطات موثر به منظور دستیابی بـه اهـداف مشـترك انجـام دهـد، بنـابر ایـن سـازمان سـالم          
نظـام  "بـر موضـوع  پچینـگ  3).2003نسـیلد،  هااعضایشمی گردد(موجب بهبود و ارتقاي سلامت

،. وي صـرفنظر از رضـایت ذي نفعـان درون و  بیـرون سـازمان     متمرکـز شـد  "انسـانی اصلی فعالیت 
توسـعه  ،به ارزیابیاوقرار داد. مدل نظام فعالیت انسانی"عملکرد سازمان"کانون توجه  خود را بر

و بهبود سلامت سازمان پرداخته و با تمرکز بر عملکرد سازمان چهار جزء کلیدي را بـراي ارزیـابی   
و مفـاهیم  ی نامع ـ،روابـط ،ابزارهـا ،کـه عبارتنـد از : اهـداف   رد سازمان  سالم در نظر گرفـت عملک

).1995(پچینگ، 
ابعـاد جدیـدي را در تحقیقـات سـلامت سـازمان      4کوکران و همکارانش مـاهونی، بـونی و جانسـون   

مطرح کردند. آنها به جاي بررسـی رضـایت ذي نفعـان، ویـا عملکـرد سـازمان، قابلیـت و توانـایی بـالقوه          

1 . Physical well-Bing

2. De Smet

3. Haunschild

4. Cochran,Mahony, Bone & Johnson



سازمان سالمنییو تبیطراحيبرایبیمدل ترککیارائه 

55

،مـورد تأکیـد قراردادنـدو معتقدنـد    1سازمان را به عنوان عامل کلیدي در بررسی قابلیت سلامت سازمانی
قابلیـت  ،2از سه قابلیت یا شایستگی اساسی شامل : قابلیـت نقـش  صحیحگیريعملکرد سازمان نتیجه بهره

است که تضمین کننده سلامت سازمان خواهد بود .4قابلیت سازمانی،3فرایند
رهبـري  "، سلامت سازمانی را بر مبناي بعـد  با طرح کیفیت رهبري2003در سال 5جیمز لاب

اطمینـان ازسـلامت یاعـدم سـلامت سـازمان      مورد بررسی قراردهد. لاب مدعی اسـت کـه بـراي    "
بایست کیفیت رهبري سازمان را مورد سنجش و ارزیابی  قرارداد.می

نامگـذاري کـرد و بـا بسـط و توسـعه      6"ارزیابی رهبري سازمان"مدل خود را تحت عنوانيو
شامل این اجزاء شش جزء کلیدي را  پایه و اساس سازمان سالم قرار داده است.،روابط در سازمان

،  تأمین11، پرورش کارکنان10جامعه سازي،9ارزش محوري انسان،8نشان اعتبار،7رهبري شراکتی(
است.12رهبري

را  در خصـوص سـلامت سـازمانی انجـام داد. درایـن      ايموسسه مکینـزي تحقیقـات گسـترده   
،جهـت ( مأموریـت  پژوهش عناصر نه گانه براي سازمان سالم  تبیـین گردیـد کـه شـامل : رهبـري،     

،، انگیـزش هاقابلیت،هماهنگی و کنترل،)، پاسخگوییهاچشم انداز، راهبرد و  ..، محیط و ارزش

1. Organizationnal  health

2. Role Capability

3. Process  Capability

4. Organizational Capability

5. Laub,J.A

6. Organization Leadership Assessment

7. Share Leadership

8. Display Authenticicy

9. Value People

10. Build Community

11. Develop People

12. Provide Leadership
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. 1)2006،مکینزيموسسه گرایش محیطی و  نوآوري: (
ي خود  صرفاً به عوامـل  هادر تحقیقات خود  بیان کرد که برخی از محققان در مدلنیزبی وان

که به قابلیت سازمان براي بهبـود  اندفرهنگ و...) تأکید کرده،هاارزش،گیريجهت(رهبري،نرم
یکـه برخـی دیگـر کـانون توجـه خـود را صـرفاً بـر عوامـل سـخت          حالکنـد در  مـی عمکرد کمـک  

همــاهنگی و کنتــرل و...) قراردادنــد. وي معتقــد اســت کــه ،( پاســخگویی، ســاختارگزارش دهــی
سـخت بـه بررسـی  جـامع تـري از      عوامل تحقیقات موسسه مکینزي با تلفیق و ترکیب عوامل نرم و 

.2)2009سلامت سازمانی پرداخته  است ( بی وان، 
ل در مطالعات خود براي ارزیابی سلامت سازمانی به چهار سـطح تحلی ـ و سایک3سایک،فیشر

ي آن هایا زیر بنایی که مولفه4با دوازده عامل تأکید نمود. این چهار سطح عبارتند از:  سطح بنیادي
در جانشـینی و موفقیـت و سـلامتی کارکنـان اسـت. سـطح فرهنـگ،       ریـزي برنامـه ،شامل: رهبـري 

–ري ، روابط اثر بخش و تعادل کار و زندگی اسـت. سـطح سـاختا   برگیرنده احترام واعتماد متقابل

، چشم انـداز شـفاف ومنسـجم،نظام تشـخیص وپـاداش      هافرهنگی شامل: توسعه مهارت وشایستگی
تعهـد کارکنـان و   ،شامل: قابلیت انعطـاف پـذیري  که است و در نهایت، سطح چهارم اجرایی است 

را در خصــوص ســلامت ايتحقیقــات گســترده،).بریتــون2007کــار تیمــی اســت( فیشــر و دیگــر، 
را در موسسـه ملـی کیفیـت    "مدل جامع کاربردي سـلامت محـیط کـاري   "داد. وي سازمانی انجام 

زمـانی  ،نشان داد که از دیدگاه عام یک سازمانويي پژوهشهاکانادا مورد آزمون قرار داد .یافته
فعالیـت  ،سالم به نظر میرسد که کارکنان احساس امنیت و سلامت شغلی داشته باشند وعلاوه بـر آن 

کاري آنها نیز سالم باشد .اما این سازمان هنوز سازمان سالمی نخواهد بود و سلامتی سازمان  زمانی 
شود که فرهنگ سازمان نیز از سلامتی برخوردار باشد و زمانی که هر سه مولفه ( امنیت و میکامل 

1. Mckinsey

2. Bevan

3. Fisher P . Psych R . & psych L

4 .Foundation
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سـازمان  ،باشـد رهنگ سازمان) وجود داشـته فو سلامت 2سلامت فعالیت کارکنان،1سلامت شغلی
،گردد. از اینروعوامل اساسی سـلامت سـازمانی درمـدل بریتـون، ایمنـی و سـلامت شـغلی       میسالم تلقی 

).2009،ست ( بریتونا3و نیزسلامت فرهنگ سازمانیسلامت فعالیت کارکنان
تحقیقات خود را در چارچوب سلامت کارکنان انجام داد و کـانون توجـه   (2010)دیوید آلمن

و با بکارگیري مفاهیمی جدیـد بـه بسـط و توسـعه     بودرضایت ذي نفعان درون وبیرون سازمان وي 
4فکري و اجتماعی پرداخت. وي کارکرد مدل خود را مدیریت مخـاطره سلامت سلامت فیزیکی، 

شناخت بهتر عوامل محیط براحتـی  معتقد است باآلمن.عنوان کرد5و شناسایی مخاطرات محیطی
را مدیریت و کنترل نمود و این موضوع رضایت ذي نفعان را به دنبال خواهد داشـت  هاتوان آنمی

).2010،( آلمن
"مدل جامعی از سازمان سالم ارائه نمود. وي مـدل خـود را تحـت  عنـوان    6)2010گراهام لو( 

با رویکرد کـل نگـري بـه بررسـی محـیط کـاري      از اینرونام نهاد.7"مدل عملی ایجاد سازمان سالم
،9فرآینـدها .،8ي توانمنـد هـا موقعیـت :سالم و سازمان سالم پرداخت . مدل بر چهارعنصـر کلیـدي   

جدیـدي را بـراي   گیـري در تکمیـل مـدل قبلـی خـود جهـت     استوار بود.وي نتایجوتمرکز بر تغییر
قابلیت ثبات و پایداري موفقیت سـازمانی را وارد  مقولهنمود وتوسعه مفهوم سلامت سازمانی ارائه 

قابلیـت  ،)1995سلامت سـازمان کـرد و بـا اسـتفاده از سیسـتم فعالیـت انسـانی پچینـگ(         تحقیقات 
تلاش ،)2009، سلامت کارکنان بریتون( )1999قابلیت نقش وقابلیت  فرآیند، کوکران ( ،سازمانی

1. Occupational Health & Safety

2. Personal health Practices

3. Organizational Health  Culture
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،3مـدیریت شـکایات  ،2بهـره وري عوامـل نـرم   ،1کـاري فشـار محـیط   (يکرد تا با افزودن  عناصـر 
بـه  اومـدل جدیـدي را ارائـه نمایـد.     )سلامت گروه وکارکنان،  پایداري موفقیت و ثبات سـازمانی 

میـزان  ،هاپیچیدگیتعریف مجدد سلامت سازمانی پرداخت و  آن را روشی براي شناسایی فزاینده
شـوند دانسـت، از اینـرو درتعریـف خـود،  سـلامت       مـی ه تغییر و تنوعی که سازمانها بـا آنهـا مواج ـ  

.)2011،آلمن(سازمانی را به عنوان یک روش  نه به عنوان یک الگو و مدل معرفی کرده است
عوامل کلیدي یک سازمان سالم را پیونـد  پرداخت وخودپیشینتکمیل تحقیقاتبه لو گراهام 

. شـمرد کامیابی و سعادت کارکنان و مسئولیت اجتماعی ،عملکرد سازمانیيهامستحکم بین مولفه
بلکـه  ،وي معتقد است، ایجاد سازمان سالم به عنوان یک برنامه گام به گـام  تغییـر سـازمانی نیسـت    

فرهنـگ مثبـت و رهبـري    ، کارکنانی توانمند و الهام بخش، پر تحركسازمان سالم با محیط کاري 
ي تحقـق ایـن امـر درون بینـی مبتنـی بـر دلایـل و شـواهد،         برااست .موفقیت پایدار ممکن فراگیرو
داندکه پیوند مسـتحکم  میرهبري و فرهنگ را ضرورتی اجتناب ناپذیر ،هاارزش،اصول،اقدامات

دهـد. مـی ظرفیت و قابلیت سازمان را جهت استمرار موفقیت افـزایش  ،نهاآبین کارکنان و عملکرد
محـیط کـاري پـر    ،5رهبـري جـامع  ،4است: فرهنـگ مثبـت  بعدپنجبر میتنی سازمان سالم اساسلو

.7)2011(لو، و موفقیت پایداربخش ا لهام توانمند وکارکنان،6تحرك
بـه  "مزیـت مـدل سـلامت سـازمانی    "در کتابش تحت عنوان2012در سال 8پاتریک لنچیو نی

اي را براي سلامت سـا زمـانی مطـرح کـرد     اصول چهارگانهبررسی سلامت سازمان پرداخت . وي 
که بتوانـد در سـلامت سـازمانی موفـق     ن استبزرگترین مزیت هر سازمان ای،.لنچیونی معتقد است

1. Workplace Stress

2. Soft Productivity

3. Complaint Management
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هـوش سـازمانی را   کمـی، ي هـا دهنـد تـا بـا دنیـایی از داده    مـی باشد. متاسفانه اغلب رهبران ترجیح 
هـوش سـازمانی نیـز تقلیـل     ،انی مطلوبسازماما واقعیت این است که بدون سلامت .مدیریت کنند

که سازمان وقتی سالم است که کل سازمان سـالم، سـازگار و کامـل    معتقد استخواهد یافت. وي 
راهبرد و فرهنگ سـازمان سـازگار باشـد و حـس مشـترك      ،باشد. وقتی مدیریت سازمان با عملیات

بـالا و  کارکنانورودبالا،ره وريمیزان روحیه و به،حداقلآنگاه میزان سیاسی کاري،بوجود آید
،1رهبـري ایجـاد تـیم منسـجم   ،در کتاب خود چهـار اصـل  ويرسد.میخروج کارکنان به حداقل 

. بررسـی متـون و   دانـد مـی را مبناي سازمان سـالم 3شفافیتقویتتوشفافیت ارتباطات2،شفافیت
بیانگر آنست که بسیاري از ابعـاد و  ،ي سازمان سالمهاادبیات اسلامی نیز در خصوص ابعاد و مولفه

،بطور غیر مسـتقیم  و غیـر مسـتقیم در آیـات قـرآن     ،سازمان سالم که در تحقیقات جهانيهامولفه
روایات و سخنان ائمه و بزرگان دین و اندیشمندان اسلامی آمده است. ،احادیث،نهج البلاغه

سازمان سالميهاابعاد و مولفه
اشاره به روابطی دارد که حاصل وفاداري دوسویه بین رهبـر و کارکنـان اسـت.    :رهبري جامع 

رویکرد رهبري جامع در واقع حرکت از تمرکز شدید به توزیع قدرت رهبري است. رهبـري جـامع   
تأکیـد  6و انسـجام  5استقلال،4کارکنان و جامعه بر فرآیندهایی چون: انطباق،براي سلامت سازمان

تحـولات مهـم در بسـیار عوامـل ازاسـلامی نیـز یکـی   متـون در). 2008هولاندر و دیگران، (دارد
اجتمـاعی يهادگرگونیخود،موفقوخردمندانهبا رهبريکههستندايبرجستهافراد،اجتماعی

جامعهوسازمانفسادوسلامتاسلام.)1380کنند( مصباح یزدي، میهدایت وتسریعیاایجادرا
گرامـی  رسـول اسـت. دادهپیونـد کـارگزاران فرهیختگـان و گروه یعنـی دوفسادوسلامتبهرا

1. Build a Cohesive Leadership Team

2. Create Clarity

3. Repetition

4. Conformity

5. Independence

6. Cohesivenes



1393بهار و تابستان ، )8,9(پیاپی 2و1ي ، شمارهسومسالمطالعات رفتار سازمانی،ي فصلنامه

60

اگـر )»لشـکري وکشـوري کـارگزاران «وامـرا »فرهیختگـان « عالمـان (گروهفرماید: دومی(ص) 
سـیرة شود ( شـیخ صـدوق). در  میفاسدامتباشندفاسداگروماندمیصالحامتباشند،صالح

ونزدیکـان زنـدگی بـه دقتبهزیستی،سادهضمنشود که ایشانمیعلی (ع) نیز دیده مدیریتی
). 1379کردند( دلشاد تهرانی، مینظارت وتوجهنیزخودکارگزاران

. سـازمان سـالم  بـر    اسـت فرهنـگ بـه عنـوان زیـر بنـا     ،در ادبیـات سـازمان سـالم   فرهنگ مثبـت : 
فرهنـگ  اسـت. متمرکـز  سالم داردسازمانیفرهنگدرکه نقش حیاتی ي فرهنگ مثبتهاویژگی

رفتارهاي کاري  سـالم  وبهره وريبرايي قوي افراد است و رهنمودهایی راهامثبت مبتنی برارزش
همواره مورد تأکید است. فرهنـگ یـک   »1مظهرسازمان« فرهنگ سازمان به عنوان. سازدمیفراهم 

فرهنـگ مثبـت مبتنـی    .بفـرد سـازمان اسـت   سـازمان بیـانگر شخصـیت، ویژگـی و فلسـفه منحصـر      
و بـه کارکنـان احسـاس غـرور    فرهنگ مثبت .و قوي است2قابل اعتماد،ي صحیح، معتبرهابرارزش

فرهنـگ مثبـت   کنـد. بنـابراین   مـی وفاداري به اهداف و معنی دار بودن کارشان را القـاء  ،3سربلندي
عنصر کلیدي براي موفقیت سازمان سالم در بلند مدت اسـت وکارکنـان بـه عنـوان هسـته اصـلی و       

).2011،( لوهستنددارایی ارزشمند در سازمان 
،فضاي سازمانی که در آن روابط احترام آمیز، همکـاري دوسـتانه، توجـه   :محیط کاري پویا

ودگی روابط و درستکاري مبتنی بر اعتمـاد،  گش،ارتباطات چند سویه، 4مهربانی و ترحم،صمیمیت
،همکـاري  5مشارکت و مالکیت،مقابله با مخاطرات،نوآوري،کارکنان توانمند،درك چرایی شغل
مـوثر کسـب وتسـهیم   ،از تـیم بـودن  جزیـی  ،اهداف مشـترك ،احساس هویت،6و تشریک مساعی

،ي همکـاري هـا وآئـین هـا بـه رسـمیت شـناختن ارزش   ،يیادگیري از یکدیگر، حمایت گر،دانش
).2012،(لو.انصاف و عدالت وجود دارد
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ي ششـگانه (کیفیـت شـهودي و یـا     هـا کیفیت،افراد در روابط خود و ایفاي نقشکارکنان توانمند :
توانمنـدي وخـود آگـاهی،    ،رفتارگرایی،قابلیت اطمینان و اعتماد،کیفیت ارتباطی و مراقبتی،الهام بخش

سـازمانی کـه   نمایند .میانصاف وانسجام را اعمال ،فرهنگ باقابلیت اعتماد وارزشهاي قوي، چون احترام
داراي فرهنگـی مثبـت اسـت وکارکنـان نسـبت بـه       ، قادر باشد رابطه قابل اعتماد بین کارکنان بوجودآورد

).2012،( لوشوندمیانگیخته کارشان احساس غروردارند وبراي خلاقیت و نوآوري بر 
ي سـازمان) بـراي درك آینـده    هـا دو عامل (کیفیت روابط با ذي نفعان و ظرفیت:1موفقیت پایدار

تـوان بـا   مـی وچشم انداز بلندمدت هدایت گر موفقیت پایدار در سازمان سالم هستند . موفقیـت پایـدار را   
هار جزء تشکیل دهنده موفقیت پایدار مورد بررسـی  محیطی وانسانی نشان داد. چ،پیگیري منافع اجتماعی

توان نگرش روابط با اجتماع، محیط کار و نیـروي کـار   میاینست که چگونه ،قرار گرفت . مهمترین آنها
،بخشـد مـی کرد. در موفقیت پایدار سازمان نه تنها موقعیت کنـونی خـودرا اسـتحکام    2را احیاء و نوسازي

یی که براي نوآوري جهت ایجاد توازن و تعـادل در نیازهـاي متغییـر    هاظرفیتي آینده و هابلکه به چالش
).  2011،( لوتمرکز دارد،ذي نفعان لازم است

چگونـه  ،پاسخگویی عبارتست ازمسئولیت توضیح اینکـه چراکـاري انجـام شـده    :3پاسخگویی
انجام شده و چه نتایجی به بارآورده است. پاسخگویی به منزله ادراك از دفاع یا توجیه رفتـار یـک   
فرد از نظر دیگري است و براي این منظور باید قدرت پاداش یا بازخواست بسته به ارزیابی از رفتـار  

بـین ن اسـت. یعنـی:  ). نتایج پاسخگویی و اعتماد یکسـا 2001،انجام شده وجود داشته باشد(باکلی
پاسـخگویی بـه مثابـه بـدیل     وبه عبارتی اعتمادداردوجودپاسخگویی واعتمادپیوستگی ساختاري

).1383( عظیمی، یکدیگرند
شـود و  مـی در نظام سیاسی اسلام با توجه به اینکه اختیارات دولت بر مبناي قانون الهـی کسـب   

ر خـدا و مـردم مسـئول و پاسـخگو باشـند و نیـز       دولت و دولتمردان باید بر مبنـاي قـانون الهـی براب ـ   
بلکه مکمل آن ،پاسخگو بودن در برابر مردم نه تنها متعارض با پاسخگویی در مقابل خداوند نیست

1. Sustainable Success

2. Renewal

3. Accountability
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است. از اینرو دین مبین اسـلام کـه حکومـت را همچـون امـانتی در دسـت حاکمـان و کـارگزاران         
از این امانت و ضـرورت پاسـخگویی در   داند نظارت بر چگونگی استفاده و نگهداريمیحکومت 

). 1383،آورد ( تحــول اداريمــیقبــال ایــن امانــت را از مســلمات مبــانی سیاســی اســلام بــه شــمار 
ي اداره دمکراتیـک اسـت. اگـر مسـئولین و قدرتمنـدان در رابطـه بـا        هاپاسخگویی عمومی از نشانه

سـالاري  باشـند، دمکراسـی و مـردم   ي خود به مردم پاسـخگو ن هال و اشتباهات و تصمیم گیريااعم
مکمـل مـدیریت دولتـی در یـک     ،عنـوان یـک نهـاد   پاسـخگویی بـه   .مانـد  مـی درحد شعار باقی 

).1،2005حکومت دمکراتیک و مردم سالار است( بوونز
ي کلیدي و از ارکان اصلی مدیریت دولتی است کـه تصـویري   هاپاسخگویی یکی از ضرورت

برابـري و اثـر بخشـی    ،تواند براي بهبود عـدالت میکندو میاز اعتماد و انصاف را در ذهن متبادر 
) .  1391مورد استفاده قرار گیرد( شهبازي و دیگران، ،مدیریت دولتی

داشـته باشـد تـا اداره    کارآمـد و پویـا  ،نظـام پاسـخگویی قـوي   ،هر نظـام سیاسـی و اداري بایـد   
ي اداري نظـارت کنـد.  هـا صورت پویـا بـر تمـام حـوزه    هامورممکن شود.این نظام پاسخگویی باید ب

هدف نظام پاسخگویی کارآمد تر کردن قوانین و گردش کار نظـام اداره و اجـراي دقیـق قـوانین و     
مل و رضایت اربـاب رجـوع تعریـف    مقررات، تسهیل امور مردم و قرارگرفتن در روند توسعه و تکا

( ايي کلی نظام اداري ابلاغی حضرت آیـت االله خامنـه  ها). درسیاست1383،(تحول اداريشودمی
قانونگرایی، اشاعه فرهنگ مسئولیت پذیري اداري و اجتماعی، پاسخگویی و تکریم ارباب ،)1389

مورد تأکید قرار گرفته هاه فعالیتاي و فردي در کلیرجوع و شهروندان و اجتناب از برخورد سلیقه
بـا  راپاسـخگویی عمـومی  ،محققـین برخـی دیگـر از  .)1389،ي ابلاغی نظام اداريهااست(سیاست

ابزاري براي اطمینان یـافتن از اعتمـاد عمـومی مـردم بـه      به عنوانمفهوم شفافیت و مسئولیت پذیري 
و شکاف بین شهروندان و نمایندگان و نیز ادارهدکنمی. پاسخگویی مانند پلی عمل دانندمیدولت 

شــودمــیبــرد و منجــر بــه افــزایش مشــروعیت و اعتمــاد مــیکننــدگان و اداره شــوندگان را از بــین 
).1،2012وساباجیوتی2000، 2( اکوین

1. Bovens

2. Aucion
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ي برتـر، قابلیتهـاي متنـوع،    هـا دنیاي کنونی با سرعت به سوي ایجاد کیفیـت کیفیت خدمات :
رود .در چنـین فضـایی بـه ویـژه بـراي سـازمانهاي       مـی ي مختلف پیش هانظامسادگی و سهولت در

کنـد، چراکـه داور   میارائه خدمات مناسب تر و توجه بیشتر به ارباب رجوع ضرورت پیدا ،عمومی
نهایی کیفیـت خـدمات عمـومی اربـاب رجـوع اسـت. بنـابراین کیفیـت خـدمات عمـومی مسـتلزم            

).1386( متولی حبیبی، دمات با کیفیت و مطلوب به مردم استتعاملات این سازمانها در ارائه خ
دولتها تمایل دارند براي جلب اعتماد مـردم و افـزایش سـرمایه اجتمـاعی     رضایت ذي نفعان :

خدماتی را  ارائـه کننـد کـه رضـایت مـردم و شـهروندان و سـطح مشـارکت آنـان را در فعالیتهـاي           
تواننـد  مـی ین دولتها با این پرسش مواجهند که چگونه اجتماعی افزایش دهد. در مدیریت دولتی نو

).1382،بهتر و کم هزینه تر و با کیفیتی مطلوب تر ارائه دهند( الوانی و دیگران،خدماتی سریعتر
نشانگر نبودن تعریفی جامع از معناي اعتماد است. در تعـاریفی کـه   ،بررسی ادبیاتاعتماد عمومی :

در داننـد. مـی از اعتماد ارائه شده، آن را عموماً انتظاررفتارهاي صادقانه وفاقـد منفعـت جـویی از دیگـران     
تواند بر مبناي اقدام مـورد انتظـار   میتوان اعتماد را نوعی انتظارنتایج مثبت دانست که یک طرف میواقع 

)). بـر  1382درتعاملی که ویژگی اصلی آن عدم اطمینان است دریافت کنـد( دانـایی فـرد،    ،طرف دیگرو
از اعتماد عمومی، باور مردم  نسبت بـه رفتارهـا و اقـدامات خاصـی اسـت کـه انتظـار دارنـد        ، همین اساس

سـانی و زمینـه سـاز    ي مهـم روابـط ان  ها). اعتماد از جنبه3،2010،گومز و گولد2،1979دولت ببینند (لاهمن
هـا اعتماد تمایـل افـراد را بـه تعامـل و همکـاري بـا گـروه       .مشارکت و همکاري میان اعضاي جامعه است

بـراي عامل بنیـادي عنوانبهاعتمادازسازمانیمطالعاتدر).1390دهد (زاهدي و دیگران، میافزایش 
بـین دراعتمـاد ایجـاد به اهمیتمحققانورهبريمتخصصینوشودمیبردهنامبخشاثريهاسازمان
ضـروري وحیـاتی عامـل یکاعتماددهد کهمینشانسازمانیادبیاتمطالعه. دارنداذعانکارنیروي
؛مـک 1967لیکـرت، ؛1990کـاوي ؛1973( ارگـریس  باشـد مـی سـازمانی وفـردي موفقیـت بـراي 

راوريبهـره ارتقاءبرايلازممنابعسایردرضعف،سازمانیدروناعتمادبودنبالا) .1961گریگور،

1. Subhajyoti

2. Luhmann

3. Ricardo Gomez & Elizabeth Gould
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.کندمیجبرانحديتا

روش شناسی تحقیق
بـا اسـتفاده از   هااز شیوه تئوري داده بنیاد (متنی) استفاده شده است که دادهتحقیق ابتدادر این

اسـتخراج گردیـد و سـپس بـراي تـأ ئیـد       ( باز، محوري و انتخابی ) ايروش کد گذاري سه مرحله
% آنها هیأت علمـی دانشـگاه و محقـق سـلامت     84نفره خبرگان که 25اعتبار آن در یک پنل دلفی 

نهایتـاً از  %  پژوهشـگران حـوزه سـلامت سـازمان بودنـد  مـورد سـنجش قـرار گرفـت.          16سازمان و
مولفه به عنوان 52بعد و 9ترك ي مشهابا  ادغام مقوله،مولفه استخراج شده150بعد و 27مجموع 

.مبناي کار قرارگرفت 

ي دلفیهاابعاد سازمان سالم باتوجه به نتایج  داده.1جدول 

انحراف معیارمیانگینبیشترین مقدارکم ترین مقدارابعاد
2ضریب 
گاتمن

wکندال

.4.104.554.4651.0782573رهبري جامع

.93

.4.454.604.4555.0326976فرهنگ مثبت

.4.384.374.2551.1840161محیط کاري پویا

.4.274.624.4878.0510875کارکنان توانمند

.4.434.434.4333.0000080موفقیت پایدار

.4.684.684.6800.0000095پاسخگویی

.4.314.454.3156.0280081کیفیت خدمات

.4.394.684.4016.0580090رضایت ذي نفعان

.4.664.804.6656.0280087اعتماد عمومی

ي دلفیهانتایج داده
از آنجا که در این تحقیق ما به دنبال تأیید رابطه میان مفهوم سازمان سا لم با ابعـادش در مرتبـه   

کلیـه  ،ي دلفـی هـا تحلیـل داده ي آنها در مرتبه دوم هستیم، لذا  پس از هااول و  رابطه  ابعاد با مؤلفه
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درصد توسط خبرگان تأئید گردید.به منظور تأئید روابط 90با ضریب  کندال بالاي هاابعاد و مولفه
یش از شـیوه  هـا پس ازاجراي  آزمون  ارتباط بین سازمان سا لم با ابعـاد و مؤلفـه  هابین ابعاد و مولفه

وزارت تعاون، کار و رفـاه اجتمـاعی (سـتاد ) بـه     تا تحلیل عاملی تأییدي استفاده گردید. در این راس
سـؤال  170عنوان جامعه آماري انتخاب گردید و با پرسشنامه ترکیبی (خودساخته و از پیش آماده) 

درصـد، روایـی آن مـورد تأییـد قـرار گرفـت      90طراحی و طی یک پیش آزمون بـا آلفـاي بـالاي    
عملیـاتی و کارشناسـان   ،یران سـطوح میـانی  ازمدمتشکلنفر1088). جامعه آماري شامل 2(جدول

نفري طبـق فرمـول کـوکران بدسـت آمـد کـه بـا توجـه بـه تعـداد نمونـه            300بوده است. که نمونه 
پرسشنامه جمع آوري گردید.  251پرسشنامه توزیع و 320

آلفاي کرنباخ (با دو صدم گرد شده) نتایج آزمون .2جدول 

ابعاد

مؤلفه

ت
تعداد سؤالا

مقدار 
ابعادآلفا

مؤلفه

ت
تعداد سؤالا

مقدار آلفا

ي جامع
رهبر

همراستایی بامأموریت،چشم 
اندازوراهبرد

40.90

ي
ت پایدار

موفقی

40.93ي ذي نفعانهاتوجه به ارزش

40.93ظرفیت یادگیري براي آینده40.91نگرش سیستمی(کل نگري)

40.91خود ارزیابی مستمر40.90الهام بخشی

40.93پیشگام در تغییر40.91توزیع و تسهیم قدرت

40.94احیاء و نوسازي40.90ارزش آفرینی

40.93تعهد در قبال سرمایه انسانی40.93تیم محوري

40.86توانمند سازي
٢٤٠.٩٣مجموع

٢٨٠.٩٠مجموع

ت
گ مثب

فرهن

50.92جو سازمانی حاکم

ی
پاسخگو ی

40.95پاسخگویی سازمانی

40.95پاسخگویی قانونی40.89رویارویی با آینده

40.89گشودگی و جریان آزاد اطلاعات
40.95ايپاسخگویی حرفه

40.95پاسخگویی سیاسی

40.93شایسته محوري

ت
ت خدما

کیفی

١٦٠.٩٥مجموع
40.93نوآوري

10.92اعتماد سازي در ارائه خدمات  باکیفیت40.91معنویت گرایی

10.91پاسخگویی دربرابر ارائه خدمات40.94دانش محوري

10.91رعایت ادب واحترام درارائه خدمات40.93خود کارآمدي

10.93وجود همدلی و درك ارباب رجوع30.89هویت بخشی
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ابعاد

مؤلفه

ت
تعداد سؤالا

مقدار 
ابعادآلفا

مؤلفه

ت
تعداد سؤالا

مقدار آلفا

٤٠.٩٤مجموع٣٦٠.٩١مجموع

ي
ط کار

محی
پویا

40.89ي پویاهاقابلیت

ي
رضایتمند

10.89احساس خشنودي و کامیابی

10.83حل و فصل مشکلات بصورت مطلوب40.89روابط با ذي نفعان

10.82درچارچوب قوانین،مقرراتهافعالیت40.91حمایت گرایی

10.84مراجعانرابطه سالم، وصمیمانه با  40.92قابلیت سازمان ( چابکی)

همکاري وتشریک 
مساعی(مشارکت)

10.82هاارائه خدمات مطلوب  به سازمان40.91

٥٠.٨٧مجموع50.93تعادل کار و زندگی

40.94احساس مشارکت و مالکیت

ی
اعتماد عموم

10.87مسئولیت اجتماعی، محیطی و انسانی

10.88صداقت در گفتار و عمل٢٩٠.٩١مجموع

کارکنان توانمند

10.85ايانجام وظایف به صورت حرفه40.93یادگیري از اشتباهات

10.88سرمایه گذاري عاطفی  با محیط40.87مسئولیت پذیري
40.93پذیرش تحولات آینده

٤٠.٨٧مجموع
40.88ارزش محوري مشتري

40.93حس تعلق و وفاداري
40.93شناسایی و حل مسئلخلاق در

٢٤٠.٩١مجموع

مقادیرتأثیر مستقیم روابط متغیرها در مدل مسیر نهایی- 3جدول 

نتیجه سطح معنی 
داري

tمقدار

مقدار
برآورد 

استاندارد شده

مقدار
برآورد 

خام
تأثیر مستقیم عوامل موثر در مدل نهایی

تأیید ٠١/٠<p< ٨١/٣٤ ٩١/٠ ٩٥/٠ فرهنگ مثبت
تأییدرهبري جامع ٠١/٠<p< ٥٨/٣ ١٩/٠ ٢١/٠ کارکنان توانمند

تأیید ٠١/٠<p< ٣٢/٣ ١٧/٠ ٢٠/٠ موفقیت پایدار
تأیید ٠٥/٠<p< ٧٤/٢ ١٥/٠ ١٦/٠ سازمان سالم
تأیید ٠١/٠<p< ٣٥/٤٥ ٩٤/٠ ٩٦/٠ کاري پویامحیط 

تأییدفرهنگ مثبت ٠٥/٠<p< ٩٨/١ ١٦/٠ ١٧/٠ موفقیت پایدار
تأیید ٠١/٠<p< ٢١/١٣ ٧٢/٠ ٧٥/٠ کارکنان توانمند

محیط کاري 
پویا

تأیید ٠٥/٠<p> ٧٧/١ ١٣/٠ ١٤/٠ موفقیت پایدار
تأیید ٠١/٠<p< ٣٧/٤ ٣٠/٠ ٣٠/٠ سازمان سالم
تأیید ٠١/٠<p< ٤٣/١١ ٥٣/٠ ٥٣/٠ موفقیت پایدار کارکنان 
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تأیید ٠٥/٠<p> ٦٦/١ ١٢/٠ ١٢/٠ سازمان سالم توانمند

تأیید ٠١/٠<p< ١٨/٤ ٣٤/٠ ٣٢/٠ سازمان سالم موفقیت پایدار

تأیید ٠١/٠<p< بدیھی ٠٠٠/١ ٠٠٠/١ پاسخگویی

سازمان سالم
تأیید ٠١/٠<p< ٧٨/٢٧ ٩٤/٠ ٩٩/٠ کیفیت خدمات
تأیید ٠١/٠<p< ٧٠/٢٠ ٨٥/٠ ٨٦/٠ رضایت ذي نفعان
تأیید ٠١/٠<p< ٧٥/٢٣ ٩٩/٠ ١١/١ اعتماد عمومی

برآورد نمی شود این در حالی است که مقدار برآورد براي این شاخص به صورت بدیهی معنادار است.Tبراي شاخص پاسخگویی مقدار *
دهد. رهبـري جـامع   میو سازمان سالم نشان یکدیگرتأثیر مستقیم ابعاد را روي3جدول شماره

) λ= 91/0داراي مقادیر اسـتاندارد شـده (   با فرهنگ مثبت داراي رابطه مثبت و معنی داري است و
رد انداداراي مقادیر اسـت محیط کاري پویا) است، فرهنگ مثبت با T= 81/34به دست آمده ( Tو

و محیط کاري پویـا باکارکنـان توانمنـد داراي مقـادیر اسـتاندارد      ) T= 35/45و( )λ= 96/0شده ( 
داراي رابطه مثبـت و  باشند. تمامی ابعاد با سازمان سالممی) = 21/13( ) و مقدارλ= 72/0شده (

معنی داري هستند و مورد تأئید قرار گرفتنند.

مدل نهایی تحلیل مسیر عوامل موثر بر سازمان سالم.1شکل 

عوامل موثر بر سا زمان سالم  در تحلیل عاملی گیرياندازهمقادیر بدست آمده از مدل .4جدول
)هاتأئیدي(ابعاد و مؤلفه

مقدار عنوان مؤلفه
برآورد 

استاندارد 
عنوان مؤلفهسطح معناداريtمقدار شده

مقدار برآورد 
استاندارد 

tمقدار شده

0.273.54قابلیت مواجه با مشکلات>p>٠.٢١٢.٦١٠١/٠گیريهمراستایی رهبري باجهت
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مقدار عنوان مؤلفه
برآورد 

استاندارد 
عنوان مؤلفهسطح معناداريtمقدار شده

مقدار برآورد 
استاندارد 

tمقدار شده

0.283.34همکاري وتشریک مساعی>p>٠.٢٤٣.٠٥٠١/٠نگرش سیستمی

0.263.39تعادل کارو زندگی>p>٠.٢٦٣.٢٧٠١/٠الهام بخشی
0.263.55احساس مشارکت و مالکیت>p>٠.٢٦٣.٢١٠١/٠توزیع و تسهیم قدرت

0.283.41یادگیري از اشتباهات>p>٠.٢٧٣.٣٢٠١/٠ارزش آفرینی
0.283.45مسئولیت پذیري>p>٠.٢٥٣.١٩٠١/٠تیم محوري

0.283.48پذیرش تحولات آینده>p>٠.٢٧٣.٣٤٠١/٠توانمند سازي
0.232.88ارزش محوري مشتري>p>٠.٢٥٣.٢٤٠١/٠جوسازمانی 

0.242.99حس تعلق ووفاداري>p>٠.٢٦٣.٣٦٠١/٠رویارویی باآینده

0.273.34خلاق درشناسایی و حل مسئله>p>١.٦٤١.٥٨٠١/٠و جریان آزاد اطلاعاتگشودگی
0.263.26ي ذي نفعانهاتوجه به ارزش>p>٠.١٢٣.٢١٠١/٠شایسته محوري

0.283.51ظرفیت یادگیري براي آینده>p>٠.٢٥٣.٤٩٠١/٠نوآوري
0.263.33خودارزیابی مستمر>p>٠.٢٧٣.٣١٠١/٠معنویت گرایی

0.273.37پیشگام درتغییر>p>٠.٢٦٣.٤٦٠١/٠دانش محوري
0.253.20احیاءونوسازي>p>٠.٢٧٣.٥٠٠١/٠خودکارآمدي
0.283.54تعهددرقبال سرمایه انسانی>p>٠.٢٧٣.٣٥٠١/٠هویت بخشی

* 1.00پاسخگویی>p>٠.٢٦٣.٤٦٠١/٠قابلیت پویاي منابع
0.9481/27کیفیت خدمات>p>٠.٢٧٣.١٧٠١/٠روابط باذي نفعان

0.8574/20رضایت مندي>p>٠.٢٥٣.٤٢٠١/٠حمایت گرایی
0.9987/23اعتماد عمومی

برآورد نمی شود این در حالی اسـت کـه مقـدار بـرآورد بـراي ایـن شـاخص بـه         Tبراي شاخص پاسخگویی مقدار -*
صورت بدیهی است.

عوامل موثر بر سازمان سالمگیرياندازهي هامقادیر بار عاملی شاخص- 5جدول

عنوان مؤلفه

مقدار 
برآورد 
خام بار 
عاملی

مقدار برآورد 
استاندارد 

شده

خطاي 
استاندارد 

برآورد
tمقدار 

سطح 
معناداري

ضریب 
تبیین

)(

گیريهمراستایی رهبري باجهت
سازمان

٠.٥٩٠٢١٠.٢٣٢.٦١٠٥/٠<p<٠.٠٤

٠.٠٦>p>٥.٥٣٠.٢٤١.٧٥٣.٠٥٠١/٠نگرش سیستمی

٠.٠٧>p>٠.٧١٠.٢٦٠.٢٢٣.٢٧٠١/٠الهام بخشی
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عنوان مؤلفه

مقدار 
برآورد 
خام بار 
عاملی

مقدار برآورد 
استاندارد 

شده

خطاي 
استاندارد 

برآورد
tمقدار 

سطح 
معناداري

ضریب 
تبیین

)(

٠.٠٧>p>٠.٧٤٠.٢٦٠.٢٣٣.٢١٠١/٠قدرتتوزیع

٠.٠٧>p>٠.٧٤٠.٢٧٠.٢٢٣.٣٢٠١/٠ارزش آفرینی

٠.٠٦>p>٠.٧٣٠.٢٥٠.٢٣٣.١٩٠١/٠تیم محوري

٠.٠٧>p>٠.٦٩٠٢٧٠.٢١٣.٣٤٠١/٠توا نمند سازي

٠.٠٦>p>٠.٦٠٠.٢٥٠.١٩٣.٢٤٠١/٠جو سازمانی

٠.٠٧>p>٠.٦٩٠.٢٦٠.٢٠٣.٣٦٠١/٠رویارویی باآینده

٠.٠٥٠.٠١<١.٦٤٠.١٢١.٠٤١.٥٨pگشودگی و جریان آزاد اطلاعات

٠.٠٦>p>٠.٨١٠.٢٥٠.٢٥٣.٢١٠١/٠شایسته محوري

٠.٠٧>p>٥.٥٩٠.٢٧١.٦٠٣.٤٩٠١/٠نوآوري

٠.٠٧>p>٣.٥٨٠.٢٦١.٠٨٣.٣١٠١/٠معنویت گرایی

٠.٠٧>p>٠.٨٣٠.٢٧٠.٢٤٣.٤٦٠١/٠دانش محوري

٠.٠٧>p>١٢.٦٢٠.٢٧٣.٦١٣.٥٠٠١/٠خود کارآمدي

٠.٠٧>p>٣.١٥٠.٢٦٠.٩٤٣.٣٥٠١/٠هویت بخشی

٠.٠٧>p>٠.٧٤٠.٢٧٠.٢١٣.٤٩٠١/٠ي پویاهاقابلیت

٠.٠٦>p>٠.٦٧٠.٢٥٠.٢١٣.١٧٠١/٠روابط باذي نفعان

٠.٠٧>p>٩.٣٦٠.٢٧٢.٧٣٣.٤٢٠١/٠حمایت گرایی

٠.٠٨>p>١.٩٢٠.٢٨٠.٥٤٣.٥٤٠١/٠قابلیت مواجه با مشکلات

٠.٠٧>p>٠.٧٤٠.٢٦٠.٢٢٣.٣٤٠١/٠همکاري و تشریک مساعی

٠.٠٧>p>٠.٧٥٠.٢٦٠.٢٣٣.٣٩٠١/٠تعادل کار و زندگی

٠.٠٨>p>٦.١٦٠.٢٨١.٧٣٣.٥٥٠١/٠احساس مشارکت و مالکیت

٠.٠٨>p>٤.٠٨٠.٢٨١.٢٠٣.٤١٠١/٠یادگیري از اشتباهات

٠.٠٨>p>٠.٨٣٠.٢٨٠.٢٤٣.٤٥٠١/٠پذیريمسئولیت 

٠.٠٨>p>٢.٨٨٠.٢٨٠.٨٣٣.٤٨٠١/٠پذیرش تحولات اینده

٠.٠٥>p>٠.٦٤٠.٢٣٠.٢٢٢.٨٨٠١/٠ارزش محوري مشتري

٠.٠٦>p>٠.٧٤٠.٢٤٠.٢٥٢.٩٩٠١/٠حس تعلق و وفاداري

٠.٠٧>p>١١.٢٩٠.٢٧٣.٨٨٣.٣٤٠١/٠شناسایی و حل مسئلهخلاق در 

٠.٠٧>p>٠.٧٨٠.٧٨٠.٢٤٣.٢٦٠١/٠ي ذي نفعانهاتوجه به ارزش

٠.٠٨>p>٢.٨٢٢.٨٢٠.٨٠٣.٥١٠١/٠ظرفیت یادگیري براي آینده
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عنوان مؤلفه

مقدار 
برآورد 
خام بار 
عاملی

مقدار برآورد 
استاندارد 

شده

خطاي 
استاندارد 

برآورد
tمقدار 

سطح 
معناداري

ضریب 
تبیین

)(

٠.٠٧>p>٠.٧٧٠.٧٧٠.٢٣٣.٣٣٠١/٠خود ارزیابی مستمر

٠.٠٧>p>٠.٨٠٠.٨٠٠.٢٤٣.٣٧٠١/٠پیشگام در تغییر

٠.٠٦>p>٣.٠٤٣.٠٤٠.٩٥٣.٢٠٠١/٠احیاء و نوسازي

٠.٠٨>p>٦.٦٥٦.٦٥١.٨٨٣.٥٤٠١/٠تعهد درقبال سرمایه انسانی

تحلیل عاملی تأئیدي  
از تحلیـل عـاملی   هـا دهد، در این تحقیق جهـت تأییـد سـازه   میهمانگونه که جداول فوق نشان 

1ماوس استفاده شده است. شـکل  -ايتأییدي و تحلیل مسیر با بکارگیري از نرم افزارهاي  لیزرل و
ار تحلیل عاملی تأئیدي با نرم افـز 2ماوس و شکل -ايافزارمدل نهایی وخروجی نرموتحلیل مسیر

بیانگر این موضوع است. بنـابر ایـن بـا توجـه بـه      5و 4و 3مقادیرجداوللیزرل نشان داده شده است.
درصد بین سـازمان سـالم    99توان گفت که با اطمینان می)>p>01/0(هاسطح معنی داري  مولفه

ن بـین سـازمان سـالم و    یش در(مرتبـه دوم)و همچنـی  هـا و ابعادش در(مرتبه اول) و بین ابعاد و مؤلفـه 
گونه که بعد رهبري جـامع   در رابطه مستقیم شان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. بدینهامؤلفه

= 12/0و کارکنان توانمند با= 34/0باموفقیت پایدار،= 30/0محیط کاري پویا با،= 15/0با
از مهمترین ابعاد سازمان سالم هستند و فرهنـگ مثبـت رابطـه غیـر مسـتقیم مثبـت و معنـی داري  بـا         
سازمان سالم و رابطه مستقیم با محیط کاري پویـا و کارکنـان توانمنـد دارد.نتـایج تجزیـه و تحلیـل       

و رضـایت  = 94/0کیفیت خـدمات بـا  ،= 99/0اعتماد با،= 1دهد که  پاسخگویی با  مینشان 
ي هــاشــاخصقــوي تــرین رابطــه  رابــا ســازمان ســالم را دارنــد و بــه عنــوان = 85/0ذي نفعــان بــا

تواند معیار مطلوبی براي ارزیابی سازمانهاي دولتی باشد.میسازمان سالم هستند و این گیرياندازه
اده شـده  نشـان د 6در نهایت نشانگرهاي مربوط به برازش مدل تحلیل عاملی تأییدي در جدول 

باشد.میاست که نشان دهنده برازش بسیار مطلوب مدل 

برازش مدل نهایی سازمان سالم بر اساس  تحلیل مسیر- 6جدول
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علامت شاخص
نتیجهمقداردامنه ي  مورد قبولاختصاري

تأیید مدل٢٥٩/١≥df/dfχ٢/χ٢کاي اسکوئر و درجه ي آزادي
تأیید مدل٠٩/٠٤٩/٠>RMSEARMSEAبرآوردریشه ي دوم میانگین مجذور خطاهاي 

تأیید مدل٩/٠٠.٩٩<NFINFIبرازش هنجاري
تأیید مدل٩/٠٠١/١<NNFINNFIبرازش غیرهنجاري

تأیید مدل٩/٠١<CFICFIايبرازش مقایسه
تأیید مدل٩/٠٠.٩٨<RFIRFIبرازش نسبی

تأیید مدل٩/٠١<IFIIFIبرازش افزایشی
تأیید مدل٠٠٧/٠≈RMR٠میانگین مجذور خطاهاریشه ي دوم

تأیید مدل٩/٠٠.٩٨<GFIGFIنیکویی برازش
تأیید مدل٨٥/٠٩٤/٠≤AGFIAGFIنیکویی برازش تطبیق یافته

نتایج تحقیق
ي سالم است. سازمانهاي سالم کمتـر بـه سـاختار و    هاچالاکی و سرعت از لوازم سازمانامروزه

موفقیـت پایـدار   ، پردازند و از طریق مشارکت تنگاتنگ بـا ذي نفعـان  میبیشتر بر فرآیندهاي اصلی 
براي دستیابی به اهـدافش همـواره   ،کنند. سازمان سالممیخود را با وابستگی متقابل با آنها تضمین 

بـــا محیطـــی کـــه موجـــب پـــردازد ومـــیرآینـــدها بـــه نوســـازي و تعریـــف مجـــدد روابـــط و ف
شـود تعامـل   مـی بهبودعملکردویادگیري مسـتمر جهـت پاسـخگویی سـریع بـه نیازهـاي ذي نفعـان        

چشم انـداز و راهبـرد سـازمان حرکـت     ،همراستاي مأموریتجامع پویادارد. دراین سازمان رهبري 
بـک وبـا   محیط کاري پویاو چـا ،تایجاد فرهنگ مثب،تمرکز بر ذي نفعان،کند و با خلق ارزشمی

سـازمان سـالم   از اینـرو  نوآوري و کارکنان توانمند موجب موفقیت پایدارمی شـود. ،تکیه بر دانش
سیسـتم دانـش و فعالیتهـاي منـابع نـه تنهـادرمحیط خـود        ،باساختارهاي پیچیده،فرآیندهاي مـدیریت 

پاسـخگویی،  سازد.مـی مـاده  آتحـول  هرگونـه تغییـر و  بلکه همـواره خـودر را بـراي   ماند،میپایدار 
کیفیت خدمات، رضایت ذي نفعان و اعتماد عمومی از معیارهاي سنجش سازمان سالم است. 

فهرست منابع 
مکرر.چاپتهران،،الحیاه). 1380(دیگرانواحمدآرام،

500- 520. تبلیغاتدفترقم،، الکلمدرروالحکمغرر).1366عبدالواحد( تمیمی،آمدي
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هـا. ترجمـه   هـا و شـیوه  ) . اصول روش تحقیق کیفی نظریه مبنـایی، رویـه  1387استراس، انسلم و کوربین، جولیت( 
پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی.بیوك محمدي، انتشارات 

)، دورکـاري و تعامـل بـا مشـتریان بـا رویکـرد تئوریـک، مجموعـه مقـالات          1390امیري، مجتبی، نیري، شـهرزاد ( 
.15- 37،مرکز آموزش مدیریت دولتیهمایش دورکاري در نظام اداري، تهران: 

فرا ناشر ،( جلد دوم)،  تهرانمجموعه مقالات بنیاد پیتر دراکر) . سازمان فردا،  1380فضل اله ( ،امینی
مدیریت فردا .

.الفکرالاسلامیمجمعقم،دوم،چ،المکاسب.ق). 1415مرتضی( انصاري،
نشـریه  ) .  نظریه نـوین مـدیریت کیفیـت جـامع در بخـش دولتـی ایـران،        1382بهروز (،سید مهدي ؛ریاحی،الوانی

.42و 41شمارهتحول اداري

،فصـلنامه دانـش مـدیریت   اعتماد عمومی، ،).  مدیریت دولتی1382حسن ( ،سید مهدي، دانایی فرد،الوانی

.55شماره 
تحقیقات.ومطالعاتمرکز،تهراناسلام،درمدیریتازمباحثیمجموعه) .1382االله(ولی،فرپوربا قی

.200- 210،دانشگاهوحوزهپژوهشگاهقم،ششم،، چاسلامدرمدیریت). 1388دیگران( وآقاعلیپیروز،
البیت.آلجا،بیمؤسسه،الشیعهوسائل). .ق1409محمد( عاملی،حر

). ارتقـاء اعتمـاد درون سـازمانی در بخـش دولتـی،      1388رجـب زاده . علـی و اسـد حصـیري (     ،دانایی فرد. حسن
.24- 21سال دوم شماره چهارم.،هاي مدیریتپژوهش

–علمـی  فصـلنامه ). نظریه رهبري اثربخش از دیدگاه امام علی علیه السلام، 1387نونا ( ،حسن و مومنی،دانایی فرد

.75- 110، 14شماره ،پژوهشی مطالعات انقلاب اسلامی
تهران،رساله دکتري دانشگاه تربیت مدرس،طراحی و تبیین مدل اعتماد عمومی) . 1382دانایی فرد، حسن(

2شماره 9، دور استراتژي مبارزه با فساد،  فصلنامه مدرس  علوم انسانی) . 1384حسن(،دانایی فرد
.120- 155دریا، تهران،البلاغهنهجدرحکومتحکمت، حکومت).1379مصطفی(تهرانی،دلشاد

.700- 720الحدیث.دارقم،، السنهوالکتابفیالاقتصادیهالتنمیه).1380محمد(شهري،ري
). افزایش اعتماد عمـومی بـر پایـه ارتقـاي فرهنـگ      1390شمس السادات، خانباشی، محمد و الهام رضایی(،زاهدي

.69- 5،94اجرایی، سال سوم،ش پژوهشنامه مدیریت،  پاسخگویی
انتشـارات  سـازمان امـوراداري و    .) . برنامه راهبرد تحول نظام اداري 1379سازمان امور اداري و استخدامی کشور( 

.چاپ اولاستخدامی کشور
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