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 چكيده    
هدف اين پژوهش شناسايي و سنجش عوامل تأثيرگذار بر نشاط سازماني كاركنان در دانشگاه  
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جونز،نشاط سازماني كاركنان،دانشگاه آزاد اسلامي واحد  -زمدل كرولف، مدل پراي :هاي كليدي واژه
  .تهران غرب

  
 مقدمه

با افزايش تأكيدات درزمينه ي ايجادي سازمان شاد به عنوان يكي از نيازهاي اساسي براي 
توان شادابي و  موفقيت هر سازمان ، مسئله مهمي كه بوجود آمده درك اين موضوع است كه چگونه مي

سازمان ها  را در امروزه با توجه به اينكه افراد بيشترين وقت خود. نشاط را درمحيط سازمان برقرار كرد
 .ناشي ازآن بهره مند شوند توانند از مزاياي كنند، اگر محيط كاري با نشاطي داشته باشند مي سپري مي

ول ذاين موضوع مب به ي كشورهاي مختلف توجه خاص ،با آشكار شدن فوايد واهميت محيط كاري شاد
وجه و اعتماد به سلامت و مديران بايد توجه داشته باشند كه مديريت اثربخش بدون ت. اند داشته

نشاط  افراد عامل در سلامت رواني از نظركامپتون مهم ترين .شود بهداشت رواني كاركنان حاصل نمي
هاي مختلفي دارد كه بسياري از اين استرس ها مختص محيط كار  دنياي امروز استرس .باشد مي
بي عدالتي در محيط  ن به سركار،وجود تعارض در سازمان، محروم شدن از پاداش، دير رسيد.باشد مي

در مقابل آرجيل و همكارانش  .هاي محيط كار هستند هايي از استرس كار، فشار رؤساي سازمان نمونه
به اعتقاد . كند كنند نشاط به عنوان سپري درمقابل استرس عمل مي درتحقيقات خود عنوان مي

ن رنجوري در برخي سازمان ها به چشم دانشمندان هم اكنون نشانه هاي افسردگي، عواطف منفي و روا
خورد، كه پيامدهايي نظير كاهش كارآيي كاركنان، ترك شغل، غيبت و بسياري از مشكلات روحي  مي

و اجتماعي در برداشته، به طوري كه گويا شادي ازمحيط كار و جوامع رخت بربسته وفرسودگي 
  ).1388نصرآبادي و ديگران،(جانشين آن شده است

مديران به منظور . كه سلامت رواني با نشاط همبستگي مثبت دارددهد  ات نشان مينتايج تحقيق
كاركنان خود بايد به اقداماتي كه منجر به بهداشت روان كاركنان در سازمان  حفظ سلامت روان

توجه به شادي كاركنان در سازمان و فراهم كردن زمينه ي شادي آنها راهي . توجه نمايند ،شود مي
هاي انجام  پژوهش بر اساس نتايج . ابل اعتماد براي دستيابي به سلامت روان كاركنان استمؤثر و ق

مردم احساس شادكامي و نشاط مهم ترين  در صد 50ي خوشبختي و نشاط، از نظر  شده در زمينه
به بعد در نگاه سازمان ملل براي تعيين سطح توسعه  2000از سال. رود ي زندگي به شمار مي مسئله

آينده، خشنودي و رضايتمندي افراد جامعه نيز به عنوان  اميد به هاي نشاط، تگي كشور ها متغّيرياف
به اين صورت كه اگر مردم يك جامعه احساس نشاط، . محاسبات شده است يك متغّير كليدي وارد
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ي  دهدهن كه اين نشان. رضايتمندي نكنند نمي توان آن جامعه را توسعه يافته قلمداد كرد خشنودي و
  .)1388زارعي و ديگران، (باشد اهميت شادي و نشاط مي

شود كه هم براي  ضرورت پرداختن به مقوله ي نشاط و عوامل ايجاد كننده ي آن از آنجا ناشي مي
طبق نظر متخصصان مديريت، بزرگترين كليد براي . جامعه و هم براي نهادهاي آن بسيار مهم است

ين شادي در كار و بهره وري ارتباط روشني وجود دارد، از ديگر آثار بهره وري، كاركنان شاد است، ب
توان به افزايش سود، افزايش توليد، بهبود توانايي تصميم گيري،  شادي و نشاط در محيط كار مي

افزايش رضايت مشتريان، كاهش غيبت، انجام دادن كارها با اشتياق بيشتر، بهبود ارتباطات، افزايش 
تحقيق  .سازمان، تقويت كار تيمي و افزايش خلاقيت و نوآوري در سازمان اشاره كردتعهد كاركنان به 

 نشان،انجام شد 1993 در سال واستود ي تجارت كه توسط بارسا انجام شده روي دانشجويان رشته
هاي ارتباطي  مهارت ،بهتري هستند با احساسات مثبت تر تصميم گيرندگان يدهد كه دانشجويان مي

زارعي،حق (باشد هاي مهم مديران موفق مي از ويژگي هااين مهارت هر دو كه ،بالاتري دارند فرديبين 
دهند، فشار رواني كمتري  افراد با نشاط به وقايع و رويداد ها به نحو مناسبتري پاسخ مي).1390گويان،

جاد احساسات نشاط از طريق اي. كنند وسيستم ايمني آنها نسبت به افراد ناشاد قويتر است تجربه مي
شود، افراد با احساسات مثبت تمايل بيشتري به  مثبت در كاركنان موجب افزايش موفقيت آنها مي

لذا اين افراد سالم تر . شوند حضور در موقعيت و شرايط جديد دارند و به نحو موثرتري درگير كارها مي
بيشتر براي سازمان مفيد  كنند و در مديريت چالش ها موفق ترند و بوده سالهاي بيشتري زندگي مي

  ).2008بوام وليبومرسكي،(. شوند واقع مي
 برنامه 97 ب ماده بند پايدار، اجتماعي درتوسعه – فردي نقش نشاط توجه به با در ايران نيز

هاي  ارزش اجتماعي، تعميق اميدواري، اعتماد نشاط، شادابي، روحيه و گسترش بسط به چهارم توسعه
بنابراين توجه به نشاط سازماني كاركنان و نيز شناسايي  .پرداخته است اعيو هنجارهاي اجتم ديني

عوامل تأثير گذار در اين مورد نشان دهنده اهميت انجام تحقيق حاضر و هدف اصلي آن به شمار 
  .رود مي

 هاي موجود در نهايت مدل و مقايسه مدل ادبيات موضوعي مربوط به مرور مستنددر اين تحقيق 

  :ه استانتخاب شدبراي نشاط در محيط كار  جونز-كساندر كرولف و پرايزتلفيقي ال
  (Alexander Kjerulf): مدل كرولف

كمتر بستگي ...) پاداش، حقوق مناسب و(به اعتقاد كرولف نشاط درمحيط كار به آنچه افراد دارند 
براي بانشاط بودن تمركز بر آنچه كه افراد . دهند دارد، بلكه بيشتر تحت تاثير كاري است كه انجام مي

عال بوده و به ساختن دهند، ف دارند، امري منفعلانه است، درحالي كه تمركز برآنچه كه افراد انجام مي
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هايي مفيد  بر اين اساس در موضوع نشاط تئوري. شود اي مطلوب و مسئوليت پذير منجر مي آينده
درمدل وي شش اقدام مورد توجه . شوند دهند، متمركز مي هستند كه روي آنچه افراد انجام مي

 و ، معنادار بودن كارمثبت انديشي، يادگيري، خودگشودگي، مشاركت:قرارگرفته است كه عبارتند از
بر اين اساس محيط كاري شاد محيطي است كه زمينه لازم را براي انجام اين اقدامات . علاقه به كار

  .نشان داده شده است1-2در نهايت اين روابط در شكل . كند فراهم مي
  

  
  2007مدل الكساندر كرولف،  -1شكل 

 مثبت انديشي
مراد از لازمه شادي و نشاط چيزي نيست جز مثبت انديشي و جستجوي خوبي ها و زيبايي ها، 

را شكننده و آسيب  ي واقعي ندارد و فرد يل مثبت پشتوانهزيرا تخّ. يل مثبت نيستمثبت انديشي تخّ
نگرش مثبت مبتني بر واقعيات  .است مثبت انديشي مبتني بركشف واقعيات خوشايند. كند پذير مي

افراد مثبت انديش تمركز خود را روي راه حل ها،  .است يخوشايند سرمنشأ تلاش،  پويايي و شاداب
البته ابن بدان معنا نيست كه آنها مسائل و تهديدات را ناديده . گذارند امكانات و نقاط قوت مي

سازد  اند، مثبت انديشي، آنها را شادتر و كارآمدتر مي گيرند، بلكه بدان معناست كه آنها دريافته مي
  .)1388زارعي و ديگران، (

  
  يادگيري

ي  كند و افراد به گونه تغيير ميهاي ذهني افراد  يادگيري فرآيندي است كه در آن رفتارها و مدل
كاري كه در آن يادگيري حاصل نشود، كاري بسيار كسل كننده .كنند انديشند و عمل مي ديگر مي

آورند در  سازمانشان به دست مي يادگيري مستلزم آن است كه افراد دانشي را كه در .خواهد شد

 علاقه به كار

 معنادار بودن كار

 مشاركت

 گشودگي

  يادگيري
 

  مثبت انديشي
 

 نشاط كاركنان
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توسعه (، رفتار)مفاهيم جديد گيريياد(شناخت : يادگيري سه مرحله دارد. رفتارشان به كار بندند
 يادگيري فردي از طريق مطالعه،). انجام كار، به طورواقعي(وعملكرد )هاي جديد مهارت ها و توانايي

يادگيري  گيرد، اما هاي ذهني مؤثر در ذهن صورت مي مصاحبه، شناخت، تجربه، تمرين و توسعه مدل
به صورت  د تعامل داشته، دانشش را سهيم شده وگير ياد مي ،افتد كه گروه سازماني زماني اتفاق مي

اي كه ظرفيت تركيب شدة گروه افزايش يافته و توانايي فهم وانجام عمل  به گونه ،جمعي عمل كند
  .مؤثر را به دست آورند

هايي كه در اطراف  اي هستند كه از پديده هاي يادگيرنده انسانها ماشين). 2008آ،بنت،دي،.بنت(
  .توانند ياد بگيرند و به اين ترتيب از كشف حقايق لذت ببرند د،   ميافت آنها اتفاق مي

  خودگشودگي
خودگشودگي حدي است كه افراد تمايل دارند اطلاعات مربوط به خود را با ديگران در ميان 

شود، از خلاقيت و انرژي آن ها به بهترين نحو  زماني كه با گشودگي با افراد ارتباط برقرار مي. بگذارند
كنند كه به منزله چرخ دنده ماشين  اگر اين كار انجام نشود افراد احساس مي. تفاده خواهد شداس
  .)1390زارعي، حق گويان، (باشند و شاد نخواهند بود مي

  مشاركت
ترين مؤلفه  مطالعات روان شناسي بارها نشان داده است كه توانايي كنترل عوامل محيطي اساسي

كنيم و براي ساختن  مي  زماني كه ما در تصميماتي كه برايمان مهم است شركت .باشد براي شادي مي
مؤثر هاي  مديريت مشاركتي يكي از شيوه. شويم شادتر خواهيم بود ي خود فعالانه وارد عمل مي آينده

مديريت مشاركتي بر اين منطق استوار است كه افراد در تصميم . براي مشاركت افراد در سازمان هاست
در كارهاي خود ، گذارد مشاركت كنند كه بر سرنوشت آن ها اثر ميهايي  و تصميم گيري ي هاساز

زارعي، حق گويان، (هايي اعمال نمايند كاري خود كنترل يعمل بيشتري داشته باشند و بر زندگ آزادي
1390.(  

  معنادار بودن كار
ارزشي را دنبال  با وكنند اهداف شغلي مهم  معني دار بودن فرصتي است كه افراد احساس

كنند كه وقت وانرژي آنان با ارزش  اي حركت مي كننددرجاده كنند، آنان احساس مي مي
معني دار بودن يعني با ازرش بودن اهداف و علاقه دروني شخص به  و يا. )1998اپليبام،هانگر،(است
ت كاري و باورها، در تعريفي ديگر معني دار بودن تناسب بين الزاما .)1990توماس،ولثهاوس،(شغل

معنادار بودن كار و زندگي مهمترين عاملي است كه موجب  .)1995اسپريتزر،(ارزش ها و رفتارهاست
بيشتر روانشناسان وجود معنا در زندگي را عامل اساسي براي واداشتن . شود انبساط روحي انسان مي
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با خرسندي به طور خاص  آدميان به ادامه زندگي به طور عام و فراهم كردن زندگي شاد وهمراه
  .دانند مي

  علاقه به كار
اشخاصي كه با حرارت و  .گيرد يم نيرو است و دنياي كار را نيز در بر در دنيا عشق قدرتمندترين

كنند، كاروسرگرمي براي آنها لذت بخش است و كمتر فرصت غصه خوردن  عشق به كار فعاليت مي
گيرد كه حتي به  ضور عشق در كار تا آن جا بالا ميي ح دفاع از نظريه گاهي اوقات. خواهند داشت
زارعي،حق (گردد  شود، منتهي مي هايي نظير حضور عشق دركار باعث سود بيشترمي نتيجه گيري

  ).1390گويان، 
  (Pryce_ Jones) جونز  - مدل پرايز

اي  در اين مدل پنج عامل براي نشاط درمحيط كاردرنظر گرفته شده كه بوسيله سه عامل زمينه
شود، بر اين اساس هنگامي كه تمامي اين مؤلفه ها در  ياد مي c5شوند و از آنها با عنوان  پشتيباني مي

 گيرد كه چيزي نيست جز محيط كار به يكديگرمي پيوندند، هسته نشاط درمحيط كار شكل مي
  .احساس فرد مبني بر خودشكوفايي و دستيابي به استعدادهاي فردي

  مشاركت، اعتقاد و باور، فرهنگ، تعهد، اعتماد به نفس : اين پنج عامل عبارتند از
  )23: 2010جونز، -پرايز (: پردازيم كه در ادامه به توضيح اين ابعاد مي

 مشاركت  
باشد كه دربردارنده احساس مشاركت  مي رمشاركت اولين و مهمترين بعد از ميان ابعاد مذكو 

احساس . دهد ونگرش او راجع به آن دروني و بيروني است عبارتست از آنچه فرد در سازمان انجام مي
فرد زماني احساس مشاركت دروني بالايي خواهد : مشاركت دروني فرد چهار مشخصه عمده دارد، اول

در اين . دست يابد...) ترفيعات، شغل ايده آل و(كرد كه به اهدافي كه براي خويش تعيين كرده است
هاي سازمان تعيين  بايست اهدافي واقع بينانه و در هماهنگي با اهداف و ارزش راستا از يكسو فرد مي

كند  بايست اطمينان يابد اهداف سازماني كه او براي رسيدن به آنها تلاش مي نموده و از سوي ديگر مي
آنها اعتقاد دارد، اگر او به اين اهداف اعتقادي نداشته باشد، پيگيري   اً بههمان اهدافي است كه او واقع

شادترين افرد كساني . آنها توسط فرد مشكل بوده و در نتيجه احساس مشاركت كمتري خواهد كرد
  . كنند خواهند بود كه اهداف هماورد طلبي كه پاسخي به استعدادها و علائق آنهاست را تعقيب مي

بايست از خودآگاهي بالايي برخوردار بوده تا ضمن اين كه اهداف درستي را براي خود  فرد مي: دوم
بايست فرد در  كند اين اهداف از شفافيت و وضوح كافي برخوردار باشد تا آنچه را كه مي انتخاب مي
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بعنوان مثال اگر هدف فرد تبديل شدن به مديري ارشد (گذر زمان به آن دست يابد مشخص سازد
). تواند اخذ مدارك تحصيلي و يا سابقه درخشان كاري باشد سايل دستيابي به اين هدف مياست، و

بايست از جذابيت كافي براي فرد برخوردار بوده تا وي را به پيگيري آنها  همچنين اين اهداف مي
كاري بايست توانايي لازم براي متوجه ساختن ديگران از پيامدها و نتايج  فرد مي: ترغيب نمايد، سوم

برخوردار باشد، كاركنان شاد افرادي هستند كه پيشنهاد ارائه كرده و ديگران را از مسائل مرتبط آگاه 
امنيّت . سازند و در نهايت چهارمين و آخرين مشخصه احساس مشاركت دروني، امنيّت شغلي است مي

ف كاري خود متمركز كند از ماندن خود در سازمان اطمينان يافته و بر وظاي شغلي به افراد كمك مي
  .شوند

احساس مشاركت بيروني نيز چهار مشخصه عمده در بردارد، اول آن كه افرادي كه احساس 
شوند نسبت به افرادي كه چنين احساسي ندارند احساس  كنند بيشتر توسط ديگران شنيده مي مي

خور مثبت و تشويق پذيرش بازخور مثبت نام دارد، در اين راستا باز: دوم. كنند مشاركت بيشتري مي
سومين و . دهد باشد دهد و آنچه او به درستي انجام مي بايست مختص كاري كه فرد انجام مي كننده مي

قدرداني و . باشند چهارمين مشخصه احساس مشاركت دروني قدرداني و محترم شمردن ديگران مي
هاي فرد ناشي  نكه از تواناييباشند، اما قدرداني بيشتر از آ تحسين بطور آشكاري به يكديگر مرتبط مي

سلام و (مهمترين جنبه احترام همان آداب اوليه معاشرت. شود شود، بيشتر از تلاش فرد منتج مي
باشد و در نهايت مواردي چون زبان بدن، تماس چشمي و ميزان توجه  مي...) احوالپرسي، تشكر كردن و

  . باشد نيز مبين احترام به ديگران مي
 اعتقاد و باور  
آيد و  عتقاد و باور عبارتست از پنداشت فرد مبني بر آن كه بخوبي از عهده وظيفه خود بر ميا

افراد . گذارد از انگيزش كافي براي ادامه كار برخوردار است حتي زماني كه شرايط رو به پيچيدگي مي
. شاركت دارندپندارند كه از طريق كارشان در خلق جهاني بهتر م با سطح بالايي از اعتقاد و باور مي

بايست  انگيزش مؤلفه دروني است كه مي. دهد شاخص اصلي اعتقاد و باور را انگيزش فرد تشكيل مي
بر اساس نظريه . شرايط خاصي وجود داشته باشد تا انگيزش فرد به سطح بهينه و مطلوب آن برسد

  :خود تعييني انگيزش از سه مؤلفه اصلي تشكيل شده است
  .اشتغال فرد در كاري كه به آن علاقمند است: صلاحيت و شايستگي. 1
  شركت كردن در روابط كاري سالم: ارتباط. 2
  .هايي كه منطبق با علاقه اوست آزادي فرد در انتخاب فعاليت: استقلال. 3
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توان سطح انگيزش فرد را سنجيده و همچنين به علل فقدان آن  با بكار بستن اين سه مؤلفه مي
  .پي برد

اي به طبيعت  باشد، كه هر چند بطور عمده اعتقاد و باور ميزان تاب آوري فرد ميشاخص ديگر 
    .توان از طريق ايفاي وظايف دشوار و چالشي نيز آنرا توسعه داد فرد بستگي دارد مي

 فرهنگ  
توان در پيوستاري قرار  فرهنگ سازمان را مي. اين بعد به تناسب فرد با فرهنگ سازمان اشاره دارد

و ) شود كه با قوانين بيشتر و سلسله مراتب شناخته مي(در يك سر آن بخش ايستاي فرهنگ داد كه 
كه در آن اختيار بيشتري براي كاركنان وجود دارد و نقش ها و (در سر ديگر آن بخش پوياتر فرهنگ

 كاركنان سازمان بسته به شخصيتشان و محيطي كه. قرار دارد) وظايف انعطاف پذيرتر طراحي شده اند
يابند، بر اين اساس  كنند فرهنگ سازمان را فرهنگي محدودكننده و يا توانمند در     مي در آن كار مي

ميزان علاقه آنها به كارشان بستگي به آن دارد كه در نقش مناسبي بكارگرفته شده و فرهنگ سازمان 
  .با شخصيت آنها متناسب باشد

 تعهد  
تعهد كاركنان از دو شاخص مرتبط . ن اشاره دارداين بعد به ميزان تعهد كاركنان در كارشا 

دهد و داشتن احساس مثبت نسبت به  نخست اعتقاد فرد به كاري كه انجام مي. تشكيل شده است
بايست شغل خود را معني دار دريابد و شاخص ديگر اثربخشي  انجام آن كار كه در اين رابطه شخص مي

دهند  ود كاركنان احساس كنند كار با ارزشي انجام ميش باشد كه سبب مي بيانيه مأموريت سازمان مي
  .يابد و احتمالاً احساسات مثبت بيشتري تجربه كرده و روحيه آنها ارتقا مي

 اعتماد به نفس  
اعتماد به نفس به ميزان خودباوري فرد و اين كه تا چه حد درك درستي نسبت به شغل خود 

ص مرتبط تشكيل شده است، اول  و مهمترين آنها بهره اعتماد به نفس از سه شاخ. كند دارد، اشاره مي
وري بالاست، در اين رابطه هر چقدر فرد سابقه خوبي در انجام وظايف خود داشته باشد، اعتماد 

دوم باور فرد به توانايي خود در انجام وظايف و دستيابي به اهداف اشاره . بيشتري به خود خواهد داشت
البته . باشد اشد كه نشان دهنده نگرش فرد نسبت به شغلش  ميب دارد و سوم درك صحيح شغل مي

اي قرار داشته باشند چرا  براي دستيابي به عملكردي بالا لازم است اين سه شاخص در وضعيت ميانه
  . باشد كه اعتماد بيش از حد  نيز همانند سطح اعتماد پايين مخرب مي
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  2010جونز،   - مدل پرايز - 2شكل

  جونز -كرولف و پرايزتلفيق مدل 
اي كه  مدل مفهومي همان نقشه ذهني و ابزار تحليلي جهت شروع و انجام تحقيق است به گونه

رود در حين اجراي تحقيق متغّيرها، روابط و تعاملات ميان آنها مورد بررسي و آزمون قرار  انتظار مي
آقاجاني (ا اضافه يا از آنها كم شودگرفته و بر حسب ضرورت تعديلاتي در آنها انجام شده عواملي به آنه

 ).1388و ديگران، 

 -هاي كرولف و پرايز در اين بخش ضمن درنظرگرفتن تعاريف متغيرهاي هريك از مدل ها،مدل 
جونز موردمقايسه تطبيقي قرار گرفته وضمن احصاء عوامل مشترك، متغيرهاي تلفيقي دو مدل 

  .استخراج شده است
  جونز -اي كرولف و پرايزه جدول مقايسه تطبيقي مدل

  مدل                                 

  اشتراك و همساني عوامل  جونز -پرايز  كرولف  عامل                            

  تعهد  ×   مثبت انديشي
  اعتماد به نفس  ×   يادگيري

  مشاركت  ×   خودگشودگي
  خودگشودگي    مشاركت

  فرهنگ  ×   معنادار بودن كار
  اعتقاد و باور  ×   علاقه به كار

  يادگيري   ×  اعتماد به نفس
  مثبت انديشي   ×  تعهد

  معنادار بودن كار   ×  فرهنگ
  علاقه به كار   ×  اعتقاد و باور
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با در نظر داشتن جدول فوق، عوامل زيركه حاصل اشتراك دو مدل موصوف است، براي تبيين 
  . عوامل مؤثر بر نشاط سازماني كاركنان در اين تحقيق در نظر گرفته شده است

 يادگيري( اعتماد به نفس(  
  مثبت انديشي( تعهد(  
  معناردار بودن كار(فرهنگ(  
  علاقه به كار(اعتقاد و باور(  
 خودگشودگي(مشاركت(  

 روش شناسي تحقيق

به لحاظ اينكه درراستاي حل مساله ورسيدن به .باشد تحقيق حاضر از لحاظ هدف، كاربردي مي
روش گرد آوري . پيمايشي است-روش پژوهش از نوع توصيفي.شيوه تصميم گيري صحيح است

آوري اطلاعات و  براي جمع. شدبا اي مي اطلاعات در اين تحقيق تلفيقي از دو روش ميداني و كتابخانه
اي استفاده شده است و از روش ميداني با  مطالب مربوط به بخش نظري تحقيق از روش كتابخانه

استفاده از ابزار پرسشنامه و به شيوه پيمايشي براي گردآوري اطلاعات مربوط به بخش عملي به كار 
اي و به منظور  قياس اندازه گيري فاصلهسوال بام 39پرسشنامه استفاده شده ، شامل . گرفته شده است

بررسي وضعيت متغيرهاي اعتماد به نفس، تعهد، فرهنگ، اعتقاد و باور، مشاركت و نشاط كاركنان 
  .است
  جامعه آماري  

باشند و براي تعيين نمونه  جامعه آماري كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب مي
در . اي و تصادفي به تفكيك تحصيلات انتخاب شدند صورت طبقه نفر به 85مطابق جدول مورگان

هاي همبستگي،  هاي تحقيق از آزمون نهايت براي بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق و درستي فرضيه
  . تحليل رگرسيون وتحليل مسيراستفاده شد

 ابزار پژوهش  
و براي  گرديد اصلح اطمينان پرسشنامه صاحب نظران و خبرگان ازروايي ازنظرات استفاده با

ضريب آلفاي كرونباخ . تعيين پايايي پرسشنامه اين تحقيق ازآزمون آلفاي كرونباخ استفاده شده است
هستند، پس سوالات پرسشنامه از پايايي قابل  7/0باشد كه بزرگتر از  مي 932/0براي كل سوالات برابر
  .قبولي برخوردار هستند
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 يافته ها

 رسي ربراعتماد به نفس متغي 

پس .باشد كه تقريباً برابر با حد زياد است مي 9300/3اعتماد به نفس برابر ميانگين نمره متغير
از وضعيت مطلوبي برخوردار   واحد تهران غرب دانشگاه آزاد اسلامي دربين كاركنان ميزان اعتماد به نفس

  . باشد مي
براين از ضريب همبستگي پيرسون اي است بنا با توجه به اينكه مقياس اندازه گيري متغيرها فاصله

 به اعتماد هايمتغير بين  پيرسون پارامتري همبستگي بر اساس جدول زير ضريب. استفاده شده است
 كه گرفت نتيجه توان مي درصد 5 داري معني سطح با است و 232/0 برابر كاركنان نشاط و نفس

  .دارد كاركنان نشاط با داري معني رابطه دركاركنان نفس به اعتماد
  

  اعتماد به نفس و نشاط سازماني كاركنان پيرسون ضريب همبستگي نتايج آزمون: 1جدول 
  متغيير نفس به اعتمادكاركنان نشاط

232/0  
034/0  
85  

1 
 --  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
 تعداد

  نفس به اعتماد

1  
 --  
85  

259/0 
034/0  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
  تعداد

  كاركنان نشاط

 رسي ربرتعهد متغي   
پس ميزان تعهد . باشد كه تقريباً برابر با حد زياد است مي 9024/3ميانگين نمره متغير تعهد برابر 

  . باشد در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب از وضعيت مطلوبي برخوردار مي
 بين پيرسون پارامتري همبستگي مشخص شده است،ضريب -2همان طوري كه در جدول 

 نتيجه توان مي درصد 5 داري معني سطح با است و 270/0 برابر كاركنان نشاط و تعهد هايمتغير
  .دارد كاركنان نشاط با داري معني رابطه مديريت و كاركنان بين تعهد كه گرفت

  تعهد و نشاط سازماني كاركنان پيرسون همبستگي نتايج آزمون ضريب: 2جدول
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 متغير تعهدكاركنان نشاط

270/0
013/0  
85  

1 
 --  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig. 

 تعداد

 تعهد

1 
 --  
85  

270/0 
013/0  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
  تعداد

  كاركنان نشاط

 رسي ربرفرهنگ متغي  
پس ميزان . باشد كه كمي بيشتر از حد متوسط است مي 444/3ميانگين نمره متغير فرهنگ برابر  

بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب از وضعيت  نسبتاً خوبي برخوردار فرهنگ در 
  .باشد مي

ضريب همبستگي پارامتري پيرسون بين متغيرهاي فرهنگ و نشاط كاركنان -3براساس جدول
توان نتيجه گرفت كه تناسب فرهنگ كاركنان  درصد مي 5پس با سطح معني داري . است 744/0برابر 
  .  داري با نشاط كاركنان دارد نگ سازمان رابطه معنيبا فره

 
  همبستگي پيرسون فرهنگ و نشاط سازماني كاركنان نتايج آزمون ضريب: 3جدول 
 متغير  فرهنگ كاركناننشاط

744/0 
000/0  
84  

1 
--  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
 تعداد

 فرهنگ

1 
--  
84  

744/0 
000/0  
85  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
  تعداد

  كاركنان نشاط
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   رسي ربراعتقاد و باور متغي  
پس ميزان . باشد كه بيشتر از حد متوسط است مي 7512/3ميانگين نمره متغير اعتقاد و باور برابر 

اعتقاد و باور در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب از وضعيت نسبتاً مطلوبي برخوردار 
  . باشد مي

 409/0ضريب همبستگي پارامتري پيرسون بين متغيرهاي اعتقاد و باور و نشاط كاركنان برابر 
توان نتيجه گرفت كه اعتقاد و باور بين كاركنان رابطه  درصد مي 5پس با سطح معني داري . است
  . داري با نشاط كاركنان دارد معني

  
  باور و نشاط سازماني كاركنان و همبستگي پيرسون اعتقاد نتايج آزمون ضريب: 4جدول 

 متغير باور و اعتقادكاركنان نشاط

409/0 
000/0  
84  

1 
 -- 

84  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
 تعداد

  باور و اعتقاد

1 
 --  
85  

409/0 
000/0  
84  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
  تعداد

  كاركنان نشاط

 رسي ربرمشاركت متغي  
به . باشد كه كمي بيشتر از حد متوسط است مي 2129/3ميانگين نمره متغير مشاركت برابر   

عبارت ديگر مشاركت در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب از وضعيت متوسطي 
  . باشد برخوردار مي

. است 823/0ضريب همبستگي پارامتري پيرسون بين متغيرهاي مشاركت و نشاط كاركنان برابر 
داري با  توان نتيجه گرفت كه مشاركت بين كاركنان رابطه معني درصد مي 5پس با سطح معني داري 

 .   نشاط كاركنان دارد
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  و نشاط سازماني كاركنان همبستگي پيرسون مشاركت نتايج آزمون ضريب: 5جدول 

 متغير مشاركتكاركنان نشاط

823/0 
000/0  
84 

1 
 --  
84  

  پيرسونضريب همبستگي 
Sig.  
 تعداد

 مشاركت

1  
 --  
85  

823/0 
000/0  
84  

  ضريب همبستگي پيرسون
Sig.  
  تعداد

  كاركنان نشاط

 نشاط سازماني سيربر   
باشد كه كمي بيشتر از حد متوسط  مي 1262/3ميانگين نمره متغير نشاط سازماني كاركنان برابر 

به عبارت ديگر نشاط كاركنان در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب از وضعيت . است
  . باشد متوسطي برخوردار مي

اد به نفس، تعهد، فرهنگ، اعتقاد و باور و اكنون براي بررسي ميزان تأثير هر يك از متغيرهاي اعتم
نتايج اين آزمون . كنيم مشاركت بر نشاط كاركنان از تحليل رگرسيون خطي چند متغيره استفاده مي

  . در جداول زير داده شده است
 2/71پس . باشد مي 712/0و  844/0ضريب همبستگي چندگانه و ضريب تعيين به ترتيب برابر 

ايجاد شده در نشاط كاركنان ناشي از اثرات متغيرهاي اعتماد به نفس در كاركنان، درصد از تغييرات 
تعهد بين كاركنان و مديران، تناسب فرهنگ كاركنان با فرهنگ سازمان، اعتقاد و باور بين كاركنان و 

درصد از تغييرات ايجاد شده در نشاط سازماني  8/28همچنين فقط . باشد مشاركت بين كاركنان مي
ضريب تعيين . باشد كه در اين تحقيق در نظر گرفته نشده است ركنان ناشي از اثرات متغيرهايي ميكا

  .باشد مي 38632/0و خطاي معيار تخمين برابر  694/0تعديل شده برابر 
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  ضريب همبستگي چندگانه:  6جدول 
ــار   آماره دوربين واتسون ــاي معيــ خطــ

  تخمين
  ضريب تعيين 

  تعديل شده
  نضريب تعيي

ضـــريب همبســـتگي  
  چندگانه

063/2  38632/0  694/0  712/0  844/0  

يكي از اين مفروضات اين است . براي استفاده از مدل رگرسيون خطي بايد مفروضاتي برقرار باشند
براي بررسي . ها يا خطاها بايد داراي توزيع نرمال با ميانگين صفر و واريانس ثابت باشند كه باقيمانده

ار هيستوگرام فراواني ها يا خطاها، بايد نمودارهاي هيستوگرام،رسم نمود نرمال بودن توزيع باقيمانده
1510561ها برابر   توان نتيجه گرفت كه ميانگين باقيمانده ها مي باقيمانده */  و انحراف معيار آنها

ها داراي توزيع نرمال با ميانگين صفر و با انحراف معيار يك  پس باقيمانده. باشد مي 969/0برابر 
  .  باشند مي

 
  ها هيستوگرام فراواني باقيماندهنمودار :  1نمودار 

براي بررسي مستقل . ها يا خطاها بايد مستقل از يكديگر باشند فرض ديگر اين است كه باقيمانده
مقدار آماره آزمون . كنيم ها نسبت به همديگر از آماره آزمون دوربين واتسون استفاده مي بودن باقيمانده

اكنون مقدار . ها پذيرفته شود ا فرض استقلال باقيماندهباشد ت 5/2و  5/1واتسون بايد بين  –دوربين 
قرار دارد، پس خطاها مستقل از  5/2و  5/1است كه بين  063/2واتسون برابر  –آماره آزمون دوربين 

توان از آزمون تحليل  بنابراين هر دو فرض مدل رگرسيون خطي برقرار است، پس مي. باشند يكديگر مي
  . رگرسيون استفاده نمود
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باشد  خروجي دوم آزمون تحليل رگرسيون خطي چند متغيره شامل تحليل واريانس رگرسيون مي
و مقدار  420/56برابر  Fمقدار آماره . شود كه براي بررسي وجود رابطه خطي بين متغيرها استفاده مي

Sig.  رهاي تحقيق رابطه خطي وجو. است 05/0باشد كه كمتر از  مي 000/0برابرد دارد پس بين متغي
  .توان براي آنها از مدل رگرسيون خطي چند متغيره استفاده نمود و مي

  
  تحليل واريانس :7جدول 

Sig. F مجموع مربعات  درجه آزادي  ميانگين مربعات    

000/0  572/38  
757/5  
149/0  

5  
78  

784/28  
641/11  

  رگرسيون
  باقيمانده

  كل  425/40  83

خروجي سوم آزمون تحليل رگرسيون خطي چند متغيره شامل ضرايب استاندارد نشده و ضرايب 
معادله رگرسيون با ضرايب استاندارد نشده . باشد استاندارد شده معادله رگرسيون خطي چندگانه مي

  : باشد بصورت زير مي
  
5546040580324402040012003910 XXXXXY //////   

  :    باشد معادله رگرسيون با ضرايب استاندارد شده به صورت زير مي

   

5592040480328602044010170 ZZZZZY /////   
باشد، پس متغير مشاركت بيشتر از متغيرهاي  بزرگترين ضريب بتا مربوط به متغير مشاركت مي

فس، تعهد و براي متغيرهاي اعتماد به ن .Sigمقدار . باشد ديگر بر روي نشاط كاركنان تأثير گذار مي
داري  باشد، پس اين متغيرها بر روي ميزان نشاط كاركنان تأثير معني مي 05/0اعتقاد و باور بزرگتر از 

باشد، پس تنها متغيرهاي  مي 05/0براي متغيرهاي فرهنگ و مشاركت كمتر از  .Sigمقدار . ندارند
  . ندفرهنگ و مشاركت بر روي ميزان نشاط كاركنان تأثير معني داري دار
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  ضرايب مدل رگرسيون خطي چند متغيره:  8جدول 

Sig. t  
 ضرايب استاندارد نشده ضرايب استاندارد شده

  متغيرها
Beta خطاي معيار B 

238/0  

811/0  

605/0  

005/0  

858/0  

000/0  

190/1 

240/0  

519/0-  

871/2  

549/0  

132/6  

 

017/0  

044/0-  

286/0  

048/0  

592/0  

328/0 

083/0  

076/0  

085/0  

106/0  

089/0  

391/0 

20/0  

040/0-  

244/0  

058/0  

546/0  

  ثابت

  اعتماد به نفس

  تعهد

  فرهنگ

  اعتقاد و باور

  مشاركت

  
 بحث و نتيجه گيري

با توجه به نتايج تحقيق حاضر،بين تمامي متغيرهاي تحقيق ونشاط سازماني رابطه معني داري 
درصدازتغييرات ايجاد شده در نشاط سازماني  2/71وجود دارد وتحليل رگرسيون نيزنشان دادكه

اعتقاد "،"تناسب فرهنگ"،"تعهدبين كاركنان ومديريت"،"اعتماد به نفس"كاركنان ناشي ازاثرات
داراي "مشاركت بين كاركنان"باشدكه از بين آنها  مي"مشاركت بين كاركنان"،"وباوربين كاركنان

 .بالاترين ميزان تأثيرگذاري است

هاي  پژوهش. اندازيم هاي موجود مي نتايج به دست آمده درمقايسه با پيشينهاكنون نگاهي به 
هاي اين تحقيق با يافته زارعي  يافته. بسياري، عوامل مؤثر بر نشاط سازماني را مورد بررسي قرار دادند

؛ )1391(؛ سيدرضا حسينيان)1388(؛ غلامزاده)1388(؛ نصرآبادي و ديگران)1388(متين وديگران
؛ رگو وكونا )2011(؛ بكرومارتين)2011(؛ چايپراسيت)2010(؛ وود و منزس)2007(و وكوناتحقيق رگ

جونز  بين اعتماد به  -هاي كرولف و پرايز همخواني دارد و براساس نظريه) 2009(وچيومنتو) 2009(
نفس و نشاط سازماني كاركنان، بين تعهد و نشاط سازماني كاركنان ، بين فرهنگ و نشاط سازماني 

ركنان ، بين اعتقاد و باور ونشاط سازماني كاركنان و بين مشاركت و نشاط سازماني كاركنان رابطه كا
  . داري وجود دارد معني

برخي صاحب نظران حوزه روانشناسي، متغيرهاي ديگري را به جز متغيرهاي تحقيق حاضر بر 
و آرجيل، ) 1998(دنيو وكوپر . شود دانند كه به چند نمونه ازآنها اشاره مي نشاط و شادي مؤثر مي
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و % 22در مطالعات مختلف، همبستگي درونگرايي، برونگرايي شخصيت و شادي را ) 1995(مارتين و لو
نيز با انجام يك پژوهش طولي گزارش كردندكه ) 1987(كاستا، مككرا و نوريس.گزارش كردند% 45

ارتباط شادي و . را پيشبيني كند سال بعد فرد 17تواند وجود عاطفة مثبت و شاديِ  برونگرايي مي
برونگرايي آنقدر مسلّم و قوي است كه برخي صاحب نظران، ارتباط برونگرايي و شادماني رابا ارائة 

عزتّ نفس را اساسي ترين عامل شادي  )2001(وارت .دهند فرضية وجود ژن شادماني توضيح مي
هاي شادي  همترين پيش بيني كنندهگزارش كرده كه عزتّ نفس يكي از م)1967(داند و ويلسون  مي

به عنوان يكي از صاحب ) 2001(تأثير اين عوامل در شادماني به قدري زياد است كه آرجيل . است
  .داند نظران روان شناسي شادي، آن را جزء جدايي ناپذير شادي  مي

سالوي، راتمن، دتولر، دولر برخي ديگراز روان شناسان به تأثيرات نشاط وشادي پرداختند كه 
عروقي وسيستم  -معتقدند كه عواطف مثبت به خصوص شادي، فعاليت هاي قلبي) 2000(واستوارد

تواند  در پژوهشي نشان داد هيجان هاي مثبت مي) 2000(پنينكس . بخشد ايمني بدن را بهبود مي
روان شناسان معروفي از . دافراد را در مقابل عوامل استرس زا محافظت كند و خطر مرگ را كاهش ده

اند  به نقش و تأثير مذهب بر زندگي افراد پرداخته) 1969(ويونگ) 1950(، آلپورت)1985(جيمز: جمله
مهمترين عامل در ) 2002(پارگامنت و ماهوني). 1388رجايي وهمكاران، (دانند و آن را مهم مي

  .دانند شادماني روانشناختي را انتخاب داوطلبانة مذهب  مي
علي رغم آن كه درسال هاي اخير در مورد هر يك از موضوعات مربوط به مديريت فرهنگي 
وروانشناسي به صورت جداگانه تحقيقاتي انجام شده و مقاله ها، كتاب ها و پژوهش هاي تحقيقاتي 
فراواني توسط مراكز تحقيقاتي در كشور صورت گرفته است، اما تاكنون تحقيقي كه بتواند به هردو 

ع به طورهمزمان بپردازد ، صورت نگرفته است لذا اين تحقيق از اين منظر كاري نو و جديد موضو
اكثر تحقيقات صورت پذيرفته در مقوله نشاط مربوط به سازمان ها است در حالي كه . شود محسوب مي

نه پيشي. مطالعه موردي تحقيق حاضر دانشگاه بوده واز اين حيث محدوديتي را براي محقق تحميل كرد
شود، كه اين امردر مورد موضوعات جديد كه  تحقيق يكي ازمهم ترين مراحل هرتحقيقي محسوب مي

 .براي اين تحقيق نيز صادق است ،بادشواري خاصي همراه بوده است

  :گردد بر اساس نتايج تحقيق حاضر پيشنهادهايي به شرح زير ارائه مي
 و تشكيل غرب تهران واحد اسلامي آزاد دردانشگاه كاركنان مشاركت شوراي شود مي پيشنهاد 
  .آيد فراهم مديران با آنان تعامل و كاركنان بين مشاركت افزايش موجبات
 صـورت  بـه  شـغلي  مختلـف هاي  رده در كاركنان و دانشگاه رياست مؤثر بين جلسات برگزاري 

مـؤثر  هـاي   شـيوه  و سـازماني  اهـداف  بـا  همسـو  وغيررسـمي  رسـمي  سـازنده هاي  تيم متناوب،تشكيل
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 بـين  سـازماني  تعاملات و روابط بهبود و تعارضات كاهش درجهت سيستم مداوم پايش براي نظرسنجي
  .شود مي پيشنهاد مديران و كاركنان
 بهبـود  و رفـاهي  پرداختهـاي  و امكانات معنوي، و روحي انگيزه افزايش براي شود مي پيشنهاد 
 ارائـه  جهـت  هـاي عامـل   بانـك  بـا  تعامـل  ايجاد برآن علاوه.گيرد صورت كاركنان در كار محيط شرايط

 مفيـدي  انگيزشـي  عامل نيز دانشگاه استفاده بالا نقدينگي از استفاده با اندك سودهاي  نرخ با تسهيلات
  .بود خواهد
 مراكـز  بـا  قـرارداد  انعتقاد طريق از كاركنان براي را ورزشي امكانات دانشگاه شود مي پيشنهاد 
 كاركنان براي تفريحي و اردوهاي همگاني ورزش توان مي همچنين.نمايد استخرمهيا هاي ورزشي، وسالن

  .نمود برگزار نيز آنانهاي  خانواده و
 كاركنـان ،سيسـتم   عملكـرد  درسـنجش  عـدالت  يـك  بـه  يـابي  دسـت  شودبراي پيشنهادمي 

 و نصـب  و مزايـا،عزل  ودريافت ايجاد شغليهاي  رده تمامي در و كاركنان كليه براي عملكرد خودارزيابي
  .پذيرد صورت اساس اين بر فعاليتها ساير
 پيشـنهاد . شـود  مـي  كاركنـان  بـراي  آن شـدن  دلچسـب  موجـب  كار محل وآراستگي زيبايي 

 امـر  ايـن  كـه  شـود  اسـتفاده  كاركنـان  اعصاب و چشم ملايم و روشن رنگهاي از كار درمحيط گردد مي
  . كند مي ايجاد كار به علاقه و شور آنان در آگاه ناخود و شده آرامش ايجاد موجب
 گسـترش  و رويه اين ايجاد براي تلاش ضمن يادگيرنده، سازماني ايجاد براي شود مي پيشنهاد 
 افزايش و دانش ارتقاء با وآموزش يادگيري هزينه كه باشند عقيده اين بر مديران بايد يادگيري، فرهنگ
هـاي   دوره برگـزاري  تواننـدبا  مـي دانشـگاه   مسـئولين  بنـابراين . شـد  خواهد جبران افراد تخصصي سطح

 مـديريت  سـازي  پيـاده  و اسـتقرار  همچنـين  و روانشناسي و تخصصيهاي  ودوره خدمت ضمن آموزشي
 .بردارند دانشگاه اهداف به رسيدن راستاي در مؤثريهاي  دانش گام

  
  )واحد تهران غرب(راهكارهاي افزايش نشاط سازماني دردانشگاه آزاد اسلامي

اي را براي افراد، مديران  هاي سه گانه توان مسئوليت در راستاي افزايش نشاط سازماني كاركنان مي
  : پردازيم و دانشگاه متصور بود كه در ادامه به تشريح مسئوليت هر يك در اين رابطه مي

 
 مسئوليت افراد در قبال نشاط در محيط كار  

تحقيقات پيرامون آنچه افراد .باشد مسئوليت نهايي نشاط در محيط كار برعهده خود فرد مي
اگرچه بيشتر .توانند براي افزايش نشاط درمحيط كاري خود انجام دهند، بطور نسبي محدود است مي



  شناسايي و سنجش عوامل تاثيرگذار بر نشاط سازماني كاركنان دردانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب /  62

اده تواند مورد استف راهكارهايي كه براي افزايش نشاط عمومي فرد ارائه شده است درمحيط كار نيز مي
دركوتاه مدت نشاط فرد با احساس او مبني بر عملكرد مؤثر و پيشرفت به سمت اهداف . قرار گيرد

تواند در نشاط فرد  تعيين شده مرتبط است، بنابراين تعيين اهداف هماورد طلب اما قابل دستيابي مي
ن خود و شغلشان و بايست در پي تناسب بي هاي طولاني تر افراد مي در دوره. در كوتاه مدت مؤثر باشد

در . تناسب بين خود وسازمان مورد نظر باشند وانتظارات خود را با واقعيات موجود تطبيق دهند
بايست شغل خود را ترك كرده و در پي شغلي كه  صورتي كه چنين تناسب وجود ندارد افراد مي

ارتباطي ميان آنچه انجام  افراد زماني در سازمان شادترمي باشند كه. تناسب بيشتري با آنها دارد باشند
ها و ترجيحات  از سوي ديگر افراد از استعدادها، توانايي. تر بيابند هايي متعالي دهند واهداف وارزش مي

ها و ترجيحات منحصر به فرد خود را  بايست استعدادها، توانايي متفاوتي برخوردارند در نتيجه هرفرد مي
ود را در جهت بكارگيري و پرورش اين استعدادها و هاي كاري روزانه خ شناسايي كرده و فعاليت

ها هدايت كرده و تاحد امكان ازآنچه با استعدادها، توانايي و ترجيحات فردي او منافات دارد  توانايي
  .پرهيز كند

  
  مسئوليت مديران در قبال نشاط در محيط كار  

گويند توسط  دهند يا مي از آنجا كه مديران از توجه كاركنان خويش برخوردارند،هر آنچه انجام مي
كه در  مسئوليت مديران دانشگاه در وهله اول ايجاد محيطي است .شود كاركنان آنها ديده يا شنيده مي

امي كاركنان توانندبراي افزايش نشاط و شادك مديران مي.آن شاد بودن براي كاركنان آسان باشد
  : راهكارهاي زير رامورد توجه قرار دهند

درك نيروي انساني و تعهد و كمك به آنها جهت رسيدن به اهـدافي كـه بـراي    : تعهد به كاركنان.1 
  . كنند آن كار مي

  توانمند سازي كاركنان براي انجام امور محوله. 2 
توانـد خفقـان    تحت نظارت هستند، مي محيط كاري كه در آن كاركنان دائماً: احترام به كاركنان. 3 

تواننـد توانمنـد شـوند، امـا همـه آنهـا بـه دنبـال توانمنـدي           درحالي كه همـه كاركنـان مـي   . آور باشد
  . نيستند،عامل تعيين كننده انگيزش براي توانمندي كاركنان اين است كه با آنها با احترام رفتار شود

از اين كه چرا از كاركنان خواسته شده اسـت كـه    ترسيم تصويري برجسته: آگاه سازي كاركنان. 4
اجـازه دادن بـه كاركنـان    .تواند براي ديگران سودمند باشد كار معيني را انجام دهند وچگونه كارشان مي

بـا مشـورت بـا كاركنـان نشـان      .هايي كه به تصميمات كسب وكار منجرمي شود براي مشاركت در بحث
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كنيد كه آنها دارايي هاي ارزشمندي براي سـازمان   ثابت  مي دهدكه براي تخصص آنها ارزش قائليدو مي
  .هستند
ضروري است كاركنان انتظارات شما درباره اخلاق كـاري، كيفيـت   :بيان انتظارات خود ازكاركنان. 5

  .كار وعملكرد شغلي رابدانند
براي مـدت   اي ندارد ولي تشويق و قدرداني از كاركنان هزينه: توجه،تشويق و قدرداني ازكاركنان. 6

  .دستاوردهاي آنها را شناسايي و صادقانه از آنها تعريف كنيد. ماند طولاني درذهن آنها باقي مي
شايسته است به طريقي با كاركنان رفتار شود كه دوست داريد بـا شـما   : رفتار مناسب با كاركنان.7

ديگـران را نيـز از ايـن     هاي پيشرفت آگاه شويد، ازطرفي همانطور كه مايل هستيد از فرصت. رفتار شود
  .فرصت ها آگاه سازيد

خواهند حقوق ومزايايي را كه دريافت  براساس نظريه برابري،كاركنان مي:رفتار منصفانه باكاركنان. 8
اما پـاداش هـاي پـولي    .دهند قابل مقايسه باشد كنند با كاركنان ديگر كه كار مشابه آنها را انجام مي مي

م را رؤسـاي بخشـها مـي    . در افرادايجاد نمي كندتفاوت زيادي را از نظر شادي  تواننـد ايجـاد    تفاوت مهـ
كنند،لذا اهميت داردرؤسا ازبين افرادي انتخاب گردد كه مسئوليت پذير، پر انرژي و باصلاحيت باشـند،  

بايـد فرصـتي بـراي     آموزش هاي مورد نياز براي رهبر نمونه شدن را ديده باشند و از طرفـي ديگـر مـي   
  .ساي بخشها با يكديگر فراهم آيد تا آنها بتوانند درباره موقعيت ها و چالش ها گفتگو كنندمذاكره رؤ

  
  مسئوليت دانشگاه در قبال نشاط در محيط كار  

 :گردد براي افزايش روحيه نشاط در محيط كار توسط دانشگاه راهكارهاي زير توصيه مي

بر محترم شمردن كاركنان و حمايت از آنها بايست فرهنگي سالم مبني  فرهنگ سازماني دانشگاه مي. 1
  .باشد

  . بايست شناخت، رفتار عادلانه و امنّيت را براي كاركنان فراهم كند دانشگاه مي.  2
  .بايست تا حد امكان از استقلال، جذابيت هماورد طلبي برخوردار باشند مشاغل مي. 3
  .بايست تا حد امكان مهيا سازد مي مكانيزم بازخور را دانشگاه. 4
  .ضروري است تا حد امكان زمينه لازم براي توسعه مهارتهاي كاري براي كاركنان فراهم آيد. 5
  .سازمان در نظر گرفته شود -شغل و شخص -در انتخاب كاركنان تناسب ميان شخص. 6
هـاي كارمنـديابي واقـع بينانـه و      بايست تا حد امكان از طريق پيام تناسب ميان فرد و دانشگاه را مي. 7

  .فرايند اجتماعي كردن افزايش داد
  .بايد تا حد امكان از مشاجرات سازماني بي حاصل جلوگيري گردد مي. 8
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   .هاي كاري با عملكرد بالا در دانشگاه بكار گرفته شود هاي سيستم لازم است رويه. 9
  

  تقدير و تشكر
بررسي عوامل مـؤثر بـر نشـاط    "با عنوان 92در سال مقاله حاضر مستخرج از طرح پژوهشي مصوب 

اين طرح پژوهشـي توسـط دانشـگاه    .است"سازماني كاركنان در دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران غرب 
لـذا بدينوسـيله مراتـب سـپاس و     .آزاد اسلامي واحد تهران غرب مورد حمايت مـالي قـرار گرفتـه اسـت    

معاونت محترم پژوهش و فناوري و سـاير همكـاران مربـوط    قدرداني خود را از رياست محترم دانشگاه ، 
  .دارد ،اعلام مي
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