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Abstract 

Introduction 

Considering the existence of various challenges in the environment of today's organizations, 

creating a vibrant organization is considered one of the strategic needs for long-term success. 

The present study was conducted with the aim of comparative study of organizational happiness 

strategies in the municipal work environment. 

 

Method  

In terms of purpose, this research is applied, and based on the nature of the method, it is part of 

descriptive-analytical research, and in terms of the method of data collection, it is a field survey 

research. The statistical population of this study is the experts of the studied municipalities, 26 

of whom were selected by snowball sampling method. The data collection instrument in this 

research is a self-made matrix questionnaire. The validity of the questionnaire was confirmed by 

experts. Research data were analyzed using taxonomy technique. 

 
Results 

According to the data analysis, based on the opinion of the experts of Rozheh Municipality, 

self-confidence, and according to the opinions of the experts of Chadegan Municipality, 

interest in work and self-confidence, and according to the opinions of the experts of the 

Municipality, interest in work, respectively, as the most important effective indicators in the 

ranking . 
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Discussion 

According to the findings of the research, the strategies of observing justice and equality, 

job security and paying attention to the welfare issues are introduced as the most important 

strategies for the happiness of municipal employees, and senior managers must take 

strategiess regarding implementation of effective and impressive factors for increasing 

happiness at work. 
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 کار  طی در مح  یسازماننشاط  یراهبردها  یقی مطالعه تطب
 

   2 شهربانو صالحی رزوه،    ∗1 حسینیاله  روح

 
 نور، تهران، ایران ام ی ، دانشگاه پ ت ی ر ی مد   ه ، دانشکد ت ی ر ی گروه مد   ار ی استاد . 1

 نور، تهران، ایران مدیریت و اقتصاد، دانشگاه پیام   مدیریت، دانشکده   کارشناسی ارشد . 2

 
   چکیده
  ی ازها یاز ن  یکی  بانشاط   یسازمان  جادی، ایامروز های  سازمان   در محیط فعالیت  گوناگون های  چالش به وجود    توجهبا  

  در    یسازماننشاط   یراهبردها   یقیبا هدف مطالعه تطب  گردد. پژوهش حاضر می   مدت محسوببلند   تیموفق  یبرا   یراهبرد

و از    یلیتحل-یفیتوص  قاتیتحق  روش جز  تیماه  اساس  و بر   یهدف، کاربرداز نظر    پژوهش. این  انجام گرفت  یشهردار 

  مورد مطالعه های  ی خبرگان شهردار   قیتحق  نیا   یاست. جامعه آمار   ی میدانیشیمایپ  ی قیتحقها  داده   یگردآور  وهی نظر ش

نمونه به  نفر    26تعداد  که    باشندمی برف  یریگروش  گردآور نددیگردانتخاب    یگلوله  ابزار  اها  داده   ی.   ق یتحق  نیدر 

ی  تکسونوم   با استفاده از تکنیک.  دیگرد  تأییدتوسط خبرگان    نامهپرسش   یی. روااستساخته  محقق   یسیماتر  نامهپرسش 

 نفس و بر  اعتماد به ،رزوه شهر یخبرگان شهردار  دگاهیبراساس دها داده  زیبه آنال توجهبا پژوهش تحلیل شدند. های داده 

  شهر   یخبرگان شهردار  دگاهیاساس دنفس و بر   علاقه به کار و اعتماد به  ،چادگانشهر    یخبرگان شهردار  دگاهیاساس د

  پژوهش، های  به یافتهتوجه  با    قرار دارند.  یبنددر رتبه  های مؤثرشاخص   نیعنوان مهمتر  به   ب یترت  علاقه به کار به   راندا
مساوات   تیرعاراهبردهای   و  رفاه  یشغل  تیامن،  عدالت  مسائل  به  توجه  مهم  یو  عنوان  در به  نشاط  راهبردهای    ترین 

معرفیکارکنان   درمی  شهرداری  تدابیری  ارشد  مدیران  است  لازم  و  شدن  شوند  پیاده  و    مؤثرطور  بهها  آن خصوص 

 منظور تقویت نشاط اتخاذ کنند.   گیری بهچشم 

 

 ی سازماننشاط    هایراهبردی،  قیمطالعه تطب  کلیدواژگان:

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 اله حسینی روح   : مسئول نویسنده    ∗

 r.hosseini59@pnu.ac.ir  رایانامه:      

 مقاله پژوهشی

 

file:///C:/Users/DS/Downloads/نمونه%202.docx
mailto:r.hosseini59@pnu.ac.ir
https://www.orcid.org/0000-0003-4884-4504
https://www.orcid.org/0000-0002-6214-5139


 ( 2، شماره  1402، پاییز و زمستان  10)دوره دهم، سال  شناسی صنعتی و سازمانی  مطالعات روان                                                                        288

 مقدمه 
امروز  پیچیدگی    دنیای  اصلی سازمان دنیای  انسانی  منابع  و  محرک  هاست  نیروی  و  عامل  برای  سازمان ترین  ی 
اهداف   تلقی سازمان پیشبرد  پیچیدگی  این شرایط  در  نشاط  می   ی  عوامل  سازمان شوند.  از جمله  کار   مؤثر ی  یی  ا در 
انسانی   ایجاد  است ا  ه سازمان منابع  با سازمان .  بلند   ی  موفقیت  برای  راهبردی  نیازهای  از  یکی  که  مدت  نشاط 

مستلزم  می   محسوب  امروزه    شادی و    مندی رضایت گردد،  است.  انسانی  سالم،  سازمان منابع  هایی  سازمان های 
دهند، به سلامت روانی و جسمی کارکنان توجه دارند.  می   اهمیت وری  بهره هستند که به همان اندازه که به کار و  

وانمندی و کارایی لازم  وری، ت تواند از بهره می   سالم   سازمان تضمین خواهد شد و    سازمان با سلامت افراد، سلامت  
) برای مواج  رقابت برخوردار شود  با  از یک سو منجر (.  Farji Qara Omar, 2018ه  افزایش عواطف مثبت  نشاط  به 

 Oswald etگردد ) می   وری کارکنان و از سویی دیگر سبب کاهش عواطف منفی آنان و لذا منتج به افزایش بهره 

al ., 2015 پاداش فقدان  غیرنقدی،  مزایای  پرداخت  عدم  نامناسب،  فضای  چون  عواملی  اگر  جبران  (.  فقدان  ها، 
ی حاکم شود. روحیه نشاط و سرزندگی از  سازمان ها عوامل درون و برون  عدالتی و ده خدمات مناسب، تبعیض و بی 

می  گرفته  به کارکنانش  و  داده شود  ناامیدی سوق  و  اضطراب  نگرانی،  و  استرس  حتی  می   سوی  امر  این  که  شوند 
های  مؤلفه ی یکی از  سازمان (. نشاط  Bokharai et al., 2017)  دهد قرار می   تأثیر را نیز تحت  ها  آن زندگی خانوادگی  

انسانی    بر گذار  اثر  نیروی  بهره ها  سازمان کارایی  رشد  و  آن ها  سازمان وری  است  روزافزون  گسترش  مستلزم    ها و 
است.  کارکنان  کارایی  و  عملکرد  کارکنان شهرداری   ، فوق  مطالب به  توجه  با    توسعه  که  سرزنده    زمانی  و  بانشاط 

چگونه  نشاط می   نباشند  زمینه  سازند؟  و    توانند  فراهم  را  شهروندان  ب سرزندگی  شهرداری  از  ه لذا  یکی  عنوان 
روان  مقولات  و  سلامت  منظر  از  است  شایسته  و  نبوده  مستثنی  امر  این  از  نهادها  مثبت مهمترین  گرای  شناسی 

روان و    بسترسازی فضای نشاط و سلامت   که نقش کلیدی مراکز شهرداری در ی مورد توجه قرار گیرد. چرا سازمان 
 است انکارناپذیر.   واقعیتی جسم افراد در جامعه  

نشاط  توجه  با     مقوله  اهمیت  آن در محیط سازمان به  مزایای  و  نشاط    کار های  ی  به  و همچنین ضرورت توجه 
نشاط  کارکنان شهرداری  راهبردهای  تطبیقی  پیرامون مطالعه  تحقیق  این  ها  ی در محیط کار شهرداری سازمان ها، 

مطالعه  گرفت.   : )مورد  انجام  داران(  و  چادگان  رزوه،  سال    شهرداری  نگاه    2000از  تعیین    سازمان در  برای  ملل 
عنوان متغیرهای اصلی  افراد جامعه به   مندی رضایت ها نشاط، امید به آینده، خشنودی و  یافتگی کشور سطح توسعه 

پیامده   ه دهند که نشان   اند رد محاسبات شده وا  برای نشاط  ای شناسایی اهمیت مطالعه و بررسی نشاط است.  شده 
از عبارت  ی و پیامدهای اجتماعی. پیامدهای شخصی  سازمان پیامدهای خانوادگی، پیامدهای    پیامدهای شخصی،   ؛ ند 

بهبود   شخصی،  موفقیت  افزایش  سلامتی  شامل  بهبود  و  بیشتر  اجتماعی  حمایت  دریافت  کاری،  زندگی  کیفیت 
است. پیامدهای خانوادگی شامل بهبود سلامتی و افزایش آرامش در خانواده، افزایش نشاط در محیط خانوادگی،  

خانوادگی  موفقیت  افزایش  و  خانواده  رضایت  پیامدهای    افزایش  شناسایی سازمان و  سرمای شد ی  توسعة  شامل    ه ه 
.  ( Haghgovian et al., 2015)   وری و افزایش رضایت مشتریان است اجتماعی، افزایش رفتار شهروندی، افزایش بهره 

نهایت عدم  ها، افزایش هزینه و در شدن فعالیت یند بهبود، طولانی ا شدن فر   باعث کند   عدم رضایت شغلی کارکنان 
 Zarei Metin et)   ترین عوامل اثرگذار بر رضایت شغلی رهبری اثربخش است گردد. از مهم رجوع می رضایت ارباب 

al., 2021 )  . کار   از محیط  یک  پلوچت،  و  کارل  بر   نگاه  بهره شاد  و  نگرش  گروه روی  و  افراد  مثبت ها  وری    اثر 
نشاط  می  پلستر  نظر  از  مدیریت می   ی سازمان گذارد.  و  رسمی  یا تواند  باشد غیر   شده   Mohammednejad)   رسمی 

Bidakht, 2015  ؛Plester, 2009  .) (2007  )Kjerulf     داند که از کار فرد مشتق می   نشاط در کار را احساس نشاطی  
. نشاط در محیط کار بدان معنا نیست که افراد  ( Hadian & Rahmanzadeh, 2017)   شود و احساس افتخار کند می 

همچون   کار  محیط  در  معمول  منفی  عواطف  هیچگاه  و  داشته  شادکامی  بر  مبتنی  احساسی  اوقات  تمام  در  باید 
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این    ی به سازمان   نشاط   (. Hakim Khani & Fakhimi Azar, 2017)   عصبانیت و ناامیدی یا شکست را تجربه نکنند 
کارکنان    که  و   در چگونه  فعالیت  در    محل  خود  کاری   ,.Shujaei et al)   دارد   اشاره   هستند، شاد    سازمان زندگی 

دهد که کارکنانی که با رفتار عادلانه  می   مثبتی بر مشارکت در کار دارد. این نشان   تأثیر   ی سازمان عدالت  .  ( 2019
در کار  ها  آن توانند محرکی برای فعالیت بیشتر  می   کنند و می   شوند احساس خوشحالی و شادی می   رو ه روب   سازمان 

 (.  Sujono et al., 2020)   باشند 

و   روان  به مؤلفه سلامت  مهمی  موضوعات  جمله  از  آن  سازنده  تحت  می   شمار های  که  متغیرهای    تأثیر آیند 

و  روان  صنایع  و  دارند  قرار  زیادی  محیطی  و  به حرفه های  سازمان شناختی  گوناگون    سازمان وری  بهره منظور  ای 

ویژه  اند توجه  داشته  مبذول  آن  به  در  در   . ( Basharat, 2009)   ای  آن  منزلت  و  سرور  و  شادکامی  اهمیت  خصوص 

بار با الفاظ گوناگون در قرآن کریم آمده و افرادی که اسباب    25دینی همین بس که مفهوم شادکامی  های  آموزه 

فراهم  را  بندگان  شادکامی  و  گرفته می   دلخوشی  قرار  ستایش  مورد  برداشت سازند،  برآیند  اندیشمندان  های  اند. 

شادی  از  واژه   مسلمان  که  است  دسته های  آن  شادمانی،  و  فرح  نشاط،  شادی،  ارزشمندی  سرور،  عواطف  از  ای 

به  خداوند  که  اسلام هستند  نظر  از  است.  نهاده  او  وجود  در  انسان  بقای  حفظ   تنبلی  از  را  آدمی  شادی،  منظور 

 گونه این  را  سرور  و  سرزندگی  و  نشاط  )ره(  خمینی  (. امام Shafizadeh & Akbari, 2014سازد ) زنده می سر  رهانیده و 

نشاط    .( Ghahrani Qajar et al., 2016)   است  قلوب  دائمی  آرامش  و ها  ن ا انس  مایه نجات  چه آن   د؛ نماین می   تعریف 

رفتار  سازمان  مدیریت  عرصه  در  نوظهور  مفهومی  ) سازمان ی  است  کار  Shibani Deloi, 2014ی  محیط  در  نشاط   .)

  نماید می   و استعدادهای خود استفاده ها  شود که شخص جهت نیل به اهداف کاری خود از توانایی می   زمانی ایجاد 

 (Dutton & Edmund, 2007 توانمندی دارایی های  (.  قرار  های  درونی  استفاده  مورد  اگر  که  است  فرد  هر  ذاتی 

 .  ( Babaei Kachbi et al., 2018)   آورد می   گیرند، احساس رضایت و نشاط پایداری پدید 

داد   .Matouri et al(  2021) مطالعه  های  یافته  مراقبت   ند نشان  کارکنان  و  ارشد  سالم های  مدیران  ،  بهداشتی 

پاسخگوتر هستند و عملکرد   باانگیزه  انگیزه   .Porter et al(  2019) براساس مطالعات  .  بهتری دارند شاد و  های  اگر 

فعالیت  زمینه  در  کارکنان  مهم  و  شغلی اصــلی  باشد خشـنودی  داشته  وجود  کارهایشان  و  بیشتر خواهد  ها  شان 

 ,Tomo & Todisco)   گیری مطلوب محیط کار کارکنان است در شکل   مؤثر انگیزش یکی از پارامترهای مهم و  .  شد 

انگیزش شغلی ( 2018 ارزش توجه  با    .  اینکه شغل به چه میزان به فرد امکان نگهداری  دهد  می   های شخصی را به 

) می   سنجش  اهداف    . ( Kaabomeir et al., 2020شود  تحقق  در  اخلاقی  دارد سازمان رفتارهای  مهمی  نقش    ی 

 (Zhang, 2011 )  . از پژوهشگرها و محققین را به  چندان شده و  اهمیت این نوع رفتارها دو تمرکز و توجه بسیاری 

کر  است د خود جلب  در  .  ( Pio & Lengkong, 2020)   ه  اقدامات    سازمان مدیران  با  و  اخلاقی  اصول  تدوین  با  باید 

نهادینه  زمینه  به عملی  و  اخلاقی  رفتار  نشاط  سازی  آن  برقرار سازمان تبع  را  )   ی  (.  Al Halbusi et al ., 2020سازند 

به    تواند عملکردهای اخلاقی کارکنان را جهت دهد می   کننده روابط میان کارکنان عنوان تنظیم رفتارهای اخلاقی 

 (Sandi & Kayakjuri, 2021 ) .  به رفاه و  مدیران باید برای کارکنان ارزش زیادی قائل باشند و با خوشبینی نسبت

بهزیستی ذهنی بر شخصیت و سلامت روان نیروی انسانی    . ( Hayawi & Kerami, 2022)   اقدام کنند ها  آن آسایش  

شادی در    نیز معتقدند که    Karl & Peluchette( 2006)  . ( Kazemi & Salehi, 2022)   گذار است تأثیر ها  سازمان در  

در  با  و  کاری  تعهد  و  مثبت  احساس  با  ارتباط  در  بررسی کار  شناختی  و  احساسی  عوامل  گرفتن  .  شود می   نظر 

حقوق    Al-Awda  ( 2021)   مطالعه های  یافته  و  کاری  شرایط  شغلی،  امنیت  عامل  سه  داد  و    تأثیر نشان  مثبت 

.  عبارت است از هنر و مهارت سازگاری با شرایط نامطلوب   نشاط در محیط کار   . داری بر انگیزش شغلی دارد معنی 

تحقیق  از خطر  می   نشان   .Vaezi et al(  2018)   و    et al. Afshar Jahanshahi( 2019)   نتایج  بالایی  دهد که سطح 

  گونزالس و همکاران نشان -مارتینز تحقیق  ها  گذارد. یافته می   منفی   تأثیر شده بر نشاط کارکنان در محل کار  درک 
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میانجی می  نقش  تاب دهد  بین  رابطه  در  انگیزشی  اهداف  استقلال  فرضیه  حین  گری  در  ذهنی  نشاط  و  آوری 

را  تعطیلا  می ت  تحقیق Martínez-González et al., 2021)   کند تأیید  نتایج   .)   (2020  )Widodo & Damayanti  

می  پاداش تأیید  که  شغلی  کند  رضایت  و  تعهد    تأثیر ، شخصیت  بر  و شخصیت  سازمان مستقیم  پاداش  داشتند.  ی 

به   تأثیر  کاری  نظم  داشتند.  شغلی  رضایت  بر  ویژگی مستقیمی  از  یکی  شخصی های  عنوان  انرژی  می   رفتار  تواند 

دو نوع مختلف رفتاری  دهد که  می   گذارد. نتایج نشان می   تأثیر ها  آن کارمندان را فعال کند و بر عملکرد ابتکاری  

مسئولیت  و  رفتار های  )وظایف  و  نشاط  انعطاف  کاری  و  دارند  مثبت  رابطه  کارمندان  ابتکاری  عملکرد  با  پذیری( 

است  روابط  به Huang & Chen, 2021)   واسطه  شغلی  فرسودگی  و  خانواده  و  کار  بین  روزمره  تعارض  طور  (. 

 Blanco-Donosoداری با اهداف قوی روزانه برای ترک حرفه و با سطح نشاط روزانه کمتری مرتبط است ) معنی 

et al., 2021 ).   ( 2019)   نتایج پژوهش  Masouminejad et al.   ی  سازمان بر نشاط    های مؤثر با عنوان شناسایی پیشران

که  است  این  بیانگر  گرفت.  انجام  باروسو  و  ساندلوسکی  رویکرد  با  و  فراترکیب  روش  به  که  است  مدل    کارکنان 

کارکنان های  پیشران  بر    نشاط  و    46مشتمل  ای،    مؤلفه   10شاخص  زمینه  رفاهی،  رهبری،  و  مدیریت  )شغلی، 

رفتارهای شهروندی   ارتباطات،  مهارتی،  اعتقادی،  )فردی،  سازمان فیزیولوژیکی، شخصیتی،  بعد  و سه  ی،  سازمان ی( 

یافته  است.  که  اجتماعی(  بود  آن  از  حاکی  همکاران  و  دهداری  پژوهش  از  حاصل  رضایت مؤلفه های  مندی  های 

باشند، کارکنانی که عوامل انگیزشی  بینی سلامت روان می صورت معناداری قادر به پیش شغلی و نشاط معنوی به 

دهند،  هایی که در احساس و رفتار خود نشاط معنوی را نشان می مندی شغلی دارند و نیز آن یت بیشتری برای رضا 

روان   سلامت  برخوردارند از  پژوهش توجه  با    . ( Dehadari et al., 2018)   بالایی  نتایج    .Barati et al(  2022)   به 

روان های  سیستم  شخصیت  بین  رابطه  در  مطلوب  وظیفه ارتباطی  توافق رنجوری،  و  خشنودی  شناسی  با  پذیری 

 . کند می   ء گری را ایفا شغلی نقش تعدیل 

 

 روش 

 گیری روش نمونه جامعه آماری، نمونه و  
تحلیلی  -تحقیقات توصیفی   اساس ماهیت روش جز باشد. بر اساس هدف یک تحقیق کاربردی می تحقیق حاضر بر 

)میدانی( است. جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه خبرگان   تحقیق پیمایشی   یک ها  و از نظر شیوه گردآوری داده 

صاحب  رزوه،  و  شهرداری  در  شاغل  داران نظران  و  تعداد  می   چادگان  شامل  حاضر  تحقیق  نمونه  از   26باشد.  نفر 

گیری گلوله برفی و  گیری در این تحقیق نمونه نظران شاغل در شهرداری انتخاب شدند. روش نمونه خبرگان و صاحب 

روش  بود.  روش انتخابی  به  اطلاعات  گردآوری  کتابخانه های  روش های  و  این ای  در  است.  تقسیم  قابل  میدانی  های 

های اطلاعاتی اینترنتی های پژوهشی و بانک ها، مقالات، مجلات، طرح ای مانند مطالعه کتاب کتابخانه  تحقیق از روش 

آوری اطلاعات مربوط برای تدوین و نگارش بخش ادبیات موضوع و مبانی نظری استفاده گردید. همچنین برای جمع 

پژوهش  سؤالات  به  پاسخگویی  شد   به  استفاده  میدانی  روش  داده   . از  گردآوری  تحقیق  ها  ابزار  این   نامهپرسش در 

محتوایی  محقق ماتریسی   روایی  بررسی  برای  بود.  تحقیق  متغیرهای  زمینه  در  خبرگان   نامهپرسش ساخته  نظر  از 

 استفاده شد.   Taxsonomyهای  افزار . برای تجزیه و تحلیل اطلاعات نیز از نرم شد   تأیید استفاده و  

 

 هایافته
تحلیل  شامل  است  گرفته  انجام  بخش  این  در  که  علمی  کمی  آنالیزهای  محیط های  داده های  در  پژوهش 

 ترتیب تشریح خواهند شد.  می باشد که به   Taxsonomy افزاری نرم 
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Figure 1. The final weight Wj of the criteria based on the opinion of municipal experts 

 
دست آمده براساس دیدگاه خبرگان شهرداری در ه ب های  گرفته و تجزیه و تحلیل داده به مطالعه صورت   توجه با  

فرایند  بندی قرار دارند.  در رتبه  مؤثر های  عنوان مهمترین شاخص   ترتیب به   این پژوهش علاقه به کار و استراتژی به 

مستخرج از دیدگاه خبرگان شهرداری رزوه در ادامه مطرح شده  های  براساس داده   ( Taxonomy)   تحلیل تاکسونومی 

 است.

مقدماتی  داده   مرحله  تصمیم   های ثبت  نرم   ماتریس  تاکسونومی در  داده :  افزاز  میانگین  شده وری آ گرد های  براساس 

نرم ماتریس   در  و  است  گردیده  تنظیم  داده تصمیم  تصمیم  ماتریس  است.  شده  ثبت  تاکسونومی    15شامل  ها  افزاز 

معیار  هفت  و  بر می   گزینه  که  دو باشد  طیف  زیر  اساس  شرح  به  عدد  قطبی  اعداد    9تا    1از  است.  گردیده  تنظیم 

با    را ها  است که میزان اهمیت شاخص نظر  اساس شاخص مورد ی بر سازمان شده بیانگر وضعیت راهبرد نشاط  مشخص 

 کند. می   به نظرات بیان توجه  

 
Table 1. Decision matrix of raw data recorded in taxonomy software 

The basic data extracted from the point of view of the experts of the municipality of Rozveh 
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Indicators  organizational happiness strategies 

8.1 8.1 8.1 8.1 7.9 7.3 7.9 Participatory management 
7.9 7.9 8.4 9.0 7.9 7.3 7.9 Autonomy of employees 
8.4 8.4 7.9 8.7 8.4 7.6 8.1 Encouragement and reward 
8.4 8.1 7.9 8.7 7.3 7.6 8.1 Creating Intimacy between employees 
8.4 8.4 7.9 8.7 7.3 7.9 8.4 Improving the physical work environment 
8.4 7.9 8.1 8.1 7.9 7.6 8.1 Investing in the emotional intelligence of employees 
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 سازی ماتریس تصمیم مقیاسمرحله اول: بی

 
Table 2. De-scaling of the decision matrix 
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Indicators  Organizational happiness Strategies 

-0.194 0.191 0.635 -0.72 0.044 -0.725 -0.332 Participatory management 

-0.776 -0.33 1.218 1.263 0.044 -0.725 -0.332 Autonomy of employees 

0.679 0.973 0.246 0.602 1.136 -0.238 0.051 Encouragement and reward 

0.679 0.191 0.246 0.602 -1.267 -0.238 0.051 Creating Intimacy between employees 

0.679 0.973 0.246 0.602 -1.267 0.249 0.626 Improving the physical work environment 

0.679 -0.33 0.635 -0.72 0.044 -0.238 0.051 Investing in the emotional intelligence of employees 

1.551 1.754 1.218 1.263 1.791 1.547 1.2 The most desirable 

 
مثبت های آلتا ایدهها  محاسبه فاصله گزینه  : مرحله دوم  

 
Table 3. Calculating the distance between options and positive ideals 

Distance to the most desirable Organizational happiness Strategies 

4.508 Participatory management 
4.508 Autonomy of employees 
2.773 Encouragement and reward 
4.295 Creating Intimacy between employees 
3.758 Improving the physical work environment 
4.116 Investing in the emotional intelligence of employees 

 
 هابندی دستهرتبهمرحله سوم:  

 
Table 4. Ranking of categories 

 
 براساس دیدگاه خبرگان شهرداری رزوه  گیری نهاییمرحله چهارم: نتیجه

نشاط سازمانی مختلف،   راهبردهای  میان  در  پژوهش  این  نتایج  امنیت شغلی  براساس  و  و مساوات  عدالت  رعایت 

عنوان بهترین راهبرد نشاط سازمانی برای شهرداری رزوه استان بهاولویت(  )  های اول و دومدر رتبهترتیب  بهکارکنان  

 اصفهان قرار دارند.

 

Organizational  happiness Strategies                                                                          Distance to the most desirable 

Participatory Management 0.543 
Autonomy  of employees 0.543 
Encouragement and reward 0.334 
Creating intimacy between employees 0.518 
Improving the physical work environment 0.453 
Investing in the emotional intelligence of employees 0.496 
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Table 5. Conclusion based on the opinion of Rozvah Municipality experts 
Organizational vitality strategies priorities Option 

Option 11 (observe justice and equality) Priority 1 S11 

Option 6 (employee job security) Priority 2 S6 

Option 9 (attention to the livelihood and welfare issues of employees (pay and benefits)) Priority 3 S9 

Option 3 (encouragement and reward) Priority 4 S3 

Option 4 (promotion and design career development path) Priority 5 S4 

Option 14 (Improving the physical work environment). Priority 6 S14 

Option 8 (optimal job design (job enrichment)) Priority 7 S8 

Option 15 (investing in the emotional intelligence of employees) Priority 8 S15 

Option 13 (creating intimacy between employees) Priority 9 S13 

Option 1 (participatory management) Priority 10 S1 

Option 2 (employee freedom of action) Priority 11 S2 

Option 7 (strengthening the spirit of teamwork) Priority 12 S7 

Option 10 (sports, tourism and pilgrimage programs) Priority 13 S10 

Option 5 (carrying out happy and fun cultural programs) Priority 14 S5 

Option 12 (attention to religious teachings and institutionalization of Islamic work values 

and ethics and strengthening of religious beliefs) 
Priority 15 S12 

 

Figure 2. Ranking of strategies based on the opinion of the experts of the municipality of Rozveh 
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Table 6. Conclusion based on the opinion of Chadegan Municipality experts 

Option Priorities Organizational happiness Strategies 

S6 Priority 1 Option 6 (employee job security) 

S1 Priority 2 Option 1 (participatory management) 

S12 Priority 3 
Option 12 (attention to religious teachings and institutionalization of Islamic work values and 

ethics and strengthening of religious beliefs) 

S7 Priority 4 Option 7 (strengthening the spirit of teamwork) 

S15 Priority 5 Option 15 (investing in the emotional intelligence of employees) 

S13 Priority 6 Option 13 (creating intimacy between employees) 

S3 Priority 7 Option 3 (encouragement and reward) 

S4 Priority 8 Option 4 (promotion and design career development path) 

S14 Priority 9 Option 14 (Improving the physical work environment) 

S2 Priority 10 Option 2 (Autonomy) 

S9 Priority 11 Option 9 (attention to the livelihood and welfare issues of employees (pay and benefits)) 

S5 Priority 12 Option 5 (carrying out happy and fun cultural programs) 

S11 Priority 13 Option 11 (observe justice and equality) 

S8 Priority 14 Option 8 (optimal job design (job enrichment)) 

S10 Priority 15 Option 10 (sports, tourism and pilgrimage programs) 

 

ترتیب  به امنیت شغلی کارکنان و مدیریت مشارکتی  ی مختلف،  سازمان براساس نتایج پژوهش در میان راهبردهای نشاط  

 دارند. ی برای شهرداری چادگان استان اصفهان قرار  سازمان عنوان بهترین راهبرد نشاط   به اولویت(  )   اول و دوم های  در رتبه 

 
Table 7. Conclusion based on the opinion of Daran Municipality experts  

Organizational Vitality Strategies Priorities Option 

Option 11 (observe justice and equality) Priority 1 S11 

Option 9 (attention to the livelihood and welfare issues of employees (pay and benefits) Priority 2 S9 
Option 6 (employee job security) Priority 3 S6 

Option 3 (encouragement and reward) Priority 4 S3 
Option 7 (strengthening the spirit of teamwork) Priority 5 S7 

Option 13 (creating intimacy between employees) Priority 6 S13 
Option 4 (promotion and design career development path) Priority 7 S4 

Option 14 (Improving the physical work environment) Priority 8 S14 

Option 8 (optimal job design (job enrichment)) Priority 9 S8 
Option 2 (em autonomy) Priority 10 S2 

Option 1 (participatory management) Priority 11 S1 
Option 15 (investing in the emotional intelligence of employees) Priority 12 S15 

Option 10 (sports, tourism and pilgrimage programs) Priority 13 S10 
Option 5 (1 for happy and fun cultural programs) Priority 14 S5 

Option 12 (attention to religious teachings and institutionalization of Islamic work ethics and 

values and strengthening religious beliefs) 
Priority 15 S12 

 
رعایت عدالت و مساوات و توجه به مسائل ی مختلف،  سازماناساس نتایج این پژوهش در میان راهبردهای نشاط  بر

عنوان بهترین راهبرد نشاط  به)اولویت(    اول و دومهای  در رتبه ترتیب  به(  )پرداخت و مزایا  معیشتی و رفاهی کارکنان

 ی برای شهرداری داران استان اصفهان قرار دارند.سازمان
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Figure 3. Ranking of strategies based on the opinion of the experts of the municipality of Daran 

 

 گیریبحث و نتیجه 
هدف اصلی  تبع آن نشاط و سلامت جامعه،  در زمینه نشاط و سلامت کارکنان و بهها  بدیل شهردارینظر به نقش بی

 رزوه، چادگان و داران( )شهرداری    های در محیط کار شهرداری سازمانتحقیق حاضر مطالعه تطبیقی راهبردهای نشاط  

ترین آن را بندی و بهینهشناسایی، رتبهی  سازمانباشد. در این تحقیق محقق بر آن بود که راهبردهای ایجاد نشاط  می

اولویت استخراج  با  شهری  مدیران  نماید.  آشکار  شهری  مدیران  تصمیممیها  برای  هنگام  به  درها  گیری توانند  نظر با 

کاری   فضای  ایجاد  برای  را  راهبرد  بهترین  موجود  امکانات  نمایند.نشاطگرفتن  انتخاب  خود  کارکنان  برای  در    آفرین 

از مطالعه و بررسی منابع در بهتحقیق حاضر پس  نشاط  نهایت  راهبردهای  ارزیابی  راهبرد و هفت   15ی  سازمانمنظور 

ها  نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهماتریسی طراحی شد.    نامهپرسششناسایی و معرفی گردید که براساس آن  معیار  

طور خلاصه به شرح بهاهمیت هفت معیار و شاخص  خصوص  مورد مطالعه درهای  اساس دیدگاه خبرگان شهرداریبر

 گردد. می  بیان 8جدول 

 
Table 8. The most important effective indicators in the ranking of organizational vitality 

Municipality The Most Important Indicator 

Rezveh Self confidence 

Chadgan Interest in work, self-confidence 

Daran Interest in work 
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به  اعتماد  و  کار  به  علاقه  که  شد  مشخص  حاصله  نتایج  به  اجمالی  نگاهی  به  با  مهم  نفس  شاخص عنوان   ترین 

رتبه   مؤثر  نشاط  در  راهبردهای  شهرداری سازمان بندی  کار  محیط  در  یافته ی  که  دارند  قرار  مطالعه  مورد  این های   های 

 ؛  ,Fani & Aghaziarti( 2012)   ؛ .Farhadi et al  ( 2005)  ؛ .Chumg et al( 2016)   ؛  .Rego et al( 2009) های  یافته تحقیق  

 (2012  )Chavosh Bashi & Dehghan Afifi   ( 2013و  )Taherian et al.   نفس همخوانی دارد. همچنین   پیرامون اعتماد به

 (2012)Fani & Aghaziarti, (  2012)   ؛Chavosh Bashi & Dehghan Afifi    (  2019) وShujaei et al.   به کار از علاقه  نیز 

عوامل  ه ب  از  یکی  نشاط    مؤثر عنوان  برده سازمان بر  نام  همسو ی  پژوهش  این  نتایج  با  که  طبق می   اند  آن  بر  افزون  باشد. 

 داری وجود دارد.ی کارکنان رابطه معنی سازمان نفس و نشاط  جونز بین علاقه به کار و اعتماد به های کرولف و پرایس نظریه 

مطالعه صورت توجه  با   داده به  تحلیل  و  تجزیه  و  بر ه ب های  گرفته  آمده  شهرداری دست  خبرگان  دیدگاه  مورد های  اساس 

 .باشد می  9جدول  ها به شرح  ی در محیط کار شهرداری سازمانبندی کلی راهبردهای نشاط  رتبه مطالعه،  

 
Table 9. The most optimal organizational vitality strategy 

Municipality The Best Strategy 

Rezveh  Justice and equality, job security  

Chadgan Job Security, participative management 

Daran Justice and equality, paying attention to the livelihood and welfare issues of employees (pay and Benefits) 

 
یافته بر  و  های  مروری  مدیریت مشارکتی  امنیت شغلی،  و مساوات،  عدالت  رعایت  است که  آن  بیانگر  تحقیق  این 

ی در محیط کار  سازمانعنوان بهترین راهبردهای نشاط  هتوجه به مسائل معیشتی و رفاهی کارکنان )پرداخت و مزایا( ب

دارند.  شهرداری  قرار  مطالعه  مورد  یافتههای  از  تحقیق  های  یکی  نشاط   تأثیراین  میزان  بر  رفاهی  و  معیشتی  مسائل 

(  2014)  ؛.Taherian et al(  2013)  ؛Fani & Aghaziarti  (2012)  ؛ .Wesarat et al(2015)های  کارکنان است که با یافته

Shibani Deloi    (  2019)وShujaei et al.  .دارد آنجایی  همخوانی  زمره  از  در  کارکنان  رفاهی  و  معیشتی  مسائل  که 

قلمداد اساسی  و  می  نیازهای  اول هرم مازلوگردد  اولیه بشر یعنی خوراک، پوشاک،    (Maslow)  طبقه  نیازهای  شامل 

در محیط کار، سطح اول نیازهای کارمندان    همین خاطرشود. بهوسیله پول برطرف میهمسکن در عصر مدرن، تنها ب

که این نیازها برآورده نشوند، انسان به نیازهای سطح بالاتر فکر  حداقل حقوق برای زندگی است. از نظر مازلو تا زمانی

از هرم نمی افراد واقع در این سطح  به  کند.  به محیط کار  کنند و چون دلبستگی خاصی نسبت دلیل پول کار میصرفاً 

ندارند را ترک خواهند کرد.    خویش  بهتر شغل خود  پیشنهاد  راهبرد  در صورت دریافت  پژوهش،  این  نتایج  استناد  به 

نشاط   ایجاد  جهت  بهینه  راهبردهای  از  دیگر  یکی  شغلی  برسازمانامنیت  که  است  کار  محل  در  یافتهی  های  اساس 

(2016)  Hellstrom & Lapsley(2005)   ؛  Talebi & Zahedi(2012)  ؛  Fani & Aghaziarti(  2013)  ؛Taherian et al.    و

(2019  )Shujaei et al.  معنی و  مثبت  رابطه  نشاط  نیز  و  امنیت شغلی  میان  امنیت سازمانداری  به  نیاز  دارد.  ی وجود 

می کارکنان  اساسی  نیازهای  از  یکی  نیز  برشغلی  که  مازلوباشد  نیازهای  مراتب  سلسه  نیازهای   اساس  دوم  رتبه  در 

نماید  ضروری قرار دارد که اگر در سطوح مختلف بنا به عللی پاسخ مثبت دریافت نکند، فرد را دچار اضطراب و تنش می

گردد که  به افزایش عواطف مثبت از جمله شادی و نشاط میطرز صحیحی برآورده شود منجر  هاگر این نیاز ب  عکسالو ب

آن  تأمین  بدون  معمولی،  شرایط  امکان  در  انسانی  نیازهای  بالاتر  به سطوح  دسترسی  عواملی  امکان  بود.  نخواهد  پذیر 

دغدغه عدم  قبیل  از  برمتعددی  شغلی  ارتقاء  از  اطمینان  حصول  دائم،  اشتغال  امکان  درباره  شایستگی،  خاطر  اساس 

پست  تغییر  و  مدیران  جابجایی  تأثیر  رفاهیات،  و  بیمه  مزایای  تداوم  از  اطمینان  شغلی میها  حصول  امنیت  در  تواند 

کنند. اشتغال موقت نه تنها  می  کارکنان تأثیر داشته باشد. کارکنان قراردادی سطح بالایی از عدم امنیت شغلی را تجربه

اثرگذار   سازمانگردد بلکه بر نرخ جابجایی و ترک شغل کارکنان و عملکرد  می  موجب ناخشنودی و ناراحتی کارکنان
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است. چراکه کارکنان موقت بیش از کارکنان دائمی قصد ترک کار خود را دارند. کسانی که از دست دادن شغل خود را 

بهبینی میپیش یا  احساس میکنند  زمانیعبارتی  با  مقایسه  در  داد  خواهند  از دست  را  خود  که شغل  واقعاً  کنند  که 

های  اساس مطالعات، عدم امنیت شغلی و استرس شغلشان را از دست بدهند، تحت فشار روانی بیشتری قرار دارند. بر

نخست هرم    ی کارکنان را تحت تأثیر خود قرار دهند. دو لایهسازمانتواند سلامت روانی و نشاط  ناشی از محیط کار می

به   که  است  نیازهایی  به  مربوط  میخودی مازلو  کمبودشان  اما  شد  نخواهند  انگیزه  افزایش  موجب  منجرخود  به  تواند 

 انگیزگی کارکنان شود.  بی
  است ها  سازمانی در  سازمانکارگیری راهبرد مدیریت مشارکتی جهت ایجاد نشاط  هب  تأثیرنتیجه دیگر این تحقیق،  

  ؛ .Taherian et al(  2013)؛  Chavosh Bashi & Dehghan Afifi(  2012)؛  Fani & Aghaziarti  (2012)  هایکه با یافته
(2014  )Shibani Deloi  ( با می  همسو  et al.   Heydari(2018و  صمیمانه  روابط  داشتن  و  مشارکت  به  تمایل  باشد. 

ای بشر است که در زمره طبقه سوم هرم مازلو یعنی نیازهای  یکی دیگر از نیازهای پایهها  دیگران، تعلق داشتن به گروه
دار با دیگران،  لحظه اوج این نیازها، آدمی برای روابط معنیانسان موجودی اجتماعی است و در    اجتماعی بشر قرار دارد.

می آنسخت  با  مشارکت  و  دیگران  با  تعامل  ایجاد  پی  در  و  طریق کوشد  از  که  افرادی  کارشناسان  اعتقاد  به  هاست. 
الانه در جریان یادگیری مشارکت کرده  فعها  آن برند. زیرا می کردن لذت بیشتری پردازند از کار می مشارکت به یادگیری

گیری باعث افزایش انگیزه کارکنان و نشاط  دانند. احساس مشـارکت در تصـمیممی  و خود را مسئول یادگیری خویش
صورت افراد احساس از گردد. در غیر اینمی  به یادگیری، رشد و رضایت افرادشود. مشارکت در امور منجر ی میسازمان

آخرین شود.  بینی میبه یاس و حتی بدکنند که منجرخورد میمعنایی و فقدان بازقدرتی، بیبیگانگی، استرس، بیخود 
پژوهش  یافته نشاط    این  ایجاد  در  مساوات  و  عدالت  رعایت  با    هاستسازمان  ی در محیط کارسازمان نقش کلیدی  که 

 ؛  .Taherian et al(  2013)؛  Chavosh Bashi & Dehghan Afifi(  2012)؛  Fani & Aghaziarti  (2012)نتایج مطالعات  
(2016  )Malekzadeh & Rahnma  (  2014)  وShibani Deloi  .محیط  و  کاربه  که کارکنان نسبتزمانی همخوانی دارد 

انگیزه باشند،  اجرای صحیح کار، فزونینشاط    و  کاری خویش نگرش مثبتی داشته  این    یابدمی  آنان جهت  که عکس 
بوده به این معنا    سازمان رعایت عدالت در    به میزان نگرش اشخاص متأثر از ادراکات آنان نسبت قضیه نیز صادق است.

ادراکنسبتها  آنکه   برابری  پرداختیبه  سطح  مانند  منابع  تخصیص  تصمیمات  از  )عدالت    شده  توزیعی(،  به شخص 
بررویه اساس   هایی که تصمیمات توزیع  اجرای    وای(  شود )عدالت رویهمی  انجام  آن  افراد در طول  با  رفتار  برابری در 
بر مبنای نظریه  (.   ,.2019Shujaei et alدهند )می  نشان  واکنش  آن  بهنسبتو  بوده  ای( حساس  )عدالت مراودهها  رویه

Adams همراه  ندرت نتیجه دلخواه را به ترفیع رتبه هم به ،نیستند عوامل انگیزشی کارکنان تنهایی از حقوق و پاداش به
این دیگر  دارد.  کارکنان  انگیزش  بر  است  ممکن  حتی  باشند  تأثیرها  داشته  و    . منفی  عادلانه  برخورد  کارکنان،  برای 

انگیزش کارکنان است زیادی دارد. عدالت و مساوات عامل  اهمیت  باعث    .برابری  با کارکنان  ناعادلانه  رفتار متفاوت و 
به  نشدن این خواسته منجر برآورده    و  شود. همه ما خواهان رفتار عادلانه هستیمناراحتی کارکنان و تخریب انگیزه می

می کارکنان  میناراحتی  بروز  را  خود  مختلفی  اشکال  به  دلخوری  این  کارشان  شود.  کیفیت  از  کارکنان  مثلاً  دهد؛ 
مطالعات    .ضروری است  سازمانکنند. بنابراین رفتار عادلانه با همه کارکنان برای  می  سازمان کاهند یا اقدام به ترک  می

عدالت   از  اداراک  بین  رابطه  بیانگر  احساسسازمانمتعدد  است.  روانی  سلامت  با  نشاط  بی  ی  و  روانی  سلامت  عدالتی 
افراد تمایل    Robbins(  2006) به عقیده  (.Kehkhaei et al., 2016ی کارکنان را تحت تأثیر خود قرار می دهد )سازمان

به نوع شغل و مهارت فرد اگر میزان توجه  با    فاقد هرگونه ابهام و منصفانه باشد، دارند سیستم پرداخت و ارتقای شغلی  
باشد عادلانه  می  حقوق  حاصل  شغلی  بتوجه  با    شود.رضایت  نتایج  ارائه هبه  ذیل  شرح  به  پیشنهاداتی  آمده   دست 

 . گرددمی

https://www.chetor.com/49544-%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d8%a7%d9%86%da%af%db%8c%d8%b2%d8%b4%db%8c/
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هر سه جنبه عدالت توزیعی،    سازمان بـرای ایجـاد عـدالت در  مدیران شهرداری رزوه و داران  شایسته است که    .1
عادلانه و مرتبط با عملکرد انجام  ها  پاداشای را مـورد توجه قـرار دهند و توزیع و تخصیص منابع و  ای و مـراودهرویه

رویه و  مبنای  پذیرد  بر  کارکنان  به  مربوط  تصمیمات  اتخاذ  بینهای  رفتار  نیز  و  بهانصاف  زمـان  در  گیری  کارشخصی 
باشد  ها  رویه بیعادلانه  احساس  از  و سیستمتا  کاسته شود  کارکنان  به  عدالتی  پاداش  و  مزایا  و  حقوق  پرداخت  های 

مدیران شهرداری چادگان و رزوه جهت   .2  ارات کارکنان مطابقت داشته باشد.ای طراحی شود که با انتظگونهکارکنان به
منظور افزایش امنیت شغلی شاغلان  لوحه عمل قرار داده و بهسرامنیت شغلی کارکنان را  ی راهبرد  سازمانافزایش نشاط  

مدیران شهرداری چادگان در تعیین    .3به تبدیل وضعیت مستخدمین قراردادی و پیمانی به رسمی اقدام نمایند.  نسبت 
ارزش و  و  های  اهداف  مسائل  حل  در  ایشان  مشارکت  و  نظرخواهی  به  و  نموده  استفاده  کارکنان  نظر  از  شهرداری 

کاری   محیط  مشکلات  یک  تقویت  و  ایجاد  در  تا  باشند  داشته  وافری  نمایند.سازمان توجه  عمل  موفق  نشاط  با    . 4  ی 
نشاط   افزایش  داران جهت  مسائل  سازمانمدیران شهرداری  به  توجه  راهبرد  و  ی  )پرداخت  کارکنان  رفاهی  و  معیشتی 

 طور اصولی اقدام نمایند.  ل و مشکلات معیشتی ایشان بهئبه رفع مسالوحه امور قرار دهند و نسبت ( سرمزایا
از آن در جهتا  روههایی روبهر تحقیقی با محدودیت  در آخر باید عنوان نمود که گیری مطالعات  ست که آگاهی 

از محدودیت ادامه به برخی    پژهش حاضر اشاره های  دیگر و بهبود تحقیقات آتی در آن حوزه کمک خواهد نمود. در 
محدودیت  . 1  گردد: می برخی  حاضر  تحقیق  کروناهای  در  ویروس  شیوع  مانند  پژوهشگر،  کنترل  از  اوج   خارج   که 

باعث قطع شدن منبع مهم تحقیقاتی و  طوری که  هگردید بها  و کتابخانهها  دانشگاهبه تعطیلی   که منجر گیری آن همه
شد آن  به  دسترسی  منجر  .  2  .عدم  کرونا  ویروس  محدودیت شیوع  ایجاد  حضور های  به  کاهش  شهرها،  بین  تردد 

هفته یک  تعطیلی  و  شهرداری کارمندان  گردیدهای  ای  اصفهان  ابتلا  .استان  از  ترس  از   ءهمچنین  کرونا  ویروس  به 
گردد و تعداد  اندکی طولانی  ها  نامهپرسشها از سوی دیگر موجب شد پروسه تکمیل  شهرداری طرف و اوج کاری  یک

 نشدند.   نامهپرسشعلت ترس از مدیران شهری حاضر به همکاری و تکمیل  همحدودی از کارکنان ب
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