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 چکیده 

الگویی جامع و متوازن جهت ارزیابی و   ،به موضوع سلامت سازمانی  جانبهچندبا اتخاذ نگاهی    سعی شده استدر این پژوهش  

مبارکه فولاد  سازمانی شرکت  سلامت  ویژگی  اصفهان بهبود  آن    رگذاريتأثهای  و  هدف گردد  ارائهبر  منظر  از  پژوهش  این   .

رم  از  ،اربردیک نو نظر  از  کيفی  پژوهش  روشن.  است  مند نظام  گرانددی ع  وش  هدف  با  ابتدا  نمونهدر  از  مسير  گيری نمودن 

. شده استاستفاده    این شرکتگيری نظری از بين ذینفعان کليدی  هدفمند و در ادامه نيز جهت دستيابی به اشباع نظری از نمونه

دادهروش گردآوری  مصاحبه  های  بوده    ته اف یساختارنيمهها  کانونی  گروه  مصاحبه   افزارنرمبا   هاداده   ل يوتحلهیتجزبا    است. و 

Atlas.ti 8    پدیده   ،عوامل علی  انواعاز  نهایی شناسایی شده  مقوله    37و  کد باز    104،  قول نقل  1532طی فرایند مقایسه مستمر-

زمينه  ، راهبردها  ،محوری مداخله  ، ایعوامل  پيامدهاعوامل  و  دگر  الگ   ر ،  از   پارادایمی  وی قالب  شرکت  این  سازمانی  سلامت 

از    CVR  3و    CVI  2کمی    یهاشاخصاز شيوه کيفی و از    الگو برای بررسی روایی    گردیده است.  ارائهدیدگاه ذینفعان کليدی  

پایایی بازآزمون    یهاروشپایایی از  و    نفر  8  به تعدادپنل خبرگان    نظر نگر ياتایج بت. نه اساستفاده گردیدکيفی و روش کمی 

-تي مسئول انسجام،  ی،نوآور، یاتوسعه حرفهی، شایستگی، جو سازمانفرهنگ و  ،گيریرهبری، جهتاط سلامت سازمانی با ارتب
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 مقدمه 

هدف  مستمر  بهبود   سازمبا  پویای  و  مختلف  اهداف  به  دستيابی  برای  در  آمادگی  محيط    ط یشراان  متغير 

دلایل اهميت    نیترمهمرقابتی برای دستيابی به چنين آمادگی از    یهاتیمزآوردن    به دستو    وکارکسب

موضوعاتی   (. این شرایط محيطی که حاصل Singh & Jha, 2018است )  هاسازمانسلامت سازمانی برای  

محیجهان  چون نتيجه    وکارکسب   طيشدن  در  شدو  مش  عابمنکسب    یابر  تردیرقابت  انقلاب ،  تریانو 

تغ سازمانی،  و    ی فناور  راتيياطلاعات، سرعت  که سلامت  است  موجب شده  است،  موارد    عنوانبهسایر 

 & Quick, Macik-Freyشود )تبدیل    ها سازمانقابليت فعاليت موفق در چنين شرایطی، به موضوع اصلی  

Cooper, 2007; Taheri & shaabani, 2017; Cartwright & Cooper, 2014; Mohajeran, Ghalei, 

Ashrafi & Darvishi, 2019) . 

 Kipfelsberger, Herhausen)نشده است    ارائهتعریف واحدی از مفهوم سلامت سازمان    تاکنون   اگرچه 

& Bruch, 2016)  ،  ی هاجنبه   ی داراسازمانی    نتيجه گرفت که سلامت   توان یمولی با مرور ادبيات موضوع  

 یع يوس  ف يط  رنده يدر برگ  تواند یمو ...    یکار، سازمانوکسب  ،یطيمح  یهانه يمزس  بر اسا  که است    یمختلف

و    (Xenidis & Theocharous, 2014)باشد    یسازمان  یهات يقابلاز   رشد  بقا،  بر  مختلف   یهاجنبه که 

  ت يامعمشابه ج ميمفاه گریمفهوم با د  نیا زی. از نقاط تما(Feser, 2016)هستند  رگذاريتأثعملکردی سازمان 

تنوع سازه  اثبات  ليتشک  یهاو  و  نتا  یارتقا  ريتأثدهنده  بهبود  بر  غ  جی آن  و  کار وملموس کسبريملموس 

 است.

به به سازمان  با نگاه  ابتدا  يستم اجتماعی و در قالب علوم رفتاری  عنوان یک سمفهوم سلامت سازمانی در 

صوص بيشتر متمرکز بر عات در این خطالياری از مو به همين دليل تمرکز بس  (Miles, 1969)شکل گرفت  

اند. توجه به ابعادی از سلامت سازمانی مانند ارتباطات، های درونی سازمان در ارتباط با محيط بوده قابليت

سازمانی   جو  خودگردانی، (Lencioni, 2012)شفافيت،  هدفمندی،  روحيه،  سازگاری،  قابليت  انسجام،   ،

 ,Buluc, 2008; Hadizadeh, 2014; Yüceler, Doøanalp & Kaya)، احترام  شایستگی، ابتکار و نوآوری

بيانگر این موضوع است. البته پژوهشگران دیگر ابعاد سلامت سازمانی را محدود به این موضوعات   (2013

-انداز و استراتژی چشم،  (Xenidis & Theocharous, 2014)چون فرایندهای سازمان    ندانسته و مواردی

اند  قرار داده  یموردبررسابعاد سلامت  عنوانبه و ادراک عموم از سازمان را نيز زیکی يف يطمان، محهای ساز
(Potter, Leake, Longworth-Reed, Altschul & Rienks, 2016) .   

سلامت    ترین دلایل اهميت مطالعه مفهوماز مهم  ،استقابل برداشت    نيز  که از مطالب ذکر شده   ونه گهمان

می  یهاجنبه بر    آن   شده اثبات   ريتأث  یسازمان سازمان  طيف   هاجنبه این  .  (Feser, 2016)باشد  عملکردی 
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  ی ها نهيسازمان در زم  یتا دستاوردها  (Merchant & Van der Stede, 2011)خلق ارزش    از  یاگسترده 

موفق  ،یمال سهام    تيبازار،  صاحبان  حقوق  بازگشت  و   & Richard, Devinney, Yip)محصولات، 

Johnson, 2009)  بر    سلامت حتی    و  ,Loh, Idris, Dormann)  رديگیمجسمی و روانی کارکنان را در 

Muhamad, 2019 .) 

مجموع می اصلی    توان گفت در  بر    در تمرکز  سازمانی  شناساییسلامت  و  و    ارزیابی  قوت  نقاط  درست 

جامع دیدگاهی  از  است.نگرانه  ضعف  آن  متناسب  بهبود  به    و  توجه  دليل  همين  مهادیدگاه به  ختلف ی 

-تر در این زمينه حياتی بوده و مییدگاهی جامعبا هدف برخورداری از د  بر سازمان  ریرپذيتأث یا    رگذار يتأث

دریچه بگشاید.تواند  برای سازمان  را  نگاه   های جدیدی  ميان  دیدگاه در  سازمان،  به  موجود  مختلف  های 

به   قادر  که  سازمان،  کليدی  رویزیاد    یرگذاريتأثذینفعان  دارای  (O’Sullivan, 2013)تند  هس  آن  بر   ،

بيشتر بر جنبه   واسطه به. این ذینفعان  استاهميت زیادی   توانند  هایی خاص مینيازهای ویژه خود و تمرکز 

جامع نگاهی  اتخاذ  رسانند.  در جهت  یاری  سازمان  به  مشتربهتر  نمونه    یدي کل  کنندگانن يتأمو    انیعنوان 

م  محبت  نس   یبهتر  دگاه ی توانند دیسازمان  اسازمان    یخارج  طيبه  در  باشند.  قادر   انیمشتر  انيم  نیداشته 

از منظر فرا بود به سازمان  با رقبا  سه یمحصولات و مقا  ا یخدمات    افت یدر  ندی خواهند  سازمان توجه    ی آن 

  ند یانمیم  نيتأمسازمان    یکه برا  یخدمت  ایتوانند بر اساس نوع محصول  یم  کنندگانن يتأم  ن ي. همچنندینما

توانند با نگاه از درون به  یم  زيسازمان ن  کارکنان  سازمان را مورد توجه قرار دهند.  یهایکاست  ا یت  قو  نقاط

منجر   یشکست آن و عوامل سلامت سازمان  ای  تي آن را مورد توجه قرار داده و موفق  یداخل  طيسازمان مح

ا از  را  آن  ن  دی د  نیبه  سهامداران  دهند.  قرار  توجه  د  زيمورد  دسازبه  توجه    ل يلبه  از  و  مال  دگاه یمان  ی 

ن  ندگانینما توجه    توانندیم،  سازمان  یهاتي فعال  یستیز  طي مح  راتيتأثچون    هاییجنبهاز    زيجامعه  به آن 

بزرگ   فولادسازیک    عنوانبه برای شرکت فولاد مبارکه اصفهان    خصوصبه تری نمایند. این موضوع  دقيق

و طيف  و  با  مختلف  ذینفعان  از  غيتقيمس  راتيثأ تسيعی  و  بر  م  اهميت    حائز  گذاردیم  هاآن رمستقيمی که 

 است.

مطلب است که   ن یدهنده انشان  ان پژوهش حاضر،توسط پژوهشگر  یو خارج  یداخل  ی هاپژوهش  یبررس

ازصورت  ی هاپژوهش دیدگاه   صرفاًو    داخلی  ینگاه   گرفته  موضوع  کارکنان    از  نموده به  از  توجه  و  اند 

د به  مکه    اند،نبرده   یابهره   یديکل  اننفعیذ  ریسا  یهادگاه ی توجه  نظر  ایبه  از    ی کیموضوع    نیرسد 

سازمان  موضوع   ینظر  یکمبودها همچن   یسلامت   مؤسسات در    یداخل  یهاپژوهش   تیاکثر  ن ياست. 

نيز   هاپژوهش که در این    انجام شده است   د يدر بخش تول   یاندک   یهاوهشانجام گرفته است و پژ  یآموزش
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اسسازسلامت    یريگاندازه به   با  ابعاد  مانی  برای شناخت  تلاشی  و  پرداخته شده  موجود  ابزارهای  از  تفاده 

 (. Naderi & Safarzadeh, 2014) گسترده و متفاوت آن در این بخش نگردیده است

پژوهش علابه  در  داخلصورت   ی هاوه  تمامیگرفته  و    یموردبررسمطالعات    ی  بوده  کمی  روش  به 

دهنده آن با  ليتشک یهاسازه  ایو  یمفهوم سلامت سازمان نيوجود رابطه ب  دیيتأبال دن به معمولاً گرانپژوهش

  ی هاوص مطالعه جامع در خصوص سازه در خص  خلأ  ، اند و در مجموعبوده   گرید  یسازمان  یرهايمتغ  یبرخ

سازمان دبه  یسلامت  چشم    رخصوص  به  کشور  خارج  و  داخل    ی ريکارگهب این  رببنا  .خوردیممطالعات 

عملکرد   های مختلفجنبه  که بر  یريتأث و    یسلامت سازمان  ی انهيزم  یرهايمتغ  یبررس  ی برا یفيک   یهاوشر

بر    ، دارند  یسازمان کاربردی سودمند علاوه  غنیم  ی  به  کمک  در  نظریتواند  حوزه  شدن  مبحث    ی تر 

ذ  تخااست با ا  شده، در این پژوهش سعی شده   برشمرده با توجه به مطالب    باشد.   مؤثر  ز ين  یسلامت سازمان

گراند با نظام  دی شيوه  سازمان  ده یپد  یبررس  مند،  د  یسلامت  این    ی ديکل  نفعانیذ  دگاه یاز  اصلی   سؤال به 

عوامل سلامت سازمانی از دیدگاه ذینفعان کليدی در شرکت فولاد مبارکه اصفهان "پاسخ داده شود که  

 . "چه مواردی هستند

ن مبانی  بر  مروری  از  پس  مقاله  این  ادامه  پيشدر  و  برر  ينهظری  و  مختلف   یهادگاه یدسی  پژوهش 

موضوع،   به  خارجی  و  داخلی  یافته   یشناسروش پژوهشگران  سپس  شد.  خواهد  داده  شرح  های  پژوهش 

مهم که  پژوهش،  از  است    هاآنترین  حاصل  کليدی  ذینفعان  دیدگاه  از  سازمانی  پارادایمی سلامت  مدل 

های مختلف آن پرداخته خواهد شد و در جنبه   ل و تبيين مد   مورد اشاره قرار خواهند گرفت. پس از آن به

برای    ییهاشنهاد يپ صورت خلاصه بيان گردیده و با توجه به نتایج این مقاله  دست آمده بهپایان نيز نتایج به

 خواهد گردید. ارائهآینده   یهاپژوهش 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 های نظری آنسلامت سازمانی و ریشه 

سازممفهوم سلا سال  اوليانی  مت  در  بار  سال    1964ن  در  و  گردیده  نظریه    عنوان به نيز    1969مطرح  یک 

یافت   زمان    (Miles, 1969)انتشار  آن  از  برگو  قابل  یعيوس  فيط  رنده يدر  است  ب  یسازمان  ی هات ياز  وده 

(Xenidis & Theocharous, 2014)،   کار   طي مح  طیشرا  فيتوص  یبرا  یموارد حت  یکه در برخ  یاگونهبه

 ;Miller, Griffin, & Hart, 1999)  شود و میشده    یريکارگهب   زينهستند    رگذاريتأثکنان  سلامت کار  ه برک 

Biron, Parent-Lamarche, Ivers & Baril-Gingras, 2018)  نی کاربرد ا  جیتدربه   رياخ  یهااما در سال؛  

 یلمفهوم در شک   نیالعه  جهت مطا  گرفته و تلاش در  به خود  یگریشکل د  یتیریمد  ی هانه يعبارت در زم
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به  جامع اصل  یکیتر  اهداف  تبد  یاز  است    لیپژوهشگران  همچنين    .(Lyden & Klingele, 2000)شده 

رسالت    عنوان به و قادر است آنچه    کنندیمکار    یخوببه سازمانی که همه اجزای آن    عنوان به سازمان سالم  

انتظار   با   ( Judge,  Klinger, Simon, & Yang, 2008) انجام دهد   یخوببه را    رودیماز آن  و قادر است 

 & Kwantesفردی کارکنان جلوگيری کند )  یهایژگیومناسب از اثرات منفی برخی    یهااست يسوضع  

Bond, 2019)  .دانسته شده است 

د سازمان  وم مفه  یدهشکلدر    یا صاحبنظران  پژوهشگران   دگاه یخاستگاه    ها آنتوسط    شده ارائه ی  سلامت 

مبنا   یدر خصوص سلامت سازمان  اتینظر  یبرخ   که یطورهب   است. داشته    ريتأث بر    ی ها ستميس  هینظر  یکه 

نقاط کلشکل گرفته  یاجتماع از  انطباق، هدف  ،هینظر  نیا  یدياند،  نهفتگ  یکپارچگی  ،یگذارکه  را    یو 

به    دگاه ی د  نیاند. اتخاذ ارفتهیپذ  ريتأث  ،سازمان دانسته استبقا و رشد    هلازم از سلامت    ییگوال  ارائهمنجر 

است که سازه   یسازمان از ادهنده آن عبارتليتشک  ی هاشده  بر هدف  ند   ی،ارتباط   ی هایستگیشا  ،تمرکز 

ی، ستگیشا  ی،سازگار  ت يابلق،  استقلال  ، تيلاقخ،  انسجام  ، نوع استفاده از منابع  ، قدرت  م يمشارکت در تسه

ا(Hadizadeh, 2014)  ه ي روح  و که   است قابل مشاهده    ز ين ( Miles, 1969)  لزیمادر مطالعات    دگاه ید  نی . 

  ی بند طبقه رشد    ی های ازمندينبقا و    یهای ازمندين   از،يمورد ن   یها تيرا در سه بعد فعال  یابعاد سلامت سازمان

  ه ینظر  ن يبرگرفته از هم  یدگاهید  زيو فلدمن ن  یهو   . (Buluc, 2008; Yüceler et al., 2013)  نموده است

در   سازسلام  ی برا  ود خ  یالگو  ارائه را  و Hoy & Fedman,1987)داشته    یمانت  سازه   7شامل    یمدل  ( 

حما  ،فرمان  تبمراسلسله ،  احترام  ،سازمان  ریمد  یرگذاريتأث  ی،سازمان  یکپارچگی و    هي روح  ی،تیمنابع 

همان(Yüceler et al., 2013)  اند داده   ارائه  ،کار  داشتن  ت ياهم مشترک  .  وجه  است  مشخص  که  گونه 

موجود    کیعنوان  به  زماننگاه به ساو    یاجتماع  یها ستميس  یها شدن بر نظرسطه بنواه  ب   ، دسته  نیا  اتینظر

 . است یميت هيو روح یسازگار ،یمنابع، روابط داخل ،یف و فرماندهتوجه به هد، زنده 

  ی به ابعاد  جهموضوع در ابتدا با تو  نی توجه خود را به ا  یسلامت سازمانموضوع  از صاحبنظران    ی دیگرکی

تبه عکه منجر   ب  (Lencioni, 2006)  شودیمها در سازمان  ميدم کارکرد  به  ادامه   یرخ شروع نموده و در 

در    ت یدرنها  و  (Lencioni, 2007)رساند پرداخته است  یم  بيرهبران که به سازمان آس  یرفتار  یهاجنبه

 ی مولو مع  موفق  یهامانسازتفاوت    نیترمهم   عنوانبه   یبه موضوع سلامت سازمان  1تیبا عنوان مز  یکتاب

و   است  جنبه   رگذار يتأث  عاملیپرداخته  همه  است  سازمان  گرید  یهابر  سلامت    یارتقا  یبرا  و  دانسته 

________________________________________________________________ 

1- The Advantage 
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فراهم   ،در سازمان  ت يشفاف  جادیا  ،در سازمان  کپارچهی  یرهبر  ميت  جادی شامل ا  یچهار بعد  یمدل  یسازمان

  ارائه  در سازمان  ت ي شفاففزون  روزا  تی تقو  و   نده یارتباطات شفاف در سازمان به شکل مستمر و فزا  یساز

 یکپارچگیچون    یموارد  دگاه ید  نیکه قابل مشاهده است در ا   طورهمان.  (Lencioni, 2012)  وده استنم

ا ارتباطات و تيشفاف  ،یرهبر  ميت است.  گرفته  قرار  توجه  حال  نیمورد  که    یدر  از است  دیگری  گروه 

را    ی فيک   ی دهانداراستابا    ی داخل  یندها یفرا  یکپارچگیپژوهشگران   شکل  انعنوبه سازمان  دهنده عامل 

سازمان نيز   .(Xenidis &Theocharous, 2014)اند  برشمرده   یسلامت  پژوهشگران  از  دیگری  گروه 

تليتشک  یهامؤلفه  فرد،  سطح  سه  در  را  سازمان  سلامت  سازمان  یکار  ميدهنده  قالب  و  در  عامل   20، 

موا   اند نموده پيشنهاد   به  توجه  چون  که  عمادراردی  سازمان  ک  از  سلامت    عنوانبه وم  عوامل  از  یکی 

 . (Potter et al., 2016) شده قبلی است   ارائه  یهامدلبا   هاآن سازمانی از نقاط تمایز مدل 

در   یادیتنوع زنيز    موردمطالعه  یهاسازمان  ، بودن  یخدمات  ا ی  ی ديتول  طور مثالی، به سازمان  ی هانهيزمنوع و  

سلامت سازمانی عنوان نمونه در مطالعه  . بهانی را ایجاد نموده استمت سازمسلا  در  طالعهموردممتغيرهای  

چونرهايمتغ  ،یآموزش  مؤسسات  & Behrangi, Abasian) آموزان  دانش  یليتحص  تيموفق  یی 

zoghipour, 2015; Farmahini Farahani, Mirza Mohammadi, Raedi Afsouran & Mohammadi, 

و  و ...    (Irannezhad, Saei arasi, & Hassanali, 2014)ز داده شده  روب  ی دضدشهرون  ی ، رفتارها(2014

بر   گر یاست که در مطالعات د  یدر حال  نی. ابا سلامت سازمانی مورد توجه قرار گرفته است  هاآن ارتباط  

  ه مطالع  کهاند  انتخاب شده   هيم دیگری برای مطالعه در کنار سلامت سازمانیمفا  هایی متفاوتسازمان  یرو

با  بطهرا و    (Akbari, Shakiba, Ziaee, Marzban & Razi, 2013)  یسازمان  ین یکارآفر  سلامت سازمان 

-از این دست بوده   (Safarzadeh, Naderi & enayati, 2013; Naderi & Safarzadeh, 2014)  ینوآور

 اند. 

پ  مؤسسات کاربردی سلامت سازمانی  الگوهای  توسعه  به  نيز  مدیریت  ک نارداختهمشاوره    ن ی ترشاخص ه  د 

سازمانی  هاآن ارزیابی سلامت  مد  فهرست  مشاوره  همکاران  ینزيمک  تیریموسسه  الگو   .باشدیم  1و   این 

بعد خروج  یسلامت سازمان -تیحما  یتیریمد  ی هاوه يو ش  زمانیسا   قابل مشاهده سلامت  یهایرا در دو 

 ،فرهنگ و جو ی،رهبر  ی،ريگجهت  یهالفه ؤمرا در    یمانمدل سلامت ساز  نی. ادینمایم  ارائهکننده آن  

مورد   ی ريادگیو    ینوآور  و  یخارج  ی ريگجهت ،زشيانگ ،هات يقابل ،و کنترل  یهماهنگ ی،ریپذتيمسئول

________________________________________________________________ 

1- Mckinsey  & Company 
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نتایج ارزیابی،  داده و راهکارهقرار    یابیارز با توجه به    نماید می  ارائه ایی را جهت بهبود سلامت سازمانی، 

(Feser, 2016). 

اقابل توج  نکته  ی به دليل ماهيت پویای  موضوع سلامت سازمان  ها در دگاه ی تنوع دبخشی از    هت ک اس  نی ه 

-تغيير شکل گرفته است، میاین مفهوم، که در پاسخ به نياز سازمان به بقا در شرایط نامطمئن و در حال  

صاحبنظران  دليل  همين  به  شکل  حوزه   نی ا  باشد.  ن  ، دیجد  ی هاهینظر  یريگبا  را  سازمان   بروز   د منازيکه 

دنبال  انددانسته  یدیجد  یهاتيلقاب به  بوده تر  جامع  ییالگوها  ارائه،  جدیدی  مناظر  از  جدیدتر    نیا   اند.و 

گرد  کردیرو با    ده یموجب  متناسب  که  مد  شرفتيپ است  سازمان  اتینظر  یتیریمطالعات  به    ز ين  یسلامت 

شواهد    از نظر پژوهشگر.  ندیاتوجه نم  یسلامت سازمان  جدیدتری از مفهوم   رگذاريتأث  ا یدهنده و  شکل  ابعاد

توجه    توانی مرا    موضوع   نیا پژوهش در  حوزه صاحبنظران  این  اخير  مفاه  های  و    یميبه  جو  چون 

 & Sheibani, 2013; Kipfelsberger et al., 2016; Feser, 2016; Mckinsey)  یانسازمفرهنگ

Company, 2016)،  سازمان   رانیمد  یرهبرک  سب،  (Saboori & Sharafi zadeh, 2016)  یعدالت 

(Shakibaei, Asgari & Jannat Rostami, 2013)یریپذتي، مسئول  (De Smet, Schaninger & Smith, 

 De Smet et) اق يو اشت زه ي، انگ(Sajjadie Hezaveh,Ashraf Ghanjouiy & Zare, 2014)، اعتماد  (2014

al., 2014)  .مشاهده نمود 
 هیم مرتبطمفا ن و سایرسلامت سازمانی، عملکرد سازما

از    گونه همان شد،  بيان  مفهوم   نیترمهم که  مطالعه  اهميت  سازمان  دلایل  بر  اثبات  ريتأث   یسلامت  آن  شده 

تر این در مطالعه عميقبنابر.  (Feser, 2016)باشد  مالی آن می  یهاجنبه   ازجملههای عملکردی سازمان  جنبه

مفهوم عملکرد س تبيين  ویژه   ئزاحازمانی  مفهوم سلامت سازمانی  است.  اهميت   یعملکرد سازمان   یبراای 

تا   (Merchant & Van der Stede, 2011)همچون خلق ارزش    یميمفاه  شامل  تعاریف  ی ازادامنه گسترده 

زم  یدستاوردها در  موفق  ،یمال  ی هانهيسازمان  سهام    ت يبازار،  صاحبان  حقوق  بازگشت  و  محصولات، 

(Richard et al., 2009)  ا  ه علاوبهارد.  وجود د  صرفاًعملکرد    نکه یپژوهشگران و صاحبنظران مختلف در 

  القول متفق   زين  شودی م  جینتا  ن یبه ا  یاب يدست  یهاساخت  ریکه شامل ز  آن  ایو    رديگی مستاوردها را در بر  د

-یعملکرد م   یآنچه که از آن تلق  یبر رو  زين  یو بافت سازمان  نه يزم  نيهمچن  (.Armstrong, 2006) ستندين

انتفاع   کیبا    یموسسه آموزش  کیدر    یسازمان  یمفهوم دستاوردها  مثلاً به    بوده و  اررگذ يتأثشود    یبنگاه 

 تفاوت دارد. 

پژوهش بررسی  انجامبا  میهای  سازمانی  سلامت  موضوع  در  متغيرهای  شده  که  برد  پی  نکته  این  به  توان 

این    ازجمله. گيرنددر بر می ی رايم مختلفمرتبط با موضوع سلامت سازمانی دارای دامنه وسيعی بوده و مفاه
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رهبری    توانیممتغيرها   سبک  و  مدیریتی  سبک  چون  مفهوم   ;Ahmai & Bazrafshan, 2014)به 

Cemaloğlu, 2011; Hameiri & Nir, 2016; Sheibani, 2013)   های مختلف اشاره نمود، که در پژوهش

سازمانی   موضوع سلامت  با  آن  اسگرفقرار    یموردبررسارتباط  اته   ,Faraji Khiavi)  یسازمانعتماد  ت. 

Veisi  & Tahmsbi Ghorabi, 2014; Tuan, 2013)  ( و سرمایه اجتماعیMohajeran et al., 2019 )   نيز

 ,Razi)قرار گرفته است. کارآفرینی    د یيتأموضوعاتی است که ارتباط آن با سلامت سازمانی مورد    ازجمله

Akbari, Shakiba & Marzban, 2015; Taheri & shaabani, 2017)  اشتياق شغلی  ،(Safarzadeh et 

al., 2013; Naderi & Safarzadeh, 2014)  جو  Rinthaisong, 2018)  یسازمان، 

&Suwanyuha,Safarzadeh et al., 2013; Kipfelsberger et al., 2016)  سازمانی تعهد   ،(Kabiri & 

Sayed alavi, 2018; Ghroneh & Malekinia, 2015; Saboori & Sharafi zadeh, 2016)  عدالت  ،

، معنویت و مفاهيم مرتبط  (Naderi & Safarzadeh, 2014; Saboori & Sharafi zadeh, 2016)سازمانی  

آن    &  Talaee)  یسازمان  بلوغ  ، (Bavarsad, Rahimi & Zamani, 2014; Razi et al., 2015)با 

Shahtalebi, 2014)نی  سازما  ، قلدری(Cemaloğlu, 2011)آموزان   دانش ، موفقيت(Roney, Coleman, 

& Schlichting, 2007)  اجحاف  ،(Gholamzadeh & Tahvildar Khazaneh, 2014) رفتارهای  ،  

به  (Irannezhad et al., 2014)سازمانی    شهروندی )  یگذار اشتراک ،   ,Nadi & Shahhoseiniدانش 

استرس2018 )(Ahmai & Bazrafshan, 2014)کارکنان    شغلی  (،  ایمنی روانی   ،Biron et al., 2018  ،)

شده   ادراک  قطعيت  عدم  ، (Kipfelsberger et al., 2016)مشتریان    سوی  از  شده ارائه   بازخوردهای

(Hameiri & Nir, 2016) ،  یهایژگیو  ( سازمانی   و هوش ( Rinthaisong, 2018  &Suwanyuhaشغل 

(Bavarsad et al., 2014)  و    یموردبررسبا سلامت سازمانی    هاآن ند که ارتباط  سته  میگر مفاهينيز از دی

انجام شده در زمينه سلامت سازمانی  ی هاپژوهش قرار گرفته است. نکته قابل توجه این است که بيشتر  دیيتأ

ها پرداخته شده است.  و کمتر به بررسی این موضوع در سایر سازمان  اندگرفته آموزشی انجام    مؤسساتدر  

با مهمچ اکثریت پژوهش   توانیم ع  ادبيات موضورور  نين  نتيجه رسيد که  این  به روش به  این زمينه  ها در 

 اند.  ها به انجام رسيده کارکنان سازمان کمی از نوع توصيفی و با استفاده از پيمایش در بين

https://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=367648
https://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=367648
https://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=420342
https://www.sid.ir/En/Journal/SearchPaper.aspx?writer=599314
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 شناسی پژوهش روش

از نوع داده  فیی کيا هپژوهشدر حيطه  از منظر روش پژوهشی بوده و کاربرد  این پژوهش از منظر هدف

یا گرانددی   این پژوهش   مورداستفاده های  گيرد. داده قرار می  1مندنظام بنياد  نوع کيفی  در  باشد. در می  از 

بازه زمانی آبان ماه  این پژوهش   با هدف روشن نمودن مسير از ،  1397  ورماه یشهرتا    1396در  ابتدا و  در 

اصفهان شامل مشتریان،   ت فولاد مبارکهکليدی شرک   نفعانين ذیب  از   )Bryant, 2017(  2گيری هدفمند نمونه

. در استفاده گردید  ، سهامداران، جامعه محلی و اساتيد دانشگاه،های مختلف، کارکنان رده کنندگاننيتأم

تا   باشند  داشته  را  جایگاه  تفاوت  و  تنوع  بيشترین  که  شود  مصاحبه  افرادی  با  گردید  تلاش  مرحله  این 

شوند.    یوبخبه وع  موض  يدی کل  یهاجنبه  ادامه  شناسایی  به  پژوهش  در  دستيابی  اشباع  وضعيت  نيز جهت 

های برآمده با افرادی صحبت شود که بيشترین اطلاعات را در زمينه   4نظری  یريگنمونه  با استفاده از  3ظرین

های جدیدی  جنبه  واکاوی  های قبلی داشته باشند و یا به دليل زمينه قرار گرفته بتوانند به های مصاحبهاز داده 

مصاحبه    در این راستا از دو روش  .دی یافت نگردداز موضوع کمک نمایند، تا جایی که دیگر مفهوم جدی

ها استفاده گردید. در این راستا در مجموع  آوری داده گروه کانونی جهت جمعو مصاحبه  یافته  ساختارنيمه

 . ر گردیدمصاحبه گروه کانونی برگزا 10مصاحبه و  27تعداد 

از با استفاده    های کانونیها و گروه از مصاحبه  ی حاصلها داده و کدگذاری    ل يوتحلهیتجزجهت    نينهمچ

مهم انجام گردید که تا پایان فرایند    ی هاقولنقل از ابتدا و در پایان هر مصاحبه شناسایی   Atlas.ti 8افزارنرم

گردید. در کد باز  264 ستخراجبه ا منجر هاآنی گردیدند که بررسشناسایی  5قولنقل  1532تعداد پژوهش 

برگشتی طی  6و طی فرایند مقایسه مستمر   ادامه بين کدها و داده که شامل مقایسه رفت و  -های جمعشده 

باز    130  تیدرنها،  باشدیمشده  آوری که  گردید  نهاییکد  محوری  کدگذاری  مرحله  در  کدها  این  ند. 

در   (،Corbin, 2011    &Straussشود )ی جدید میومفه ی ممحورها  بندی کدهای باز مرتبط درشامل طبقه 

شدند.  طبقهمقوله    38قالب   جهت    ت یدرنهابندی  فولاد    ارائه و  شرکت  سازمانی  سلامت  پارادایمی  مدل 

مقوله  جایگاه  اصفهان  قالب  مبارکه  در  علیها  زمينه  ،راهبردها  ،محوریپدیده   ،عوامل  عوامل   ،ایعوامل 

 گردید.  ارائهبا یکدیگر مشخص گردیده و مدل اوليه    هاآنرتباط  ا حوه و ندها و پيامگر مداخله
________________________________________________________________ 

1-Systematic Grounded Theory Method 

2-Purposive sampling 

3-Theoretical saturation 

4-Theoretical sampling 

5-Quotation 

6-Constant Comparison 
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استخراج مدل  روایی  ارزیابی  کيفی  شده  جهت  بررسی  شيوه  باورپذیری،    مرحلهبه مرحلهاز  شاخص  سه 

پذیری  جهت بررسی شاخص باور  مورد توجه قرار گرفتند.  )Khastar, 2009(  پذیری پذیری و اطمينانانتقال

باز،  کدها از  نه نمو ی  یادداشتاستخراج  یهاقولنقل هایی  و  پژوهش شده  حين  پنل   1های  خبرگان  توسط 

پذیری با  علاوه برای شاخص انتقالانتخابی بررسی و اصلاحات لازم بر روی برخی کدها انجام گردید. به

ولی پنل  عضو  غير  خبرگان  از  نفر  یافته  چهار  درباره  مشابه  شرایط  و  تخصص  گمشوها  دارای    . ردیدرت 

صورت دقيق ثبت گردیده و در های کانونی بهها و نتایج گروه پذیری کليه مصاحبههت اطمينانهمچنين ج

و   منطقی، مشخص  ارتباط  نيز  داده   یبررسقابل مرحله کدگذاری  و  متون  بين  و  چندباره  تحليل  های مورد 

های  لازم نيز به یادداشت   حلرار مدید و دبرقرار گر  Atlas.ti 8  افزارنرمشده با استفاده از  شخصکدهای م

 ثبت و ضبط گردیدند، مراجعه گردید.  افزارنرم گر حين فرایند پژوهش، که در همين  پژوهش

از روش با استفاده  از دو سنجه نسبت روایی  جهت ارزیابی روایی  و (  1( )رابطه  CVR2)محتوا  های کمی 

)  شاخص استفاده  2( )رابطه  CVI3روایی محتوا  با  نظرا(  ذینفعان کليدی مختلفخبر   پنل  تاز   گان حوزه 

کد باز از   26دست آمده تعداد  . در پایان این مرحله با توجه به نتایج بهنفر استفاده گردید 8  سازمان به تعداد 

که با توجه به تعداد    )Lawshe, 1975(شده در جدول لاوشه  رش مشخصنظر خبرگان و با توجه به نقاط ب

پنل   محدا  ستیبایمخبرگان  برش    0.75دار  ققل  نقطه  و  باشد  داشته  محتوا    0.8را  روایی  شاخص  برای 

)Davis, 1992(با نظر پنل حذف و یا ادغام گردیده و    .، ضروری یا مرتبط تشخيص داده نشد این موارد 

  با اصلاح مشخص شده و محاسبه مجدد  ت یدرنهانيز در مقوله مشابه دیگر ادغام گردید و    هاقوله میکی از  

الگوی  ر شده  ی ذک اهشاخص یافته  تغيير  قالب    به دستبرای کدهای  قالب    104آمده در  باز در   37کد 

 مقوله نهایی مشخص گردید. 

 

                                                                                                )1( رابطه 

 

 

________________________________________________________________ 

1-Memos 

2-Content Validity Index 

3-Content Validity Ratio 
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                                                                                    (                 2رابطه )

 

 

هر   ی ابتداها فرایند توجيهی مشخصی در  احبه به شيوه کيفی در ابتدای مصپایایی    اطمينان ازبرای  همچنين  

به گردید.  انجام  مصاحبه  مصاحبه جلسه  گعلاوه  انجام  مناسب  فضایی  در  ش  رفتهها  ديوه  و  نيز   رمصاحبه 

برداری در ثبت و ضبط مصاحبه دقت  علاوه جهت اطمينان از پایایی نسخهبهها یکسان بود.  تمامی مصاحبه

در همان زمان ابهام برطرف گردید. همچنين    حتماًواردی که ابهام وجود داشت  کافی به عمل آمده و در م

و با توجه به امکانات   )Bowen, 2008 Bowen &(ه  آمد  ها نيز دقت کافی به عملسازی مصاحبهدر پياده 

کدگذارافزارنرم هنگام  در  تا  گردید  انجام  صوتی  فایل  روی  بر  کدگذاری  موارد  بيشتر  در  حداکثر ،  ی 

 کننده وجود داشته باشد. شونده و مصاحبهاستفاده از موارد فرامتنی مانند حالات و تن صدای مصاحبه

 ,Kvale)  3ایی بازآزمون از طریق محاسبه شاخص رابطه  پای  شاخصاز    کمی  برای بررسی پایایی به شيوه 

  Cus-2ای برای دو مصاحبه  هفتهدو  کدگذاری مجدد با فاصله زمانی  ( استفاده گردید. به این منظور  1996

که در آن تعداد توافقات به مفهوم    3انجام گردید که شاخص پایایی بازآزمون بر اساس رابطه    EMP-4و  

باشند. همچنين  مشابه میانجام شده و تعداد عدم توافقات نيز کدهای غيربار کدگذاری  ر دوبه دمشا کدهای

. بر این اساس شاخص باشندیمشده در هر دو مصاحبه  خصتعداد کل کدها، مجموع تعداد کدهای باز مش

ست پایایی بيشتر ا  0.60( که با توجه به اینکه از  1محاسبه گردید )جدول شماره    0.81پایایی بازآزمون شده  

 .  )Khastar, 2009(گردید  د یيتأزآزمون با

 (                            3رابطه )

 

 محاسبه پایایی بازآزمون: (1)جدول 

 هاتوافق تعداد عدم  هاتوافق تعداد   تعداد کل کدها عنوان مصاحبه ردیف 
درصد پایایی 

 بازآزمون 

1 Cus-2 109 46 17 84% 

2 EMP-4 76 92  18 76% 

 %81 35 75 185  مجموع 
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 هاافتهی

شماره   جدول  اسنمونه   2در  کدهای  از  و    تخراجهایی  مرحله    هاآن مرتبط    یهاقولنقل شده  حاصل  که 

ممکن است بيش از   قولنقل این است که از یک    ذکران یشاگردیده است. نکته    ارائه کدگذاری باز است  

استخراج گردیده  باز  ی  یک کد  بيشکد    ا یکو  باش  باز حاصل  باز  نمونهاز یک کد  در   اید که  از آن 

 قابل مشاهده است.   2ردیف 
 

 هاآنمرتبط  یهاقولنقلو  شده از کدهای باز استخراج، ییهانمونه :(2جدول )

 شدهمشخص نمونه کد باز شده از مصاحبه شناسایی قولنقلنمونه  ردیف 

1 

اینجا هدایت شده، پس یه    تان درست  ماسازاین    همفهومش این هانیا  ....

آدم  رهبری  تو  خوب  که   یهاآدم   خلاق، های تیم  آدمایی  استاندارد 

را    اصطلاحبه سازمانی  براش  نندی بیممنافع  میتونی    جنگندیم و  شما 

این چند سال در  فولاد  لیدرهای  به  کنی  نگاه  وقتی  بزنی    ی هاآدم  مثال 

 کنند، نه دنبال منافعنمی ایران کار دسریمهایی که به نظر ی آدم استثنای

گروهی مطالبات  دنبال  نه  هستند  کار   ییها آدماند،  فردی  که  هستند 

 ... برایشان مهمه

ازخودمسئولیت دلسوزی،  گذشتگی، شناسی، 

درست  و  موقع  به  نقش  ایفای  و  جنگیدن 

شکل طول  در  سازمان  ورهبران  رشد   گیری 

 سازمان برای تحقق اهداف آن 

2 

با  خواد جن  یی ممشتر رو  با س  کیفیت تحویل بگیره، در زمان مناسب، 

طوری نباشه که یه روز بگیم داریم جنس رو یه روز  قیمت مناسب و این

 نه.

و  محصول  به  دسترسی  راحتی  پایداری، 

 قولی در تحویل محصول خوش

 صول با کیفیت مح ارائهجانبه برای تلاش همه

3 

گردش این  از  خیلی  مقکارها  ولی  هم  ررو  و  ات  برای  دست  میشه  پاگیر 

پیمانکار، پیمانکار نگاهی که نسبت به کار داره با نگاهی که فولاد داره دو  

خواد کار انجام بشه به هر قیمتی ولی پیمانکار تا نگاه متفاوته، فولاد می

قرارداد داره میگه من می خوام این  این دیدگاه رو نداره، پیمانکار یه مبلغ  

 بلغ...ین مبا ابشه کار انجام 

از   برقراری   کنندهنیتأمحمایت  سهولت  و 

 کننده  نیتأمارتباط برای 

4 
؟ خوانینمهای من احترام گذاشته میشه؟ آیا ازم کار خلافی  آیا به ارزش

 خیلی برام مهمه... هانیا

مس به  اخلاقی، ئولیتعمل  و  اجتماعی  های 

ارزش و  حقوق  به   ی هاتیاقلهای  احترام 

 ازمانی سمیتوو ق دینیجنسیتی، 

5 

فکر   .... بهش  خودم  ذهن  توی  خیلی  که  مفهومی  به    کنمیماینجا  رو 

به نزدیکه  خیلی  مقابل   نظرم  در  کردن  کار  تمیز  یعنی  سلامت،  مفهوم 

 ...کثیف کار کردن

ای، سالم و بدون فساد کار خلاق حرفهرعایت ا

 کردن در مسیر تحقق رسالت سازمان
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6 

،  نهیآانگیزه    نهیآا نمیدونم فلان  ارکه ید مبفولادر    میگیم آقا سبک غالب

آن  به به  کنیم  نزدیک  رو  خودمون  که  داریم  برنامه  چقدر  واقعی  صورت 

 چیزی که بهتره

مدیر و  رهبران  مستمر  ارتقای  و  ان توسعه 

ها و فعلی و آینده سازمان در حوزه شایستگی

 های نوینسبک رهبری با استفاده از شیوه 

7 

ت توی این قراردادها داریم، یک سری مشخصادادی یکراقر  هایدر بحث

گوییم این هست که در قرارداد نباید ابهام چیزی که در همه قراردادها می

 و تناقض داشته باشیم

ما قراردادجامع،  با انعقاد  شفاف  و  نع 

 یا پیمانکار  کننده نیتأم

8 
ودش ار خاگر مدیر سازمان در یک جا یک سیستم بگذاره بعد موقع کار ک

 سیستمی نمیمونه... عملاًرا دور بزند، کند و سیستم را ب

همراستایی  و  رفتار  در  مدیران  بودن  الگو 

عمل   و  و   هاآن حرف  قوانین  با  همراستا 

 سازمانیمقررات 

 

مقوله یا کد محوری    37کد باز که طی مرحله کدگذاری محوری در قالب    104تعداد    3در جدول شماره  

انتخابی در شش گروه عوامل گردیده هرست  ، فاندبندی گردیده طبقه اند. این موارد در مرحله کدگذاری 

پيامای، عوامل مداخلهمحوری، راهبردها، عوامل زمينهعلی، پدیده  اول  اندشده بندی  دها طبقهگر و  . ستون 

  جدول   ن سوم نماید. در ستونشانگر شماره ردیف هر کدباز بوده و ستون دوم نيز نوع مقوله را مشخص می

باز برآمده از متن  ها مشخص گردیده ای محوری یا مقولهدهک   هاداده اند. همچنين در ستون آخر کدهای 

از ردیف  مشخص شده  از ردیف    14ا  ت  1اند.  محوری که پدیده   23تا    15عوامل علی سلامت سازمانی و 

می سازمانی  سلامت  شده همان  مشخص  ردیف  باشد  از  سپس  ایجبردهاراه  57تا    24اند.  ارتقای    ادی  و 

ردیف  مت سسلا از  زمينه  88تا    58ازمانی،  ردیف  عوامل  از  و  سازمانی  عوامل   98تا    89ای سلامت  نيز 

گمداخله مشخص  در  ردیده گر  نيز  پایان  در  سلامت    104تا    99  یهافیرداند.  پيامدهای  برگيرنده  در 

 سازمانی در مورد مطالعه هستند.
 ها برآمده از داده (یهاقولهری )مکدهای باز و محو  :(3جدول )

ف 
دی

ر
 

 نوع مقوله 
کدهای محوری 

 (هامقوله )
 کدهای باز

1 
عوامل علی  

سلامت  

 سازمانی 

 

 

 هبری سازمان ر

گذشتگی، جنگیدن و ایفای نقش به موقع و درست  شناسی، دلسوزی، ازخودمسئولیت

 گیری و رشد سازمان برای تحقق اهداف آن رهبران سازمان در طول شکل

2 
نگرانه سازمان توسط ، سالم، متوازن و جامعمؤثرنگرانه، استراتژیک، یت آینده و مدیررهبری 

 کارکنان مؤثرا مشارکت دادن مدیران آن همراه ب

 موقع توسط رهبران و مدیران شرکت گیری درست و بهتصمیم 3
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  اهآنرست مدارانه و منش دشایستگی رهبران و مدیران سازمان، نگرش انسان 4

توانمندی و  5

 تناسب کارکنان 

 تناسب روانی وشخصیتی افراد با کارشان

 انمندی، هوش هیجانی، نگرش درست و آگاهی لازم کارکنان ای، توشایستگی حرفه 6

7 
ساختار و 

 فرایندها 

 ساختار و فرایندهای متوازن، چابک، منعطف و متناسب با اهداف و نیازهای سازمان 

 
 ها آن های مورد نیاز بودن شایستگیمشاغل و مشخص  و غنی بودن طراحی مناسب

8 

9 

تلاش برای 

نتظارات ا نیتأم

 مشتریان

-محصولات بر مشتریان مستقیم و مصرف ریتأثمدارانه، درک انتظارات و نگاه مشتری

 کنندگان نهایی و انجام سریع اصلاحات لازم در محصولات

 و خوش قولی در تحویل محصول  لمحصو رسی به، راحتی دستپایداری 10

 کیفیت محصول با  ارائهجانبه برای تلاش همه 11

 تنوع سبد محصولات با توجه به نیازهای مشتریان، بازار و جامعه 12

ارتباط و عملکرد  13

 کنندگاننیتأم

 کنندهنیتأمو سهولت برقراری ارتباط برای  کننده نیتأمحمایت از 

 ها در انجام پروژه ریتأخ و عدم   کنندگانن یتأمتوسط  شدهن یتأم و خدمات ه، قطعات ولید ا موایت کیف  14

15 

پدیده  

محوری 

)مفهوم  

سلامت  

 سازمانی( 

عمل به 

های مسئولیت

 سازمان 

  یهاتیاقلهای های اجتماعی و اخلاقی، احترام به حقوق و ارزشعمل به مسئولیت

 جنسیتی، دینی و قومیتی سازمان

61  کردن در مسیر تحقق رسالت سازمانای، سالم و بدون فساد کارحرفه لاقاخ تایرع 

 المللیو منابع جامعه ملی و بین ستیزطیمححفظ  17

18 

تصویر و عملکرد  

 متوازن و پایدار 

 تصویر و برند مناسب، خوشنامی و شخصیت برازنده سازمان

 ذینفعان کلیدی  یدار برایپا ینیآفرزشعملکرد موفق و متوازن و تلاش برای ار 19

 رعایت عدالت و انصاف، احترام و کرامت انسانی، برقراری فرصت برابر و نگاه برد برد در ارتباط با ذینفعان  20

 های ویژه سازمان برای پیشرفت و حفظ و ایجاد مزایای رقابتی پایدار بدون نیاز به حمایت دائمتلاش  21

-بهره چابکی و  22

 نابعوری م

 و مشکلات مسائلپذیری سازمان در مواجهه با بکی و انعطافاچ

 وری بالا از منابع معنوی، انسانی و مادی موجودبهره  23

24 

راهبردهای  

ایجاد و 

ارتقای  

سلامت  

 سازمانی 

عه و  سجذب، تو

 ارتقای کارکنان 

افراد بر   مؤثرو  منددام نظامذب و استخاستفاده از منابع متنوع برای شناسایی، ارزیابی، ج

 ها آن اساس شایستگی با همکاری مدیران آینده 

25 
خصوص در ایجاد سیستمی برای شناسایی، ارتقا و توسعه افراد مستعد در سازمان به

 مشاغل دارای ارتباط مستقیم با ذینفعان مختلف سازمان 

26 
وانین و مقررات  و قها تورالعملر زمینه گردشکارها، دسکارکنان د مؤثرآموزش و توسعه  

 شان داخلی و خارجی مرتبط با حوزه کاری

27 
ایجاد انگیزه توسعه و یادگیری با استفاده از طراحی و اجرای برنامه ارتقای افقی و آگاه نمودن کارکنان  

 رسمی رای رسمی و غیدر خصوص مزایای آن و استفاده از رویکردهای متنوع توسعه



      149                                                                            یسلامت سازمان یالگو یطراح

مایت مراقبت، ح 28

ری هداو نگ

 کارکنان 

، آموزش و ارتقای آگاهی در زمینه ایمنی و سلامت فیزیکی و روانی کارکنان مؤثرمدیریت 

 و سایر ذینفعان سازمان  هاآن های و خانواده 

 رسانی نسبت به آن از سیستم تنبیه و حتی اخراج برای موارد لازم و آگاهی مؤثرایجاد و استفاده  29

30 
سعه  انتخاب و تو

 رهبران

نگرانه بر اساس نگرش، شایستگی و عملکرد  توجیه و آینده مند، شفاف، منطقی، قابلگیری نظاممیمصت

 از فشارهای بیرونی برای انتخاب و توسعه رهبران و مدیران آینده  یریرپذ یتأثافراد و بدون 

31 
و ها شایستگی رهبران و مدیران فعلی و آینده سازمان در حوزه توسعه و ارتقای مستمر 

 های نوینبک رهبری با استفاده از شیوه س

32 

ایفای نقش 

رهبران در توسعه 

 کارکنان 

 گیریتفویض اختیار و مربیگری توسط رهبران سازمان با هدف توسعه کارکنان و افزایش چابکی در تصمیم

33 
وسعه افراد،  بزرگان سازمان با هدف ت و ارتباط با رهبران وفراهم نمودن فرصت همکاری 

 نگ سازمان و شناسایی افراد مستعدانتقال فره

34 
مدیریت منابع انسانی با   خصوصبههای رهبری و مدیریت سازمان گیری در حوزه تصمیم

 سته ای قوی شامل مشاورین بیرونی و مدیران موفق بازنشاستفاده از تیم مشاوره 

استفاده از دانش  35

و تجربیات 

 ذینفعان

ان از ذینفعان مختلف سازمان با هدف انتقال متقابل  ان و متخصصای از نخبگهایجاد شبک

 رو پیش مسائلدانش و تجربیات و مشاوره جهت یافتن راهکارهای بهینه 

36 
ها و  ، خطاها، شکستهای انسانی، یادگیری از تجربیات، تجاربمند سرمایهمدیریت نظام

 مؤثروع و  های متنانتقال دانش با استفاده از شیوه 

73  

نوآوری و ارتقای  

 تکنولوژی

گذاری مستمر جهت ارتقای تکنولوژی شرکت بر  رصد دایمی تغییرات تکنولوژی و سرمایه

 اساس نقشه راه تکنولوژی و نوآوری 

38 
ها و مراکز علمی ای صاحب تکنولوژی یا دانشگاه هبا شرکت مؤثرهمکاری، شراکت و ارتباط 

 قای تکنولوژی با هدف کسب دانش و ارت

39 
و استفاده از رویکردهای بومی مبتنی بر   ناکارآمدکنارگذاشتن ابزارهای مدیریتی کهنه و 

 های علوم دیگرهای جدید یا آموزه دیدگاه 

و  یزیربرنامه 40

  تمرکز بر خلق 

 آینده 

ا و مشکلات شرکت با تمرکز برخلق آینده پایدار ب مسائلاتخاذ و ترویج رویکرد مثبت به 

 های سازمان بهبود شایستگی  اده، حفظ وفتاتکا بر اس

 رو های پیشریسک مؤثرپیگیری و ارزیابی اثربخشی اقدامات بهبود، همراه با مدیریت  41

42 

ارتقای تفکر 

 استراتژیک و

 سیستمی

 های تفکر استراتژیک و سیستمی در بین رهبران و کارکنان شرکت ارتقای مهارت 

43 
نیروهای محیطی  لیوتحلهیتجزتحلیل سیستمی با هدف وتجزیه یاز ابزارها رمؤثاستفاده 

 ها و انتظارات ذینفعان مختلفبندی خواستهتحلیل و اولویت ازجمله رقبا و

44 
های کاوی و مقایسه مستمر خود با دیگران با استفاده از مدلبنچمارک، الگوبرداری، بهینه

 های استاندارد جهانی و شاخص

54  ها و مقررات شرکت فولاد مبارکه به ذینفعان کلیدی شرکت مشی، فعالیت خط  اهداف، مؤثری نارس اطلاع 

46 
  مؤثرشده، قوانین و مقررات با استفاده  ن اخذبخشی در خصوص منطق تصمیمات کلاآگاهی

 دهنده در بین کارکنان از سرپرستان و واحدهای آگاهی
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استفاده از بستر   47

اطلاعات فناوری 

 اطات بتو ار

استفاده از تکنولوژی فناوری اطلاعات و ارتباطات برای ایجاد شفافیت، از بین بردن روابط  

 اتناسالم و جلوگیری از بروز شایع

 یکپارچه در سطح هولدینگ  های اطلاعاتی و ارتباطیایجاد و توسعه سیستم 48

بهبود فرهنگ  49

سازمان و 

 ذینفعان

سازمانی در ابعاد مختلف با تمرکز بر نگاه    یهاهنگرفخرده رهنگ و مدیریت و بهبود ف

 ها ای به دلایل بروز ناهنجاری ریشه

50 
های  با ارزش هاآن بر روی تغییر نگرش کارکنان جدید شرکت و آشنا نمودن گذاری سرمایه

 های سازمانی اساسی سازمان از طریق داستان

51 

بهبود مستمر  

  نیتأمهای شیوه 

 دخریو 

، برآورد دقیق قیمت پایه،  نیتأم های خرید و موقع با تغییر و بهبود شیوهری سریع و خرید بهیگ تصمیم

 ن یتأمیه کامل و جامع طرح قبل از مناقصه و شناسایی و استفاده از منابع متعدد ته

 یا پیمانکار  کننده نیتأمانعقاد قرارداد جامع، مانع و شفاف با  52

53 
عقاد عنوان شریک تجاری و ادغام قراردادها و انو پیمانکار به کننده نیتأمنگاه به  تغییر نوع

 توانمند کنندگاننیتأممدت با قراردادهای بلند

54 
مالی در  مسائل بر علاوه  نیتأمهای مختلف همچون کیفیت و پایداری توجه به جنبه

 کنندگان نیتأمارزیابی و انتخاب 

55 
گذاری  سرمایه

ی توسعه  برا

 رکت ش

های بندی پروژه ای و زمانی برای اولویتاثربخشی، هزینه های مختلفاستفاده از شاخص

 گذاری برای توسعه شرکت با نگاه به نیازهای اساسی ذینفعان کلیدی شرکتسرمایه

 شده ها در راستای کاهش قیمت و بهای تمامهزینه مؤثرمدیریت  56

 57 ا توجه به نیازهای مشتریان و کیفیت محصولات ب وعتنفزایش کمیت، گذاری برای اسرمایه 

 و بازارهای نهایی و ثانویه 

58 

عوامل  

ای زمینه

بروز سلامت  

 سازمانی 

تعهد، نگرش و  

استقلال رهبران  

 سازمان 

 همراستا با قوانین و مقررات سازمانی  هاآن الگو بودن مدیران در رفتار و همراستایی حرف و عمل 

 های بهبود و تعالی سازمان ن سازمان در برنامهو مدیرا رهبرانن ودو درگیر ب هدتع 59

 رهبران سازمان در انتخاب و پرورش جانشینان آینده حتی بهتر از خود  مؤثرمشارکت  60

 وجود رهبران و تیم رهبری مستقل، متحد، همدل و رفیق در سازمان  61

62 

فرهنگ و جو  

 سازمانی 

کار و همراستا با اهداف سازمان که مشوق انی یکدست زمسامان و فرهنگ سطح بلوغ ساز

 ، تیمی، نوآوری و مصرف بهینه باشد منیا

63 
بازخورد سازنده دو طرفه بین رهبران و کارکنان در راستای ایفای نقش  ارائهوجود فضای 

 مؤثر متقابل رهبری و پیروی 

 رعایت شفافیت در ارتباط با ذینفعان  64

65 
مند رفتار کردن افراد در راستای دستیابی به اهداف سازمان،  استاندارد و قاعده ، ندمنظام 

 ها گیرینبود تبعیض و دخالت ندادن سلایق و منافع شخصی و گروهی خود در تصمیم

66 
وجود جو حمایت، اعتماد، مشارکت، انعطاف و آزادی عمل در روابط بین رهبران و کارکنان 

 ن مامختلف ساز و واحدهای

 جذابیت، شادابی، صمیمیت و دلچسب بودن محیط کار  67
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ارتباطات و  68

های کانال

 ارتباطی 

-و ارتباطات چندجانبه و آسان بین رهبران و کارکنان رده  مؤثرهای ارتباطی وجود کانال

 های مختلف و واحدهای مختلف سازمانی 

69 
ان بین سازمان و ه و آسنبجاتباطات چندارو  مؤثرهای ارتباطی چابک و وجود کانال

 ذینفعان بیرونی

70 

نظام نگهداری و  

 توسعه کارکنان

 علاقه و انگیزه کارکنان برای یادگیری، توسعه و بهبود مستمر خود و سازمان 

71 
نگر  و جامع  مؤثرمشخص همراه با نظام  یاحرفهوجود فرصت رشد و ارتقای برابر و مسیر 

 ی، مهارتی، فیزیکی، روحی و روانی کارکنان نشداهای شایستگیو توسعه  آموزش

72 
وجود نظام انگیزش، نگهداری، و جبران خدمات شفاف، عادلانه، متناسب و اثربخش مبتنی  

 بر عملکرد کارکنان با پوشش نیازهای فعلی و پس از بازنشستگی کارکنان 

73 

نظام انتخاب و 

مدیریت 

 کنندگاننیتأم

 و خرید و بهینه بودن زمان تدارک نیتأمد نیارت و آسانی فچابکی، سهول

74 
 یهاشرکتو سایر مشکلات کارکنان  اتیرفاهمرتبط با حقوق و مزایا،  مسائلنظارت به 

 کننده نیتأمپیمانکار و 

75 
و سالم بودن  کنندگاننیتأمو انصاف در انتخاب و تجارت با  شفافیت، نگاه برد برد، عدالت 

 ظارت بر این فرایندو نرا درگیر در اج افراد

76 

یکپارچگی  

ساختار، فرایندها 

 ها و نظام

 ها با اهداف، ساختار و فرایندهای سازمان ها و نظاممیزان یکپارچگی سیستم

77 
ها، وظایف و حدود بودن تعداد ایستگاه ان و بهینه و مشخصوجود رویکرد فرایندی در سازم 

 اختیارات افراد مختلف در فرایندها 

78 
ها، گردشکارها، مدارک و مستندات سازمان و چابکی و  میزان اعتبار و بروز بودن سیستم

 هاآن سهولت بروزرسانی 

79 

مدیریت دانش، 

تکنولوژی و 

 نوآوری 

دست رفتن و بازنشستگی کارکنان دهه هفتاد و چالش از  تغییر نسل کارکنان شرکت

 دانش و سرمایه فکری شرکت 

80 
کارگیری تکنولوژی موجود و تغییرات آن و ارزش افزوده ناشی از به وژیوضعیت تکنول

 شده، مصرف منابع و آلایندگی( در مقایسه با رقبا فعلی یا جدید )کیفیت، بهای تمام

81 
ده از ابتدا تا انتهای دهن اعتماد و پوششطلاعاتی الکترونیکی قابلزیرساخت و سیستم ا

 و سایر ذینفعان  کنندگاننیمتأفرایند ارتباط با مشتریان، 

82 

گذاری نظام هدف

ریزی و برنامه

 سازمان 

تحولی، مدیریت، ارزیابی، ممیزی و پایش عملکرد سازمانی، فرایندی و  مؤثرهای سیستم

 ها دی و تعریف درست اقدامات بهبود بر اساس نتایج پایشفر

83 

جه به صحت و دقت ابزارهای تو ها و انتظارات ذینفعان مختلف، بادرک درست از خواسته

 هاخواسته( و تمرکز بر پاسخگویی به این هاپرسشنامهمثال روایی و پایایی  طوربهسنجش )

 و انتظارات

48  
های  وجود گزارشات و داشبورد مدیریتی مناسب برای رهبران و مدیران در قالب سیستم

 ها آن یریت اطلاعات شرکت و میزان تمایل و مهارت استفاده ازمد

 ری به مشت ارائهخدمات مختلف )بازرسی کیفیت، حمل و انبار( قابل تنوع تسهیلات و   85
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86 
خدمات قابل 

 به مشتری ارائه
 بودن آن نسبت به رقبا ها و مناسب بودن شرایط پرداخت برای مشتری و رقابتیتنوع شیوه 

-گذاریمایهسر 87

 های سازمان 

ها بر مبنای مطالعه جامع مالی و  گذاریسرمایهوص گیری درست و شفاف در خصتصمیم

 داران شرکتراستا با منافع سهامغیرمالی و مرتبط با اهداف و عملیات شرکت و هم

 های زیرمجموعهکیفیت حاکمیت شرکتی و نحوه نظارت و تعامل با شرکت 88

89 

عوامل  

گر  مداخله

در بروز 

سلامت  

 سازمانی 

اقتصادی  مسائل

  ومالی ملی و

 انیجه

ها، عدم عضویت در سازمان تجارت جهانی  مشکلات ارتباطی، تجاری و مالی ناشی از تحریم

 ی خارجیو محدودیت منابع مال

 کمبود یا انحصاری بودن برخی قطعات و مواد مصرفی در سطح جهانی 90

 لی مالی داخ مؤسساتها و مالی از منابع مالی بانک نیتأممحدودیت و هزینه بالای  91

92 
های  وجود مشکلات اقتصادی و اجتماعی مانند نوسانات ارزی، مشکلات صندوق

 بیکاریبازنشستگی، تورم و 

عملکرد دولت و   93

نهادهای قانونی 

 ملی و محلی

 ای سازمانی هگیریبر رهبران و تصمیم یرگذاریتأثفشار نهادهای بیرونی برای 

94 
های بزرگ و یر و توجه کم به نیازهای سازمانپاگقوانین و مقررات غیرمنعطف و دست و 

 مقاومت نهادها در مقابل تغییر

سیاسی،   لمسائ 95

فرهنگی و 

 اجتماعی 

میزان آگاهی محدود جامعه و نهادها نسبت به فعالیت شرکت و نگاه منفی و بدبینانه  

 جامعه به صنعت 

96 
 هاآن رکت یا انتظارات ن شهای ذهنی غیرکاری کارکنان ناشی از مشکلات بیرورگیرید

 شغلشان ناشی از داشتن مدارک بیشتر از شرایط احراز  

رقابتی و  فضای 97

تکنولوژیک 

 وکارکسب

کار، عدم امکان حضور رقبای خارجی قوی و نبود رقبای داخلی قوی و در وفضای کسب

 ها و انتظارات توسط برخی ذینفعان دم بیان خواستهنتیجه خودسانسوری و ع

98 
و کیفیت و شایستگی افراد  کمبود و نیازمند توسعه بودن دانش و تجربه مدیریتی بومی 

 مشاور عنوانبهموجود 

99 

پیامدهای  

سلامت  

 سازمانی 

عملکرد 

اجتماعی، فنی و 

 آفرینی  ارزش

 سازمان  وکارکسبتوسعه بازارها و 

 ی تمام شده کمتر نسبت به رقبای داخلی و خارجیبها 100

د سازمان و برن 101

 تجربه ذینفعان

 اد و حس رفتار عادلانه بین سازمان و ذینفعانافزایش اعتم

 افزایش انگیزه، رضایت، اشتیاق، حس تعلق و وفاداری کارکنان و سایر ذینفعان به سازمان  102

ایمنی، سلامت و   103

 یاحرفهرشد 

 کنان کار

 ایمنی و سلامت کارکنان و محیط کار

 کارکنان  ییکوفاش، خلاقیت و یاحرفهشد ، رتوسعه 104
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در ادامه الگوی پارادایمی سلامت سازمانی شرکت فولاد مبارکه اصفهان که حاصل مرحله کدگذاری  

   (.1مشخص گردید )نمودار شماره  1انتخابی است مطابق نمودار شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 موردمطالعه  ی الگوی پارادایمی سلامت سازمان:  ( 1مودار )ن

 : گرمداخله عوامل 

 جهانی  و ملی ومالی اقتصادی سائلم -

 محلی  و ملی قانونی اینهاده و دولت عملکرد -

 اجتماعی  و  فرهنگی سی،سیا مسائل -

 وکار کسب  تکنولوژیک و  رقابتی  فضای -

 :یانهیزمعوامل 

 سازمان  رهبران استقلال و نگرش تعهد، -

 سازمانی  جو و فرهنگ -

 ارتباطی  یهاکانال  و ارتباطات -

 کارکنان  توسعه و نگهداری نظام -

 کنندگان ن یتأم  مدیریت و انتخاب نظام -

 هانظام  و  فرایندها ساختار، ییکپارچگ -

 نوآوری  و تکنولوژی دانش، دیریتم -

 سازمان  یزیربرنامه  و یگذارهدف  نظام -

 مشتری  به ارائه قابل خدمات و تسهیلات تنوع -

 سازمان  یهای گذاره یسرما -

 پیامدها:

 و  فنی اجتماعی، عملکرد -

   ین یآفرارزش

 ذینفعان  تجربه و سازمان برند -

  یاه حرف  رشد و سلامت ایمنی، -

 کارکنان 

 

 راهبردها: 

 کارکنان  ارتقای و  توسعه جذب، -

 کارکنان  نگهداری و حمایت مراقبت، -

 رهبران  توسعه و انتخاب -

 کارکنان  توسعه در رهبران نقش ایفای -

 ذینفعان  تجربیات و دانش از استفاده -

 تکنولوژی ارتقای و نوآوری -

 آینده  خلق بر تمرکز و یزیربرنامه  -

 سیستمی  و  استراتژیک تفکر ارتقای -

 ارتباطات  و اطلاعات فناوری بستر از استفاده -

 ذینفعان  و  سازمان فرهنگ بهبود -

 خرید  و نیتأم یهاوه یش مستمر هبودب -

 شرکت  توسعه برای یگذاره یسرما -

 

 عوامل علی: 

 سازمان  رهبری -

  تناسب و توانمندی -

 کارکنان 

 ندها فرای و ساختار -

  انتظارات نیتأم برای تلاش -

 مشتریان 

  کردعمل  و ارتباط  -

 کنندگان ن یتأم

 : پدیده محوری

  عملسازمانی ) سلامت -

سازمان،   یهاتیمسئول  به

  و متوازن عملکرد و تصویر

  وری بهره و پایدار، چابکی

 منابع( 



   1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                154

به نمودار  اصلی  این  پدیده  و ظهور  بروز  بر  علی  عوامل  که  است  آن  بيانگر  مستقيم   ريتأثصورت خلاصه 

ارتقای پدیده دارند. به بروز و    بایست راهبردهای مورد محوری که سلامت سازمانی است میعلاوه جهت 

مطالعه رخ دهند. در این مسير عوامل   دراستفاده قرار گيرند تا پيامدهای سلامت سازمانی در مواشاره مورد

 . باشندی مگر مشخص شده در ميزان موفقيت یا شکست راهبردها اثرگذار ای و عوامل مداخلهزمينه

 بحث و تبیین مدل 
 پدیده محوری 

یافته به  توجه  پدیده با  پژوهش  این  ساهای  سلامت  در  شرکت  محوری  کليدی  ذینفعان  دیدگاه  از  زمانی 

ها است، شامل سه جنبه اصلی بوده و  هان، که همان مفهوم سلامت سازمانی از دیدگاه آن فرکه اصفولاد مبا

های  های سازمان در حوزه باشند. اولين جنبه عمل به مسئوليتها دارای ابعاد مختلفی میهرکدام از این جنبه 

 ژه یوبه ف  ان مختلعق ذینفیستی و اخلاقی است. در این ميان احترام به حقومختلفی چون اجتماعی، محيط ز

مهماقليت از  جامعه  منابع  حفظ  و  فساد  بدون  و  سالم  کار  ایجاد  ها،  دوم  جنبه  است.  جنبه  این  ابعاد  ترین 

برند   از  برخورداری  چون  ابعادی  شامل  که  است  سازمان  سوی  از  پایدار  و  متوازن  عملکردی  و  تصویر 

-ار برای ذینفعان مختلف، داشتن نگاه برددآفرینی پایرزشو خوشنامی سازمان، عملکرد متوازن و ا  مناسب

های خاص و ویژه برای ادامه بقا و  و عدم نياز به حمایت  هاآن برد و رعایت عدالت و انصاف در ارتباط با  

  وری بالا از رو و بهره پيش لمسائپذیری سازمان در مواجهه با موفقيت است. جنبه آخر نيز چابکی و انعطاف

 ست.امنابع در دسترس سازمان 

 عوامل علی 
کننده در عوامل علی سلامت سازمانی مورد مطالعه از دیدگاه ذینفعان کليدی آن، که از دید افراد مشارکت

می بيشترین  پژوهش  پدیده   ر يتأثتوانند  بروز  روی  بر  است.  را  مختلفی  عوامل  شامل  باشند،  داشته  محوری 

گيری  نه سازمان توسط رهبرانی شایسته و تصميملا گرانه، سالم، دلسوزانه و مسئونلين عامل رهبری آینده او

در مراحل مختلف چرخه عمر سازمان با همکاری و مشارکت کارکنان    هاآن   مؤثرو ایفای نقش به موقع و  

تناسب   و  کارکنان  و شایستگی  توانمندی  بعدی  جنبه  ا  های با مسئوليت   هاآن است.  ست. ساختار سازمانی 

دهای همسو با این ساختارها و دارای تناسب لازم و همچنين غنای مشاغل نمتناسب با اهداف سازمان و فرای

. تلاش باشدی مهای مهم  از دیگر جنبه   باشد یم  هاآن شده برای کارکنان که حاصل طراحی درست  طراحی

مدارانه بوده و شامل ایجاد تنوع  اصل نگاه مشتریمشتریان که حبه انتظارات    مؤثربرای درک و پاسخگویی  

و حمایت    کنندگان ن يتأمباشد، جنبه علی بعدی است. ارتباط مناسب با  رسی مناسب به محصولات میتو دس
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از   مناسب    متقابلاًو    هاآن لازم  بعدی    یهاحوزه   در  کنندگانن يتأمعملکرد  علی  مقوله  خدمات  و  کالا 

 است. در سلامت سازمانی  رگذاريتأث
 راهبردها

 ها آن کارگيری راهبردهای مختلفی، که در ادامه به  اشتند که بهدکنندگان در این پژوهش اعتقاد  مشارکت

ارتقای سلامت سازمانیتوانند در شکلشود، میاشاره می پيامدها و  بهتر  موثری   گيری  نقش  این شرکت 

شامل   راهبردها  این  نمایند.  ارتقا ایفا  و  توسعه  شا  مندنظام   یجذب،  اساس  بر  عملکرد  یستگیکارکنان   و 

از منابع متنوع  با    ه شدبروز داده  کارکنان در   مؤثر آموزش و توسعه  مدیران مربوطه،    یبا همکارو  استفاده 

  ی ر يادگیتوسعه و    زه يانگ   جاد یا،  مرتبط  یو خارج  یو مقررات داخل  نيو قوان ی کاری  هادستورالعمل  نهيزم

 .باشندیمی رسم ريغ و  یرسم یامتنوع توسعه ی کردهایو استفاده از روافقی   یبرنامه ارتقا سازیجاریبا 

نگهدار  تیمراقبت، حما تلاشکارکنان    مؤثری  و  درهمه  و  ارتقا  توسعه  جانبه  در   هان آهای  یآگاه  یو 

از    مؤثرشرکت و همچنين استفاده    نفعانیذ  ریو سا  و خانواده خود    یو روان  یکیزيو سلامت ف  یمنیا  نهيزم

انا ، شفاف و آینده نگرانه رهبران بر مندنظام خاب  تبزارهای تشویقی و تنبيهی متناسب راهبرد بعدی است. 

عملکرد   و  شایستگی  همه    یریرپذيتأثبدون    هاآن اساس  توسعه  همچنين  و  بيرونی  و  داخلی  فشارهای  از 

شيوه   هاآن جانبه   از  استفاده  راهببا  است.  پيشنهادی  دیگر  راهبرد  متناسب  بعدی  های  در  تلاش رد   رهبران 

کار  مؤثرنقش    یفایا توسعه  طریق    نانک در  مرب  ار ياخت  ض یتفواز  شدن    یگري و  توانمند  آن  حاصل  که 

با    بزرگان سازمان  و ارتباط با رهبران و  ینمودن فرصت همکار  فراهم،  باشدیمسازی  ان در تصميمکارکن

با استفاده از   سازمان  تیریو مد  یرهبر  یهادر حوزه   یريگم يتصمهدف توسعه و انتقال فرهنگ سازمان،  

 باشد. ، میبازنشسته و خوشنام وفق م رانیو مد  یرونيب  نیشامل مشاور ی قو یامشاوره  ميت

از دانش و تجرب از طریق    سازمان  نفعانیذ  ات ياستفاده  بعدی است که  از نخبگان و    ی اشبکه  جاد یاراهبرد 

ذ از  انتقا  نفعانیمتخصصان  هدف  با  سازمان  تجربمختلف  و  دانش  متقابل  ی  اتيل    نه ي به  یراهکارها  افتنو 

  ی نوآور پذیر خواهد بود. راهبرد  ها امکان، خطاها، شکستاتيتجرباز    ی ريادگو همچنين ی  روشيپ  ئلامس

ارتقا شامل    یتکنولوژ  یو  دانيز  ارتقا  یگذارهیسرماو    یتکنولوژ  راتييتغ  یمیرصد  جهت    یمستمر 

  رگذاشتناکنی و صاحبان تکنولوژی و  مراکز علم  با  مؤثرو ارتباط  شراکت    ،یهمکار،  شرکت  ی تکنولوژ

از رو  ناکارآمدکهنه و    یتیریمد  ی هاابزار استفاده  د  یمبتن  یبوم  ی کردهایو    ی هاآموزه   ا ی  نو  ی هادگاه یبر 

 باشند. می گریعلوم د

بعدی   ترو  یزیربرنامه راهبرد  و  اتخاذ  و  قوت  نقاط  بر  تمرکز  به    کردیرو  جیبا  مشکلات   لمسائمثبت  و 

و    ی ريگيپی و  سازمان  ی هایستگیبر استفاده، حفظ و بهبود شا  ابا اتک  داریپا  نده یآشرکت با تمرکز برخلق  
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مهارت   ی ارتقااست. همچنين    رو   شي پ   یها سکیر  مؤثر  ت یریاقدامات بهبود، همراه با مد  ی اثربخش  یابیارز

-متناسب، بهينه  ليحلوته یتجزاز ابزارهای    ثرمؤ و استفاده   نفعانیدر سازمان و ذ  یستميو س  کیتفکر استراتژ

مستمر تصميمات اتخاذ شده، مقاصد، اهداف و مقررات   یرساناطلاع ایسه مستمر با استانداردها،  قکاوی و م

 مختلف راهبرد پيشنهادی بعدی است.  ی هاکانالاز   مؤثرسازمان به ذینفعان با استفاده 

یگر از دای مقوله ارتباطات  ليو تسه  تي شفاف  جادیتباطات جهت ااطلاعات و ار یناور از بستر ف مؤثراستفاده 

از   سازمان  مختلف  ذینفعان  که  است  اثربخش    هاآنراهبردها  توسعه  ميان  این  در  شد.  خواهند  منتفع 

فرهنگ سازمان و   بهبود  راهبرد  است. همچنين  اهميت  دارای  نيز  هولدینگ  ارتباطی در سطح  زیرساخت 

بر آشنا نمودن افراد تازه   موجود و تمرکز مناسب  مسائلبه   یاشهیربا اتخاذ نگاه  سازمانی    یهافرهنگرده خ

 سازمانی راهبرد بعدی است.  یهاداستان وارد به سازمان با فرهنگ آن از طریق 

  د یخر  ی هاوه يموقع با بهبود ش هب  دیو خر  عیسر  یريگميتصمکه شامل    دیو خر  نيتأم  یهاوه ي بهبود مستمر ش

دقبرآو    ن يتأمو   متعدد  و    ه یپا  مت يق  قي ورد  منابع  از  با    قرارداد  انعقاد  ،نيتأماستفاده  و شفاف  مانع  جامع، 

و ادغام قراردادها و   یتجار کیشر عنوانبه مانکاريو پ  کننده ن يتأمنوع نگاه به   رييتغ، مانکاريپ ای کننده نيتأم

قراردادها با  بلند  یانعقاد  ج   توجهو    توانمند  کنندگاننيتأم مدت  ک   ی هانبهبه  همچون  و    ت يفيمختلف 

راهبرد بعدی استخراج شده است.    کنندگانن يتأمو انتخاب    یابیدر ارز  یمال  مسائل  علاوه بر  نيتأم  یداریپا

  یمختلف برا  یهاشاخصاستفاده از  است شامل  توسعه شرکت    یاثربخش برا  یگذارهیسرماراهبرد پایانی  

ن ت  یبرا  یگذارهیسرما  یهاپروژه   یبندتی اولو به  نگاه  با  شرکت    ی ديکل  نفعانیذ  یاساس  یازهايوسعه 

تنوع   ت،يکم شیافزا یبرا  یگذارهیسرما، شده تمام یکاهش بها  یها در راستانه یهز مؤثر تیریمد، کترش

 باشد. می هیو ثانو یینها  یو بازارها انیمشتر یازهايمحصولات با توجه به ن ت يفيو ک 
 ای عوامل زمینه  

يت زیادی است. در این  مای سازمانی دارای اههبردها وضعيت مناسب عوامل زمينهبرای موفقيت اجرای را 

-ترین جنبه که از مهم  رهبران سازمان  توسطالگو    یفای نقش ا  نگرش و  و استقلال و نوع   تعهدراستا ميزان  

سازمان در   رانیبودن رهبران و مد  ري تعهد و درگاست، در کنار    هاآنحرف و عمل    ییهمراستاهای آن  

تعال  ی هابرنامه و  پرورش جانش   نرهبرا  مؤثر  مشارکت،  سازمان  یبهبود  و  انتخاب  در  و    نده یآ  نان يسازمان 

ره تيم  رفبری  وجود  و  همدل  سازمان  ق يمتحد،  وجود    در  همچنين  هستند.  اهميت  جو دارای  و  فرهنگ 

  ی فضا  د وجو،  باشد  نه يو مصرف به  کار درست، نوآوریکه مشوق  در شرکت    مناسبیکدست و    یسازمان

مند  عده مند و قانظام،  نفعانیدر ارتباط با ذ  ت يشفاف،  رکنانارهبران و ک   ن يبازخورد سازنده دو طرفه ب  ارائه

 یو منافع شخص  ق یسلا  عدم دخالت و    ض يبه اهداف سازمان، نبود تبع  یاب يدست  یرفتار کردن افراد در راستا
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  ن ي عمل در روابط ب  یت، انعطاف و آزاد اعتماد، مشارک   ت، یجو حما  وجود،  هایريگميتصمدر    یو گروه

 کار  طيو دلچسب بودن مح  تيميصم  ،یدابشا  ت، يجذابو    مختلف سازمان  یو واحدها   نرهبران و کارکنا

 ای بعدی هستند. عوامل زمينه

کانال  ب  مؤثر  یارتباط  یهاوجود  آسان  و  چندجانبه  ارتباطات  رده   ن يو  کارکنان  و  و   یهارهبران    مختلف 

بين  همچنين ارتباطات ی آن از رونيب  نفعانیان و ذمساز  نيب  ی ومختلف سازمان  ی واحدها  اثربخش و سالم 

،  جبران خدمات و توسعه کارکنان  ،یوجود نظام اثربخش نگهدارعلاوه  ای مهم دیگر است. به زمينهعوامل  

زش و  نگر آموو جامع  مؤثرنظام  ی و توسعه خود و سازمان،  ريادگی  یکارکنان برا  زه يانگ  وجود فرصت و

بر عملکرد   یخش مبتناثربو   ن خدمات شفاف، عادلانهاو جبر ،ینگهدار  زش،ينظام انگ، هایستگیتوسعه شا

از دیگر عوامل زمينهکارکنان است. وجود  ،  و مدای ذکر شده  انتخاب  مناسب   کنندگانن يتأم  تیرینظام 

  ت، يشفاف،  کننده ن يتأم  ی هاکتکارکنان شر  مسائلبه   نظارت،  دیو خر  ني تأم ندیفرا  یو آسان  یچابک  ازجمله

در اجرا و    ريو سالم بودن افراد درگ  کنندگانن يتأمنصاف در انتخاب و تجارت با  ا رد، عدالت و  نگاه برد ب

 های با اهميت بعدی است. نيز زمينه   ندیفرا ن ینظارت بر ا

 یکپارچگی چون یی که شامل مواردسازمان   یتیریمد  ی هاو نظام  ندهایو بروز بودن ساختار، فرا  یکپارچگی

 ف ی بودن وظاو مشخص  یندیفرا  کردی رو  وجود،  سازمان  یندهایو فرا  ها با اهداف، ساختارو نظام ها  ستميس

از    است،  مستندات سازمانو    ها، گردشکارهاستميروز بودن سهاعتبار و ب  ،افراد مختلف  اراتيو حدود اخت

  با توجه به  ازمانس یو نوآور یانش، تکنولوژاثربخش د تیریمدای دارای اهميت است. عوامل دیگر زمينه

،  شرکت   یفکر  هیکارکنان و چالش از دست رفتن دانش و سرما  یکارکنان شرکت و بازنشستگ  نسل   رييتغ

همچنين    رگذاريتأثهای  زمينه  نیترمهماز   است.  سازمانی  افزوده   یتکنولوژ  تيوضعبر سلامت  ارزش  و 

 ستم يس  و رساختیزو   با رقبا  سه یدر مقامختلف    ی هاحوزه در    د یجد  ای  یفعل  ی تکنولوژ  یريکارگهاز ب   یناش

 نيز دارای اهميت هستند. نفعانیذ برای  قابل اعتماد یکيالکترون یاطلاعات

درست اقدامات بهبود   فیو تعر در سازمان مؤثر یريگو اندازه  شیپا ،یزیربرنامه  ،یگذاروجودنظام هدف

نتا انجام شدهاشیپا  ج یبر اساس  از خواسته  درک ها،  این سيستم   ه توسطی  انتظارات ذدرست  و   فعان نیها 

بر پاسخگو  مختلف ا  ییو تمرکز  انتظارات  هاخواسته   نیبه  از    و  استفاده  برا  یتیریداشبورد مدو    ی مناسب 

ی که به مشتر  ئهاراو خدمات قابل    لاتيتنوع تسه هستند.    هاداده از دیگر موارد برآمده از    رانیرهبران و مد

مانند    ارائه قابل    مات مختلفخدشامل   انبارح   ت،يفيک   یبازرسبه مشتری  و    تنوع باشند و همچنين  می  مل 

نيز از موارد بسيار مهم    بودن آن نسبت به رقبا  ی و رقابت  ی مشتر  ی پرداخت برا  ط یها و مناسب بودن شراوه يش
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عوامزمينه در  پایانی  مقوله  هستند.  دیگر  زمينهای  سازمانشفا  یهایگذارهیسرماای،  ل  مناسب  و  در   ف 

با  د منافع ذینفعان کلي  نيتأمراستای   بر    های گذارهیسرمادرست و شفاف در خصوص    یريگميتصمی آن 

مال  یمبنا جامع  غ  یمطالعه  عمل  یرمال يو  و  اهداف  با  مرتبط  منهو    شرکت  اتيو  با  سهامداران  مراستا  افع 

 است.  رمجموعهیز یهاو نحوه نظارت و تعامل با شرکت یشرکت تيحاکم تي فيک و  شرکت
 گر عوامل مداخله 

 ی هستند کهگرمداخله  مهم در مدل سلامت سازمانی از دیدگاه ذینفعان کليدی عوامل  لعوامدسته بعدی  

بروز سلامت سازمان ارتقای سلامت سازمانیدر  راهبردهای  موفقيت  و  از    رگذاريتأث  ی  اولين دسته  هستند. 

عوامل   جهان  ی مل  یاقتصاد   مسائلاین  شامل  ی  و  ناشموجود  تحر  یمشکلات  عضومیاز  عدم  در   ت ی ها، 

تجارت جهاناس مال  تی و محدود  یزمان  برخ  یانحصار  ای  کمبودی،  خارج  یمنابع  مواد    یبودن  و  قطعات 

موجود در جامعه    یو اجتماع  یمشکلات اقتصاد  وجود و    ی مال  ن يتأم  یبالا   نه یهزی،  در سطح جهان  یمصرف

فشار .  باشندیمگر  ی مقوله بعدی در دسته عوامل مداخلهو محل  یمل  یونقان   یعملکرد دولت و نهادهااست.  

و    منعطفريو مقررات غ  نيقوانی،  سازمان  یها یريگميبر رهبران و تصم  ی رگذاريتأث  یبرا  یرونيب  ی نهادها

ات مورد نياز نيز رييبزرگ و مقاومت نهادها در مقابل تغ  یهاسازمان  یازها يو توجه کم به ن  ريدست و پاگ

 این موضوع افزوده است. ی رگذاريتأثر اهميت ب

و  محدود جامعه    یآگاه  ازجملهی  و اجتماع  ی فرهنگ  ،یاسيس  مسائلگر دیگر دارای اهميت  لهخمقوله مدا

فعال به  نسبت  منف  تي نهادها  نگاه  و  بدب  یشرکت  به صنعت  نانهيو  واقعيت    جامعه  با  است  ممکن  که  است 

  ی رکار يغ  ی ذهن  یها یريدرگسازی کلان دارد. همچنين  بر تصميم  خود را   رات يتأثفاصله داشته باشد ولی  

احراز    طیاز شرا  شترياشتن مدارک باز د  یناش  هاآن انتظارات    ایشرکت    رونياز مشکلات ب  یکارکنان ناش

در این مقوله    رگذاريتأثگرایی موجود در جامعه است، نيز از دیگر موارد  که ناشی از جو مدرک  شغلشان

  ی قو  یخارج  یحضور رقبا  عدم امکان،  کار و صنعتوکسب  کیو تکنولوژ  یرقابت  یضافاست. همچنين  

و در   زنی برخی ذینفعان کليدی سازمان کاهش یافته قدرت چانه  شودیم ی موجب  قو  یداخل  ی و نبود رقبا

  د شویمخود را ذکر نکنند. این مسئله موجب  ها و انتظارات  و خواسته  ی شده خودسانسوردچار    هاآن   جه ينت

م یا غير مستقي  طوربه اسب را در بهبود مواردی که  نسازمان از فضای واقعی فاصله گرفته و نتواند سرعت م

آن   سلامت  بر  باشد.    گذارندی م  ريتأثمستقيم  مد  کمبودداشته  تجربه  و  ک   یبوم  یتیریدانش  و    ت ي فيو 

 باشد. زمينه می گر دیگر در ایننيز از عوامل مداخله عنوان مشاورافراد موجود به یستگیشا
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 پیامدها

سازمان  ی امدهايپ مبارکهک شر  یسلامت  فولاد  شام  ت  میاصفهان  اصلی  مقوله  سه  عملکرد  شوند.  ل  بهبود 

ارزش  یفن  ،یاجتماع مل  یاقتصاد  ینیآفرو  سطح  صنعت  یدر  شامل    و  کسب که  و  بازارها  کار وتوسعه 

ز دیگر پيامدهای مهم سلامت برای شرکت  ی او خارج  یداخل  یشده کمتر نسبت به رقباتمام  ی بها،  سازمان

 نفعانیذ  ی اعتماد و تجربه مثبت برا  شی برند سازمان و افزا یرتقااصفهان و ذینفعان آن است.  افولاد مبارکه  

چون   نتایجی  شامل  ب  شیافزاکه  عادلانه  رفتار  حس  و  ذ  ن ياعتماد  و   زه، ي انگ  شیافزاو    نفعانیسازمان 

وفادار  اق،ياشت  ت،یرضا و  تعلق  سا  یحس  و  سازمان  نفعانیذ  ریکارکنان  بعد  به  پيامد  سلامت    ی است، 

است.   توسعه  ،یمنیاسازمانی  حرفه  سلامت،  رشد  شکوفاییاو  و  خلاقيت  از   کارکنان  ی،  مقوله  آخرین 

متقابل بر سایر عوامل سلامت    ريتأثپيامدهای شناسایی شده برای سلامت سازمان است که به دليل اهميت و  

ه کمک مختلف سازمان، ازجمل  ینتایج اقتصادی و اجتماعی متنوعی برای ذینفعان کليد  تواندسازمانی می

 به ایفای موثرتر نقش شهروندی در سطح جامعه و کشور داشته باشد.

 

 گیری نتیجهبحث و 

ن که  است  نموده  تلاش  سازمانی  موضوع سلامت  به  نگاهی جدید  اتخاذ  با  پژوهش  به  گاهی جامعاین  تر 

را علی،  عوامل  و  سازمان  عوامل  موضوع سلامت  پي  گرمداخله هبردها،  فولاد  و  برای شرکت  آن  امدهای 

آفرین و دارای اهميت در سطح ملی و حتی جهانی داشته باشد. به همين  عنوان یک سازمان نقشمبارکه به

ن  گرانددی  رویکرد  با  نمودند  تلاش  ابتدا  از  پژوهشگران  نيز  نگاه ظامدليل  به  وادار  را  پژوهشگر  که  مند 

موضکامل به  میتر  توجه وع  با  همچنين  و  دیدگاه   نماید  از  موضوع  مختلف به  کليدی  ذینفعان  متنوع  های 

تر برای بهبود سلامت آن را فراهم نمایند.  تر و در نتيجه بستری متنوع درونی و بيرونی سازمان نگاهی جامع

 ه پی برد:دو نکت توان به شده با ادبيات موضوع میها و کدهای شناساییدر این راستا با مقایسه مقوله

نکته    مقوله اولين  که  است  استخراجآن  فرماندهی های  و  مدیریت  رهبری،  چون  مواردی  بر  علاوه  شده 

گيری و  ، جهت);Feser, 2016; Lencioni, 2012) Potter et al., 2016; Yüceler et al., 2013سازمان  

بر   جنبه)Buluc, 2008; Yüceler et al., 2013(هدف  تمرکز  سازمان مختلف  های  ،  فرهنگ  و   یجو 
Feser, 2016;  Kipfelsberger et al., 2016; Sheibani, 2013; ;wanyuha & Suwanyuha, 2018Su(

Lencioni, 2012; Mckinsey, & Company, 2016)  ارتباطات  ،Hadizadeh, 2014; Lencioni, (

luc, 2008; Bu 14;(Safarzadeh et al., 2013; Naderi & Safarzadeh, 20  ینوآور،  2012(

)2014; Yüceler et al., 2013Hadizadeh,   و مدیران  و  کارکنان  شایستگی  رهبر،    رانیمد  ی سبک 
Shakibaei et al., 2013; Yüceler et al.,  Buluc 2008; Hadizadeh, 2014; Potter et al., 2016;(
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 ،)Theocharous, 2014) idis &Xen  سازمان  یفيک   ی با استانداردها  یداخل   یندهایفرا  یکپارچگی،  (2013

);De Smet et al.,  Feser, 2016  یر یپذتي ، مسئول)(Saboori & Sharafi zadeh, 2016  یدالت سازمانع

)De  ;Feser, 2016  اقيو اشت  زه ي، انگ);Feser, 2016 Sajjadie Hezaveh et al., 2014(  ، اعتماد(2014

Smet et al., 2014)  ،2016 ,(ی  اتوسعه حرفهal.Potter et (  ، انسجام  h, 2014; Yüceler et Hadizade(

al., 2013)  ، استقلال  )Hadizadeh, 2014; Yüceler et al., 2013(    ،ی آمادگ ی و  سازگار  تيقابلچابکی 

h, 2014; Yüceler et al., Hadizade)   ه يروح،  )Hadizadeh, 2014; Yüceler et al., 2013(  رييتغ  یبرا

از  ،  2013( استفاده  حمایت  ) ,Yüceler et al., 2013Buluc, 2008; Hadizadeh ;2014(  بعمنا نوع   ،

Potter et al., 2016)(  ، ادراک عموم از( سازمانPotter et al., 2016) ،کار  یبرا یآمادگPotter et al., (

-پژوهش   که در   )(Yüceler et al., 2013  احترام   ، )3Yüceler et al., 201(ی  سازمان  یکپارچگ، ی(2016

به  های   نيز  نيز می  اشاره شده   هاآن پيشين  شوند. در کنار این موارد مواردی از  است، شامل موارد دیگری 

خواسته  تکنولوژی،  ارتباطات،  و  اطلاعات  فناوری  و  جنس  مشتریان  انتظارات  و  ، کنندگان ن يتأمها 

وزه رفتارسازمانی ز هستند که در قلمرو علم مدیریت ولی خارج از حيره نيسازمان و غ  یهایگذارهیسرما

 قرار دارند.

-مند به موضوع نتایج این پژوهش علاوه بر مشخصنکته بعدی آن است که به واسطه نگاه گرانددی نظام

از سلامت    ریپذريتأث یا    رگذاريتأثبندی سایر عوامل  نمودن عوامل محوری سلامت سازمانی، با توجه به دسته 

بر موضوع نيز مورد استفاده   ذاررگيتأثای بهبود مجموعه موارد  توانند جهت تهيه نقشه راهی برسازمانی، می

قرار گيرند و راه را برای بهبود در آینده هموارتر سازند. همچنين با توجه به اینکه ابعاد الگو توسط ذینفعان  

بيان  سازمان  مختلف  نيز  ا  یريکارگبه اند،  شده   کليدی  بهبود  جهت  روبرو   احتمالاًلگو  بيشتری  استقبال    با 

 خواهد بود. 

هایی در مقوله  هامؤلفه گردد با توجه به اینکه ابعاد مختلف برخی  گران پيشنهاد میژوهشهمچنين به سایر پ

کنندگان بوده است،  و غيره مورد توجه مشارکت  یانه يزممختلف از جنس عوامل علی، راهبردها، عوامل  

 در اولویت توجه قرا گيرند. ها و طراحی راهکارهای بهبود سازمانی عوامل در پژوهش این 

های این پژوهش برای ایجاد ابزارهای سنجش استاندارد در آینده استفاده گردد از یافته علاوه پيشنهاد میبه

-جاد مدل صورت مستمر در سازمان مورد پایش قرار گيرد. همچنين ایزمانی به و موضوع سلامت ساشود  

فاده از ابزارهای تخصصی هر  سازی نتایج آن با استیکپارچههای مبتنی بر سنجش چندگانه ابعاد این مدل و  
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مفيد    یهاپژوهش دیگر  از    تواندیمنتایج در قالب یک مدل سلامت سازمانی نيز    یسازکپارچه یموضوع و  

 هان باشد. در راستای توسعه الگوی سلامت سازمانی در شرکت فولاد مبارکه اصف
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