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 هاشرایط پذیرش مقاله
 

پذيرد. هاي منتشگر نشگده پژوهشگي در زمينه تخصگصگي مديريت تغيير و تحول را مي پژوهش نامه مديريت تحول  مقاله

 هاي ارسالي بايد نكات زير رعايت شوند:در مقاله

 

 اقدام نمائيد. https://tmj.um.ac.ir پژوهش نامه  سامانهتوانيد از طريق  جهت ارسال مقاله مي  الف:

 

 ب: روش تحریر

با   بر اساس شيوه نامه فرهنگستان زبان و ادب فارسي ، (A4)و سگرصگفحه با سايز  ون مارکبد  Wordر فايل دمتن مقاله 

، تصگاوير و نمودارها هسگتند  هاخوانا و تيره تايپ شگود. كليه صگفحات مقاله از جمله صگفحاتي كه شگامل جدولحروف 

كليه صگفحات مقاله ، شگود  داراي قطع يكسگان باشگند. در متن مقاله تا حد امكان از نوشگتن كلمات خارجي خودداري

 صفحه تجاوز نكند. 20و از  اشدداراي شماره ب

 

 مقاله ج: نحوه تهیه 

   واژگان كليدي، مقدمه، مواد و روش، ،و داراي چكيده فارسگگي   Wordهر مقاله تخصگگصگگي بايسگگتي تحت نرم افزار  

 به زبان انگليسي باشد و اصول زير در آن رعايت شود:چكيده نتايج بحث، منابع مورد استفاده و يک 

 محل خدمت، عنوان و درجه علمي،مشگخصگات نويسگنده يا نويسگندگان كه شگامل نام و نام خانوادگي، سگمت،   -1

بر روي يک صگفحه جداگانه    مسگئولمعرفي نويسگنده  و تاريخ و محل انجام تحقيق  آدرس پسگتي، شگماره تماس،

 بدون شماره نوشته شود.

پي هاي  لهعنوان مقاله )حداكثر در ده كلمه( در وسگ  صگفحه اول نوشگته شگود. اگر مقاله قسگمتي از يک سگري مقا -2

 نيز ذكر گردد. هاهمراه عنوان هر قسمت و شماره ترتيب مقاله هان اصلي سري مقالهدر پي باشد عنوا

، نمودارها و كلمات اختصاري  هاچكيده در عين مختصر بودن بايد محتواي مقاله را برساند. در چكيده از جدول -3

 شود. كلمه تجاوز نكند و تمام آن در يک پاراگراف نوشته 250مبهم استفاده نشود. چكيده از 

 مقدمه شامل اطلاعات مربوط به سوابق موضوع، اهميت تحقيق و مسأله مورد مطالعه مي باشد. -4

 روش شناسي موضوع مورد پژوهش مشخص و روشن بيان گردد. -5

 ارسال گردد. نشريهباشد نسخه اصلي هريک، به اگر نتايج؛ شامل عكس، جداول و نمودار مي  -6

 نوشته شود. عنوان جدول گوياي نتايج مندرج در آن باشد.شماره هر جدول در بالا و سمت راست آن  -7

به دسگگگت آمده در  تفسگگگير يافته هاي  توان به طور توأم و يا مجزا منظور كرد. بحث شگگگامل  را مي  هنتيج بحگث و   -8

 تحقيق مورد نظر باشد.هدف ارتباط با 

https://tmj.um.ac.ir/


اع منابع و مآخذ به روش  راهنماي ارج"مي باشگد. جهت راهنمايي بيش تر به فايل   A.P.Aمنبع نويسگي به روش   -9

A.P.A " .موجود در آدرس زير  مراجعه فرماييد 

http://fea.um.ac.ir/parameters/fea/filemanager/forms/reference2.pdf   

منگابع مورد اسگگگتفگاده شگگگامگل جگديگدترين اطلاعگات در زمينگه مورد نظر بگاشگگگد. فهرسگگگت منگابع بگه ترتيگب الفبگا نگام  -10

ده مرتب و شگگماره گذاري شگگود. وقتي از چند اخر مختل  يک نويسگگنده اسگگتفا هاخانوادگي نويسگگندگان مقاله

ها برحسگب سگال انتشگار آنها از قديم به جديد انجام گيرد. شگايان ذكر  شگود ترتيب شگماره گذاري اين مقالهمي 

  است كليه منابع مورد استفاده در متن و انتهاي مقاله به لاتين برگردان شود.

مقاله، نام نويسگگندگان، چكيده انگليسگگي بايسگگتي برگردان كامل و دقيق چكيده فارسگگي و شگگامل عنوان اصگگلي  -11

 آدرس و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

عهده نويسگگنده و يا نويسگگندگان  يت هر مقاله از نظر محتواي علمي و نظرات مطرح شگگده در متن آن، بهمسگگئول -1

 مقاله خواهد بود. مسئول

ردد مقاله منتخب به هر شگكلي در جاي ديگري به  تا قبل از پايان مراحل نهايي چاپ، در صگورتي كه مشگخص گ -2

 چاپ رسيده است از انتشار آن جلوگيري خواهد شد.

محفوظ خواهگد بود و بگه نويسگگگنگده   نشگگگريگهذيرفتگه نشگگگود در بخش بگايگگاني  در صگگگورتي كگه مقگالگه براي چگاپ پگ -3

 برگردانده نخواهد شد.

و در صگورت تصگويب بر طبق ضگواب  خا   تحريريه و با همكاري متخصگصگان داوري شگده   هيئتها توسگ  مقاله -4

 به نوبت، چاپ خواهد شد. نشريه

 ها اختيار تام دارد.جرح و تعديل و ويراستاري ادبي مقاله در رد يا قبول، نشريه -5

 

 

 

 

 فقط به صورت الكترونيكي امكان پذير است. دريافت مقاله 
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 های این شماره«»داوران مقاله

 

 دانشگاه فردوسي مشهد  ماسوله اصغرپور  احمدرضادكتر  

 تهران   نور ام يدانشگاه پ اميني   عليرضادكتر  

 دانشگاه شيراز  بهمني  اكبردكتر  

 دانشگاه بيرجند  پور  سميرادكتر  

 دانشگاه بجنورد  جعفرياني حسندكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  حداديان  عليرضادكتر  

 دانشگاه لرستان  حكاک محمد دكتر  

 مدرس تيدانشگاه ترب خائ  الهي  حمدعليدكتر ا 

 دانشگاه يزد  رجبي پورميبدي   عليرضادكتر  

 عطار   يرانتفاعي غ  يموسسه آموزش عال رمضاني  يوس دكتر  

 دانشگاه اصفهان شائمي برزكي  عليدكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  شيرازي  عليدكتر  

 دانشگاه امام رضا )ع( عربشاهي معصومهدكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  فراحي محمدمهديدكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  فكور خقيه  ميرمحمد دكتر ا 

 دانشگاه تهران  فياضي  مرجاندكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  (لگزيانمهرآيين ) محمد دكتر  

 دانشگاه زابل  مروتي  مرضيهدكتر  

 مدرس تيدانشگاه ترب مشبكي  اصغردكتر  

 دانشگاه امام رضا )ع( مقدسي  عليرضادكتر  

 دانشگاه فردوسي مشهد  مهارتي  يعقوبدكتر  

 دانشگاه بجنورد  نيكخواه فرخاني زهرا دكتر  

 عطار   يرانتفاعي غ  يموسسه آموزش عال هوشيار وجيههدكتر  



 فهرست مندرجات 

 صفحه نویینده   عنوان 

 پذیری سازمانی در نظام بانکی ایران توسعه الگوی جامعه

 
 

   ،فرشته امين ،رضا سيدجوادينسيد 
 سعيد رئوفي ، عباسعلي رستگار

1 

فراوظیفه رفتارهای  میانجی  جو  نقش  بین  رابطه  در  کارکنان  مثبت  ای 
 سازمانی حمایتی و رفتار مشارکت جویانه مثبت مشتری

 
 ،  مريگر نيمارت ، ياميسحر ص
 ن يآنجلا مارت

23 

 های دولتی گیری از اینترنت در کارکنان سازمان تبیین الگوی رفتاری بهره 

 پردازی داده بنیاد با استفاده از نظریه 
 

 

   محمد مهرآيين
 راد يونيهما نيمحمدحس
 يفراح يمحمدمهد 
 يكاظم يمصطف

49 

 یانجیم نقش ؛یمیدر صنعت پتروش  یو نوآور تیّگرا، خلاقتحول یرهبر
 موّلد  یکار یرفتارها

 
 محمد حكاک 
 جواد حسنوند 

77 

س   ت ی ر ی مد   ی راهکارها   ی الگو  صنعت    در ی  انحراف   ی اس ی رفتار 
 ی ف ی ک   کرد ی با رو   ی بانکدار 

 
 ، پور اكبر حسن،  اي نيجعفر د يسع
  شيراند يخ يمهد 

 ي آهندان پور  ميعاطفه ابراه
99 

نهاد و  مردم یهادر سازمان یاخلاق یریگ میعوامل مؤثر بر تصم ییشناسا
 داوطلبانه

 
 ، ي فيلط  ثمي م، يقنبر  د يوح
 ي اسلامبولچ رضايعل 
 صارم  ياصغر يعل 

119 

مشتر  ت یری مد  ریتأث  یبررس ظرف  یدانش    ی انج یم  نقش  با  ینوآور  تیبر 
 جذب دانش تیظرف

 
 ي مؤمن ميمر
 ي هوشنگ نظرپور ريام
 يموسو نيالّد نجم  د يس

145 

در قرآن   ی  اسلام  میبا استفاده از تعال  یخودرهبر  یالگو  نییو تب  یطراح
 هالبلاغ و نهج میکر

 
 ، علامه دمحسنيس  ،يعطائ  رمسعوديام
 ا ين بيمحمدصالح طي، صفر يعل 

169 

اولویت  ییشناسا کارکنان و    پاداش  و  جبران خدمات  یهابندی مؤلفهو 
  گمرک رانیمد

 
 

 ، يي اله دعا بيحب، رضا بذرافشان
  ، خايعالمه ك ، يحداد مي ابراه
 كشته گر  يعبدالعل 

197 

 ت یمعنو یانجی: نقش میبه نوآور شیبر گرا یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس
 

 
 ، ي آبادفتح   نيحس، يخالق نيآرم

   ، يآبادعامر دهقان نجم 
 سلاجقه لوفرين

233 

اولو  ییشناسا تروما  یبندت یو  بر  مؤثر  از    با  یسازمان  یعوامل  استفاده 
 ی فاز یدلف کردیرو

 
 ، مفرد يمعصومه مؤمن، سپهوند رضا 

 ي عبداله ساعد 
251 

 

 ی گرا و فرسودگتحول  یرهبر  نیدر رابطه ب   یاجتماع  تی نقش هو  یبررس
 تیجنی یلگر یپرستاران با توجه به نقش تعد یشغل

 
   ي، نيمهرداد گودرزوند چگ

 دستي ته م يمري، آذر  يكنعان ماين
273 

 



1399و تابستان ، بهار 23شماره  ،همازددو حول، سالپژوهش نامه مدیریت ت

 پذیری سازمانی در نظام بانکی ایران توسعه الگوی جامعه 

 

 1سید رضا سیدجوادین 

 استاد دانشگاه تهران

 فرشته امین 

 استادیار دانشگاه تهران

 عباسعلی رستگار 

 دانشیار دانشگاه سمنان 

 سعید رئوفی

 دانشجوی دکتری پردیس البرز دانشگاه تهران
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 چکیده 

با  حهش  پژو به  اضر  دستیابی  حوزه    یاهی نظرهدف  روش    پذیریجامعهدر  از  استفاده  با  ایران  بانکی  نظام  در  سازمانی 

سازمانی از آن رو است که با ارتقاء    یپذیرجامعهداده بنیاد صورت گرفته است. اهمیت پرداختن به موضوع    پردازینظریه

سازمان، کارکنان رضایت  سب، ضمن کارآمدشدن رکردی مناو کافنی   های مهارتسازگاری کارکنان در سازمان و کسب 

مؤ دن ینمایمبیشتری را تجربه   استخراج  برای  نیمه ساختار    پذیریجامعهبر    تأثیرگذارهای اصلی و  لفه.  از مصاحبه  کارکنان 

با استفاده از روش  ان،  نفر از متخصصان حوزه منابع انسانی در نظام بانکی در سطح شهر تهر  19ه شده است و با  فاداست  یافته

  49آمد. در این پژوهش با استفاده از روش داده بنیاد، در مرحله کدگذاری باز،    به عملهدفمند، مصاحبه عمیق    یگیرنمونه

و   شد.    19مفهوم  استخراج  از    وهشپژ  یها افتهیمقوله  یافته  توسعه  مدل  یک  به  رسیدن  برای  که  داد    پذیریجامعهنشان 

با نظام  را  نکی  سازمانی در  باید آن  از رهگذر حمایت گری    به عنوانایران،  تا  فرایند مستمر و مداوم در نظر گرفت  یک 

مورد انتظار از فرد    یهاشنقو هنجارها و    هاارزشجامعه پذیر،    سازمانی فرهنگاجتماعی و    پذیریمسئولیت  ،مدیران ارشد

 شفاف و مشخص، منتقل گردد. طوربه

 

 .داده بنیاد ازیپردنظریه،  مانی، نظام بانکیساز پذیریجامعه  ها:کلیدواژه 

 

________________________________________________________________ 

      rjavadin@ut.ac.ir                     نویسنده مسئول:                  

 

 07/04/1399 خ پذیرش:ی رات                 15/11/1398تاریخ دریافت:    

 



 1399، بهار و تابستان 23ازدهم، شماره دوژوهش نامه مدیریت تحول، سال پ                                        2

 مقدمه 

  ی روینفرادی )ن به اآ  تبعبه و    جامعهآن    یها نهاد  و  هامانبه عملکرد ساز  یاهر جامعه  و توسعهرشد  

است که   یسازمان  یهایند فرا  نیتراز مهم  یکپذیری یجامعهدارد.    یبستگ  ،تندفعال هس  هاآن که در    ی( انسان

  حال درعین متنوع و    ظایفها و وتیمأموری  اکه دار  ییهادر سازمان  به ویژه آن،  حیحص یادر صورت اجر

 یشغل   یهاتیعقانتظارات کارکنان و وا  نیحاصل از تفاوت ب  یهاشتن  شوک و   دتوانمی  ،باشندمیاس  حس

و   رسانده  به حداقل  به    هایهزینه را  استجمربوط  و  تلفات جانخد ذب  زان  میو    ی مال  یهاو خسارت   یام، 

 ومی عم  یاز کارکردها  یکی.  (Soltanzadeh et al., 2017)کاهش دهد    را   خروج از سازمان  ی تقاضا برا

اجتنازمسا است  عی  ماها،  افراد  ش  . (Nikpour et al., 2011)کردن  به  سازمان  فرامحققان    یند ناخت 

را  جهی  ل توقاب  یسازمان  یاهامدیمؤثر، پپذیری  جامعه   ت کهبدان جه  به ویژه   ؛مندندهعلاق  یسازعیاجتما

تازه برای    (.Fang, Duff & Shaw, 2011)ود  شمیشامل   ابها  جدیدوارد، سازمان  کارکنان  از  و    م سرشار 

وظایف   ،دجدیبا کارکنان    ط ابارت  ه حون  و   یت خصش  خصوصدر    وجودم   هایم بهاا   د یبا  هاآن است.    تیفگش

ش داشته باشند  بخا بتوانند عملکرد اثرطرف کنند تیره را بر  غ  ط قدرت در سازمان وب ان، رواراکهم  و   دوخ

(Aref et al., 2019)  . حوزه میان  در  رقابت  آن  در  که  بانکداری  مانند  محور  آموزش  خدماتی  های 

ان با انتظارات سازمان در جهت کسب  و سازگاری کارکن، ضرورت انطباق باشدیمبانکی، شدید    مؤسسات

به   ی انسان هیت سرمااهمیبه  صنعت بانکداری نیز   (.Watusi, 2002) گرددکارآمدی، بیش از پیش نمایان می

است  ی پ  یورره بهعامل رشد و    ن یگذارترتأثیرن  اوعن به کارکنان    د خو  ه ادار  ی برا  هانکبابنابراین  ؛  برده 

 کی به عنوان  را  پذیری  جامعه  ی،رانیا   یهااز بانک   یاریبس  متعهد نیازمندند.آمد و  ارک   ،کاردان  ،متخصص

توسعل  عام صورتعملکرد،    هبرای  قرار  مور  جدی،   به  توجه   & Beheshtifar, Rashidi)  دهندنمید 

Moghadam, 2011  .)از جامعه  متأثرهای شغلی بیرون از بانک تا حدّ زیادی  ادراک کارکنان از فرصت-

سازمانی   علاوه مواردی مانند ترک سازمان، عدم ترغیب کارکنان به ماندن، پایداری برند ه  یری است، بذپ

  ای مسئله   کیدر نظام بانپذیری  جامعه  ی با آن موجه است.و سایر موارد، خطراتی است که صنعت بانکدار

اهم از  که  ا  ی ادیز  ت یاست  است.  م  ق یتحق  ن یبرخوردار  قلمرو،  نظر  بانکیظان  به   حدود از   زیرااست    م 

در  صنن  ایکارکنان   وظا  حین عت  م  یفانجام  در  ا  یرفتار    ک یکه    یرندگمیقرار    ییهات وقعیخود 

مشاغلی از   اساساً  به همراه داشته باشد،   کبان  ی برا  را   ناپذیریجبران   یهاد امیتواند پمیالعمل اشتباه  عکس

چه برای خود فرد و چه برای    هاآن   تأثیرگذاری  قبیل قضاوت، طبابت، تدریس و بانکداری، به دلیل گستره 

بسیاری   به  نسبت  بالاتری  از حساسیت  د جامعه،  این حساسیت  از  بخشی  البته  برخوردار است.  ر از مشاغل 

با   است که علاوه بر نظام جبران خدمات و روازاین شود ولی نه همه آن. قالب نظام جبران خدمت نمایان می
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و برای جلوگیری از اشتباهات )که با توجه به حساسیت کار(   ران بانک محور استعنایت به اینکه اقتصاد ای

باشد،  تواند یمدی  اثرگذاری زیا نهاد فرایناست که    ی ضرور  داشته  نظام    یهنجارها  و  هاارزششدن    نهید 

اف  کیبان همچن   داردر  به  ات حرفهیبتجرانتقال    نیو  و    نهایت با    هاآن ای  آثار   د شو  انجام  به خوبی دقت  تا 

برسدارزش  ات و یتجرب  انتقال   فقدان عدم از    ناشی بار  زیان به حداقل  اقتصاد  ر  طو. همانها  که در قبل آمد 

که دارد تا جائی  یلیبدی بهای مختلف اقتصادی نقش  مالی بخش   ن یتأمدر    بانک محور است و نظام بانکی 

محوله وظایف  انجام  در  نارسایی  و  خلل  آثار  می  ،هرگونه  نامطتواند  و  بخشمخرب  سایر  بر  های  لوبی 

باشد.   داشته  ارزش  روازاین اقتصادی  هنجارها رعایت  و  رفتا  ها  بروز  توجهی و  قابل  تا حدّ  مطلوب،  رهای 

ای ارائه نشده است یهحوزه نظر  نیدر ا  اخلال و نارسایی در انجام وظایف محوله گردد.  زد مانع بروتوانمی

هدف غایی از انجام این پژوهش، خلق نظریه   .یدامن تبیینرا    نکیبا   منظا  رد  یسازمانپذیری  جامعه  بتواند که  

دربار بنیاد  جامعهداده  دره  است.  ایران  بانکی  نظام  در  سازمانی  پرسش  پذیری  راستا،  به  این  پژوهش  های 

 شرح زیر است:

 پذیری سازمانی در نظام بانکی چیست؟ الگوی توسعه جامعه –الف

 پژوهش( کدامند؟   هایلفه ؤمدهنده )عناصر تشکیل –ب

 چگونه است؟ با هم پژوهش  هایمؤلفه روابط  –ج
 

 پژوهش  ات یادب
 ی انزمساپذیری جامعه  هوممف 

 می به کارکنان تعل  یآن اطلاعات ضرور  قاست که از طری  ییهاندیرافاز    یکی ینازمساپذیری  جامعه        

ک عضو هماهنگ شده داشته  یشدن به    لیتبد  یراب  جدید  انمساز  ه ب  میزیآت ی فقموشود تا انتقال  میه  ددا

حاکم   جدید   هنگ ا فری  ش قنشغل،    ا انطباق ب  ی برا  ی رروض  ی ارهافترو    هامهارت  ،دانش  ،د. کارکناننباش

 ,Ozdemir & Eurgan)ت  وخآم  دخواهن   یانزمساپذیری  جامعه  فرایند  قید را از طرجدیال  شتغر محل اد

  ی ها شبکه  هنجارها،  ها، ارزشآن افراد  قیاست که از طر یریادگی ندیسو فرا کیپذیری از جامعه .(2015

  قی است که از طر  یتیریمد  ندیفرا  گری د  یآموزند و از سومیرا    یسازمان از ید نورم  هایمهارت و    یرسم ریغ

پ و  اطاعت  به  ملزم  را  کارکنان  سازمان  قوانارزشاز    ی رویآن  رفتارها  نی ها،  کند.  میانتظار    مورد  ی و 

سازگار   نقش خاص خود در سازمان،با  آن فرد    قیاشاره دارد که از طر  ییبه محتوا  یپذیری سازمانامعهج

و توسعه آن    یپذیری سازمانجامعه  ده ی به پد  یتوجه ناکاف  .(Soltanzadeh & ghalavandi, 2013)شود  می

شود  می سازمان  ترک  به  منتج  اختلال    درنهایتو    ( Fisher, 1986)تواند  دسباعث  از  و  رفتن  کارها  ت 
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-سازمان  یبرا نهیهز جادیث ااعب مسئله  نیا نیهمچن ،(Shaw, Gupta & Delery, 2005)شود  می یوربهره 

از تلاش  ی جدا. (Kammeyer & Wanberg, 2003)آموزش کارکنان خواهد بود  انتخاب و  ها در جذب،  

هز  لیتحم  یبرا سازمیمال  یهانه ینشدن  فرا  نفسیتازه   کارکنان  ازمندین  هاان،  بتوانند  که    ند یهستند 

منتج    یسازمان  یبه کاهش وفادار  تواندمیشود،    شتریب  هرقدر  یفشار کار  رایپذیری را بهبود دهند، زجامعه

که جامعه  روازاینردد،  گ سازماناست  کاهش خروج  تواندمی  یپذیری  منابع ی  هایضمن  نظر  از    سازمان 

مزی،  یانسان آهب    مانازس  یبرا  ی  رقابت    تیک  باعث    د یشمار     ی هانه یزم    در    خصوصاً    بهبود عملکرد  و 

 .(Carr, Pearson, Vest & Boyar, 2008)شود  ر  محو  بازار    و ی خدمات

مورد قبول دو    سویه دو    ی امدهایسازمان و مستخدم با پ  رنده یاست که دربرگ  یندیفراپذیری  جامعه        

ا به  است،  هر    ییهات یفعال  بی ترت  نیطرف  در   یپذیری سازمانکامل شدن جامعه  ی برا  نیاز طرف  کیکه 

خود    یشوند، تصورهامیسازمان    کی افراد وارد    یهستند. وقت ده یم تنبه در هدو جان  طوربه ،  رندیگمی  شیپ

ارز نموده و درصدد    ی ابیرا  نمودن    یکاهش سردرگم  ی برا  یاطلاعات  افتنیمجدد  و اضطراب و کمرنگ 

منف  نیا سازمانجامعه  نیبنابرا؛  ندیآیبرم  یاحساسات  افتادن    یپذیری  تسه   واردهاتازه جا  را  سازمان   لی در 

کند  میکمک  هاآن پذیری به جامعه ند یدارند و فرا یمک  عاتاطلا ، عمدتاًواردتازه کارکنان  رای، زدیمانیم

حالت  رفتارهاتا  و  گ  واردها تازه   یها  ا  ردیشکل  راستا  یریگشکل  نیو  گ  یریمس  یدر  قرار   رد یمطلوب 

(Aguilera & Dencker, 2006)  .د ینمامی  ن یتضم  یری سازمانپذیاست که جامعه  ن ینکته مهم و برجسته ا  

 شوند. میمنتقل  یو بدون گسستگ وسته یطور پ هب  یسازمان یاهها و قاعده ارزشکه 

 (Cooper-Thomas & Anderson, 2006)  یپذیری سازمانجامعه  ند یراف  یاجرا ی باورند که در اثنا  ن یبر ا ،

منزله   به  سازمانخبریب  جاهمه از    یواردهاتازه افراد  وارد  و  میها  ،  محشوند  از  تا  هستند    د ی جد  طیناچار 

به سازمان است، کسب    که همراه با ورودی،  مقطع زمان  نیادر    بیترت  نیبسازند. به ا  ید، مفهومخو  یکار

وس به  مو  واردتازه شخص    له یاطلاعات  چند در  مسئول  رد  به  مربوط  کارگروه یشغل  ی هات یحوزه  و  ،  ها 

  ه ی ، تعهد اولقتد، با  یریادگی  ندیفرا  ن یاز ا  یبه عنوان بخش  اردهاوه تازگردد.  می  صورت    سازمانیفرهنگ

را    یشناختروان  سازمان  مورد  در  مسمیخود  در  به سازمان  بدو ورود  در  و  موجود    یهاتیواقع  ریسازند 

  .رندیگمیرار درون سازمان ق

 ی سازمانپذیری ثر بر جامعه زیربنایی مؤ اتینظر

باب    کلی  نظریه ار  چه  ،و عمل  نظریه در    یسازمانپذیری  وم جامعهبهتر مفه  ک در  یبرا           یهاز انیدر 

باشند  می یسازمانپذیری جامعهمطالعات مربوط به  یرنظ یانمب که مطرح هستند  دیفر بیناملات عتو ان سنا

(Chao, 2012). ها عبارتند از: نظریه   نیا 



     5                                             ران یا یدر نظام بانک یسازمان یریپذجامعه  یتوسعه الگو

 ه نیاز به تعلقکاهش عدم اطمینان و نظریه ینظر مل:شااز نی یهاهینظر

، سطوح بالایی از عدم اطمینان را در طول فرایند  واردهاتازه ن نظریه،  بر اساس ای  نظریه کاهش عدم اطمینان:

به   تواندیم  واردتازه عدم اطمینان  سازمان،    از دیدگاه   .(Morrison, 1993) کنند  ورود به سازمان تجربه می

  ردواتازه نی با اهداف شفاف و دریافت باز خورد عملکرد  وسیله ایجاد ارتباط، به یک هویت منسجم سازما

 منجر گردد. 

انگیزش، شامل نیاز به تعلقّ یا نگهداری مثبت و ارتباطات مهم    یهایاکثر تئورنیاز در     :نظریه نیاز به تعلّق

 ,Alderfer)  رشد  -ارتباط    -نظریه وجودو    (Maslow, 1943)نیاز    مراتبسلسله این نیاز در    فردی است.بین  

وابسته باشند    هاگروه . افراد نیاز دارند به  (Hornsey & Jetten, 2004)مورد توجه قرار گرفته است    (1963

 سهیم شود.    هاآن تا بتوانند در منابع، کار و دانش 
 اجتماعی  هویت  ه ی و نظر اجتماعیشامل: نظر به تبادل  اجتماعی ناسیشروان یهاه ی نظر

تباد               اجتماعینظریه  عنوان یک :  ل  به  را  اجتماعی  رفتار  نظریه،  دو    این  بین  و خدمت  کالا  تبادل 

است  آفریننقش  داده  قرار  توجه  مورد   ،(Homans, 1985) ( ارزش  با  تبادلات  به  کننده اقناع .  منجر   )

مثبت میارتباط و  ات  امیدی می  برعکس شود  نا  به  را  آینده  تعاملات   ,Homans)کشاند  تبادلات دشوار، 

1974  .)(Cropanzano & Mitchell, 2004)  می میک   دهندشرح  متقابل،  رابطه  قواعد  چگونه  به  ه  تواند 

احساس اجبار مانند: حمایت سازمانی ادراک شده و   ها کمک نماید،ایجاد تبادلات مثبت افراد و سازمان

 در سازمان. 

اجتماعی            هویت  اجتماعی،    :نظریه  خصوص  یامجموعه هویت  مشاز  و  اجتماعی، یات  خصات 

میفلسفی همسانی   روانی، فرهنگی، دلالت  آن  اعضای  همانندی  یا  یگانگی  بر  که  از است  را  آن  و  کند 

 . (Jenkins, 2000)کند ها متمایز می سایر گروه 

  یپذیره جامع یهانظریه

تبط به هم، قابل  در دو شاخه متفاوت اما مر پذیری سازمانی، نوعاًهای مرتبط با موضوع جامعهپژوهش

باید  بحث مطرح شد که تحقیقات در حوزه جامعهاین    1980ت. در اواخر دهه  مطالعه اس پذیری سازمانی 

بر هر دو    جهیدرنته شد،  ینر این زمگرا داشته باشد، که این نگرش موجب انجام تحقیقاتی دانداز تعاملچشم

 ,Girifin)زمانی از بعُد نظری تأکید گردید  ی ساپذیریا »محتوایی« بودن نظریات جامعه  جنبه »فرایندی« و 

Collela & Goparaju, 2000). مطرح  نظریه و  قالب دو   درهای عمده  در  را  محتوایی  و  فرایندی    شاخه 

 . (Louise, 1990) جدول نشان داد که در ادامه آمده است
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به یک   یسازمانبرون فرد    مطالعات مربوط به نظریات فرایندی، بر مراحلی که افراد حین تبدیل شدن از یک 

های  . جدول شماره یک،  نظریه(Ozdemir & Ergun, 2015)شود  طلاق میفرد هماهنگ شده با سازمان ا

های  است  که  نظریه   تاکتیک  به یادآوریدهد. لازم  پذیری سازمانی را ارائه میفرایندی مطرح در جامعه

زیربنای اغلب نظریات فرایندی مطرح شده   باًیتقر،  1970پذیری سازمانی  ون مانن  و  شاین در دهه  جامعه

 . باشدیمهای بعد در دهه 

 پذیری سازمانی  های مطرح در زمینه جامعه(: نظریه1) جدول

 عنوان نظریه  ردیف 
نوع نظریه  

 فرایندی  
 محقق/محققان  ر نظریهمطرح دعناصر 

1 
های  تاکتیک

 شش گانه 
 فرایندی 

 پذیری فردی عهپذیری جمعی در مقابل جامجامعه

 پذیری رسمی در مقابل غیر رسمیجامعه

 پذیری مستمر در مقابل غیر مستمر جامعه

 متغیر پذیری ثابت در مقابل جامعه

 پذیری پیوسته در مقابل گسسته جامعه

 جدید  در مقابل ایجاد هویتحفظ هویت گذشته فرد 

  ون مانن و شاین

1979 

2 

مراحل سه گانه  

در 

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 فرایندی 
 رانه حله پیش نگمر

 مرحله انطباق 

 یت نقشمرحله مدیر

 فلدمن 

1981 

3 
  هاییک تکن

 نهادی و فردی 
 فرایندی 

 هاآنو شاین،  ونمانهای شش گانه با تقسیم تاکتیک

پذیری نهادی و جامعه هایرا در دو طیف تاکتیک 

 ی به شرح زیر اقدام شود: فرد

بت،  های نهادی شمال: جمعی، رسمی، ثاتاکتیک 

 پیوسته، حمایتی، 

غیر رسمی، غیر    های فردی شامل: فردیتاکتیک

 غیر حمایتی گسسته ،یتصادف متغیر، 

 1986 جونز 

4 

مراحل  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 فرایندی 

 چهر مرحله را مطرح نمودند: 

 خورد/ رویارویی بر پیش

 برخورد/ رویارویی 

 برخورد میانی/ نهایی

 نتیجه

 1991 نلسون

5 

عناصر  

گانه  چهار 

د  فراین

 پذیری  جامعه

 فرایندی 

 تسلط بر کار

 وضوح نقش 

 پذیرش فرهنگ بخصوص

  ادغام اجتماعی

 1993موریسون

 



     7                                             ران یا یدر نظام بانک یسازمان یریپذجامعه  یتوسعه الگو

محتوایی   چ  پذیریجامعهنظریات  فرد  یک  که  دارد  دلالت  مفهوم  این  به  باید  سازمانی  را  چیزی  ه 

، سازگاری کسب دانش با  ثالمعنوان به   اهر و مطلوب سازمانی تبدیل شود.بیاموزد تا بتواند به یک عضو م

 AshforthTSlussT)شودبین فردی و گروهی و آگاهی از ماهیت سازمان را شامل میش، ارتباط  قشغل و ن

& Saks, 2007 ) . 

 پذیری  در زمینه جامعههای  محتوایی مطرح (: خلاصه نظریه2جدول )

 عنوان نظریه  ردیف 
نوع نظریه  

 محتوایی 
 ققان محقق/مح عناصر مطرح در نظریه

 

1 

ابعاد  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

شاین چهار بعد  براساس مطالعات فلدمن و ونمانن و

 پذیری پیشنهاد شد: جامعه

 ؛سازمانیفرهنگ ها، اهداف و ارزش 

 ها و روابط؛ ها کارگروهی، هنجارارزش 

 لازم هایمهارتایف شغل، دانش و وظ

،  تغییرات شخصی مربوط به شناسایی، خودشناسی

 هاانگیزه 

 1986 فیشر

 

2 

ابعاد  

گانه  شش

پذیری  امعهج

 سازمانی 

 محتوایی 

 برگرفته از مطالعات ون مانن و شاین، فلدمن و فیشر: 

 مهارت عملکرد

 هاافراد، زبان، سیاست

 هازش اراهداف سازمانی و 

 تاریخ 

چائو و همکاران  

1996 

 

3 

های  حوزه

چهارگانه  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

  گانه از سوی چائو ود  مطرح شدن ابعاد ششامپی

 همکاران مطرح گردید:

 آموزش

 شناخت(درک )

 حمایت از همکاران 

 انداز چشم

 

 1997 تائورمینا

 

 

4 

 

مراحل  

پذیری  جامعه

 سازمانی 

 محتوایی 

ی شامل سازمان، گروه و عوامل  ری سازمانپذیجامعه

 فردی؛

و عوامل گروهی و سازمانی نسبت به عوامل شخصی 

 ددارن –تأثیر و فردی دارای  

 عوامل شخصی/ فردی 

 پذیری جامعههای فرایند

 

 اشفورت و  

 1997 ساکس

5 
مدل بانور و  

 اردوغان 
 محتوایی /

 فاز یک: 

  / ان: شخصیت پیش فعالواردتازه  یهامشخصه -

 کارمند قدیمی  / برونگرایی/ صراحت 

ردوغان  بانور و ا

2011 
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ان: جستجوی اطلاعات/ جستجوی واردتازه رفتار  -

 ایجاد روابط  / بازخورد

پذیری/     جامعه  هاییک تاکتسازمان:  یاهتلاش -

 گرایانهآشناسازی/ استخدام/ پیش نمایش واقع

 فاز دو:

 نتایج: رضایت/ تعهد/ گردش شغلی/ عملکرد -

 فاز سه:

نقش/خودکارآمدی/ پذیرش  (: وضوحسازگاری) یقتطب-

 سازمانیفرهنگاز سوی افراد درون سازمان/ دانش 

 

 هشروش پژو 

پیاز مدل  حیث   از  حاضر  کیفی  از    (Saunders, Lewise & Thornhill, 2000)پژوهش    پژوهش 

گرایانه؛ از نظر رویکرد گیری اثباتهای پژوهش، کاربردی؛ از نظر فلسفی، دارای جهتگیریجنبه جهت

به  ،  باشد. گردآوری اطلاعاتتوصیفی می –پژوهش، استقرایی؛ و به لحاظ هدف، یک پژوهش اکتشافی  

میدانی و از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته و در روش یا استراتژی اجراء از داده بنیاد استفاده شده   صورت

به  هایی است که در طی فرایند پژوهش، ، برگرفته از داده است. به زعم اشتراوس و کوربین، نظریه داده بنیاد

تحلیل  نظام  صورت و  آوری  راهبراندشده مند گرد  این  در  تحلیل  .  و  که   یاهینظرو    هاداده د، گردآوری 

 & Danaeefard, Alvani)با یکدیگر قرار دارند   در ارتباط نزدیک ،شود یماستنتاج    هاداده نهایت از  در

Azar, 2014) . 

این پژوهش شامل  اد  افر بانکی در سطح   19مورد مطالعه در  نظام  انسانی در  از متخصصان منابع    نفر 

انتخاب گردیده و با انجام مصاحبه نیمه ساختار   هدفمند،  گیرینمونه استفاده از روش    شهر تهران بوده که با

 آمده است.  3اره شوندگان در ادامه در جدول شمیافته، اطلاعات گردآوری شد. مشخصات کلی مصاحبه

 پژوهش و نمونه   جامعه

باشد که  می  یو دولت  یخصوص یها در بانک یانکاز خبرگان نظام ب  ی شامل تعداد  قیتحق جامعه        

 :باشند ریمشخصات ز ی دارا ستیبامی

 کارشناس ارشد و بالاتر در حوزه مورد مطالعه  یسمت سازمان   -

 مناسب  یتجربه کار  -

 .و بالاتر یسکارشنا لات یتحص  -

   به موضوع.  یعلاقمند  -
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انجام شد که    19پژوهش حاضر    در مصاحبه    یهااز داده   یدیام مفهوم جد  1۶مصاحبه    ازمصاحبه 

ن ا  امد،یبدست  به  توجه  با  جد  چیه   نکه یو  طبقه  و  داده   ی دیمفهوم  نمصاحبه   یهااز  بدست  اشباع    امد،یها 

نمونه می  د هدفمن  به صورت   ی بردارنمونه  .دیحاصل گرد  ینظر تعداد  اباشد.  نفر بوده   19  ق یتحق  ن یها در 

 . ستانجام شده ا هدفمند  است که با استفاده از روش

 

 (: مشخصات کلی مصاحبه شوندگان3) جدول

 سابقه فعالیت )سال( حوزه تحصیلی/ حوزه تخصصی بانک مربوطه  ردیف 

 30 مدیریت امور بانکی  بانک تجارت  1

 29 مدیریت  بانک مسکن  2

 31 مدیریت دولتی بانک مسکن  3

 28 مدیریت بازرگانی  بانک اقتصاد نوین  4

 30 کی امور بان  ریت مدی بانک تجارت  5

 30 مدیریت بازرگانی  بانک ملت  6

 29 مدیریت منابع انسانی  بانک ملت  7

 30 مدیریت امور بانکی  بانک ملی  8

 28 مدیریت سیستم بانک کشاورزی  9

 2۶ صنعتی  مدیریت  بانک کشاورزی  10

 24 مدیریت امور بانکی  بانک کشاورزی  11

 30 مدیریت بازرگانی  بانک ملت  12

 27 یریت مد بانک مسکن  13

 25 اقتصاد بانک مسکن  14

 2۶ مدیریت منابع انسانی  بانک مسکن  15

 31 مدیریت بازرگانی  بانک ملی  16

 22 مدیریت امور بانکی  بانک اقتصاد نوین  17

 20 یت صنعتی یر مد بانک تجارت  18

 18 های اجتماعی سیستم بانک اقتصاد نوین  19
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 اده بنیاد د  ه ینظر یاب یدر ارز 1تیمقبول اریمع

-یخود را از دست م  تیارزش بوده و مطلوب ی( بیفیبا ک  یپژوهش )کم ،یوجود دقت علم بدون        

بن  یپردازهینظربر    یمبتن  یهاپژوهش   ی ابیارزش  ی برا.  ( Corbin & Strause, 1990)  دهد    ی به جا   ان، یداده 

  ق ی تحق  یهاافتهیاست که    یمعن  نیبد  تی ولاند. مقبده دا  شنهادیپرا    تیمقبول  اریمع  یی،ایو پا  ییروا  یارهایمع

مورد مطالعه موثق و    ده یکنندگان، محقق و خواننده در رابطه با پدتا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت

باور است تواند فقط یکی از تفاسیر معتبر و  مورد مطالعه، می  رت گرفته از پدیده ، اگر چه تبیین صو قابل 

 . ده باشدپذیرفتنی از آن پدی

   :هستند  ریشده که به شرح ز یمعرف تی مقبول اریمع ی شاخص برا 10 

کاربردتناسب         زم  د یمف  ا یبودن    ی؛  مفاهیم؛  بداعت؛    نه یبودن؛  انحراف؛  عمق؛  منطق؛  مفاهیم؛ 

 .(Danaeefard, Alvani & Azar, 2014)  هانوشت  اد ید به ؛ استناتیحساس

 .شودیممونه معرفی بدلیل اختصار، سه شاخص به عنوان ن

بانکی سازگاری دارد؟یافته   آیا  تناسب: نظام  با تجارب متخصصان مربوط در  این راستا،   های پژوهش  در 

و یافته ارزیابی  مطالعه  حوزه  در  تجربه  با  افراد  از  تن  چند  با  ب   ها  گردید.  اصلاح  و  در  هحک  مثال  طور 

 یک نتیجه رسید. سرانجام به خصوص کدگذاری محوری، طی جلساتی به بحث گذاشته شد تا 

های پژوهش، بینش جدیدی را فراهم ساخته است؟ و قابل بکاربردن است؟  کاربردی یا مفید بودن: آیا یافته 

به یافته توجه  زمینه  در  عملی،  بعُد  در  حاضر  پژوهش  اتخاذ  های  و  بانکی  نظام  حوزه  در  خاص   عناصر 

 تواند مفید و کاربردی باشد. ی میسازمانپذیری های مناسب در موضوع جامعهها و روشسیاست

مفاهیم: مفاهیم برای درک مناسب از پدیده مورد نظر و دستیابی به زبان مشترک، ضروری هستند، بنابراین  

مفهومیافته بتواند  باید  پژوهش  مناپردازهای  نظیر طراحی ی  مفاهیمی  باشد.  داشته  به همراه  با خود  را  سبی 

جامعه باوساختارهای  منابپذیر،  به  جامعهع  ر  رشد  انسانی،  بر  مبتنی  مدیریت  انسانی،  منابع  سیستم  ناپذیری 

 دائمی نیروهای جامعه پذیر، از این نوع است. 
 

________________________________________________________________ 

1 Credebility 
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 های پژوهش یافته

مبتنی بر سه مرحله کدگذاری باز )خلق مفاهیم و  ده بنیاد  پردازی دافرایند تحلیل اطلاعات در نظریه

محوریمقوله کدگذاری  مقوله)شناسای  ها(،  محی  راهبردها، ء  گر،  مداخله  شرایط  علیّ،  شرایط  وری، 

 باشد. پیامدها( و کدگذاری انتخابی )خلق نظریه( می
 نتایج حاصل ازکدگذاری باز: 

شود.  شوندگان شروع میهای هریک از مصاحبهات داده پردازی داده بنیاد با تحلیل قطعتحلیل نظریه

ها به  های مصاحبه برای تحلیل است. تفکیک داده ده ندات دامست  بندی از این فرایند، شامل بخشغمرحله آ

فراهم می را  امکان  این  ویژه قطعات،  موقعیت  از  داده آورد که  ایجاد  ای که  فراتر روند  اندشده ها در آن   ،

(Corbin & Strause, 1998)  ،به دقت مورد مطالعه، بررسی و    ها مصاحبهحاصل از    یهاداده . در این فرایند

 . به این فرایند کدگذاری باز گویند. ل قرار گرفتتحلی
 

 مستخرج از کد گذاری باز  یهامقوله: نمونه مفاهیم و (4) جدول

 کدهای مستخرج از مصاحبه  مفاهیم مقوله 

 

 

 

 
 ساختار سازمانی 

 

 

 

 
 

 

 

 

گری یتحما

 ارشد  مدیران

 ساختاری   ی هاگونه 

 

 

 

 و مقررات  سیالی قوانین 

 

 

 

 امعه پذیر طراحی ساختارهای ج 

 

 باور به منابع انسانی 

 

 

 

 حمایت و پشتیبانی منابع انسانی 

 ساختار تخت 

 ساختار غیر رسمی 

 ساختارهای ترکیبی 

 

 وارد تازهالتزام به قوانین سازمانی توسط کارکنان 

 وارد تازهکرد به کارکنان ن مبتنی بر رویتسهیل گری قانو 

 پذیری جامعهین در خصوص  شفافیت قوان 

 

 وزه منابع انسانیمناسب در حساختاردهی 

 مدون و شفاف  های یتمأمور وجود 

 فرایندهای مدون و شفاف 

 

 واردتازهبرای کارکنان   یاحرفهایجاد هویت  

 وارد تازهمدیریت استعداد کارکنان 

 کسب اعتماد کارکنان 

 سازمانی  پذیری جامعهبینش مدیران نسبت به 

 وری در تناسب شغل عدالت مح

 سازمانی  ذیریپجامعهینگ رمانیتو

 ها نقشبا   هایتمأمورتناسب 
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 جانشین پروری 

خط   جامعه    هاییمشتعیین 

 پذیرانه 

 

 

 

 

 ارزیابی کاندیدهای جانشینی

 

 

 

 

 

 توسعه کاندیدهای جانشینی

 کلیدی  ی هاپستنیاز مورد   های مهارتشناسایی 

 کلیدی  یهاپسترای لازم ب  هاییستگیشا شناسایی  

مشا برای  افراد  معیارهایانتخاب  چارچوب  در    غل 

 پذیری جامعه

 

 ارزیابی عملکرد فردی 

 ارزیابی خصوصیات شخصیتی 

 ارزیابی تجربیات شغلی در بانک 

 ارزیابی پیشرفت شغلی در بانک 

 پس از آموزش  یاحرفهتغییرات رفتاری و  هاییابیارز

 

 ه کاندیدها استفاده از روش سخنرانی برای توسع

 رای توسعه کاندیدها یتی بمدیر  هاییباز روشاستفاده از 

 استفاده از روش گردش شغلی برای توسعه کاندیدها 

 استفاده از روش مربیگری 

 استفاده از روش جانشینی
 

 نتایج حاصل ازکدگذاری محوری

داده  بفرایند کد گذاری محوری،  از کد گذاری  آمده  بدست  ترکیب میهای  را  داده از  را  کند.  ها 

که از   هاستده یاای از  بندی کند. یک مقوله، دسته ها ارتباط ایجاد میو زیر مقوله  اهبندی و بین مقوله طبقه

ه  های کمتر، نسبت به آنچ را به مقوله  هاده یاشود. کد گذاری محوری،  نمایان می   راه تحلیل تطبیقی مستمر

 ,Corbin & Strause) کندتر ارائه میبندی کرده و چارچوبی چکیده ، گروه د دارددر کد گذاری باز وجو

دسته شامل مقوله محوری،    ۶های مستخرج از کدگذاری باز تحت  طی کدگذاری محوری، مقوله    .(1998

از اند.  ار گرفتهامدها قرها( و پیها یا واکنشگر، شرایط بستر، راهبردها )کنششرایط علی، شرایط مداخله

له محوری در نظر گرفته شده و در ه منزله مقوسازمانی« ب  پذیریجامعههای استخراج شده، مقوله » ن مقولهبی

پاسخ اغلب  که  است  این  مقوله محوری  منزله  به  مقوله  این  انتخاب  دلیل  است.  گرفته  قرار  مدل  -مرکز 

داشته اشاره  بانجامعهاند  دهندگان  نظام  است    کیپذیری  متفاوت  و  خاص  سازوکارهایی  با    که نیازمند 

رویه روش و  نمیها  فعلی  به  های  به  توان  موفق  پرداخت  پذیریجامعهطور  ایران  فعلی  بانکی  نظام  ؛  در 

ها را به آن مرتبط نمود. برچسب انتخاب شده توان این مقوله را در مرکز قرارداد و دیگر مقولهبنابراین می

ها، چهار مقوله  از جامعیت برخوردار است. از میان دیگر مقوله  حالدرعینانتزاعی و  برای مقوله محوری نیز

پذیر به منزله  اعی و تعهد سازمانی جامعهپذیری اجتمگری مدیران ارشد، مسئولیتساختار سازمانی، حمایت
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کی ایران وابسته  سازمانی در نظام بان  پذیریجامعهیعنی ایجاد توسعه  ؛  شرایط علیّ در نظر گرفته شده است

ای باشند و مدیریت  ین است که ساختار سازمانی چگونه است، مدیران ارشد حامی ایجاد چنین معماریبه ا

بانکی   نظام  در  رهبری  انسانی جامعه  پذیرجامعهو  منابع  مدیریت  به  بتواند  سازمانی نیز  تعهد  بپردازد،  پذیر 

مسئولیتجامعه و  عنوا پذیر  به  نیز  اجتماعی  دپذیری  دیگر  مهم  عنصر  دو  شکلن  جامعهر  پذیری گیری 

، یع انسان موجود مناب  یستمس  مانایی،  یرپذجامعه  یمنابع انسان  یالیسروند،  سازمانی در نظام بانکی به شمار می

جامعه  میل مداخله سازمان  ی تفاوتبیو    یریناپذبه  شرایط  عنوان  به  میی  شمار  به  و    ی کار  ینهزمروند،  گر 

-جامعه  یمنابع انسان  یندهایفرآ  یطراح،  روندیمشرایط بستر به شمار  یر به عنوان  پذجامعه  سازمانیفرهنگ

ارزش  طراحی،  یرپذ تخص  طراحی،  یرپذجامعه  یابینظام  به  پذجامعه  ی پرورجانشینو  منابع    ص ینظام  یرانه 

جامعه توسعه  راهبردهای  و  عنوان  ایران  بانکی  نظام  در  آفرپذیری  جامعه    ی انسان  منابع  توسعه،  ینیارزش 

ذیری در پپذیرانه به عنوان پیامدهای توسعه جامعهبنیادی جامعه  مدیریتو    یرپذجامعهیری  پذ  رقابت ،  یرپذ

 به صورت زیر ارائه گردیده است.   ، با توجه به این توضیحات مدل پارادایمباشدیمنظام بانکی ایران 

 نتایج حاصل از کدگذاری انتخابی

پردازی داده بنیاد است که به توسعه یک  نظریه نهایی نظریه  کدگذاری انتخابی آخرین مرحله از فرایند      

می و  ختم  شده  انتخاب  واحد  محوری  مقوله  یک  مرحله،  این  در  مقولهشود.  مقوله  سایر  این  حول  ها، 

بر مبنای   .(Bazargan, 2015)گیرند که به آن تلفیق یا پالودن  نظریه گویند  قرار میمحوری مورد ملاحظه  

ا  های بدست آمده پرداز از روابط بین مقولهشود، نظریهطلاعات پیرامون آن ساماندهی میمقوله محوری، 

کند  ی تشریح میانتزاع  ای بگونهکند که پدیده مورد مطالعه را  میای را ارائه  در کدگذاری محوری، نظریه

(Straus & Corbin, 1998)مرحله تلاش می این  در  نگارش  .  مانند  فنونی  با کمک  تا  داستان،  شود  خط 

این   اثر می  مسئلهپژوهشگر  بر پدیده مورد مطالعه  نتایج ویژه   گذارندرا که چگونه عوامل خاصی  به  ای  و 

 نقطه آغاز این شرح است. تشریح مقوله محوری،   .(Khaki, 2013)را تشریح کند انجامد می
 مقوله محوری  

جامعه  در پژوهش،  دراین  محوری  مقوله  منزله  به  سازمانی  سایر   پذیری  که  زیرا  است،  شده  گرفته  نظر 

ارتباط هستند و نقش محوری دارد و میمقوله با آن در  را حول خود  ها  تواند سایر مقوله های کلی دیگر 

کند.   مفاهیمی  جمع  از  متشکل  مقوله  »مدیریت جامعهاین  »مدیریت جامعهنظیر  و  )سطح خرد(«  -پذیرانه 

پذیرانه در سطح عناصر فردی مفهوم بیانگر مدیریت جامعه  در سطح خرد این.  پذیرانه )سطح کلان(« است

-بندی قرار می در این دسته شغل کدهایی هستند که  -است، عدالت محوری در تناسب شغلی و تناسب فرد

 گیرند:  
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 ر نظام بانکی ایران پذیری سازمانی د: مدل پارادایمی جامعه1شکل 

 

بینی ؛ منابع انسانی مورد نیاز را برای رسیدن به اهدافمان پیش ع موجود منابع انسانی را بشناسیم»ما باید وض 
انسانی جامعه یم و آنهایی که شناسایی شده است را جذب بینی شده را شناسایی کنپذیر پیش کنیم، منابع 

انسانی   افرادی که نمی  مؤثرکنیم، منابع  با  و  اهداف کمک کنند؛ توانند ما را در  را حفظ کنیم  به  رسیدن 
-پذیری هستند که در سطح عناصر خرد در مدیریت قرار میاز مفاهیم جامعه  هانیاظی کنیم؛ ....  خداحاف

 گرشرایط مداخله 
 

 سیالی منابع انسانی جامعه پذیر  ❖

 میل به جامعه ناپذیری  ❖

 بی تفاوتی سازمانی  ❖

 مانایی سیستم موجود منابع انسانی  ❖

 راهبردها 
 

نظام ارزشیابی    طراحی  ❖

 پذیر جامعه 

  طراحی نظام تخصیص  ❖

 منابع 

جانشین پروری جامعه   ❖

 یرانه پذ 

 بستر
 

 زمینه کاری  ❖

 فرهنگ سازمانی جامعه پذیر ❖

 پیامدها 
 

 رینی ارزش اف ❖

-توسعه منابع انسانی ❖

 پذیرامعه ج

 پذیررقابت پذیری جامعه  ❖

مدیریت بنیادی جامعه   ❖

 پذیرانه 

 مقوله محوری 
 

پذیرری  ❖ جامعه 

 ی:سازمان

جامعه  ❖ مدیریت 

 پذیرانه )سطح کلان( 

ج ❖ امعه مدیریت 

 پذیرانه )سطح خرد(

 ط علی شرای
 

جامعه  ❖ سازمانی  -ساختار 

 پذیر

 حمایتگری مدیران ارشد  ❖

سازمانی ❖ -جامعه   تعهد 

 رپذی

 جتماعی اذیریپمسئولیت ❖
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فرد تناسب  سطحی  -گیرند،  در  جامعهشغل  را  انسانی  منابع  این  شود،  همسو  اهداف  با  میکه  کند« پذیر 
 )مصاحبه نوزدهم(  

دارد، مدیریت در چنین سطحی نه بر مدیریت در سطح ارشد اشاره  پذیرادر سطح کلان مدیریت جامعه"
و حمایت آموزش  بر  کارکنان  مبتنی  ارتباطات  همینطور سازگارسازی  و  یکسو  از  شغلی  و  آموزشی  های 

و اهداف سازمانی طرح ریزی    هاارزش، طرح ریزی این ارتباطات از سوی مدیریت ارشد در راستای  است
 )مصاحبه دوم(. "شودیم

 ایط علّی شر

علیّ، مج         اثر میموعهشرایط  مقولهء محوری  بر  که  است  شرایط  و  وقایع  از  مقوله    4گذارند.  ای 

» ران ارشدگری مدیحمایت»،  «پذیرجامعهساختار سازمانی  »  تعهد سازمانی » و    «اجتماعی  پذیریمسئولیت«، 

ایرانجامعه» بر    «پذیرجامعه بانکی  نظر گرفته  اثرگذار دبه عنوان مقولات علیّ    «پذیری سازمانی در نظام  ر 

های علیّ بر مقوله محوری باید با طراحی ساختار سازمانی منعطف و  اند که برای اثرگذاری مثبت مقوله شده 

پذیری کارکنان از سوی مدیران ارشد در رشد  و مقررات جامعه پذیر محور، توجه به ویژگی جامعهقوانین  

فزوده و مشتری گرایی )درونی و بیرونی(، آثار  نده نگری، تمرکز بر ایجاد ارزش او ارتقاء آنان، تقویت آی

 سوء این مقولات را از بین برد.
 گر شرایط مداخله 

ای از وقایع و شرایط هستند که پس از شروع مطالعه و در حین انجام  وعهگر مجمشرایط مداخله        

-طراحی و پیاده   گر، عواملی هستند که در فرایندهدهند. در پژوهش حاضر شرایط مداخلپژوهش رخ می

انسانی   منابع  مدیریت  سیستم  مقوله  میی  آفریننقش سازی  چهار  انسانی  کنند.  منابع  پذیر«، جامعه»سیالی 

-تفاوتی سازمانی« به منزله شرایط مداخله ناپذیری« و »بینایی سیستم موجود منابع انسانی«، »میل به جامعه»ما

بانکی ایره جامعه گر در توسع نتایج نشان میپذیری در نظام  دهد برای داشتن  ان در نظر گرفته شده است. 

-اید: توانایی شناسایی رفتارها و کنشپذیر قوی و مستمر در سازمان، سیستم منابع انسانی بیک نظام جامعه

ایجاد قا قابلیت بالای عملکردی و حفظ و نگهداشت آنان در سازمان؛  با  افراد  تغییر در سیستم های  بلیت 

-اساس مقتضیات و شرایط؛ توانایی در کنترل بی تفاوتی افراد نسبت به سازمان بوسیله مشوقی برمنابع انسان

خروج این افراد از سازمان؛ توانایی سیستم منابع انسانی در ایجاد انطباق بین    تاًینهاهای مادی و معنوی و یا  

 باشد. را داشته    ناپذیریپدیده جامعه سازمانی به منظور جلوگیری از یهانسل
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 شرایط بستر 

سازند و بر رفتارها و  شرایط بستر مجموعه شرایطی هستند که زمینه پدیده مورد نظر را فراهم می        

دهد. در این  تأثیر قرار میگذارند. شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج منتج از آن را تحت تأثیر میها کنش

پذیر به منزله شرایط بستر در نظر گرفته شده است  جامعه  یسازمانفرهنگهای زمینه کاری و  ه پژوهش مقول

می نشان  ویژگیو  به  توجه  با  کاری  زمینه  مناسب  و  درست  انتخاب  آینده های  دهد  بودن،  در بکر  نگری 
مبتنی بر   زمانیسافرهنگ یک سو و همچنین توجه به    ازمحور بودن    مسئلهانتخاب زمینه، کاربردی بودن و  

برای توسعه جامعه  به عنوان انی  پذیری سازمجامعه تقویت  یک ارزش در سازمان، شرایط  پذیری سازمانی 

 گردد. می
 راهبردها

اقدامات هدفمندی هستند که راه راهبردها یا کنش         نظر فراهم میحلها  برای پدیده مورد  -هایی 

نتایج م به ایجاد پیامدها و  پذیر«، »طراحی جامعهرزشیابی  شوند. راهبردهای »طراحی نظام ایسازند و منجر 

مانی در پذیری سازپذیرانه« راهبردهایی جهت توسعه جامعهجامعهنظام تخصیص منابع« و »جانشین پروری  

هستند ایران  بانکی  جامعه؛  نظام  دیگر  عبارت  نهادینهبه  طریق  از  سازمانی  محقق  پذیری  عوامل  این  سازی 

 شد.  خواهد 
 پیامدها       

کنش پیام         و  راهبردها  از  که  هستند  نتایجی  میدها  حاصل  نظر  مورد  پدیده  به  مربوط  شوند.  های 

از طراحی مدل توسعه جامع ناشی  مولفه هپیامدهای  ایران شامل  بانکی  نظام  هایی چون  پذیری سازمانی در 

انفجاری جامعه  مدیپذیر« و » جامعهقابت پذیری  پذیر«، »رجامعه»ارزش آفرینی«، »توسعه منابع انسانی   ریت 

 پذیرانه« است  
 باز  یمستخرج از کدگذار  ی هاو مقوله میمفاه (:4) جدول

 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 پذیری سازمانی جامعه مقوله محوری 
 پذیرانه )سطح کلان( جامعهمدیریت 

 پذیرانه )سطح خرد( جامعهمدیریت 

 پذیر جامعهساختار سازمانی  علیّ شرایط 

 پذیرانه جامعههای ساختاری گونه

 پذیر جامعهسیالی قوانین و مقررات 

 پذیر جامعهطراحی ساختارهای 

 مدیران ارشد  یحمایتگر شرایط علیّ 
 پذیر جامعهباور به منابع انسانی 

 پذیر جامعهحمایت و پشتیبانی منابع انسانی 

 پذیر جامعهسازمانی  تعهد شرایط علیّ 
 ژیک متعهدانه تفکر استرات

 تمرکز بر ارزش افزوده
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 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 مدیریت تضادهای چند بخشی 

 اجتماعی پذیری مسئولیت شرایط علیّ 
 ی مسؤلیت پذیری مشتریان درون 

 مسؤلیت پذیری مشتریان بیرونی 

 گرشرایط مداخله 
سیالی منابع انسانی  

 پذیر جامعه

 پذیر جامعهسانی فرار و گریزپا بودن منابع ان 

 پذیر جامعهمدیریت ناپذیری 

 گرشرایط مداخله 
مانایی سیستم موجود منابع  

 انسانی 

 تطبیق ناپذیری 

 تلنباری منابع انسانی جامعه ناپذیر 

 میل به جامعه ناپذیری  گرمداخله شرایط 
 جامعه ناپذیری سیستم منابع انسانی 

 جامعه ناپذیری سیستم ارزیابی عملکرد

 بی تفاوتی سازمانی  گرمداخله شرایط 

 پذیر جامعهها و وضایف اوتی نقشبی تف

پذیرانه نظام  جامعهبیتفاوتی نسبت به اهداف 

 بانکی

 ضعف ثبات سازمانی

 کاری  زمینه شرایط بستر

 پذیر( جامعهوظیفه مداری نظام بانکی )

 پذیری در راستای رقابت پذیریالزام جامعه

 بالادستی   های ساختار اسنادسیاست

 پذیر جامعه نیسازما فرهنگ شرایط بستر

 سازگاری ارتباطات کارکنان 

 انطباق ناپذیری منابع انسانی جامعه ناپذیر

 پذیری جامعهفرهنگ مبتنی بر اصول 

 راهبردها 
طراحی فرایندهای منابع  

 پذیر جامعهانسانی 

 پذیر/ دوسوتوانجامعهجذب منابع انسانی 

پذیر و غیر جامعهابع انسانی حفظ توازن در من

 پذیر امعهج

 راهبردها 
طراحی نظام ارزشیابی  

 پذیر جامعه

 پذیر جامعهارزیابی منابع انسانی 

 کاری های ها و زمینهارزیابی برنامه

 پذیر جامعهارزیابی ساختار 

 پذیری جامعههای ارزیابی خروجی

 طراحی نظام تخصیص منابع  راهبردها 
 ع مالی جذب مناب 

 تخصیص اقتضایی منابع 

 پذیرانه جامعهجانشین پروری  دها راهبر

 پذیرانه جامعهتعیین خط مشی 

 پذیرانه جامعهارزیابی کاندیداهای 

 پذیرانه جامعههای توسعه کاندیدا

 پذیرانه جامعهارزیابی سیستم مدیریت 

 ارزش آفرینی  پیامدها
 تکمیل زنجیره ارزش نظام بانکی 

 های سازمانی قابلیت  توسعه
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 مفاهیم مقوله  نقش در مدل پارادایم 

 ر بخشی منابع انسانی بهره وری و اث

 پیامدها
توسعه منابع انسانی  

 پذیر جامعه

 زایش منابع انسانی دوسوتوان 

 محوریت تفکر دو امدادی

 پذیر جامعهرقابت پذیری  اپیامده

های عملکردی نظام  ماکزیمم سازی خروجی

 بانکی

 یر پذ جامعهجلوگیری از ترک شغل کارکنان 

 پذیرانه جامعهتوسعه دانش 

 پذیرانه جامعهمدیریت بنیادی  امدهاپی

 پذیرانه جامعههای مدیریت مبتنی بر خط مشی

مدیریت مبتنی بر رشد دائمی نیروهای  

 پذیر معهجا

 گیری   نتیجهبحث و 

پ این  ایران    پذیری سازمانی درتوسعه جامعه   یهامؤلفه وهش، استخراج و شناسایی  ژهدف  بانکی  نظام 

از تحلیل مصاحبه نیمه ساختار یافته به روش داده بنیاد )کدگذاری باز، کدگذاری محوری،  است. با استفاده 

انتخابی(   و    49کدگذاری  مقولهمقول  19مفهوم  آمد.  بدست  جامعهه  شامل:  ساختار ها  سازمانی،  پذیری 

جامعه حمایتسازمانی  سازپذیر،  تعهد  ارشد،  مدیران  جامعهگری  مسئولیتمانی  اجپذیر،  تماعی، پذیری 

جامعه انسانی  منابع  جامعهسیالی  به  میل  انسانی،  منابع  موجود  سیستم  مانایی  بیپذیر،  تفاوتی ناپذیری، 

زمینه جامعهجامعه  سازمانیفرهنگکاری،    سازمانی،  انسانی  منابع  فرایندهای  طراحی  طراحی پذیر،  پذیر، 

پذیرانه، ارزش آفرینی، توسعه  پروری جامعهنیر، طراحی نظام تخصیص منابع، جانشیپذنظام ارزشیابی جامعه

 انه است.  پذیرپذیر و مدیریت انفجاری جامعهپذیری جامعهپذیر، رقابتمنابع انسانی جامعه

بانکی  در حال حاضر موضوع جامعه"      "باشدیمدر حدّ دوره آشناسازی    عمدتاًپذیری سازمانی در نظام 
هشتم()مص عواملاحبه  مهمترین  از  لیکن  سازمانی،  ،  بقاء  و  و    دوام  رفتارها  و  هنجارها  و  ارزشها  تعریف 

اینرو توجه به  باشدیماز سوی کارکنان    هاآن رعایت   انسانی در   ذیریپجامعه، از  سازمانی در حوزه منابع 

مقوله جامعقالب  که  است  دهه  دو  بر  افزون  است.  ضرورت  یک  بومی  مفاهیم  و  در هها  سازمانی  پذیری 

 ,Coldwell, Williamson, Talbot) های مدیریتی محوریت خاص یافته است  انی و بررسیحوزه منابع انس

دیگر، جامعه(2018 از سوی  ی،  سازمانی  سازمانپذیری  در  افراد  که  است  اصلی  ابزار  آن  ک  طریق  از  ها 

بخشی آمیز مسیر شغلی افراد و اثرموفقیتشوند و همچنین دارای پیامدهایی برای طی  تعدیل و هماهنگ می

پذیری کارکنان به یک موضوع کلیدی برای  ، بنابراین جامعه(Saks & Gruman, 2014)باشد  سازمانی می
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آنچه پژوهش حاضر را از    (. Bagues, 2012)ها )کارکنان(، تبدیل شده است  شده   سازمان و تازه استخدام

پژوهش موضوع سایر  در  گرفته  انجام  پژوهش جامعه  های  مانند  سازمانی                                        پذیری 

Azarmina & Nami, 2017))   ک ملیّ و یا  پذیری و تعهد سازمانی در باندنبال بررسی رابطه جامعهه  که ب

همکاران   و  روشنی  کشاور(  2015)پژوهش  بانک  در  موضوع  همان  پژوهش  زبا  و   ,Beheshtifar)ی 

Rashidi & Moghadam, 2011)  یری سازمانی و عملکرد کارکنان در سیستم بانکی پذدرباره رابطه جامعه

 خارج کشور از قبیل:  ی هاپژوهش استان کرمان و یا 

 Car et al., 2006))  ،Bauer et al., 1998))  ،Chnhai & Yan, 2015) )    تولیدی و    عمدتاً که در صنایع 

انجام شده   بانکداری(  از صنعت  )غیر  یا  خدماتی  اثرگذاری جا  به صورتاست که  بر معهکمیّ  را  پذیری 

 کند، اینست که هم ازاند، متمایز میپذیری را بررسی کرده سایر متغیرها و یا اثرات سایر متغیرها بر جامعه

پذیری سازمانی در نظام بانکی را مطرح کرده )نوزده مقوله و چهل و  مرتبط در جامعه یهامؤلفه نظر محتوا، 

ستفاده از روش داده بنیاد خلاء نظری موجود در این حوزه را  م( و هم از نظر روش سعی شده که با انه مفهو 

جامعه محوری،  مقوله  حاضر،  پژوهش  نتایج  در  دهد.  سازمپوشش  به  پذیری  نظری  مدل  و  استخراج  انی 

-ایط مداخلههای استخراج شده در شش عامل مقوله محوری، شرایط علّی، راهبرد، بستر، شرتفکیک مقوله 

  پذیری سازمانی در نظام بانکی ایران معرفی شد. مفاهیم جدید و اثرگذار در جامعه  به عنوان گر و پیامدها،  

آنجائی تعمیم  از  با  که  نظری  محدودیت  روازاین،  ردیگی مصورت    یأنتو    تأملپذیری  از  این  یکی  های 

غرافیایی شبکه بانکی در کل کشور،  پژوهش، تک مقطعی بودن آن است؛ همچنین با توجه به گستردگی ج

جاریپژ برای  است.  گرفته  انجام  تهران  شهر  سطح  بانکی  سیستم  در  حاضر  توسعه  وهش  الگوی  سازی 

بانکی  جامعه نظام  در  سازمانی  میپذیری  زیر  پیشنهادات  به  توجه  غنیایران،  هرچه  موجب  شدن  تواند  تر 

پی  پذیریجامعهنظریات بومی در خصوص   پذیری  امعهشنهاداتی از قبیل: مطالعه و بررسی جسازمانی شود. 

تقسیم نیمه دولتی نیمه خصوصی؛ سازمانی در قالب  به تفکیک دولتی/ خصوصی/  بانکی  نظام  بندی فعلی 

مقایسه جامعهلفه مؤ   ای مطالعه  بانکهای  بین  سازمانی  نیمهپذیری  خصوصی/  دولتی/  نیمههای  -دولتی 

تفاوت مطالعه  نسلیخصوصی؛  بین  در جامعه  های  باسازمانی  نظام  در  مقایسهپذیری  مطالعه  ایران؛  ای  نک 

  .های مشابه داخل و خارج کشورازمانپذیری سازمانی بین سجامعه یهامؤلفه 
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 چکیده
به نقش میانجی ی و رفتارهای مشارکت جویانه مثبت مشتری با توجه  مانی حمایتبین جو ساز رابطه بررسی هدف با پژوهش این

مثبت   شناختی روان یۀسرما ای مثبت مرتبط به کار شامل رفتارهای انطباقی و پیش نگر کارمند و اثر تعدیلیهفتارهای فراوظیفر

لحاظ هدف انجام کارکنان به  پژوهش  توصیف  و کاربردی شد.  آن  انجام  لحاظ  است.  یمپ-یبه  بوده     513شامل    هانمونهایشی 

و از    560کارمند  بیمه    60مشتری  روش  بشرکت  به  که  برای   یاطبقهتصادفی    گیرینمونهود  شدند.  انتخاب  دسترس  در  و 

و مث  شناختیروانسرمایه    یهاه پرسشناماز    هاداده گردآوری   شدند  داده  پاسخ  کارکنان  توسط  که  حمایتی،  سازمانی  جو  بت، 

نگر  ی هاپرسشنامه  پیش  رفتارهای  انطباقی،  مشت رفتار  مثبت  جویانه  مشارکت  رفتارهای  داده  یرو  پاسخ  مشتریان  توسط  که   ،

و Amos 23 و   SPSS 24 افزارهای نرم و یتار ساخ معادلات از روش هاداده تحلیل   و شدند، استفاده گردید. جهت تجزیه

-تحقیق نشان داد که رفتارهای فراوظیفه   یهاافتهی  .شد استفاده   Process Macro  گرسیون با استفاده از برنامهرهمچنین روش  

ایفا    ایفراوظیفهنقش میانجی در رابطه بین جو سازمانی حمایتی و رفتارهای    ،تبط به کاررای مثبت م . به  کنندیممثبت مشتری 

ن بر رفتارهای پیش نگر و انطباقی کارکنا مثبت در تعامل با جو سازمانی حمایتی    شناختیروانکرد که سرمایه    دی یتأعلاوه، نتایج  

 ز رفتارهای انطباقی است.بر رفتارهای پیش نگر بیشتر ا ی مثبت داشته و این اثر تعامل ریتأث
 

 ای. فراوظیفهنه، رفتارهای  ، رفتار مشارکت جویاناختیشنرواجو سازمانی حمایتی، سرمایه  :هادواژه یکل
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 مقدمه 

  هر کشوری   ی هاسازمان  نیترمهمتولید ناخالص داخلی، از    بر  ریثتأ  درصد   70  خدماتی با  یهاسازمان

 ییهاده یپدبا    هاسازمان، این  بسیاری از کشورها  در  حالدرعین .  (The world bank, 2018)دنگردیم  تلقی

ا رکود  رشدچون  و   قتصادی،  فزاینده  رقابت  و  مشتری    تکنولوژی  انتظارات   ,Wilder)اندمواجه افزایش 

Collier, & Barnes, 2014).    وکارکسب در چنین فضای اقتصادی/ رقابتی، که ایجاد مزیتی متفاوت در، 

مشتریان به عنوان یک به    بایستی،  شانی رقابتبه منظور بهبود توان   که  اندبرده پی    هاسازماناین  دشوار است، 

 . (Yi, Gong & Lee,  2013; Ahmadi & Nadi, 2019)توجه نمایند   ،مؤثرارزشمند و  منبع

مشتری، برای مثال رفتار شهروندی و مشارکت جویانه، محور توجههه   ایفراوظیفه، رفتارهای  رخیا  یدههدر  

سههازمان  هایینههههزاین رفتارها موجب افزایش منههابع و کههاهش  چراکه .مطالعات مدیریت قرار گرفته است

 ;Chen, Chen & Guo, 2019) شههوندیمجههذب نیههروی انسههانی  هایینههزتبلیغات و یا  هایینههز ازجمله

Chang, 2016).  ینتههأممشتری به اقدامات داوطلبانههه و بصههیرتی مشههتری در راسههتای  ایفراوظیفهرفتارهای 

، رفتارهههای ایفراوظیفهههیکی از انواع رفتارهای    از منافع خود مشتری، اشاره دارد.  نظرصرفمنافع سازمان،  

تری را در حههین و پهه  از خریههد یهها مشارکت جویانه مشتری است که رفتارهای آشکار و خودخواسته مشهه 

تفاوت اصلی این رفتار با . (Verleye, Gemmel & Rangarajan, 2014) گرددیمدریافت خدمات، شامل 

مشتری در این است که، مشتری با هدفی خاص و از طریق کمک و همکاری با   ایفراوظیفهسایر رفتارهای  

زخوردهای مفید به سازمان به منظور بهبود کیفیت خدمات و یا با  هایشنهادپکارکنان جهت انجام امور، ارائه  

بنههابراین،  .(Jaakkola & Alexander, 2014) کنههدیممعرفی و پیشنهاد سازمان به دوستان و سایرین،  عمل 

 برای سازمان مفید خواهد بود.  هاآنبر رفتارهای مشارکت جویانه مشتری و روابط بین  مؤثرشناخت عوامل 

 مسههتقیمی کههه بههر کیفیههت یرتههأثخدماتی همچون بیمههه، بههه جهههت  هایشرکتان صف در کارکن عملکرد

از اهمیههت  ،شههرکت دارد نسههب بههه مشههتری تمایلات رفتاری متعاقباًو   ، رضایت مشتریدرک شده   خدمات

دربههاره کیفیههت  ،کارکنههان و عملکههرد رفتارههها بههر اسههاسبه عبارتی دیگر، مشتریان   برخوردار است.  زیادی

آنههان بههه  یتمایلات رفتار ی برایمبنای  هاقضاوتئه شده و عملکرد سازمان قضاوت کرده و این  خدمات ارا

 اسههت  بسیار حیههاتیسمت سازمان خواهد بود. بنابراین، عملکرد کارکنان صف برای موفقیت سازمان امری  

(Liao & Chuang, 2004). های مثبتههی منجر به پیامههد تواندیمکارکنان  و عملکرد مطلوب رفتارهای مثبت

 مثبت ، رفتار شهروندی، تبلیغات دهان به دهان و رفتارهای مشارکت جویانهمشتری از سازمان چون حمایت
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مفیههد وقتههی شخصههی رفتارهههای  1بر اساس تئوری تبههادل اجتمههاعی .(Raub & Liao, 2012) گردد مشتری

 دِیههنبههه آن افههراد احسههاس نسههبت  متقههابلاًکمک کننده سایرین را در راستای منافع خویش مشاهده کند،  و

 ایفراوظیفهی که مشتری، رفتارهای  بر این اساس، درصورت  .کردخواهد  آن رفتارها  کرده و سعی بر جبران  

مثبت مربوط به کار را )همچون رفتارهای پیش نگر و انطباقی(، در رفتار کارکنان مشاهده کند، ترغیب بههه 

. شههودیم)یعنههی رفتارهههای مشههارکت جویانههه مثبههت(  ایفراوظیفهههق نشان دادن رفتارهای جبران آن از طری

و به پیش بینی نیازهای   دهندیمکارکنانی که روشهای ارائه خدماتشان را متناسب با نیازهای مشتری انطباق  

 یرتههأث،  کننههدیمبه انجام وظایف سازمانی و رسمی خود بسنده    صرفاًنسبت به آنانی که    پردازندیممشتریان  

 ت ت خدمات درک شده، رضایت و رفتارهای مشارکت جویانه مثبت مشتری خواهند داشهه بیشتری بر کیفی
(Nguyen, Johnson, Collins & Parker, 2017).   

موفقیت    متعاقباًکارکنان بر رضایت و رفتار مشتری و  مثبت    ایفراوظیفه رفتارهای  و نقش  با توجه به اهمیت  

است  مهم    برای مدیران  ،کنندیمانجام چنین رفتارهایی    به  را ترغیب   ، درک از عواملی که کارکنانسازمان

(Parker, Bindl & Strauss, 2010).    فکر که جو سازمانی بر نگرشها و رفتار کارکنان  تپیشینه علمی، این

قرار داده است    ریتأث تائید  را مورد  الزامات شغلی   یاهط یمحدر    .(Berberoglu, 2018)دارد  نامطمئن که 

حمایت مدیران، موجب احساس امنیت و   مثلنامشخص و غیرقابل پیش بینی هستند، جوسازمانی )خدماتی( 

 Nguyen et). گرددیم،  سازدیمآورده  رکه نیازهای مشتری را ب  کارکنان به انجام فعالیتهاییگی  برانگیخت

al., 2017; Berberoglu, 2018)  مشتری    ایفراوظیفه مانی مثبت و رفتارهای  بنابراین، دستیابی به نتایج ساز

بلک  نیست  دهند  نشان  از خود  انطباقی  و  نگر  پیش  رفتارهای  که  شایسته  کارکنان  داشتن  به  اینگونه  تنها  ه 

 شناختیروان ممکن است به واسطه ایجاد جو سازمانی مطلوب و حمایتهای    ی کارکنان و مشتریانرفتارها

  کنند یمبرای مثال کارکنانی که احساس    .(Wilder et al., 2014)  و تقویت گردد  از کارکنان بوجود آید 

و مقررات سازمان را    هااستیسن،  مدیرا  یهات یحماسازمان به رفاه و آسایش آنان توجه دارد و همچنین  

 .خواهند داشت  شغلشاندر  ایفراوظیفه ه نشان دادن رفتارهای تمایل بیشتری ب  دهند یمحامی خود تشخیص 

ذهنی و   متغیر یک به عنوان  شناختیروان از سوی دیگر، بر اساس دیدگاه رفتار سازمانی مثبت گرا، سرمایه  

)شودیم محسوب فرادا رفتار مهم یهاکننده  تعیین از ،یفرد همکاران  و  لوتانز  سرمایه  2007.   )

 مزیت  فردی و ایجاد عملکرد بهبود و رشد جهت در  قوی منبع یک به عنوان  مثبت گرا را شناختیروان 

________________________________________________________________ 
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بحث  اندکرده معرفی   سازمان برای رقابتی محققان  سرمایه    اند کرده .  موجب    شناختیروانکه  مثبت 

سپ و  شده  افراد  در  مثبت  رفتارهای  هیجانات  به  منجر  ارائه    ای فراوظیفه   اطلاعات،  تسهیم  همچون 

غیره   و  سازنده  انتظار   .(Avey, Reichard, Luthans & Mhatre, 2011)  شودیمپیشنهادات  بنابراین، 

نسبت به مشتری، همکاران و سازمان   ایفراوظیفه ، رفتارهای بالا شناختیروان که کارکنان با سرمایه رودیم

نظر به موارد گفته شده، تحقیق حاضر درصدد پاسخ به    .(Gupta, Shaheen & Reddy, 2017)  نشان دهند 

رفتارهای    که   باشدیم  سؤال این   بر  حمایتی  سازمانی  جو  )یعنی   مرتبط  ایفراوظیفه آیا  کارکنان  کار  به 

انطباقی و    رفتارهای  نگر(  پیش  رفتار  ایفراوظیفه ارهای  رفت  متعاقباًو  )یعنی  مشتری  مشارکت  مثبت  های 

مثبت، رابطه بین جو سازمانی حمایتی و رفتارهای انطباقی و    شناختیروان و آیا سرمایه  دارد؟    ریتأث جویانه(  

 ؟ کندیمپیش نگر کارکنان را تعدیل 

 

 مبانی نظری تحقیق 
 جو سازمانی حمایتی  

( آوالیو  و  لوتانز  عقیده  پایدار،2003به  عملکرد  به  انسانی  نیروی  دستیابی  برای  مثبت    (  حمایتی  زمینه 

  یها جنبه . بعضی به  اندپرداخته  در این حوزه به مطالعه    محققان برای سالهااز این رو،  امری ضروری است.  

که عملکرد   کنندی م. آنان بیان  اندکرده عملکرد فردی که ترکیبی از توانایی، حمایت و تلاش است توجه  

بهی انجام  برای  تواناییها، حمایتی که  به  بهینه    کنندیم نه شغلشان دریافت  کارکنان  انجام  برای  بالا  انگیزه  و 

 کنند یمامور بستگی دارد. بنابراین، یک عامل مهم در عملکرد کارکنان مقدار حمایتی است که دریافت  

(Luthans, Norman, Avolio & Avey, 2008).    دیگر مثبت   ماًیمستقرویکرد  حمایتی  سازمانی  جو    به 

 عنوان که به دانندیمسازمان  از کارکنان کننده نگرش سازمانی را منعک  ، جّوتوجه کرده است. محققان

 بر حاکم  یهایژگیو از  یامجموعه در واقع به .دهدیمقرار    ریتأثاصلی، رفتار کارکنان را تحت   نیروی

اد و  غیرقابل اعتم  ،بازدارنده  یا برعک  کننده  تسهیل بخش، اطمینان اعتماد، قابل را آن که سازمان یک

جو سازمانی حمایتی مثبت، به مقدار حمایتی   .(Rasouli, 2015)  جو سازمانی گویند  ،سازدیم آور ترس

-فیوظابه منظور انجام موفقیت آمیز    همکارانشانمدیران، سایر واحدهای سازمان و    سویکه کارکنان از  

بر این اساس، .  (Alizadeh Sani, Hosseini & Tabassomi, 2018)  شودیم، گفته  کنندیمدریافت    شان

هایشان شده و هر نوع اشتباهی بینی و اعتماد به توانایی کارکنان تشویق به خوش  ،در فضای سازمان حمایتی

. برای مثال، اگر کارکنان در یک جو  شودیمبه عوامل خارجی و عدم ثبات شرایط نسبت داده    ،در کار

بو  احساسشانحمایتی دچار اشتباهی شوند،     اشتباهات را   دهدیم، به آنان اجازه  جو سازمان  دناز حمایتی 
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نسبت دهند.   موجود به اوضاع و شرایط  را    هاآن بلکه ندانسته،  ضعف دانش، مهارت و تواناییهایشان    ناشی از 

علاوه،   به  به  اشتباه  و  شکست  علت  اگر  این    کارکنانحتی  مثبت،  حمایتی  جو  وجود  شود،  داده  نسبت 

مرتکب شده، فرصت لازم برای اصلاح و یا جبران  که علیرغم اشتباه    کندیم  در کارکنان ایجاد  احساس را

برای   دارد  هاآن اشتباه  جو  .  (Luthans et al., 2008)  وجود  که  دادند  نشان  مطالعات  بعضی  مثال  برای 

و   مشتری  کارکنان، رضایت  عملکرد  شغلی،  تعهد  و  بر رضایت  سازمانی   تاًینهاسازمانی حمایتی  عملکرد 

 . (Berberoglu, 2018; Woznyj, Heggestad, Kennerly, & Yap, 2019) رد دا ریتأث

از جو سازمانی،   درکشاناین ادعا مطرح شده که اگر کارکنان    ،موارد گفته شده در تحقیق حاضر  بر اساس

وظایفشان،   انجام  در  باشد،  مثبت  و  طور  حمایتی  کرده به  عمل  پذیر  ریسک  و  به    لشانیتماو    خلاقانه 

انطباقی و پیش  ایفراوظیفه ی  رفتارها نگر( به منظور جلب رضایت مشتری    مرتبط به کار )یعنی رفتارهای 

 یافت.  افزایش خواهد 

 )انطباقی و پیش نگر(  1مثبت کارمند ایفراوظیفه رفتارهای 

رسمی  سیستم  یک  بوسیله  و  نداشته  وجود  افراد  شغلی  وظایف  شرح  در  که،  بصیرتی  رفتارهای  به 

ارزیابی قرار    گرددیمن  سازمانی  توبیخ  و  سرزنش  مورد  آن،  انجام  عدم  صورت  در  فرد  ، ردیگی نمو 

افزایش  شودی مگفته    ایفراوظیفه رفتارهای   موجب  بودن،  مثبت  و درصورت  بوده  داوطلبانه  رفتارها  این   .

و  ن  کارمند بر سه گروه، همکاران )سایرکارکنان(، سازما  ایفراوظیفه . رفتارهای  شودیماثربخشی سازمان  

، گذاردی مکه بر سایر کارکنان و سازمان اثر    ایفراوظیفه . به آن دسته از رفتارهای  گذاردیم  ر یتأثمشتریان  

سازمانی شهروندی  رفتارهای    2رفتارهای  از  دسته  آن  به  و  مشتریان    ایفراوظیفه گویند  بر  دارد،   ریتأثکه 

مشتری  سمت  به  کارمند  شهروندی  . ,ong, Zhang & Zhou, 2017)G (Chan  شود یمگفته    3رفتارهای 

نشان   پیشین  به    اندداده مطالعات  منجر  شهروندی  رفتار  کارکنان    ی هانگرشکه  و    شودیمبهتر  کارایی  و 

این رفتارها به واسطه ارائه پیشنهادات سازنده درباره بهبود خدمات و یا   . دهدیماثربخشی سازمانی را ارتقا  

تبلیغات دهان به دهان و  ن  فرایند ارائه خدمات، حمایت از سازما در مقابل واکنشهای منفی، مشارکت در 

انجام   در  همکاران  سایر  به  کمک  یا  و  سازمان  به  رجوع  ارباب  یا  مشتری  ادراک  و  احساسات  بازخورد 

 & Eddleston, Kellermanns)دهدیموظایف محوله، توان سازمان را به منظور اثربخشی سازمان افزایش  
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Kidwell, 2018)از تاثا  .  بررسی  به  بسیاری  مطالعات  رو،  و  یین  اثربخشی  در  سازمانی  ررفتارشهروندی 

از محققان در دو دهه گذشته، به نقش مهم رفتارهای    یاعده . از طرفی دیگر،  اندپرداختهموفقیت سازمان  

نوع   که  مشتری  به سمت  کارکنان  عملکرد    نسبتاً شهروندی  از  تلقی    ایفراوظیفه بالایی  ، ددگریمکارمند 

کارمند برای ارائه خدمات بهتر چهره به چهره به مشتریان    ایفراوظیفه . این رفتارها، عملکرد  اندکرده توجه  

نشان   را   . (Chan et al., 2017)  دهد یمرا  مشتری  به سمت  کارکنان  شهروندی  شامل   توانی مرفتارهای 

شان دادن صبر و تحمل بالا در مقابل  ن   رفتاری )مثل: توجه و احترام ویژه به مشتری،  ایفراوظیفه رفتارهای  

مرتبط به کار کارکنان    ایفراوظیفه درخواستهای مکرر و بد رفتاریهای احتمالی مشتری و ...( و رفتارهای  

   (Griffin, Parker & Mason, 2010). )شامل رفتارهای انطباقی و پیش نگر( دانست

د بسته به هر مورد، به منظور پاسخدهی مناسب  دیانطباق پذیری، فرایند سازگار شدن با شرایط و وضعیت ج

است. در ادبیات تحقیق، انطباق پذیری به عنوان تواناییهایی اعم از دانش، مهارت و ویژگیهای فردی که بر  

 Jundt, Shoss)، معرفی شده است  گذاردیم  ریتأثقابلیت فرد به منظور مشارکت در رفتارهای انطباقی فرد  

& Huang, 2015) .   ت اوضاع و  وجبا  به  افراد  مثبت  واکنش  میزان  به  پذیر  انطباق  رفتار  این  توصیف،  به  ه 

با قصد مساعدت و همکاری اشاره دارد   انتظار در محیط کار  به    (Griffin et al., 2010).شرایط غیرقابل 

و   نیازها  با  متناسب  رفتاری  واکنشهای  به  سازمان  در  رفتارها  گونه  این  خاص،  ان  ریمشت  یهاخواسته طور 

زمان صورت   هر  در  تغییرات لازم  و  کارها  انجام  بندی مجدد  اولویت  از طریق  که  دارند   ردیگیماشاره 

(Nguyen et al., 2017; Ghitulescu, 2013).    به مثبت کارمند  پاسخ  هر گونه  به  انطباقی  رفتار  بنابراین، 

  شودیممربوط به مشتری گفته    ورتقاضاهای غیرمنتظره مشتری در هر اوضاع و شرایطی از فرایند انجام ام

(Strauss, Griffin, Parker & Mason, 2015) .  در ارائه رفتارهای انطباقی توانمند  یاگر کارکنان خدمات ،

نیازهای مشتریان، موجب رضایت مشتریان خواهند شد، از این رو، احتمال   باشند، از طریق پاسخگویی به 

چون رفتارهای مشارکت جویانه به سمت کارمند یا سازمان هماینکه مشتری راضی تمایلات رفتاری مثبتی  

 .(Babakus, Yavas & Ashill, 2009)نشان دهد، افزایش خواهد یافت 

از طرفی دیگر، رفتارهای پیش نگر درباره ایجاد یا کنترل یک شرایط به منظور واکنش مناسب به وضعیتی 

رف صاحبنظران،  افتاد.  خواهد  یا  افتاده  اتفاق  که  پیش  تااست  اقدامات  عنوان  به  را  سازمان  در  نگر  پیش  ر 

گیرانه به منظور بهبود وضعیت فعلی یا ایجاد اهدافی جدید برای به چالش کشیدن وضعیت موجود نسبت به  

بنابراین رفتارهای   .(Parker, Bindl & Strauss, 2010)  اندکرده انطباق ناخواسته با شرایط حاضر تعریف  

هدفگذاری  شامل  نگر  حل    و   پیش  برای  خودخواسته  بهبود  مسائلتغییرات  راهکارهای  اعمال  و  ارائه   ،
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و شکل  کنترل  بر  نگر سعی  پیش  است. در واقع کارکنان  امور  بعضی  بلندمدت  قبول مسئولیت  یا  شرایط 

این گونه رفتارها،   . (Fuller, Marler & Hester, 2006)  دهی شرایط دارند به جای اینکه تسلیم آن گردند 

به معنی   الزاماًمشتری است و    یهاخواسته ربوده و شامل ارائه راههایی برای پیش بینی نیازها و  حومشتری م

رفتارهای    .(Nguyen et al., 2017)پیشنهاداتی برای تغییر شرایط و مقررات کار در گروه یا سازمان نیست  

. یعنی گردندیمپیش نگر، اقداماتی فراتر از وظایف رسمی به منظور ارائه خدمات بهتر به مشتری محسوب  

به طور داوطلبانه دست به    دهدیمعلاوه بر این که فرد وظایف قانونی خویش را برای ارائه خدمات انجام  

انسانی و اجتماعی بوده و در  ب  اقداماتی می زند که  منجر به درک مشتری از کیفیت    تاًینهار پایه مراودات 

   .(Parker et al., 2010; Fuller et al., 2006) گرددی مبالای خدمات 
 مثبت شناختیروانسرمایه  

د.  شومدیریت و سرمایه گذاری    تواند یممثبت    شناختیروان همانند سرمایه انسانی و اجتماعی، سرمایه  

مالی،    یهاهیسرمابرخلاف   هزینه    توانندیم  شناختیروان   یهاهیسرماسنتی  آید  نسبتاًبا  بدست   .کمی 

)-یوسف لوتانز  و  سرمایه      (2013مورگان  اهمیت  منبع    شناختیروان بر  یک  عنوان  چند    شناختیروان به 

لکرد فوق العاده از خود نشان  عم  توانند یمکه    سازدی ماز افراد قهرمانانی    ، چونکنندی متاکید    بعدی مثبت

مثبت به عنوان متغیر اصلی در رفتار سازمانی مثبت   شناختیروان سرمایه  داده و به رشد سایرین کمک کنند.

از مثبت گرایی در سطح فردی و جمعی است. سرمایه   انگیزشی   شناختیروان گرا، شکلی  به منابع  مثبت، 

انتظار   تواند یمکه    ،دشویمیا جمعی اطلاق   تحول پذیر مثبت فردی و از  به رفتارها و عملکردهای فراتر 

گردد   سازمانی   .(Clapp-Smith, Vogelgesang & Avey, 2009)منجر  رفتار  علمی  ویژگی  اساس  بر 

 ، مثبت  شناختیرواناندازه گیری و مدیریت پذیری است، سرمایه  یت، قابلیمثبت گرا که شامل تحول پذیر

تعامل فزاینده   انعطاف پذیری و خوش بیبه عنوان  امیدواری، کارآمدی،  نظر گرفته    ن منابع مثبت  بینی در 

در رسیدن به هدف و تغییر جهت در راه رسیدن به اهداف در صورت   یشده است. امیدواری یعنی پشتکار 

غلبه بر چالشهای کاری. انعطاف پذیری یعنی تاب  برایداشتن اعتماد به نف  و تلاش   یعنی نیاز. کارآمدی 

به سمت موفقیت در شرایط به ستوه آمدن در   یرآو برداشتن  از آن خیز  و برگشت پذیری و حتی فراتر 

بینی یعنی داشتن دیدگاه مثبت نسبت به موفق شدن در زمان حال و آینده   برابر مشکلات و بدبیاری. خوش
(Luthans, Avolio, Avey & Norman, 2007) . 

واسطه آن  ه  که ب  آورندی م، مکانیزمی را بوجود  شناختیروانایه  رمتشکیل دهنده س  شناختیروان چهار منبع  

افراد دارای سرمایه    مثلاً.  شودیمباعث ایجاد نتایج مثبت    شناختیروان توضیح داد چگونه سرمایه    توانیم

که    ، بالا  شناختیروان  هستند  به    توانند یممطمئن  را  وظایفشان  تغییر  حال  در  و  نامطمئن  محیط  در  حتی 
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و   دهندیمبینانه موفقیت را به دلایل درونی و پایدار نسبت    خوش   هاآن وفقیت آمیزی انجام دهند.  م  صورت

، این افراد در مواجهه با مشکلات از  تاًینها  . دارندینمهرگز دست از تلاش بر    لذا   امیدوارند که موفق شوند، 

راه   داده،  نشان  انعطاف  بحران    کاریخود  از  خروج  و  مشکل  حل  طریق  تهیافبرای  بدین  بار   و  زیر  از 

بیرون    ،مشکلات بالایی هستند مقادیر زیادی منابع    شناختیروان . افرادی که دارای سرمایه  ندیآیمسربلند 

داشته و  ی جدی  پشتکار  مختلفشاندر نقشهای    توانندی متحول پذیر انگیزشی و شناختی در اختیار دارند و  

 . (Youssef-Morgan & Luthans, 2013) بر مشکلات فائق آیند

سرمایه   بالای  که سطح  داد  نشان  فراتحلیلی  مطالعه  یک  نتایج    شناختیروان نتایج  با  کار  محیط  مثبتی در 

نتایجی نظیر ایفراوظیفه و    یافه یوظ عملکردهای    ازجمله با  ، رضایت، تعهد و رفاه کارکنان رابطه مثبت و 

 Avey)    مخرب کارکنان رابطه منفی دارد  ایمنفی گرایی، استرس، اضطراب، جا به جایی شغلی و رفتاره

et al., 2011).    تاثیرسرمایه بر  سرمایه    شناختیروانعلاوه  سرایتی  اثر  به  قائل  محققان  عملکرد،  بر 

اجتماعی   شناختیروان  سرایت  تئوری  اصول  اساس  بر  هستند.  سازمانی  سطوح  سایر  و    هانگرش  ،1بر 

افراد تحت  اعتقادات  اعتق  هانگرش  ریتأث،  که  ادو  است  کسانی  هستند.   هاآن با  ات  تماس  سرایت   در  ی اثر 

با    ،شناختیروان سرمایه  که چگونه    دهدی متوضیح   افرادی که  بین  در تماس   یکدیگرمثبت گرایی را در 

افزایش   مختلف  ی هاط یمحدر   .دهدیمهستند  افراد  که  فروش  و  از  خدمات  و    اعم  کارکنان   ، مدیران 

تماس   افراد مختلف مثبت گر  تواندیم  شناختیروانسرمایه    ،ستنده  با یکدیگرمشتریان در  بین  را در  ایی 

 .  (Dawkins, Martin, Scott & Sanderson, 2015) کندمنتشر
 رفتارهای مشارکت جویانه مثبت مشتری

ثابت   روشنی  به  و    اندکرده محققان  فردی  مثبت  پیامدهای  انواع  با  افراد  جویانه  مشارکت  رفتار  که 

را داردبطسازمانی  ارزش   .(Albrecht, Breidahl & Marty, 2018)  ه  مدیریت  درباره  اولیه  مطالعات 

است  ،مشتری داشته  تاکید  مشتری  خرید  افزایش  و  نگهداری  رضایت،  با   ، بر  مشتری  تعامل  حالیکه  در 

ط  اب این مراوده است. امروزه محققان و متخصصان بطور قابل توجه ای به نقش و اهمیت رو  فراتر ازسازمان  

 ,Kumar, Rajan). تاکید دارند  ،به منظور حفظ و منفعت بلندمدت سازمان  هاآن مشتری از طریق مشارکت 

Gupta, & Dalla Pozza, 2019)  مشتری مهم  ،مشارکت  پیشنهادات   ینقش  و  بازخورد  ارائه  طریق  از 

ندان و...( در موفقیت  اوسازنده به سازمان و یا معرفی و پیشنهاد سازمان به سایرین )اعم از دوستان، خویش

________________________________________________________________ 

1 . Social Contagion Theory 
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خواهند کرد، بدین گونه    نیتأمرا   . به طور کلی این رفتارها منافع بلند مدت سازمانکندیمبازی    ،سازمان

کاهش   و  مشتریان  نیازهای  تهدیدات،  و  فرصتها  شناسایی  در  مشتری  جویانه  مشارکت  رفتارهای  که 

 ,Brodie)  سازندیمجبات مزیت رقابتی را فراهم  مو  تاً ینهاتبلیغاتی سازمان نقش موثری داشته و    یهانه یهز

Hollebeek, Jurić & Ilić, 2011).    مشتری دیدگاههای مثبت  درباره مفهوم رفتارهای مشارکت جویانه

جویانه مشتری به سمت سازمان را با  ( رفتارهای مشارکت  2011متفاوتی وجود دارد. برودی و همکاران )

گونه رفتارها را یک   این   هاآن  .دانندیمو درگیری مشتری متفاوت    ریمفاهیم سنتی آن یعنی مشارکت مشت

وضعیت   طورکلی،   دانندیم  شناختیروان نوع  به  است.  رفتاری  و  احساسی  شناختی،  ابعاد  دارای  که 

رفتارهای مشارکت جویانه مثبت، به رفتارهای داوطلبانه و بصیرتی )منظور رفتارهای آگاهانه و همراه با فهم  

 در که به منظور جبران خدمات سازمان صورت گرفته و    شودی مسازمان گفته    سمتمشتری به  (  و درایت

 . (Kumar et al., 2019)است   مؤثرموفقیت سازمان 

 پیشینه تحقیق 

( در تحقیق خود به بررسی رابطه جو سازمانی با عملکرد سازمان با توجه به  2017شانکر و همکاران )

م نوآورانه  رفتار  میانجی  پرداختند.  دینقش  اساس    هاآن   یهاافته یران  دولتی   هایشرکتمدیر    212بر 

اینکه، جو سازمانی حمایتی از نوآوری بر رفتارهای کاری نوآورانه مدیران و    مالزیایی نشان داد بر  علاوه 

  ای دارد، رفتارهای نوآورانه کاری مدیران، نقش میانجی در رابطه بین جو سازمانی بر ریتأثعملکرد سازمانی 

سازمان به    یهای مشنوآوری و عملکرد سازمانی دارد. نتیجه این مطالعه ثابت کرد که اگر سیاستها و خط  

و روشهای جدید کارکنان استقبال کنند، افراد توجه بیشتری به ارائه و    هاده یاتدوین شوند که از    یاگونه 

منظور تخصی بدین  را  بیشتری  نوین خواهند کرد و زمان  داد که  ص  انجام روشهای  موجب    تاًینهاخواهند 

 گر  مداخله نقش تحت عنوان بررسی  ی امطالعه( در  2014رسولی )افزایش عملکرد سازمانی خواهد شد.  

گردآوری  مدیریتی،   نوآوری  ارتقای در  سازمانی جو صاحبنظران    163از    هاداده با  و  مدیران  از  نفر 

 مثبت احساسات ایجاد طریق از سازنده  و مناسب ی جو سازمان نشان داد که، نور پیام در دانشگاه مدیریتی

 .کندیمتقویت   را مدیریتی نوآوری بر مدیریتی یهاارزش میزان اثرگذاری ،شناختیروان  سرمایه ارتقا و

به بررسی رابطه محیط کاری با درگیری کارکنان با توجه به اثر    ی امطالعه( در  2019تسائو، هسائو و لین )

کارمند   315از   هاداده با گردآوری  هاآن در کشور تایوان پرداختند.  شناختیروان یهمیانجی و تعدیلی سرما

بین    شناختیروان هواپیمایی، تائید کردند که سرمایه    های شرکتو    هاهتل مسافرتی،    هایشرکت در رابطه 

  ند مشخص کرد  هاآن محیط کاری و درگیری کاری کارکنان هم نقش میانجی و هم نقش تعدیلی دارد.  
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 تاًینهابالا، بدلیل ویژگیهای درونی خود کارکنان را به درگیری شغل و    شناختیروان که کارکنان با سرمایه  

با سه گروه متفاوت دانشجویان به  (  2008لوتانز و همکاران ).  کنندیمعملکرد بهتر برانگیخته   در تحقیقی 

نفر، به بررسی رابطه جو   288به تعداد    هانفر و متخصصان و تکنسین  163نفر، کارکنان به تعداد    404تعداد  

پرداختند.   کارکنان  عملکرد  و  حمایتی  کردآنان    یهاافته یسازمانی  جوسازمانی   ،تائید  اینکه  بر  علاوه 

نقش    شناختیروان دارد، سرمایه    ریتأثبر رضایت، تعهد و عملکرد کارکنان    شناختیروان حمایتی و سرمایه  

بین جوسازمانی رابطه  )ح  میانجی در  و همکاران  دارد. وولی  کارکنان  رفتار  و  نگرش  و  ( در 2011مایتی 

ضمن اینکه سبک رهبری اصیل بر   ، نشان دادندو صنایع کشور نیوزلند    هاسازمانکارمند    828با    یامطالعه

مستقیم   ریتأث نیز    شناختیروانبر سرمایه    اثر دارد، جو کاری مثبت  شناختیروان جو کاری مثبت و سرمایه  

علاوه    د.دار مثبت    ها آن   یهاافته یبه  کاری  جو  میانجی  رابطه  نقش  سرمایه  در  و  اصیل  رهبری  بین 

 جهت گیری میانجی  نقش به بررسی    یامطالعه( در  2016نعامی و همکاران )  .را تائید کرد  شناختیروان 

بر رهبری اثر تبیین در سازمانی و تیمی فردی، سطوح در یادگیری هدف قی باانط عملکرد تحولی 

با  .  اندپرداختهکارکنان   کارکنان یک شرکت خدماتی   تمام  شامل  تحقیق  آماری  نمونه    7جامعه  و  شعبه 

 نشان  تحقیق   ی هاافته یانتخاب شدند.    ی امرحلهچند    گیرینمونه نفر بودند که به روش    175آماری شامل  

 انطباقی عملکرد تحولی بر یرهبر تأثیر  در تبیین مناسبی یهایانجیم سازمانی، و فردی جهت گیری ،داد

 رهبری بین رابطه ( در تحقیقی تحت عنوان بررسی2018. زاهد بابلان و کریمیان پور )شوندیم محسوب

پرداختند.    کارکنان تغییر در خودکارآمدی میانجیگری با  تغییر به تعهد با شناختیروان سرمایۀ و توزیعی

ان داد  نش  آنان   یهاافته یبوده است.    اردبیلی محقق گاه نشدا نفر از کارکنان  180نمونه آماری تحقیق شامل  

(  2016دارد. حدادیان و محمدزاده ) مستقیم و مثبت  اثر ،تغییر خودکارآمدی بر شناختیروان   که سرمایه

 خانواده و فرسودگی  -کار تعارض در رابطه بین شناختیروان به بررسی نقش میانجی سرمایه یامطالعهدر  

تائید    آنان  یهاافته یبود.    گناباد شهرستان بانکهای کارکنان نفر از  180نه آماری  شامل  ومنپرداختند.   شغلی

در رابطه بین    شناختیروان بر فرسودگی شغلی، سرمایه  شناختیروان علاوه بر اثر مستقیم سرمایه    ،کرد که

 شغلی نقش میانجی دارد. خانواده و فرسودگی -کار تعارض

 هاه یفرضچارچوب مفهومی و 

  از تئوری تبادل   (، 1به منظور تبیین روابط میان متغیرها و مدل مفهومی تحقیق )شکل    ،تحقیق حاضر  رد

شده   اجتماعی اساساست.    استفاده  تئوری  بر  مشاهده    ،این  فردی  که  طور  شخص  کندیمزمانی  به  ی 

ه سازد، خود را  دروداوطلبانه و فراتر از وظایفش، به هرطریقی سعی برکمک به او دارد تا منافع اش را برآ
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  آنرا با رفتارهای متقابل به سمت   آن شخصکه کمکهای دریافت شده از طرف    داند یممتعهد و موظف  

است بکار  مشغول  آنجا  در  فرد  که  سازمانی  یا  بنابراین  ، فرد  نماید.  سعی    ،جبران  به    کندیمشخص 

ه پیشنهادات سازنده، انجام رفتارهای  ئارطورمستقیم یا غیرمستقیم از طریق بازخورد مثبت به فرد یا سازمان، ا

مطابق تئوری   .(Cook, Cheshire, Rice & Nakagawa, 2013)  و غیره، اقدام به جبران نماید  ایفراوظیفه 

دریافت    توانیم  ،مذکور کننده  حمایت  را  سازمان  مقررات  و  سیاستها  کارکنان  وقتی  گرفت،  نتیجه 

تا    کندیمرا ترغیب    هاآن که    شودیمسازمان در آنان ایجاد    ه نسبت ب  دِین، نوعی احساس تعهد و  کنندیم

. به  نمایند  ( سعی بر جبرانر رفتارهای انطباقی و پیش نگیعنی  مرتبط به کار )  ایفراوظیفه از طریق رفتارهای  

با نشان دادن رفتارهای  به سوی خود،  مثبت کارکنان    ای فراوظیفه همین منوال، مشتریان با مشاهده رفتارهای  

 سعی بر جبران رفتار کارکنان خواهند داشت.   ،رکت جویانه مثبتاشم

 :باشندیمپژوهش به شرح زیر  یهاه یفرض( و 1بحث فوق، مدل مفهومی )شکلبا توجه به  

 جو سازمانی حمایتی رابطه مثبت با رفتار انطباقی کارمند دارد.  -1

 د. رادجو سازمانی حمایتی رابطه مثبت با رفتار پیش نگر کارمند  -2

 رفتار انطباقی کارمند رابطه مثبت با رفتار مشارکت جویانه مثبت کارمند دارد. -3

 رفتار پیش نگر کارمند رابطه مثبت با رفتار مشارکت جویانه مثبت کارمند دارد. -4

مثبت    -5 رفتار مشارکت جویانه  و  بین جو سازمانی حمایتی  رابطه  میانجی در  نقش  انطباقی کارمند  رفتار 

 دارد. دکارمن

مثبت    -6 جویانه  مشارکت  رفتار  و  حمایتی  سازمانی  جو  بین  رابطه  میانجی  نقش  کارمند  نگر  پیش  رفتار 

 کارمند دارد.

 مثبت اثر تعدیلی در رابطه بین جو سازمانی حمایتی و رفتار انطباقی کارمند دارد. شناختیروانسرمایه  -7

 جو سازمانی حمایتی و رفتار پیش نگر کارمند دارد.  نی بمثبت اثر تعدیلی در رابطه  شناختیروانسرمایه  -8

 پژوهش   روش شناسی

. شودیممحسوب  پیمایشی    -توصیفی  هاداده از نظر نحوه گردآوری  هدف کاربردی و    از نظرتحقیق  این  

  های استان از    شرکت در هر یک  20و به تفکیک  شرکت بیمه    60جامعه آماری شامل کارکنان و مشتریان  

و در   یاطبقه استفاده از ابزار پرسشنامه و به روش تصادفی    با   هاداده تهران بوده است.    تان و لسمازندران، گ

و    هانمونهمیان  ،  دسترس شد.توزیع  آوری  ماهیت    جمع  به  توجه  با  که  بود  صورت  این  به  کار  روش 

به ن تقسیم شد، سپ   به دو طبقه کارکنان و مشتریان  بررسی، جامعه آماری  وی  ت مساسبمتغیرهای مورد 
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و    600تعداد   کارکنان  بین  مشتریان    600پرسشنامه  بین  توزیع    هایشرکتنمایندگی    60پرسشنامه  بیمه، 

مشتریان با روش در دسترس،   ی هاپرسشنامهکارکنان به طور تصادفی بین کارکنان و    ی هاپرسشنامهگردید.  

شد توزیع  آنان  میان  شرکت،  به  مشتری  هر  ورود  محض  به  که  صورت  تع  . بدین  پرسشنامه    537داد  از 

اعمال شد.    هاداده کامل و قابل استفاده بود که در تحلیل    هاآنمورد    513برگشت شده توسط کارکنان،  

             پرسشنامه مشتریان جهت تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت.  560همچنین 

 

 مثبت مرتبط به کار ایفراوظیفهرفتارهای 
             

                                                                         مثبت مشتری ایفراوظیفهرفتار        

              

     

  

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل  

 

تههانز و لوی سههوال 12مثبههت، از پرسشههنامه  شههناختیروانمربوط بههه سههرمایه   یهاداده به منظورگردآوری  

 ایینهههگز  6مقیههاس    بر اسههاس  ،سؤال  12( با  2001(، جو سازمانی حمایتی راگ و همکاران )2007یوسف )

بههه عههلاوه، از  استفاده شد که توسط کارکنان پاسخ داده شههدند.مخالفم(،  کاملاًموافقم تا   کاملاًلیکرت )از  

و  سؤال 7( با 2007های پیش نگر رنک )ارفت، رسؤال 10( با 2005رفتارهای انطباقی گووینر ) یهاپرسشنامه

 ایینهههگز 7، بهها مقیههاس سههؤال 8بهها  (2014و همکههاران ) رفتارهای مشارکت جویانه مثبههت مشههتری ورلای

پایههایی  کههه توسههط مشههتریان پاسههخ داده شههدند.مخههالفم( اسههتفاده شههد  کههاملاًمههوافقم تهها    کاملاًلیکرت )از  

ری با دو روش روایی سازه همگرا و واگرا اندازه گی هاآنروایی  و  اخبا استفاده از آلفای کرونب  هاپرسشنامه

رفتارهای  

 پیش نگر 

سرمایه  

 روانشناختی مثبت 

رفتارهای  

 انطباقی 
جو سازمانی  

 حمایتی

 

رفتار مشارکت   

 جویانه مثبت مشتری 

 

 انعطاف پذیری  اری امیدو

 

 کارآمدی 

 ی

 خوش بینی
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 و تجزیههه نشان داده شده اسههت. جهههت  1در جدول  هاپرسشنامهمربوط به پایایی و روایی  هاییافتهشدند. 

و همچنههین روش  Amos 23 و SPSS 24 افزارهههاینرم و سههاختاری معههادلات از روش هههاداده تحلیههل 

 .شد استفاده  Process Macroاز برنامه ه ادرگرسیون با استف
 هاپرسشنامهنتایج پایایی و روایی  (:1)جدول 

رفتار  

مشارکت  

جویانه  

مثبت 

 مشتری

رفتار  

پیش 

 نگر 

 رفتارهای 

 

 انطباقی 

رمایه  

  شناختیروان

 مثبت

جو  

 سازمانی 

 پایایی 

 

 مرکب 

 متوسط 

 واریانس 

 استخراج 

 شده 

 متغیرها

 نی ماازجو س  56/0 94/0 74/0        

 مثبت  شناختیروانسرمایه  58/0 94/0 **25/0 76/0      

 رفتار انطباقی  55/0 89/0 **26/0 **66/0 74/0    

 رفتار پیش نگر  56/0 92/0 **20/0 **63/0 **65/0 74/0  

87/0 66/0** 60/0** 37/0** 17/0** 96/0 76/0 
رفتار مشارکت جویانه مثبت  

 مشتری

 معنی دار است. 0/ 01. همبستگی در سطح **

شده  استخراج  واریان   متوسط  اگر  همگرا  روایی  اساس  واریان   (  1بر  از  بیشتر  متغیر  هر  شاخصهای  از 

یعنی   شان   بر  مرکب   (AVE>0.5)مبتنی  پایایی  از    2و  است   ،باشد  7/0بیشتر  تائید  مورد  روایی    میزان 

(Fornell & Larcker, 1981).    ددگریممشاهده    1همانطور که در جدول،  AVE  متغیرها بالاتر از   تمامی

. باشد ی مو این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق    باشدیم  7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از    5/0

( لارکر  و  فورنل  علاوه  بیان  1981به  مرکب    کنندیم(  پایایی  میزان  اگر  متغیرها (CR) که  شده   ،برآورد 

از مت بالاتر  میان  همبستگی  باشدرهغیضرایب  است.    ،ا  تائید  مورد  مطالعه  مورد  متغیرهای  واگرای  روایی 

)جدول   مرکب  پایایی  ستون  در  شده  درج  ضرایب  آنجائیکه  از  ضرایب    1بنابراین  از  بالاتر  ببینید(،  را 

نتیجه گرفت که روایی متغیرهای تحقیق مورد تائید    توانیم  ، همبستگی میان متغیرهای مورد مطالعه هستند

  است.

 

________________________________________________________________ 

1. Average Variance Extracted 

2. Composite Reliability 
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 پژوهش  یهاتهافی

 513: از بههدین شههرح اسههت هانمونهیت شناختی جهت وضعیت جمع هاداده نتایج ناشی از آمار توصیفی 

نفر، دیپلم و  184( و زنان %64) 329مربوط به کارکنان، مردان   یهاداده پرسشنامه استفاده شده برای تحلیل  

( زیههر %47نفر)  241نفر بودند. همچنین    198ر  ( و فوق لیسان  و بالات%47)242(، لیسان   %14)  73پائین تر  

 560سال سههابقه کههار بودنههد. بههه عههلاوه، از   20نفر بالای    102و مابقی    11-20( بین  %33نفر )  170سال،    10

  نفههر،  241( و زنههان  %57)  319مربوط بههه مشههتریان اسههتفاده شههد، مههردان    یهاداده پرسشنامه که برای تحلیل  

نفر بودند. همچنههین رده سههنی  123( و فوق لیسان  و بالاتر %41)229سان  لی، (%37) 208دیپلم و پائین تر 

و  40-49( بین %24نفر ) 132،  30-39( بین %40نفر )  225سال،    20-29( بین  %22نفر)  125مشتریان شامل:   

 سال و بالاتر بودند.  50نفر،  78مابقی 

 مستقیم و میانجی یهاه یفرضآزمون 

  24اموس  نرم افزار و ساختاری معادلات از روش ،پژوهش میانجی و یمفرضیات مستق آزمون جهت

بطورکلی قبل از ارزیابی هر مدل ساختاری، بایستی متناسب بودن هر مههدل، جهههت اطمینههان از  .شد استفاده 

یهها نههه، ارزیههابی شههود.  دهههدیماینکه مدل به درستی و بطور مناسب مجموعه کاملی از روابط علی را نشههان 

 هاداده  حمایت میزان )که برازش نیکویی شاخص چندین از استفاده  با ،اندازه گیری دلهایم  لیک  برازش

 (، نسبت2X)  کای دو نمایی درست نسبت از: می شوندکه عبارتند ( قضاوتسنجندیم مدل مفهومی از را

 ایخطهه  مربعههات میههانگین دوم ریشه(، GFI) 1برازش شاخص نیکویی (،df/2X) آزادی درجه به دو کای

شههاخص (،  NFI)  4شههاخص بههرازش هنجههار شههده (،  CFI)  3شاخص بههرازش تطبیقههی(،  RMSEA)  2برآورد

و غیره )اسچرایبر و ( SRMR) 6باقیمانده استاندارد شده  مربعات میانگین دوم ریشۀ(، IFI) 5برازش فزاینده 

زارش گهه  تیهای برازش کههه بایسهه ( در هر پژوهشی، حداقل شاخص2015(. به نظر کلاین )2006همکاران،  

)بایسههتی  باشد(، شاخص برازش تطبیقههی 3آزادی )بایستی کمتر  درجه به دو کای شوند عبارتند از: نسبت

باشههد( و  08/0برآورد )بایسههتی کمتههر از  خطای مربعات میانگین دوم باشد(، ریشه 90/0بزرگتر یا مساوی 

________________________________________________________________ 

1 . Goodness-of- Fit Index 

2 . Root Mean Square Error of Approximation 

3 . Comparative Fit Index 

4 . Normed Fit Index 

5 . Incremental Fit Index 

6 . Standardized Root Mean Square Residual 
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باشد(. از ایههن رو، بههرازش مههدل  08/0 باقیمانده استاندارد شده )بایستی کمتر از مربعات میانگین دوم ریشۀ

،   χ2/df  ،91 /0 =NFI = 2/ 46 پژوهش حاضر، تناسههب خههوبی را بههر اسههاس مناسههب بههودن شاخصهههای:

93 /0= IFI ، 916 /0=CFI  ،063 /0  =SRMR  0/ 059و= RMSEA نیکههویی بنتتابرای  .، ثابتتت کتترد 

 .شوندیم تأیید مستقیم و میانجی هاییهفرض به مربوط ساختاری مدل برازش

و فاصههله اطمینههان بهها  1هانمونهههاثرات مستقیم و میانجی بین متغیرها با استفاده از تکنیک جایگزینی تصادفی 

 & ,Cheung) هانمونهههآمههاری ناشههی از پراکنههدگی ، جهت کاهش انحرافههات  %95انحراف تصحیح شده 

Lau, 2008; Jones, Taylor & Bansal, 2008)،  با توجه 2رائه شده در جدول اآزمون شد. نتایج آزمون ،

، نشههان 96/1از  تربزرگ (t- value) و مقدار معناداری %95به ضرایب مسیر هر فرضیه در سطح معنی داری 

و (،  2و    1  هاییهفرضهه نگههر کارکنههان )  می دهندکه جو سازمانی حمایت شده با رفتارهههای انطبههاقی و پههیش

و  3 هاییهفرضرفتارهای مشارکت جویانه مثبت مشتری )  انگر کارکنان ب  رفتارهای انطباقی و پیشهمچنین  

مثبههت در رابطههه  شناختیرواننقش میانجی سرمایه  پژوهش، هاییافتهد. به علاوه، ندار داری ( رابطه معنی4

(، را مههورد تائیههد 6و    5  هاییهفرضنگر کارکنان )  بین جو سازمانی حمایت شده با رفتارهای انطباقی و پیش

  .تقرار داده اس
 نتایج آزمون فرضیات مستقیم و غیرمستقیم  :(2)جدول

مقدار معنی  

 داری

ضریب  

 ر یتأث
 ات فرضی روابط متغیرها 

 1فرضیه رفتار انطباقی                            حمایتیجو سازمانی   25/0 **71/6

 2فرضیه رفتار پیش نگر                     حمایتی      جو سازمانی   23/0 **33/4

 3فرضیه رفتار مشارکت جویانه مثبت                            رفتار انطباقی  34/0 **24/7

 4فرضیه رفتار مشارکت جویانه مثبت                          رفتار پیش نگر    46/0 ***49/9

 5فرضیه بت  ه مثرفتار مشارکت جویان           رفتار انطباقی              حمایتی   جو سازمانی 33/0 **85/6

 6فرضیه رفتار مشارکت جویانه مثبت          نگر    رفتار پیش          حمایتی   جو سازمانی   38/0 ***97/7

**p<.01. ***p<.001. 

 تعدیلی           یهاه یفرضآزمون 

( طراحی 2013  )،که توسط هی Spss برمبنای  Process macroروش رگرسیون ناپارامتریک با برنامه

استفاده شد. این برنامههه زمههانی کههه هههدف تحقیههق توصههیف و تعدیلی    هاییهفرضجهت آزمون  ،  استشده  

________________________________________________________________ 

1 . Bootstrapping Technique 
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درک ماهیت مشروط مکانیزمهایی است که از طریق آن یک متغیر اثر خود را بر سایر متغیرها به هر شکلی 

 ,Grimmer & Miles) گههرددیم، اسههتفاده کنههدیماعم از مستقیم و غیرمستقیم )میانجی یا تعدیلی( منتقههل 

. مطابق این روش، برای تعیین میزان اهمیت و معنی داری رابطه بین متغیرها، علاوه بر اینکه ضههریب (2017

در دامنه اطمینان تعیین شده باشد، میزان خروجیهای دامنه اطمینان نبایستی عههدد صههفر را در  بایستییم  یرتأث

 هاییهفرضهه طور کههه نتههایج ناشههی از آزمههون همههان .(Grimmer, Grimmer & Mortimer, 2018) برگیههرد

مربوط به هر فرضیه و اینکه   یرتأث، از آنجائیکه ضریب  دهدیمنشان   3ول  جد( در 8و   7  هاییهفرضتعدیلی )

اطمینههان  یهادامنهههمیزان ضرایب مذکور در دامنه اطمینان تعیین شده قرار دارد و همچنین با توجه به اینکه 

مثبت در تعامل بهها  شناختیرواننتیجه گرفت که سرمایه  توانیم،  گیرندینمدربر    ر راتعیین شده، مقدار صف

، 38/0بهها ضههریب نگر کارکنان  ، و رفتارهای پیش29/0جو سازمانی حمایتی بر رفتارهای انطباقی با ضریب 

 .شوندیمتائید  ،پژوهش 8و  7 هاییهفرض . بنابراین،دارد یرتأث

  با متغیر تعدیلی یها هیفرض  نتایج آزمون (:3)جدول 

 دامنه اطمینان

95 % 

ضریب  

 فرضیات  متغیر وابسته  روابط تعاملی متغیرها  ر یتأث

 پائین  بال 
      

42/0 18/0 29/0*** 

حمایتی سازمانی    شناختی روانسرمایه    *  جو 

 7فرضیه  رفتار انطباقی  مثبت

 8فرضیه  پیش نگر  رفتار تمثب شناختیروانسرمایه   *  جو سازمانی ***38/0 26/0 64/0

 ***p<.001.  

 
بین جو سازمانی افزایش خطی    ،2، شکل  7در راستای فرضیه   تعامل  نتیجه  انطباقی کارکنان در  رفتارهای 

)پائین، متوسط و بالا(،  مثبت،    شناختیروان حمایتی و سرمایه   این  دهدی منشان  را  در هر سه سطح  نتیجه  . 

مشرو  ،دهدی منشان   اثر  شیب  سا  طکه  سرمایه  جو  با  تعامل  در  حمایتی   بر   مثبت،   شناختیروان زمانی 

بالاترودر سط  کارکنان  انطباقیرفتار پائین ح  به سطوح  است.  ،نسبت  که سرمایه    تندتر  معناست  بدین  این 

،  کندیممثبت اثر تعدیلی در رابطه بین جو سازمانی حمایتی و رفتارهای انطباقی کارکنان ایفا    شناختیروان 

مثبت، رابطه بین جو سازمانی حمایتی و رفتارهای    شناختیروان ه در سطوح بالاتر از سرمایه  صورت ک  بدین 

تقویت   فرضیه    .شودیمانطباقی  راستای  در  مشابه  طور  نگرافزایش خطی    ،3، شکل  8به  پیش   رفتارهای 

سرمایه    کارکنان با  حمایتی  سازمانی  جو  بین  تعامل  نتیجه  همثبت    شناختیروان در  سه سطدر  )پائین،  ر  ح 

را   بالا(،  و  آشکار  دهدیمنشان  متوسط  این  کهسازدیم.  این  بر  علاوه  مشروط    ،  اثر  سازمانی شیب  جو 
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متوسط و بالا    نگر مثبت است، در سطوح  رفتارهای پیش بر    ، مثبت  شناختیروان ر تعامل با سرمایه  دحمایتی  

 .باشدی م این شیب تندتر متوسط،تر از در سطح بالا، و تندتر است تر، این شیب   ح پائیننسبت به سط

                                                                                                                                                                                    

 

 
                                                                                           

 بحث و نتیجه گیری

از طریق    رفتار مشارکت جویانه مثبت مشتری  جو سازمانی حمایتی بر  ریتأثهدف مطالعه حاضر، بررسی  

نقش    ایفراوظیفه رفتارهای   به  توجه  با  کارکنان  انطباقی(  و  نگر  پیش  کار)یعنی  به  مرتبط  تعدیلی مثبت 

  یهاه ی فرضبیمه بوده است. نتایج بدست آمده از آزمون  هایشرکتمثبت کارکنان در  شناختیروان سرمایه

مثبت    ریتأثاول و دوم پژوهش نشان داد که، جوسازمانی حمایتی بر رفتارهای پیش نگر و انطباقی کارکنان  

با   راستا  هم  نتایج،  این  )  یهاافته یدارد.  همکاران  و  بر  2008لوتانز  مبنی  بر   ریثتأ (  حمایتی  جوسازمانی 

و   کارکنان،  )  یهاافته یعملکرد  رویتر  و  عملکرد  2004جانگ  بر  سازمانی  درون  اثرحمایت  بر  مبنی   ،)

بر    تواند یمکه  جوسازمانی حمایتی یک منبع سازمانی است    بنابراین، .باشدیمانطباقی و پیش نگر کارکنان،  

 

 جو سازمانی حمایتی و رفتارهای انطباقی کارکنان در رابطه بینت رمایه روانشناختی مثبی ساثر تعدیل: 2شکل 

 جو سازمانی حمایتی و رفتارهای پیش نگر کارکنان  اثر تعدیلی سرمایه روانشناختی مثبت در رابطه بین: 3شکل 
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انگیزه کارکنان جهت درگ و  وظاتوانایی  نیازمند  یر شدن در  کنترل شغلی   یهایی توانایفی که  و  شناختی 

تاثیرگذار باشد به صورت یک جو حمایتگر درک  ی  .کارکنانهستند  ، منابع  کنندیمکه جو سازمانشان را 

برای انجام وظایف   نیاز  بیندیشند و    فشان یوظاو قادر خواهند بود فراتر از  یافته  افزایش    شانیسازمانمورد 

نیازهای مشتریانشان ارائه دهند. علاوه بر این، بر اساس تئوری تبادل اجتماعی،   ابتکاری برای  یهاراه  رفع 

سعی  نیز  ،آنان  کنند  درک  خویش  کارکنان  از  حمایت  صورت  به  را  سازمان  جو  کارکنان،  که  زمانی 

است در جبران حمایت س  کنندیم لذا کارکنان ممکن  نمایند.  را جبران  از  این حمایت درک شده  ازمان 

مثبت در راستای وظایفشان همانند رفتارهای پیش نگر و انطباقی نشان    ایفراوظیفه ، از خود رفتارهای  آنان

هم   دهندیم و  برای سازمان  رفتارها هم  این  کنند.  برآورده  را مطابق خواست سازمان  نیازهای مشتریان  تا 

 ن دارد. فراتر از عملکرد رسمی کارکنا یاافزوده برای مشتریان ارزش 

مورد  تحقی  یهاهافتی در  چهارم،  یهاه یفرضق  و  با    سوم  انطباقی  و  نگر  پیش  رفتارهای  بین  رابطه 

جانگ و رویتر مطالعات  ، سازگار با نتایج  هاافته ی. این  کندیم  د ییتأرفتارمشارکت جویانه مثبت مشتری را  

(2004( لیائو  و  راب   ،)2012( آیاکوبوکی  رومن  و  بر    (،2010(  و   ریثتأ مبنی  کارکنان    رفتارها  عملکرد 

مشتری   تمایلات  و  رفتارها  بر  اساس.  باشدیمخدماتی  مشاهده   بر  مشتریان  وقتی  اجتماعی،  تبادل  تئوری 

از وظایف  کنندیم فراتر  و تلاش مضاعفی  بهتر و  شانیرسم،کارکنان، وقت  ارائه خدمات    ن ی تأم، جهت 

صرف    هاخواسته  )مشتریان(  آنان  نیازهای  جبراکنندی مو  در  سعی  رفتارهای  ،  طریق  از  خدمات  این  ن 

  مشارکت جویانه مثبت خواهند کرد.

،  کارکنان )پیش نگر و انطباقی(  ایفراوظیفه   رفتارهای  پنجم و ششم تائید کرد که  یهاه یفرضنتایج آزمون  

ن  این  بین جو سازمانی حمایتی و رفتار مشارکت جویانه مثبت مشتری دارد.  با نقش میانجی در رابطه  تایج 

  ایفراوظیفه ( مبنی بر نقش میانجی رفتارهای  2004)  ( و جانگ و رویتر 2019گارگ و همکاران )  یهاافتهی

نتایج از نظر مفهومی دلالت بر آن دارد که، اگر چه جو سازمانی  کارکنان همخوانی دارد. به علاوه، این 

 ت، اما از آنجاییطراحی شده اس  کاری،  ی هاسکیرحمایتی در راستای حمایت از کارکنان برای پذیرش  

کارکنان را تشویق به نشان دادن رفتارهایی فراتر از استانداردهای تعیین شده در شرح   تواند یمکه این جو  

با مشاهده این رفتارها سعی در جبران آن    شانیشغلوظایف   به منظور بهبود ارائه خدمات نماید، مشتریان 

مثبت   مشارکت جویانه  رفتار  و  نشان خنموده  طریق  از خود  از  مشتریان  که  معناست  بدان  این  داد.  واهند 

 . رندیگیمجو حمایتی مثبت سازمان قرار  ریتأث رفتارهای انطباقی و پیش نگرکارکنان تحت 
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  مثبت در رابطه بین   شناختیروان هفتم و هشتم پژوهش، اثر تعدیلی سرمایه    ی هاه یفرض، نتایج آزمون  تاًینها

حمایتی   ان جوسازمانی  رفتارهای  با  و  هستند  سازگار  نتایج  این  کرد.  تائید  را  نگر  پیش  و    یهاافته یطباقی 

در   شناختیروان (، که به بررسی اثر تعدیلی سرمایه  2018(، و گائو و همکاران )2019تسائور و همکاران )

نتااند پرداخته روابط بین متغیرهای عوامل سازمانی و رفتارهای کارکنان   با مف. به علاوه، این  هوم  یج همسو 

مثبت و عملکرد فراتر از انتظار به    ایفراوظیفه، رفتارهای  کندیمکه اذعان    باشدیم مثبت گرایی در سازمان  

مثبت سازمانی   یهایژگیو( و  شناختیروانسرمایه  واسطه تعامل ویژگیهای تحول پذیر فردی مثبت )مانند  

(. همچنین تئوری حفاظت از  2007سف  )لوتانز و یو  ندیآیمجو سازمانی حمایتی، بوجود    مانند فرهنگ و 

، افراد در شرایط  کندیم. این تئوری بیان  کندیمرا توجیه    هاه یفرضاین    یهاافته ی  ، (Hobfoll, 2014)  منابع

با چنین شرایطی،  برای مواجهه  نه تنها مترصد حفظ منابع خود هستند بلکه  سخت که تحت فشار هستند، 

ود دارند تا کمبود منابع خود را جبران نمایند. بنابراین، وقتی کارکنان با  منابع محیطی خ تمایل به استفاده از  

که   هاآن بالا، جو سازمان را به صورت امن و حمایت کننده احساس کنند، منابع فردی  شناختیروانسرمایه 

ل  . داشتن کنتردابییم)اختیار در تصمیم گیری و بصیرت در شغل( است افزایش    شغلشانشامل کنترل بر  

نیز   برشغل  دهد    تواند یمبیشتر  افزایش  را  انطباقی  و  نگر  پیش  رفتارهای  در  کارکنان  درگیری  احتمال 

(Wilder et al., 2014) .  ه شکلهای  البته  در  که  سرمایه  شودیم  مشاهده   3و  2مانطور  تداخل  مکانیزم   ،

و    شناختیروان  نگر  پیش  رفتارهای  تا حددر  است. ضریب  انطباقی  متفاوت   شناختیروان سرمایه    ریتأثی 

مثبت در سطوح بالاتر بر رفتار پیش نگر قویتر است. دلیل این تفاوت در ماهیت رفتار پیش نگر است که  

و کارکنان برای نشان دادن این رفتار، به دلیل آنکه باید از پیش    باشدیمنیازمند توانمندی فردی بیشتری،  

 نیاز دارند.   شناختیروان ند به سطح بالاتری از سرمایه ریزی و فکر کنبرنامه 

اساس   کارکنان،  پژوهش،    یهاافتهیبر  از  سازمان  حمایتی  جو  بر  خدماتی، مبنی  سازمانهای  مدیران  به 

پیشنهادات  هایشرکت   خصوصاً از  گرددیمی  بیمه،  خود  غیررسمی  و  رسمی  حمایت  اعلام  با  و    هاده یا، 

نوآ  کارکناناقدامات  مشتری    ورانه  رضایت  و  کیفیت خدمات  بهبود  بر  که  ارائه خدمات  فرایند   ری تأثدر 

مرتبط به کار مانند انطباقی و پیش نگر ترغیب نمایند. به علاوه   ایفراوظیفه دارد، کارکنان را به رفتارهای  

نگر   پیش  و  انطباقی  نوآورانه  رفتارهای  از  ناشی  اشتباهات  اینکه،  بیان  با  فرمدیران  در  انجام  کارکنان  ایند 

کار، پیامدهای منفی )همچون تنبیه و توبیخ شفاهی یا کتبی( نخواهد داشت بلکه مورد حمایت و مساعدت 

 کارکنان را تشویق و برانگیخته به چنین رفتارهایی نمایند.  توانندیممدیریت و سازمان قرار خواهد گرفت، 
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و   تئوریک  مباحث  اساس  بر  ا تح  یهاافته یهمچنین  چه  اگر  کارکنان  قیق،  کاری  وظایف  درست  نجام 

نخواهد    ایفراوظیفه منجر به تشویق آنان به نشان دادن رفتارهای    الزاماًاما    گرددی مموجب رضایت مشتریان  

انطباقی و پیش نگر کارکنان را مشاهده کنند تمایل آنان    ایفراوظیفه شد، درحالیکه اگر مشتریان رفتارهای  

توجه    اولاًکه    گرددیمافزایش خواهد یافت. بنابراین، به مدیران توصیه    ایفراوظیفه رهای  به نشان دادن رفتا

در ارتباط با نشان دادن    ییهاشاخصجدی در ایجاد و تقویت جو حمایتی در سازمان داشته باشند. دوما،  

که    ایفراوظیفه رفتارهای   نمایند  اضافه  کارکنان  عملکرد  ارزیابی  ا  مؤثردر  فرایند  کاربر  شغلی  کنان  رتقا 

مدیران   به علاوه،  رفتارهای    توانند یمگردد.  برای  معنوی  و  مادی  تشویق  سیاستهای  اعمال    ایفراوظیفه با 

و  سازی  فرهنگ  در  موثری  نقش  غیررسمی،  و  رسمی  طور  به  نشان   کارکنان  به  کارکنان  تمایل  افزایش 

 دادن رفتارهای انطباقی و پیش نگر ایفا کنند. 

نق به  توجه  سرمابا  تعدیلی  جوسازمانی   شناختیروان یه  ش  بین  رابطه  در  فردی  منبع  یک  عنوان  به  مثبت 

پیشنهاد   کارکنان،  نگر  پیش  و  انطباقی  رفتارهای  و  راستای    شودی محمایتی  در  خدماتی  سازمانهای  که 

  توانند ی م  هاسازمانآموزشی مناسب را در نظر گیرند. این    ی هابرنامه کارکنان،    شناختیروان تقویت سرمایه  

، روانشناسی عمومی و اجتماعی یامشاوره آموزشی مهارتی،    یهادوره ، سمینارها و  های سخنرانبرگزاری    با

ارتقا سطح سرمایه   به علاوه، مطالعات جیو و همکاران    شناختیروان در  نمایند.  ایفا  نقش مهمی  کارکنان 

(2018( نشان  2017( و چن و همکاران  قابل   شناختیروان   که سطح سرمایه  اند داده (  و سرپرستان  مدیران 

بایستی در انتصاب و آموزش مدیران به سطح   هاسازمان، از این رو  باشدیمسرایت و تاثیرگذار بر کارکنان  

 آنان توجه داشته باشند. شناختیروان و ارتقا سرمایه 

 

 دانش افزایی پژوهش و پیشنهادات آتی

قات مربوط به جو سازمانی حمایتی و درک فزایی در تحقینتایج تحقیق حاضر به چند طریق به دانش ا

رفتارهای   نقش  از  مشتری    ایفراوظیفه بهتر  داوطلبانه  رفتارهای  بر  نگر(  پیش  و  انطباقی  )شامل  کارکنان 

است.   نموده  کمک  جویانه(  مشارکت  رفتار  ادبیات   هاافته ی،  اولاً)یعنی  در  را  بینش جدیدی  تحقیق،  این 

مرتبط با کار کارکنان یعنی رفتارهای    ایفراوظیفه مایتی بر رفتارهای  جو سازمانی ح  ریتأثموضوع از طریق  

به بررسی این رابطه نپرداخته بود. دومین دانش   یامطالعه پیش نگر و انطباقی ایجاد کرده است. تاکنون هیچ 

چه  شتری است. اگررفتارهای انطباقی و پیش نگر کارکنان بر رفتارهای م  ریتأث  د ییتأافزایی تحقیق حاضر،  

بعضی از مطالعات قبلی به بررسی رابطه رفتارهای کارکنان در قالب رفتارهای انطباقی و پیش نگر با سایر 

با رفتارهای مشتری    هاآن به بررسی رابطه   یامطالعه، هیچ  اندپرداختهمتغیرهای مربوط به کارکنان و سازمان  
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بنابراین   بود.  رفتارهمطالعه حاض  یهاافته ینپرداخته  بین  و مشتر،  ایجاد کرده ای کارکنان  پلی  ریان سازمان 

را در روابط بین متغیرهای مختلف   شناختیروان ، اگرچه مطالعات معدودی اثر تعدیلی سرمایه  تاًینها  است.

مثبت و جوسازمانی حمایتی   شناختیروانبه بررسی اثر تعاملی سرمایه    یامطالعه بررسی کردند، ولیکن هیچ  

پیش نگر کارکنان به طور مجزا و با هم نپرداخته است. مطالعه حاضر نشان داد، جو    های انطباقی وبر رفتار

حمایتی   رفتار   تواندیمسازمانی  بر  مهمی  اثرات  که  دهد  سازمان سوق  در  مثبت  مشارکت  به  را  مشتریان 

بت  مث  شناختیوان رکارکنان و عملکرد سازمان خواهد داشت. نتایج همچنین بر نقش تقویت کننده سرمایه  

جو  بین  رابطه  در  کارکنان  انطباقی  و  نگر  پیش  رفتارهای  بهبود  در  فردی  منبع  یک  عنوان  به  کارکنان 

 مثبت مرتبط به کار تاکید کرده است.   ایفراوظیفه سازمانی حمایتی و رفتارهای 
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 چکیده
های امروزی چگونگی استفاده کارکنان از اینترنت در سازمان و چگونگی مدیریت کردن کارکنان تحت این شرایط در سازمان

با شناخت تا  بر آن است  پژوهش  این  دارد.  به مطالعه و بررسی  اینترنت در سازمان،   نیاز  از  نامطلوب  مطلوب و  استفاده  الگوی 

، راهبردها، پیامدهای میانجی و نتایج نهایی این پدیده را به صورت جامع تبیین نماید. پژوهش از گرمداخله، یانهیزمعوامل علّی، 

در   تبیینینظر هدف  مطالعات  روش  -دسته  رویکرد چند  نوع  نظر  از  و  تبییاست.    ی توصیفی  ابتدا روش کمی    ن برای  الگو  این 

در   موجود  و   یها سازمانشرایط  بنیاد  داده  تئوری  از  استفاده  با  سپس  و  گردید  بررسی  اینترنت  از  استفاده  نحوه  و  دولتی 

با  مصاحبه پژوهش  پایایی  یافت. همچنین روایی و  اینترنت توسعه  از  نامطلوب  استفاده مطلوب و  الگوی  با خبرگان،  های عمیق 

از   اعتبارپذیری،  چ استفاده  معیار  تأییدانتقال هار  اطمینان و  قابلیت  داد مقولات شناسایی   پذیری،  نشان  نتایج  بررسی شد.  پذیری 

سازمانی،   های فردی،شده در خصوص پدیده محوری )استفاده مطلوب و نامطلوب از اینترنت( شامل عوامل علّی )شامل ویژگی

سیاست )شامل  راهبردها  محد شغلی(،  ایجاد  سیاستوهای  سیاستدیت،  کارکنان،  رصد  میانجی های  پیامدهای  تحولی(،  های 

عوامل   سازمان(،  در  تغییرات  و  کارکنان  در  تغییرات  حضور    گرمداخله)شامل  توانایی   رجوعارباب)شامل  عدم  سازمان،  در 

آن سازمانی  زندگی  از  کارکنان  زندگی شخصی  سازمان،جداسازی  در  شخصی  اینترنت  از  استفاده  به  سازمان  ها،  ناگزیر  های 

و عوامل    ها زیرساختاستفاده از اینترنت، فرهنگ جامعه به سمت استفاده مطلوب از اینترنت در هر جایی(، بستر و زمینه )شامل  

  .استشغلی( و نتایج نهایی )شامل نتایج استفاده مطلوب و استفاده نامطلوب( 

 ب از اینترنت، استفاده مطلوب از اینترنت، تئوری داده بنیاد. و از اینترنت، استفاده نامطل  گیری بهره  :هاواژه کلید 
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 مقدمه 
و شبکهدر عصر حاضر   بستر فضای مجازی  از طریق  ارتباطات سازمانی  از  بر بسیاری  مبتنی  ارتباطی  های 

می صورت  شرکت   گیرد.وب  اینترنت،  حضور  پشتوانه  سازمانبه  و  شده ها  قادر  بسیاری  که  های  اند 

به موفقیتفصورت مجازی  به  نیز  از همین طریق  بی عالیت خود را آغاز کنند و  نظیری دست  های تجاری 

وجود،   این  با  کنند.  قابل به   آنچه پیدا  که  روشنی  است  این  است  فناوری  "مشاهده  توسعه  با  اخلاقی  رشد 

است نکرده  نقش    . ((Sadeghi Arani, & Mirghafori 2013  "حرکت  اینترنت  از  استفاده  درواقع گرچه 

دسترسیم با  دارد،  کارکنان  کارایی  در  نگرانیهمی  دنیای وب،  به  کارکنان  آزاد  مدیران  های  برای  هایی 

گرفته در این زمینه  های انجام آمده از پژوهش دستطبق آمار به  .(Machado et al., 2014) ایجاد شده است 

هستند و این امر باعث از دست    تیهای پرسه زنی اینترننوعی درگیر فعالیتدرصد از کارکنان به   90بیش از  

در  2011گارت و دانزیجر در سال  .(Jia, 2012)ها شده است وری کارکنان سازماندرصد از بهره  40رفتن 

درصد آنها درگیر استفاده شخصی از   80کارکنان آمریکایی نشان دادند که    1000پژوهش خود بر روی  

ش مطرح  دیگری  پژوهش  در  همچنین  هستند.  حال   80الی    60د  اینترنت  در  کارکنان  که  زمانی  درصد 

مسئله مهمی که وجود دارد این  باشد.  مربوط به کارشان نمی   استفاده از اینترنت در محیط کار خود هستند، 

های وقت گذرانی در محیط کار، مثل طولانی کردن زمان صرف ناهار، معاشرت با  است که اغلب شکل 

یر آن به آسانی توسط سرپرست یا مدیر قابل تشخیص و پیگیری  ظاهمکاران، استفاده شخصی از تلفن و ن

و   مدیران  نظر  از  کارکنان  اینترنتی  گذرانی  وقت  میزان  تشخیص  اینترنت،  ماهیت  دلیل  به  اما  است، 

می دشوارتر  بسیار  کارکنان میکارفرمایان  فعالیت باشد.  انجام  در حال  کنند که سخت  وانمود  های  توانند 

وظیفه  و  وب خوای  کاری  از  بازدید  حال  در  مجازی  فضای  طریق  از  که  حالی  در  هستند،  هایی سایتد 

با کار به منظور تأمین علاقمندی  با توسعه  بنابراین،  ؛  ها و دنبال کردن منافع شخصی خود هستندغیرمرتبط 

سازمانفناوریاین   در  وب  بر  مبتنی  جانبه های  دو  اثرات  و  میها  که  بهره ای  نحوه  اتواند  در آن  ز  گیری 

باشد داشته  اینترنت  چگونگی    ،سازمان  از  مطلوب  استفاده  در جهت  کارکنان  رفتارهای  مناسب  مدیریت 

در ایران نیز استفاده از اینترنت باعث شده تا مدیران هر چه بیشتر تمایل به استفاده از فضای    ضروری است.

م مشاهده  اما  باشند،  داشته  خود  سازمان  عملکرد  افزایش  برای  و  وامجازی  اینترنت  از  سوءاستفاده  رد 

های زیادی مواجه کرده است.  های دولتی، مدیران را با چالشهای غیر کاری بالأخص در سازمانزنیپرسه

های دولتی، به دلیل پرداخت حقوق ماهیانه بر اساس ساعات حضور، متأسفانه این استفاده در اغلب سازمان

عدم مدیریت مناسب رفتارها و  ،  وریپایین بودن بهره ،  ددغیرشخصی ممکن است چندین برابر مشاهده گر

کاری  و  عملکردها مؤثر  مطالبات  پرسه   فقدان  و  اینترنت  از  سوءاستفاده  موارد  در زنیاز  کاری  غیر  های 
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سازمان در  بالأخص  میاینترنت  دولتی  دست  های  مدیران  برخی  با  محققین  که  گفتگویی  حسب  باشد. 

اینترناندرکار سیاست داشته در سازمانت  گذاری  )در شهر مشهد(  ایران  بخش دولتی در  از جمله  های  اند 

ها چگونه باشد تا هر چه بیشتر مسائل در این زمینه این است که مدیریت رفتارها و سیاستگذاری   نیترمهم

یافته و  بهره  افزایش  اینترنت  از  ا  گیریبهره گیری مطلوب  ادبیات  این حال در  با  یابد.    یننامطلوب کاهش 

نحوه  پژوهش   اولاا موضوع   خصوص  در  کمتری  بیشتر   گیریبهره های  است.  گرفته  صورت  اینترنت  از 

و کمتر   اندنموده نامطلوب از اینترنت تمرکز    گیریبهره ادبیات رفتار سازمانی و استفاده از اینترنت نیز روی  

داده  قرار  نظر  را مد  نامطلوب  و  به  کم  اا یثاناند و  هر دو جنبه رفتاری مطلوب  نسبت  ارائه مدلی جامع  به  تر 

شده   از اینترنت، عوامل اثرگذار بر آن و پیامدهای آن پرداخته   گیریبهره شناسایی و تبیین الگوهای رفتاری 

گیری حاضر، شناسایی انواع رفتارهای مطلوب و نامطلوب کارکنان در بهره   پژوهش هدف  است. از این رو  

رفتارها در مدلی جامع از علل، اثرات و پیامدها و شرایط تاثیرگذار بر   وع و در ادامه تبیین این ناز اینترنت  

 . باشدآن می

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق  

دهه   اوایل  به  اینترنت  بازمی  1960پیدایش  سرد  جنگ  با  همزمان  و  آمریکا  متحده  ایالات    گردد در 

(Almagor, 2011)    پروتکل    اساسااو بر  در    اینترنت مبتنی  که  دانشگاهی   1970ه  دهاست  محققان  توسط 

شبکه  اتصال  است  برای  شده  طراحی  خود  محلی  پژوهش همان  .(Ahmed, 2014)های  در  که  های  طور 

بنابراین بدیهی است ؛ گیردای از جامعه مدرن را دربرمیهر جنبه باایتقرپیشین بیان شده است امروزه اینترنت 

درواقع اینترنت دارای    . (Thrasher, 2013)داند  بشر میی  که سازمان ملل اکنون اینترنت را یک حق اساس

مشابهویژگی رسانههای  سایر  با  میای  رسانهها  دیگر  با  آن  تمایز  ولی  کردن  باشد  شخصی  امکان  در  ها 

است   تعامل  قابلیت  و  بازخور  ایجاد  از طریق  و همکاران .  (Navabakhsh et al., 2010)ارتباطات    زمانی 

داشته 2013) اذعان  جهان ویژگی  اند (  سراسر  در  مردم  عظیم  استقبال  موجب  اینترنت  فرد  به  منحصر  های 

 و  سلایق دارد سعی که باشدمی وسیع ازامکانات یامجموعه  توان گفت اینترنتبنابراین می؛  شده است

 ی استفاده است و نحوه   د. در عین حال شبکه اینترنت به خودی خود بی طرفساز برآورده  را افراد علایق

از تعیین   افراد  بود  آن  آن خواهد  نامطلوب  یا  مطلوب  اثرات  استفاده .  (Moedfar et al., 2010) کننده  در 

 جامعه اکثریت سنی هرم که است چرا مأنوس کاربران با ارتباطاتی ابزارهای  مطلوب اینترنت، نخست،

 طرف از و  دهندمی یلتشک را رایانه و اینترنت از کنندگان استفاده  درصد  بیشترین و بوده  جوان کار

اتصال  آنها تا دهدمی قرار  کارکنان اختیار در  را مناسبی ابزار اینترنت جهانی شبکه به مستقیم دیگر 
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و   دانش  ارتقاء جهت در مختلف یهات یسا و اینترنت شبکه بر روی مرجع منابع کارگیری به با بتوانند

( یکی از فواید کلیدی اینترنت  2008)  منتظر قائم  . (Naderifar et al., 2016)بردارند  گام  خود  هایآگاهی

واسطه از  کاستن  و  مستقیم  ارتباط  برقراری  توانایی  میرا  سازمان  اطلاعات  ارائه  و  انتقال  در  .  داندها 

ایجاد فرصت   2015زوروسکی در سال   پیدا   باا یتقرهایی  اینترنت را  برای  اطلاعات مطرح   نامحدود  کردن 

عده می همچنین  معکند.  قادر   تقدندای  را  کارکنان  و  است  برده  بین  از  را  شبکه  موانع جغرافیایی  اینترنت 

افشه    .  (Enshe, et al, 2002)ای ازمتخصصان ارتباط داشته باشندسازد تا همیشه از قبل با طیف گسترده می

نیز نشان دادند استفاده از ابز2011)  و همکاران مندی  قهکارکنان، علا ارهای اینترنت باعث کاهش هزینه( 

در . شودمی  شغلی کارکنان، دسترسی آسان به اطلاعات مربوط به شرح شغل و وظایف کارکنان و رضایت

 هاینگرانی که باشدمی نوظهور پدیده  این مخاطرات کننده  بیان جهنم دروازه  استفاده نامطلوب، عنوان

مشبکی و همکاران    (.(Taheri Glondani, 2012نماید  تداعی می اذهان در را فراوانی امنیتی و خلاقیا

روی اینترنتی است که به معنای استفاده از اند یکی از رفتارهای انحرافی در سازمان طفره ( بیان داشته2011)

بری، بازی و سرگرمی، چک های خاینترنت سازمان برای انجام امور شخصی مانند خواندن مطالب سایت 

باشد. مطالعه دیگری نشان داد که استفاده شخصی یی مگردهای شخصی و به طور کلی وبکردن ایمیل

   . (Baturay & Toker, 2015)از ایمیل و اینترنت در محل کار اغلب تحت پوشش انجام کار واقعی است  

-تی که مرتبط با ارتباطات هستند )مانند فعالیت روی اینترنهای طفره دهد که  فعالیت نتایج همچنین نشان می

های ورزشی، خرید آنلاین و  ز موارد مرتبط با سرگرمی )به عنوان مثال بازدید از سایتا ترهای ایمیل( شایع

( با نگاه منفی به استفاده شخصی از 2002مطالعات لیم ). (Lim & Chen, 2012)باشند های آنلاین( میبازی

که منجر به از    نددااساس و حتی انحرافی در محیط کار میکار آن را جزء رفتارهای بیاینترنت در محیط  

بهره  دادن  میدست  حقوقی  اختلافات  یا  و  اطلاعاتی  امنیتی  خطرات   ,Newman-Godful)شودوری، 

2012) . 
بنیان  به  براساس ادبیات موضوع،  اینترنت و پیامدهای آن در دو    گیریبهره های نظری مربوط  دسته زیر از 

 گیرند: قرار می

نظریه  اطلاعاالف:  فناوری  به  مربوط  ارتباطات های  و  نخست،ت  بیشتر نظریاتی :   محتوایی ابعاد به که 

 الف: سازمان هستند. ساختاری بعد بر متمرکز که هاییدوم، نظریه  و دارند توجه  آن کنشگران و سازمان

 آموزشی و امتیازات و اطلاعاتی، ارتباطی جدید یهافناوری  درباره ویژگی بارز کنشگرمحور، نظریات

دهد که با ابداع و  است و نشان می دسترسی میزان و نوع نسبت، به توجه آن با به دیاقتصا هایوابستگی 
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 تواند دستخوش تغییر شود.بکارگیری این فن جدید تا چه حد فضای محتوایی مورد توجه یک سازمان می

 نترنت هستند.  ها با استفاده از اینبال تغییر و اصلاح ناتوانی یا نارسایی واحدبه د سازمان محور، ب: نظریات

نظریه شناخت اجتماعی و نظریه رفتار برنامه ریزی شده شامل نظریه کنش عقلایی،     های رفتاری: ب: نظریه 

 کلیه هاآن کنند.می عمل طور منطقی به افراد که است فرض  این بر نظریه کنش عقلایی مبتنی  است.

منظ به و آوریجمع را  هدف رفتار درباره  دردسترس اطلاعات  و اثر همچنین کنند،می ارزیابی مطور 

 دهند انجام را عملی که گیرندمی تصمیم خود براساس استدلال سپس گیرند،می نظر در را اعمال نتیجه

ر علت و معلولی را مبنا نظریه شناخت اجتماعی یک ساختا  . (Pikkarainen et al., 2014)ندهند   انجام  یا

کند،  مؤثر که رفتار را هدایت می  های شناختی فعالیتنش، مدلدهد که از طریق توسعه ساختار داقرار می

هایی به عنوان نیازهای استاندارد درونی برای  های شناختی توانایی تولید مهارتایجاد خواهد شد. این مدل 

 کنترل سازه  وجود نظریه رفتار برنامه ریزی شده باکند.  جاد میاجرای ماهرانه یک مهارت را برای افراد ای

شده  ریتارف کند  پیش  نیز را غیرارادی رفتارهای کندمی تلاش درک    . (Madden et al., 1992)بینی 

 بیرونی و  های درونیمحدودیت  از ادراک ،شده  برنامه ریزی رفتار نظریه در درک شده  رفتاری کنترل

ی فوق، عواملی هادر مجموع هر کدام از نظریه   .(Taylor & Todd, 1995)دهد  می انعکاس را رفتار انجام

 دهند. غیرمستقیم بر استفاده کارکنان از اینترنت تأثیر گذار است را توسعه میرا که مستقیم و 

  
 : مطالعات انجام شده( 1)جدول 

 ها یافته عنوان پژوهش  سال  نویسنده)نویسندگان( 

 رزمی، قلی پور،   

 نژادپیران 
 بر سایبرلوفینگ مؤثرندهای یبررسی پیشا 1397

بر سایبرلوفینگ شامل سایبرلوفینگ   مؤثر پیشاندهای

ادراک شده، نگرش مثبت به سایبرلوفینگ، طفره 

 روی غیر اینترنتی و خودکارآمدی اینترنتی 

 مدت اینترنت بر بهره وری نیروی کار بلند ریتأث نیروی کار اقتصاد ایراناثر اینترنت بر بهره وری  1397 دانشمند و ستاریفر 

 1393 حاجیانی و محمد زاده 
 بررسی تأثیر فضای مجازی )اینترنت( 

 بر هویت ملی دانشجویان 

 بعد با اینترنت همبستگی مثبت بین مدت استفاده از 

 شناختی  و رفتاری

 1392 ربیعی و محمدزاده یزد 
آسیب شناسی فضای مجازی، بررسی تأثیر 

 نت بر انزوای اجتماعی دانشجویان استفاده از اینتر

ی از اینترنت بر انزوای  تأثیر مثبت استفاده اجتماع 

 تماعی اج

 1387 هاشمی و همکاران 
 فضای عنوان به  اینترنت از  استفاده بر مؤثر عوامل

 مجازی

ارتباط مستقیم سواد ارتباطی، مدت زمان، پایگاه  

اجتماعی خانواده، اعتماد، دسترسی، محل دسترسی،  

ت از خدمات، جنسیت و محل زندگی با  رضای

 استفاده از فضای مجازی 

 1387 دوران و گنجی 
  40تا  25کاربری تفننی اینترنت توسط کاربران 

 سال تهران

کاربری تفننی پس از گذشت کاهش چشمگیر 

 حدود ده سال 

اجتماعی بر   یهاشبکه از  مثبت استفاده کارکنان ریتأث یهاشبکه استفاده کارکنان بخش دولتی از   2019 دمیرسیوگلو و چن 
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رضایت و انگیزش درونی  آن بر   ریتأثاجتماعی: 

 موردنیاز 

و شایستگی( و انگیزش   ارتباط رضایت)استقلال،

 درونی کار 

 2018 گرت و دنزیگر
سایبراسلیکینگ: وضعیت نیروی کار و استفاده  

 شخصی از اینترنت در محیط کار 

رد شغلی،  کارکنان با وضعیت بالاتر به لحاظ عملک

استقلال شغلی، آموزش درگیری بیشتری با استفاده  

 صی از اینترنت در محیط کار دارند. شخ 

 2015 هچانووا و الامپی 
 نظارت کارکنان در هنگام استفاده از اینترنت 

 های فیلیپین در سازمان

های خود در سازمان،  نیاز سازمان به بیان سیاست

ینترنت و  آموزش کارکنان در امنیت استفاده از ا

هایی برای اطمینان از یکپارچگی  تدوین مکانیزم 

 رت بر کارمندان نظا

 2014 جامالودین و همکاران 
استفاده شخصی از اینترنت: استفاده از دستگاه  

 موبایل شخصی در محیط کاری 

هایی برای  کنندهبینی عادت و کنترل بیرونی پیش 

 استفاده شخصی از اینترنت 

 2014 آندرسن و همکاران 

های  های شبکه پیش بینی استفاده از سایت

 اجتماعی 

 اصی از پرسه زنی اینترنتیار: نوع خدر محیط ک

های های شبکه ارتباط مثبت دسترسی به سایت

 اجتماعی در محیط کار با برونگرایی  

 

ری  در مجموع عمده مطالعات پیرامون بررسی عوامل اثرگذار و یا پیامدهای استفاده غیر مطلوب و غیر کا

خته شده است. همچنین، مدل جامعی که به  رنت پردااز اینت گیریبهره باشند و کمتر بر کیفیت از اینترنت می

موضوع خلاء   این  و  نشد  یافت  باشد،  پرداخته  دولتی  بخش  در  ویژه  به  نامطلوب  و  مطلوب  رفتار  دو  هر 

نشان می این زمینه را  این  مطالعاتی در  بر  این پژوهش سعی  لذا در  تبیین مدل جامعی در دهد.  به  تا  است 

کلیدی پژوهش عبارتند    سؤالاتمطلوب از اینترنت پرداخته شود. بدین منظور  رابطه با استفاده مطلوب و نا

 از:

های دولتی به چه  اول پژوهش: الگوی رفتاری و وضعیت نحوه استفاده کارکنان از اینترنت در سازمان سؤال

 صورت است؟ 

 ولتی چیست؟ های دگیری از اینترنت درکارکنان سازمانریت رفتارهای بهره دوم پژوهش: مدل مدی سؤال

 عوامل اثرگذار اصلی و پیامدهای این رفتارها و ابعاد آن چیست؟ 

 ای در این رفتارها کدام است؟ ای و شرایط واسطه عوامل زمینه 

 راهبردهای مدیریت این رفتار چیست؟ 

 

 روش تحقیق 

پ نتیجه،  لحاظ  به  حاضر  میپژوهش  محسوب  بنیادی  پژوهش ژوهشی  دسته  در  هدف  نظر  از  و  های  شود 

قرار می  -بیینیت پژوهش توصیفی  داده در طبقه  نوع  نظر  از  و  و کمی میگیرد  باشد. در بخش  های کیفی 
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اول پژوهش یعنی کیفیت وضعیت استفاده از اینترنت در محیط    سؤالکمی از طریق استراتژی پیمایش به  

ردهای گوناگون نظریه  آزمون مقایسه میانگین پرداخته شد و در بخش کیفی، از بین رویککار با استفاده از  

تولید نظریه استفاده شد. نظریه داده بنیاد برای زمانی مناسب است    داده بنیاد از رویکرد نظام مند در مراحل

جود نیست که بتوان  که دانش ما در مورد زمینه مورد نظر محدود است و نظریه قابل توجهی در آن زمینه مو

پژوهش  یاهیفرض در  نمود.  تدوین  آزمون  رفتار  برای  با  رابطه  در  مطالعات  از   گیریبهره های  حاضر، 

رفتار  نوع  دو  هر  به  پژوهشی  کمتر  و  است  گردیده  انجام  نامطلوب  رفتارهای  حوزه  در  بیشتر  اینترنت، 

این استراتژی در این مطالعه ضروری به نظر   پرداخته است، لذا با وجود این خلاء در مطالعات نیز استفاده از

باشند که طبق  دولتی مستقر در شهر مشهد می  مؤسساتها و  کمی، کارکنان سازمان  رسد. جامعه بخشمی

سازمان است و حجم نمونه با توجه به    28های دولتی شهر مشهد  آمار سازمان برنامه و بودجه، تعداد سازمان

کوکران،   می  384فرمول  کیفی،  باشنفر  بخش  جامعه  امر د.  در  هم  که  هستند  اجرایی  خبرگان 

سیاست سیاست امر  در  هم  و  انسانی  منابع  در گذگذاری  هستند.  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  اری 

ریزی و توسعه، توسعه و تحول سازمانی و طرح هایی نظیر معاونین و مدیران برنامه های دولتی پست سازمان

سیاست  در  درگیر  برنامه  مذکور میگذاریو  مدیران  ؛  باشندهای  شامل  بخش    اییاجر بنابراین جامعه  در 

های تحول سازمانی، فناوری اطلاعات و  سال تجربه مدیریت در حوزه   5دولتی شهر مشهد با سابقه حداقل  

بهره  و  مدیریت  مطالعات  در  درگیر  فعال  صورت  به  خودشان  اعلام  طبق  بر  که  انسانی  منابع  و  وری 

بهره گذاسیاست به  مربوط  سری  در  اینترنت  از  استفاده  نیز  و  کارکنان  بوده ازمانوری  دولتی  اند،  های 

به  می توجه  با  با  باشد.  نظری  اشباع  و  هدفمند  گیری  می  14نمونه  که  افرادی  از  اطلاعات نفر  توانستند 

دا  یتریغن تحلیل  و  تجزیه  عمیق صورت گرفت.  در جهت  دهند، مصاحبه  قرار  دسترس  در  در ده را  ها 

گردآوری    آمار توصیفی به منظور توصیف جامعهبخش کمی ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی با استفاده از  

اده از آزمون مقایسه میانگین، سؤال اصلی پژوهش یعنی بررسی کیفیت وضعیت استفاده شد و سپس با استف

های بدست آمده از ی نیز، داده از اینترنت در محیط کار، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در بخش کیف

روایی و پایایی   گذاری  شدند و مدل رفتاری پژوهش حاضر تدوین شد.  های عمیق با خبرگان، کد مصاحبه

( مرتبط  2  یابد. ها: بر این اساس، تناسب با فرایند مقایسه مستمر نمود مینظریه با داده   ( تناسب 1عبارتند از:  

ن  بنیاد: زمانی که  داده  نظریه  را که  بودن  آنچه  منعکس میرخ می  واقعااظریه  و  ( عملی ش3  کند.دهد،  دن 

  باشد. لیت اجرای نظریه: عملی شدن وابسته است به میزان ارتباط محکم نظریه با آنچه که در جریان میقاب

ز یابد، ا ( قابلیت اصلاح نظریه: بر این اساس هرچه که به آسانی از طریق مقایسه مستمر با نظریه پیوند می4
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نمی  است می دست  مناسب  نظریه در زمانی که  توسط  رود.  ادبیات، نشانه تواند  بر  یا مروری  و  های جدید 

   . (Kerr, 2011) د اصلاح شود، استفاده ش

 

 هاتجزیه و تحلیل داده 

اول پژوهش مبنی بر وضعیت استفاده از اینترنت، ابتدا مصادیق استفاده کاری و غیر کاری   سؤال در پاسخ به 

 (. 2ینترنت بررسی شد)جدول از ا
 ی کارریغ و  یکار  استفاده  قیمصاد: ( 2) جدول

 میانگین)ساعت(  مصادیق نحوه استفاده 

 استفاده کاری 

 )مطلوب( 

 یهات یساجستجو و تبادل مطالب، اطلاعات و دانش مرتبط با مسائل شغلی و حوزه کاری در 

 ی و ...( و علم یاحرفه یهاوبلاگو  هاتیسامشخص و هدفمند )از جمله 

84/1 

 مختلف یهاتیساشغلی در انش و د هامهارت وب گردی پراکنده در جهت ارتقا 

های  و گروه یاحرفه یهاکانال اجتماعی با تمرکز بر ارتباطات کاری،   یهاشبکهفعالیت در 

 ی احرفه مرتبط با مسائل و دانش کاری و تبادل اطلاعات در زمینه دانش مسائل شغلی و 

ارج از سیستم اتوماسیون ، و علمی مرتبط با کار )خیاحرفه کاری،  یهال ی میاو دریافت   ارسال

 داری( ا

 از طریق اینترنت )به عنوان مثال استفاده از نرم افزارها...(   یاحرفه کاری و  یهاتیفعالانجام  

 استفاده  

غیر کاری  

 )نامطلوب( 

 مطالعه و خواندن اخبار روز 

86/1 

د و فروش  شخصی، امور بانکی، خری یهال یم یاشخصی )ارسال و دریافت   یهاتیفعالانجام  

 کالا(

های  های شخصیی )دانلود و مشاهده فیلم، بازی، سایتوب گردی پراکنده بر اساس علاقمندی

 های غیر قانونی( مورد علاقه شخصی، سایت

 م شخصی، فیس بوک ...( اجتماعی شخصی غیر مرتبط با کار )اینستاگرا یهاشبکهفعالیت در 

 

قالب    سؤال ا  سؤال  6پژوهش در  بررفرعی  بررسی لف(  استفاده ج(  مکان  بررسی  ب(  استفاده  میزان  سی 

اینترنت در  از  استفاده  بررسی میانگین ساعت  ه(  ابزار استفاده  بررسی  استفاده طی ساعات کاری د(  میزان 

 (.  3جدول )  روز، هفته و ماه مشخص گردید

 
 کار  طیمح در نترنتیا از استفاده  تیوضع:  ( 3) جدول

 نوع استفاده
 میانگین استفاده غیر کاری  کاری  استفاده

میانگین   ساعت 1.86 ساعت 1.84

 استفاده 

*83/2  

مجموع 

ساعت 

 ساعت  4بیش از  ساعت 4تا  3 ساعت 3تا  2 ساعت  2تا 

59% 15% 8% 3% 
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استفاده در  

طی ساعات  

 کاری

ساعت در  

 روز

 ه ابزار استفاد

موبایل و  

تبلت 

 شخصی 

لپ تاب  

   PCاداری و 
 هر دو 

43% 34% 23% 

میزان  

 مصرف

بیش از دو  

 بار در روز 

یک تا دو بار  

 در روز 

چند بار در  

 هفته
 چند بار در ماه 

56% 21% 13% 9% 

ه  * علت تفاوت میانگین استفاده از اینترنت با مجموع ساعات استفاده کاری و غیر کاری در این است ک

استفاده از اینترنت به صورت جزئی پرداختند،   یهاتم یآافراد زمانی که  به بیان زمان استفاده از هر کدام از  

 . اند داشته زمان استفاده بیشتری را بیان  

 

ساعت در   3درصد از کارکنان تا    74درصد افراد در طی روز دو تا چند بار و    77( حدود  3طبق جدول )

ی اتصال به اینترنت از درصد از کارکنان برا  43نمایند. همچنین،  نت استفاده میطی ساعات کاری از اینتر

کنند. طبق ادبیات ز کامپیوتر و لپ تاب موجود در سازمان استفاده میدرصد ا  34موبایل و تبلت شخصی و  

گون موجود  ترین موارد استفاده از اینترنت در محیط کار عبارتند از: استفاده از اطلاعات گوناپژوهش رایج 

ای، انجام  ها و منابع کتابخانهو دسترسی به کتابو پژوهشی  های علمی  ها به منظور انجام فعالیت در شبکه 

شیوه  به  ارتباط  برقراری  اداری،  مکالمهامور  و  ایمیل  )چت،  تصویری  و  نوشتاری  گفتاری،  تلفنی(،    های 

(. در مطالعات دیگر بیشتر 1389ش و همکاران،  های رادیویی و تلویزیونی، آموزش از راه دور )نوابخبرنامه

ر بررسی  پرداخته به  اینترنت  نامطلوب  و  منفی  از   (Lavoie & Pychyl, 2001)اند  فتارهای  اطلاع  که 

می رفتار  این  دلایل  از  همگی  شخصی  رفتاری  سبک  و  محیطی  شرایط  اینترنت،  به  آسان  باشند  دسترسی 
(Eastin et al., 2007) . 

 

 بخش کیفی پژوهش 

  مقوله( طبقه بندی گردیدند  18های اصلی)قوله هر مصاحبه چندین بار بررسی و در قالب م  کد گذاری باز:

 (.  4)جدول 
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 ها مقوله  در ه یاول یکدها یگذاریجا: ( 4) جدول

 کد کدهای اولیه   نام مقوله 

زیرساخت و 

 فناوری

 دسترسی و سهولت استفاده 

 1 سرعت بالای اینترنت

 2 ، بدون محدودیت زمانیدسترسی دائم و همیشگی 

 3 نت کانی و سایتی به اینتر دسترسی بدون محدودیت م

 زیرساخت و تجهیزات

 13 وجود تجهیزات سخت افزاری 

وجود پهنای باند و سرعت اینترنت مناسب و قابل 

 قبول
14 

 22 امنیت اطلاعات سازمان

های ویژگی 

 فردی

و استفاده از  IT یهامهارت 

 اینترنت 

 4 یی با کامپیوتر آشنا

 4 توانایی کار با اینترنت 

 های شخصیتی ویژگی 

 7 شخصیت افراد 

 28 کنجکاوی کارکنان 

 35 کارکنان یاحرفه اخلاق 

 91 ارزشی کارکنان یهای ژگیو وجود 

 62 اعتیاد به اینترنت 

 شغلی و سازمانی  یهانگرش 

 10 شغلی  یهانگرش 

 40 انوفاداری کارکنان به سازم

 79 نارضایتی سازمانی

 80 وجود تعهد شغلی 

های ویژگی 

 سازمانی 

 سبک مدیریت و سرپرستی 

 6 سبک مدیریت

 24 نوع نگاه مدیر به کارکنان 

 75 توجه مدیر به کارکنان 

 فرهنگ سازمانی 
 11 فرهنگ سازمانی 

 105 جو موجود در سازمان

 نوع سازمان و صنعت 
 12 ت نوع سازمان و صنع

 19 در سازمان رجوعاربابحضور 
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 94 جرایی سازمان ملیات امیزان ع

 مکانیزه بودن 
 71 سازمانی  یهاستمیسمکانیزه بودن 

 49 مهندسی مجدد فرآیندهای با استفاده از اینترنت 

های ویژگی 

 شغل 

 ماهیت وظایف

 5 ارتباط موضوع کاری با فضای اینترنتی

 19 غل در ش رجوعاربابحضور 

 50 درگیری شغلی کارکنان 

 84 نت دارد یا خیر(یاز به اینترماهیت شغل )ن

 9 سطح سازمانی 

 استقلال و آزادی عمل 
 8 نوع شغل 

 78 غنای شغلی 

 فشار کاری

 18 آزاد بودن وقت کارمندان در حین کار

 27 وجود وقت خالی در حین شغل 

 44 فشار کاری بالا در سازمان 

 45 خستگی کاری افراد در سازمان 

شرایط  

 گرمداخله
 

عدم توانایی جداسازی زندگی شخصی کارکنان از 

 زندگی سازمانی  
42 

 43 دسترسی آسان به اینترنت در منزل کارکنان

 88 استفاده از اینترنت شخصی در سازمان

 99 ناگزیر به استفاده از اینترنت یهاسازمان

استفاده 

 مطلوب
 

 55 امورات مربوط به کار و پست سازمانی 

 57 هایی و مطالعاتیلمی، پژوهش ارشات عتهیه گز

 58 و مدیران هاسازمانانتقال گزارشات فیمابین 

 59 تبادل دانش فنی و به اشتراک گذاری آن

استفاده 

 نامطلوب 
 

 53 غیرکاری  یهالیمیا

 54 خبری  یهاتیسا

 56 سرگرمی 

و ها سیاست 

 راهبردها
 ITهای دسترسی سیاست 

 21 اداریبرای کارهای غیر  تعیین حجم محدود 

 29 دسترسی همیشگی به اینترنت
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 34 محدودیت زمان استفاده از اینترنت 

 41 ممنوعیت اینترنت وایرلس 

 67 محدودیت حجم استفاده معقول 

 68 حجم مشخصی از اینترنت در اختیار کارشناسان

اطلاعاتی توسط حراست و  یهابانکت از صیان

   کمیته امنیت
70 

 77 اینترنت آزاد و اینترنت بسته

 83 محدود کردن پهنای باند در اختیار سازمان

 85 مجازی خارجی  یهاشبکه محدودیت ایمیل و 

های کنترل رفتار و سیاست 

 نحوه استفاده 

 23 تعیین حجم آزاد برای کارهای اداری 

 33 کاربران  یهاتراکنشرویت بودن  قابل

در اوقات بیکاری در حین   نع کار شخصی انجام بلاما

 کار
38 

منع تجسس در تجسس در استفاده کارکنان از 

 اینترنت 
39 

و  های دسترساطلاعاتی تعریف شده،  یهابانک

 مربوطه یمجوزها
65 

 69 توسط حوزه انفورماتیک هاتیسارصد مسیرها و 

 72 سازمانی  یهاستمیسصد کارکرد کارکنان از طریق ر

 73 رصد کارکرد اداری و غیراداری کارکنان

های توسعه و تعدیل  سیاست 

 رفتار 

 15 توسعه دانش کاربردی کارکنان

مدیران از  یاکتابخانهمهم و مطالعات  یهاپرسش

 کارکنان 
16 

 17 تقدیر و تشویقات مالی و غیرمالی از کارکنان

 25 پرداخت اضافه کار

 26 ن از سوی مدیرانطرد شدن برخی کارکنا

 36 چرخش شغلی 

 76 مدیر نسبت به کارکنان  یهاقیتشو
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 102 تعریف وظایف در چارچوب

عوامل 

 یانهیزم

 فنی و زیرساختی

 29 دسترسی همیشگی به اینترنت

 32 امکان ایجاد دولت الکترونیک 

 46 اینترنت در هر زمان و مکان در دسترس بودن

 یاجتماعی و فرهنگ

فرهنگ جامعه به سمت استفاده مطلوب از اینترنت  

 در هر جایی 
92 

 106 نحوه ارتباطات اجتماعی بین مردم

 107 الگوی فرهنگی مصرف مردم 

پیامدهای  

 میانجی مثبت 

 کاهش عدم حضور 

حضور کارکنان در سازمان در صورت وجود 

 اینترنت 
81 

 82 ها بت یغکم شدن 

 انی توسعه دانش شغلی و سازم

 

 15 کاربردی برای کارکنان  یهاآموزش 

آگاه سازی با استفاده از اینترنت جهت انجام  

 خدمات بهتر 
48 

 60 تبلیغات سازمانی 

 61 معرفی و شهرت سازمان 

 63 رسیدن به اهداف دولت الکترونیک 

 ی احرفهتوسعه دانش 
 86 شغلی  ارتقای

 114 کارکنان یاحرفهافزایش سطح دانش 

 افزایش آگاهی عمومی 

بالا رفتن اطلاعات عمومی از طریق استفاده از  

 اینترنت 
20 

 113 عمومی کار با کامپیوتر یهامهارتافزایش 

 تحول سازمان

 31 پیگیری از اهداف سازمان الکترونیک

 89 زمانی در کاربران سا یهاستمیستوانایی بالاتر کار با 

 101 آیندهای سازمانیسیستمی و اینترنتی شدن فر

 بهبود سطح علمی کارکنان 
 47 ها سازماناستفاده از اینترنت جهت سهولت کارها در 

 51 صحت انجام کار در هنگام کار با اینترنت
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 52 کیفیت کار در هنگام کار با اینترنت

ات مناسب برای و مطالع هاپژوهشگزارشات و 

 سازمان
87 

 103 گام کار با اینترنتسرعت انجام کار در هن

 104 دقت انجام کار در هنگام کار با اینترنت

ی  پیامدها

 میانجی منفی
 

 30 سازمانی  یهانهیهزافزایش 

 108 کاهش بهره وری 

  پیامد نهایی 

 109 هانه یهز

 110 بهره وری

 111 عملکرد فردی 

 112 رد سازمانی عملک

 

ها کدگذاری محوری انجام  ( و یافتن پیوندهای میان آن 4جدول ها )با بررسی مقوله کدگذاری محوری:

 . (5)جدول   شد

 یمحور  یگذار  کد  ند یفرآ در  نترنتیا از استفاده  یهامؤلفه : ( 5) جدول

 پدیده محوری 
 استفاده مطلوب از اینترنت 

 استفاده نامطلوب از اینترنت 

 شرایط علّی

 زیرساخت و فناوری 

 فردی  یهای ژگیو

 مانی ازس یهای ژگیو

 شغل یهای ژگیو

 راهبردها 

 ITدسترسی  یهااستیس

 کنترل رفتار و نحوه استفاده  یهااستیس

 توسعه و تعدیل رفتار  یهااستیس

 پیامدهای میانجی مثبت 

 کاهش عدم حضور 

 توسعه دانش شغلی و سازمانی

 یاحرفه توسعه دانش 

 عمومی افزایش آگاهی 

 تحول سازمان 
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 بهبود سطح علمی کارکنان 

 دهای میانجی منفی امپی
 سازمانی یهانه یهزافزایش 

 کاهش بهره وری

 گرمداخلهشرایط 

عدم توانایی جداسازی زندگی شخصی کارکنان از زندگی سازمانی  

 هاآن

 دسترسی آسان به اینترنت در منزل کارکنان 

 استفاده از اینترنت شخصی در سازمان 

 ناگزیر به استفاده از اینترنت  یهازمانسا

 نهو زمیبستر 
 فنی و زیرساختی 

 اجتماعی و فرهنگی 

 پیامد نهایی 

 هانهیهز

 بهره وری 

 عملکرد فردی 

 عملکرد سازمانی 

  

بر اساس نتاج کدگذاری باز و محوری به ارائه مدل مورد نظر پرداخته شد    کدگذاری انتخابی )گزینشی(: 

 (.1)نمودار 

نمودار زیرساخت  1)  براساس  گروه  چهار  در  علیّ  شرایط  ویژگی(،  فناوری،  ویژگی و  فردی،  های  های 

ویژگیس و  شده ازمانی  بندی  دسته  شغلی  به  های  فناوری  و  ساخت  زیر  بالا"اند.  اینترنتسرعت  و    "ی 

منزل" در  اینترنت  به  دارد:    "دسترسی  که  "اشاره  عواملی  از  اینترنت    تواندیمیکی  از  استفاده  نحوه  در 

. از وقتی که باشدیمبالای اینترنت در داخل و خارج سازمان    کارکنان در سازمان تاثیرگذار باشد، سرعت

در منزل اینترنت پر سرعت داشته باشند    توانند یمی  و افراد به راحت  اند شده اپراتورهای خدمات اینترنت زیاد 

با   سازمان  اینترنت  از  استفاده  به  ندارند  یهات ی محدودنیاز  پر؛  موجود  بسیار  سازمان  در  اینترنت  وقتی   اما 

 "لم و بازی و چیزهای دیگر توسط کارکنان هستیم.سرعت باشد گاها شاهد دانلود کردن فی

ویژگی به  در  فردی،  ارزشیهویژگی"های  کاری"و    "ای  شد.  "وجدان  دارای  "   اشاره  ما  همکاران   ...

.  ندباشیمارزشی ویژه و وجدان کاری بالایی    یهایژگیوفردی متفاوتی هستند. برخی دارای    یهایژگیو

مرخصی   سازمان  از  خارج  شخصی  کار  دقیقه  ده  برای  حتی  همکاران  بعضی  از   رندیگیم...   استفاده  و 

 "...دانندیمی کار شخصی خود را حق الناس اینترنت سازمان برا

ویژگی جمله  از  نیز  افراد  بود  شخصیت  دیگر  فردی  اینترنت  "های  از  بیشتری  استفاده  گرا  درون  ...افراد 

کارکنان دارای شخصیت برون گرا، یادگیرنده و خلاق و پرنشاط در استفاده مطلوب از   ...."  و  "...کنندیم
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اثربخش خواهند بسیار  به شغل  "و     "بود.....  اینترنت  اینترنت    قطعاا.... در صورت نگرش منفی  از  استفاده 

 "نادرست خواهد بود. .....

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 از اینترنت )توسعه داده شده در پژوهش حاضر(  گیریره ه ب: مدل رفتاری 1نمودار 

اتخاذ راهبردهایی  

جهت استفاده از  

 اینترنت 

 

های دسترسی  سیاست 

IT 
های کنترل  سیاست  

 ار رفت

های توسعه و  سیاست 

 رفتار تعدیل 

پیامدهای میانجی 

 مثبت: 

 کاهش عدم حضور

توسعه دانش شغلی و 

 سازمانی 

 ی احرفهتوسعه دانش 

افزایش آگاهی 

 عمومی

 تحول سازمان

بهبود سطح علمی 

 کارکنان 

 

پیامدهای میانجی 

 منفی: 

 یهانهیهزافزایش 

 سازمانی 

 کاهش بهره وری 

پیامدهای  

 نهایی

 

 هانهیهز

 بهره وری

عملکرد 

 فردی

د عملکر

 انی سازم

 

 شرایط علیّ 

و   زیر ساخت

 فناوری 

  یهای ژگیو

 فردی

  یهای ژگیو

 سازمانی 

  یهایژگیو

 شغل 

 استفاده از اینترنت 

استفاده مطلوب از  

 اینترنت 

از   نامطلوباستفاده 

 اینترنت 

 بستر و زمینه

 فنی و زیرساختی  و اجتماعی و فرهنگی 

 

 شرایط مداخله گر 

 ور ارباب رجوع در سازمان حض

یی جداسازی زندگی شخصی کارکنان از زندگی  توانا عدم 

 سازمانی  

 استفاده از اینترنت شخصی در سازمان 

 ناگزیر به استفاده از اینترنت  یهاسازمان 

فرهنگ جامعه به سمت استفاده مطلوب از اینترنت در هر  

 جایی 
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...سبک مدیریت مؤثر است، مدیری که دیدی از "اشاره داشت.    "سبک مدیریت"های سازمانی به  ویژگی

باشد   نداشته  اینترنت  ن  تواند ینمفضای  آن  از  صحیح  استفاده  به  مجاب  را  ...سبک "و    "ماید...کارمند 

مدیریتی تحول گرا،    یهاسبکدارد.   ش اساسی در نوع و چگونگی این اقدام مدیریت بسیار مهم است و نق

 "نواندیش، تشویق کننده دارای اثرات مطلوب خواهد بود.

.....در سازمانی با فرهنگ کاری  ":  اندکرده اشاره    "فرهنگ سازمانی"همچنین چند نفر از پاسخ گویان بر  

مطلوب   اینترنت  از  استفاده  نگرا  باشدیمبالا  باعثو  بود.  نی  نخواهد   ... و  زمان  محدودیت  و    "عدم 

های  .....فرهنگ سازمانی چنانچه به سمت تلاش، خلاقیت، نوآوری، درست کاری و صداقت و پیشرفت"

اینترت   همچنین برخی از پاسخگویان بر "شاهد خواهیم بود.  علمی کارکنان باشد تاثیرگذاری مطلوبی از 

سازمان" اینترنت    یهازمانسا":  اندکرده اشاره    "نوع  از  مطلوبتری  استفاده  محور  داشته    توانند یمپژوهش 

همچنین   دارند.  یهاآموزشکه    ییهاسازمانباشند.  تمام  "و    "غیر حضوری    توانند یم  هاسازمان.....باطبع 

آموزشی و پژوهشی   ی هاسازمانتی که دارند استفاده مطلوب از اینترنت بنمایند ولی  حسب وظیفه و ماموری

 ".رندیگیمخیلی بیشتر بهره 

....برخی از مشاغل "است:     "شغلی  ی هانگرش"و    "سطح سازمانی"و    "نوع شغل"های شغل،  در ویژگی

اس به  نیاز چندانی  برخی  دارند و  اینترنت  از  استفاده  با  نخواهند داشت. ارتباط مستقیم  اینترنت  از  و    "تفاده 

شد مجبور خوهند شد که در استفاده مطلوب و دسترسی به  ....نوع شغل کارکنان اگر چالشی و پیچیده با"

کارشناسان بیشترین    رسدیم....به نظر  "و    "اطلاعات نو و به هنگام و مفید اینترنتی به نحو مؤثری ظار شوند.

ب داشته  را  اینترنت  از  در حد  "و    "اشند. استفاده  سازمانی  نیاز  عدم  دلیل  به  کارشناسان(  از  )غیر  کارمندان 

ض میبسیار  مدیران  و  کارشناسان  ولی  داشت  خواهند  اینترنت  از  مطلوب  استفاده  نحو  عیف  به  توانند 

شوند. ظاهر  مطلوب  استفاده  در  دارای  "و    "چشمگیری  که  از    یهانگرش ....افرادی  باشند  شغلی  مثبت 

 ".ندیمانیمو استفاده مطلوب  رندیگیمسازمانی بهره  یهال یپتانسشغلی و  یهافرصت عنوان اینترنت به 

ها و راهبردهایی جهت استفاده در نحوه استفاده از اینترنت سه مقوله طبقه بندی گردید. در رابطه با سیاست 

به صورت  می  ITهای دسترسی  سیاستاول،   ودیت حجم محد"و    "محدودیت زمان دسترسی  "باشد که 

ا  مجبوریم انجام دهیم که  ر  ییهااستیسبرای کنترل کارکنان در سازمان گاها  "  شناسایی شد.  "دسترسی 

اینترنت را در سازمان محدود   از  استفاده  برای مشاغل مختلف و سطوح مختلف شغلی   مثلاا .  کندیمزمان 

تعریف   اینترنت  به  به    شودیمساعات متفاوتی جهت دسترسی  با توجه  این قاطع  ها می نیاز آن که  اما  باشد 

جم و چه به لحاظ زمان داشته باشد با حوزه انفورماتیک نیست و اگر شغلی نیاز به اینترنت چه به لحاظ ح
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به  صحبت می  اینترنت  بررسی  از  و پس  راهبرد و سیاست، سیاست  "گیرد.تعلق می   هاآن کند  های  دومین 

که کارکنان در حین ساعت کاری در   شودیماهی اوقات دیده  ....گ"   کنترل رفتار و نحوه استفاده است:

کارهای    یهازمان انجام  بیکاری  را  بانکی  کارهای  مثل  است،   دهند ی مشخصی  بلامانع  ما  نظر  از  این  که 

یعنی وقتی انجام کار شخصی در اوقات بیکاری بوده و خللی در کار افراد وارد ننماید ایرادی به آن وارد  

د بسا  چه  و  بین  نیست  از  نیز  را  افراد  ذهنی  کار   بردیمغدغه  بیشتری  تمرکز  با  کاری  ساعات  در  و 

 "چرخش شغلی"است، این دسته شامل    های توسعه و تعدیل رفتارها، سیاستدسته آخر سیاست".کنندیم

که برای توسعه رفتار کارکنان جهت   ییهااستیسبرخی از ": است "تقدیر و تشویقات مالی و غیر مالی "و 

نامطلوب آنها انجام میارتقای آن  که   باشدیم غلی  شود چرخش شها میگیرد و باعث کم شدن استفاده 

شغل   و  کار  ارتقای  و  روحیه  افزایش  کمک   گرددیم  هاآن سبب  اینترنت  از  مناسب  استفاده  به  و 

می"و    "...دینمایم نیز  کارکنان  از  غیرمالی  و  مالی  تشویقات  و  تقدیر  و    تواند....همچنین  افزایش  سبب 

 "کاهش استفاده نامطلوب و مطلوب از اینترنت شود.

در سازمان، عدم توانایی جداسازی زندگی شخصی کارکنان    رجوعاربابحضور  شامل    گرمداخله شرایط  

ناگزیر به استفاده از اینترنت    یهاسازمانو    ها، استفاده از اینترنت شخصی در سازماناز زندگی سازمانی آن 

ج فرهنگ  میو  جایی  هر  در  اینترنت  از  مطلوب  استفاده  سمت  به  نمونه  امعه  دو  که  وجود    "باشند 

اینترنت در هر مکان"و    "در سازمان  رجوعارباب از  استفاده مطلوب  .....در "آورده شده است.    "فرهنگ 

وجود   دلیل  به  ما  بپردا  توانندی نمکارکنان    رجوعارباب سازمان  اینترنت  از  نامطلوب  استفاده  زیرا به  زند، 

اما در    رجوعارباب انجام گردد،  باید  افراد    رجوعارباب ه  ک   ییهاسازمانمنتظر بوده و کارش  ندارند شاید 

....بهتر است ما به جای اینکه تلاش کنیم با ایجاد  "و    "وقت بیشتری برای گذراندن در اینترنت داشته باشند.

این بنمایند و هنگام  محدودیت در سازمان کارکنان را مجبور کنیم که از  ترنت استفاده درست در سازمان 

دهند، فرهنگ جامعه را درست کنیم و این مشکل را بنیادی حل   حضور در سرکار، کار را درست انجام

 ".شودینمکه از اینترنت به شکل درست استفاده  مینیبیمکنیم، چون نه تنها در سازمان بلکه در همه جا 

پدیده محوری شامل استفاده مطلوب از اینترنت و استفاده نامطلوب از اینترنت  استفاده از اینترنت به عنوان  

روی دسکتاپ قرار داده شده است تا کارکنان آن    هاروزنامه....در سازمان ما برای کارکنان فایل  "  د:شومی

اما ؛  ..."و    "....کندینمرا مطالعه نموده و اطلاعات آزاد مناسبی داشته باشند و این برای ما مشکلی ایجاد  

،  زنند یمخیلی سر    3ص سایت ورزش  ورزشی بالاخ  یهات یساافراد به    میاداده که انجام    ییهایبررسطبق  

بانکی انجام  دهندیمبرخی از افراد کارهای بورسی انجام   با همه این    دهندیم، برخی کارهای  البته ما  که 
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اما گاهی  ؛  شود با این قضیه مشکل داریم  هاآن کارها مخالف نیستیم و چنانچه موجب خللی در کار اصلی  

.....کسانی که زیاد با "و    ".باشدیمانند و این مزیت این استفاده  که کارکنان در سازمان بم  شودیمباعث  

با    کنندیمکار    هاستم یساین   کار  در    یهاستم یستوانایی  نیز  کار   شودیمتقویت    هاآنسازمانی  بهتر  و 

 ".کنندیم

ما "اند:  نجی در دو گروه پیامدهای میانجی مثبت و پیامدهای میانجی منفی دسته بندی گردیده پیامدهای میا

کسی که در   مثلااو    کنندیمسازمانی استفاده    یهاستمیسکه افرادی که از    میکنیمبعضی از مواقع مشاهده  

..... به  "و    "دهد....یرا انجام م  اشیشغل کند حتی در حین کار سازمانی، خیلی بهتر وظایف  بورس کار می

سازمان ایجاد کرد زیرا افراد همیشه راهی برای دور    کنترلی مانع برای افراد در  یهااستیسنظر بنده نباید با  

پیدا   موانع  افزایش  کنندیمزدن  موجب  کار  این  طرفی  از  اطلاعات عمومی   یها یآگاه.  و  افراد  عمومی 

  ی هانه یهزو پاسخگوی دیگری بر    ".شودیمح علمی افراد  و این استفاده موجب ارتقای سط  شودیم  ها آن

....اگر جلوی استفاده "است:  وری اشاره نموده  ینترنت و همچنین کاهش بهره گزاف استفاده نامطلوب از ا

با   نگیریم سازمان  را  افراد در سازمان  مواجه    یهانه یهزنامطلوب  را  شودیمگزافی  ما حجم کارکنان  لذا   .

هش بهره اتفاقی که با استفاده از اینترنت در سازمان برای کار می افتد کا  نیترمهم"و    ".میاکرده محدود  

 ".دهندیم. چون افراد زمان خالص کار کردن خود را در سازمان از دست باشدیموری سازمان 

شده تقسیم بندی    ، بهره وری، عملکرد فردی و عملکرد سازمانیهانهیهزپیامدهای نهایی در چهار حوزه،  

از  "است.   کارکنان  استفاده  باشیم  مراقب  که  است  این  است  مهم  ما  برای  که  سازمان آنچه  در  اینترنت 

عملکرد سازمان را خدشه دار نکند و الا استفاده از اینترنت در سازمان به ضرورت   تااینهاعملکرد فردی و  

افتاده را گرفت.است و نمی  این سیل راه  بر"توان جلو  اعمال  هزینه   و پاسخگوی دیگری  از  هایی که قبل 

که قبل از اجرای    ییهانه یهزتوان از  نمی"ه کرد:   است اشارمحدودیت در اینترنت بر سازمان تحمیل شده  

نکنیم  را  کار  این  اگر  کرد،  پوشی  چشم  شد  تحمیل  سازمان  در  اینترنت  حجم  در  گذاری  محدودیت 

 ".میاآورده ه از اینترنت داخلی روی . برای همین به استفادباشدیمبسیار سنگین  هانه یهز

 

 گیریبحث و نتیجه

از آن   یهای فناورتوسعه  همانگونه که مطرح گردید   استفاده  لزوم  و  بر وب  به  مبتنی  باعث  ها در سازمان 

چالش آمدن  نحوه  وجود  است.  گردیده  سازمان  در  جدیدی  در   گیریبهره های  کارکنان  توسط  اینترنت 

وری سازمان بگذارد، موضوعی است که  تواند بر بهره می  گیریبهره ای که این    سازمان و اثرات دو جانبه

محدودیت پیوست اینترنت،  از  استفاده  چگونگی  مورد  در  گیری  تصمیم  درگیر  را  مدیران  استفاده، ه  های 
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پرسش سایر  و  استفاده  و  ساعات  کارکنان  مناسب  مدیریت  جهت  مدیران  لذا  است.  نموده  مشابه  های 

چگون نحوه    گیریبهره گی  شناخت  عمیق  درک  و  شناخت  به  نیاز  سازمان،  در  اینترنت    گیریبهره از 

این شناخت آن ک  اینترنت طی ساعات کاری دارند و  از  بردن سیاست ارکنان  به کار  های مناسب  ها را در 

رفتار  مناسب  مدل  به  یابی  پژوهش دست  این  اصلی  کرد. هدف  یاری خواهد  ورانه  بهره  مدیریت  جهت 

اینترنت میاستفا از  اینترنت را شناسایی میده  از  استفاده  ابعاد  عوامل و متغیرهای    کند و همچنینباشد که 

زیر مورد    سؤالات کند. بدین ترتیب با توجه به هدف پژوهش  تاثیرگذار بر آن و پیامدهای آن را تبیین می 

 بررسی قرار گرفت: 

در  سؤال اینترنت  از  کارکنان  استفاده  نحوه  وضعیت  صورت سازمان  اول:  چه  به  مشهد  شهر  دولتی  های 

 است؟ 

 های دولتی چیست؟ گیری از اینترنت در  کارکنان سازمانه دوم: مدل مدیریت رفتارهای بهر سؤال

به   پاسخ  صورت   سؤال در  به  کارکنان  که  گردید  مشخص  شد،  مطرح  پژوهش  کمی  بخش  در  که  اول 

اینترنت می   70میانگین حدود   ساعت در   10ند. برخی از کارکنان حتی حدود  کنساعت در ماه را صرف 

درصد افراد در   13ساعت و    3تا    1درصد بین    74   گذرانند، رنت میروز یعنی حدود نیمی از روز را در اینت

از   بیش  اینترنت سپری می  4روز  تبلت شخصی آنساعت را در  از طریق موبایل و  این استفاده  ها  کنند و 

درصد    80است که نشان داد حدود    ( 2013)به مطالعه محمدی و همکاران  گیرد. این نتایج مشا صورت می

ساعت و حدود   30تا  10درصد بین  18کنند، حدود ساعت در هفته از اینترنت استفاده می 10افراد کمتر از 

از    2 بیشتر  استفاده می  30درصد  اینترنت در طول یک هفته  از  افزایش روند  ساعت  بر  و شواهدی  نمایند 

اینترنت در ایران میا نتایجی که در ادامه برای بررسی ریزستفاده از  اینترنت    باشد. همچنین، طبق  مصرف 

حدود   در  که  گردید  مشاهده  آمد،  دست  به  اداری  ساعات  طی  در  از    45ساعت،    1کارکنان  درصد 

اخبار،   مطالعه  در سازمان صرف  را  زمان خود  فعالیت   51کارکنان  انجام   30ی،  های شخصدرصد صرف 

تماعی های اجدرصد صرف شبکه   35درصد وب گردی پراکنده در جهت موضوعات مورد علاقه خود،  

درصد وب گردی مطابق با نیازهای    42درصد در جهت جستجوی اطلاعات و دانش کاری،    43شخصی،  

درصد صرف    41های کاری مرتبط با حرفه تخصصی خود و  های اجتماعی و ایمیلدرصد شبکه   38شغلی،  

و  های کاری تحت وب میعالیتف بیشترین  است که  داده  نشان    ن ی ترته برجسکنند. در حالی که مطالعات 

  50( و استفاده از آن بین  2003ارتباطات در محیط کاری ارتباطات از طریق پست الکترونیک است )مییرز،  

)فرازی،  2003دقیقه در هر روز )وان ویز،    90تا   به یک چهارم روز  تا نزدیک  ( تخمین زده شده 1996( 
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یافته  این  الکترونیکی در  است.  پست  از  بالا  استفاده  نشان دهنده  برعکس در کشور  ها  کشورهای غربی و 

گیرد. نتایج همچنین نشان داد که درصد بالایی از کارکنان های بعدی قرار میایران، استفاده از آن در رده 

میفعالیت انجام  روزمره  و  تکراری  وظایهای  و  شغلیدهند  و  ف  ضابطه  طبق  و  استاندارد  صورت  به  شان 

خلاقیت، نوآوری و ارائه پیشنهادات و حل مسائل سازمانی در   قانون طرح ریزی شده است و نیاز اندکی به 

ها، این  های دولتی و ساختار مشخص آنحوزه کاری خود دارند. لذا با توجه به انجام این مطالعه در سازمان

نبود ذهن  از  دور  زوروسکی  . نتایج  کارکنان،  وقت  رفت  هدر  بر  مبنی  نامطلوب  استفاده  نتایج  با   همسو 

کنند درجه پایینی از دارد افرادی که مدت زمان زیادی را صرف استفاده از اینترنت میمی  ( اذعان2015)

پایین و سطح  اینترنت  از  نامطلوب  میاستفاده  بروز  خود  از  را  عملکرد  از  و  ه  .دهندتری  جانسون  مچنین 

های  تیاد و فعالیت وری، اع ( از پیامدهای منفی استفاده از اینترنت در سازمان به کاهش بهره 2007چالمرس )

لیم )اندکرده غیر قانونی اشاره   نامطلوب از  ( در مطالعه خود به هزینه 2002.  های سازمانی ناشی از استفاده 

ها در نتیجه استفاده های گزافی که سازماناشته است هزینهاینترنت در سازمان اشاره کرده است. وی بیان د

می متحمل  اینترنت  از  کارکنان  مفید  میشونغیر  سبب  آن د،  تا  هزینهشود  این  از  جلوگیری  برای  به  ها  ها 

آن  عوامل محرک  کنترل  و  رفتارها  گونه  این  بر  اثرگذار  عوامل  نیز  شناسایی  نتیجه  این  که  کنند  اقدام  ها 

 . باشدیمسازمانی در استفاده نامطلوب  یهانه یهزجه همسو با نتی

پرداخته شد، مقولات در خصوص پدیده محوری،   دوم پژوهش که در بخش کیفی به آن سؤالدر پاسخ به 

دو    ، بستر و زمینه و نتایج نهایی شناسایی شدند. گرمداخله شرایط علیّ، راهبردها، پیامدهای میانجی، شرایط  

اینترنت در سازمان، به عنوان پدیده محوری مورد بررسی قرار پدیده یعنی استفاده م طلوب و نامطلوب از 

 گرفت. 

نتایج،   اینترنت شامل ویژگیبراساس  از  نامطلوب  استفاده مطلوب و  بر  تاثیرگذار  های فردی،  شرایط علیّ 

ویژگیویژگی و  سازمانی  ویژگیهای  مقوله  در  است.  شغلی  کارک های  شخصیت  مفهوم  فردی،  نان های 

نتیجه    ( همسو با این2008هیدرهارتکه )  باشد یمیکی از عوامل اثر گذار بر استفاده از اینترنت در سازمان  

می میبیان  ایفا  اجتماعی  روی  طفره  رفتار  توضیح  در  مهمی  نقش  شخصیت  که  همچنین  دارد  و  کند 

های  ر مقوله ویژگیدهد. دشناختی توضیح میخصوصیات شخص، این رفتار را بیش از متغیرهای جمعیت

استخرا متعدی  مفاهیم  علیّ،  عوامل  زمینه  در  شده  احصاء  بعد  سومین  عنوان  به  از  سازمانی  یکی  شد.  ج 

آن بیمهمترین  بود.  شغلی  رضایت  مقوله  افزایش  ها  موجب  موضوع  این  به  توجه  سازمانی  هر  در  تردید 

می سازمانی  مثبت  متغیرهای  یافته سطح  طبق  که  پژوهششود  این  سطح   های  از  کارمندان  که  هنگامی 
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با همکارانشان، نحوه مدیریت    ها و نحوه توزیع حقوق و مزایای سازمانشان، نحوه رفتار و تعاملاتپرداخت

و فرماندهی مدیران سازمانشان، شرای فیزیکی محل کار، ماهیت شغل یا عدم توازن بین عملکرد و شاخص 

های غیرکاری از  روی اینترنتی و استفاده شند، احتمال طفره رشد و توسعه در مسیر کارراهه شغلی، راضی نبا

بیشتر مشاهده خواهد شد. مطالعه سا یافته  2016)  مانی، درویش، عابسی و صفرزاده اینترنت  این  با  ( همسو 

پژوهش می نشان میباشد. همچنین  ادراکات و  های گذشته  از  اینترنت در محیط کار  از  استفاده  دهند که 

کارکناننگرش می  های  با   .  (Vardi, 2001; Vardi & Weiner, 1996)پذیردتأثیر  همسو  مطالعات  این 

های  رد بعد نگرش و ادراک کارکنان به عنوان مفهوم احصاء شده مقوله ویژگینتایج این پژوهش در مو

اند که ( بیان کرده 2009)  های شغل همراستا با این نتایج بورتالانی و فاورتوسازمانی است. در مقوله ویژگی 

افزایش می باشد، طفره روی اجتماعی در سازمان  نتیجه میزمانی که حجم کاری کم  این  لذا  تواند  یابد، 

مفهوم   با  همسو  همچنین  باشد.  کارکنان  شغلی  درگیری  و  غنی  شغل  شرح  وجود  مفهوم  دو  بر  تاییدی 

ان به دلایلی چون استرس کنند کارمند( بیان می2016خستگی کاری افراد در سازمان، آرشاد و همکاران )

هبردهای استفاده از اینترنت،  آورند. در زمینه رایا فشار کاری به سمت استفاده نامطلوب از اینترنت روی می

سیاست  شامل  سیاست راهبردهایی  محدودیت،  ایجاد  سیاست های  و  کارکنان  رصد  تحولی  های  های 

با سازمان  در  اینترنت  کردن  سیاست محدود  فاورتو   شناسایی گردید.  و  بورتولانی  ناهمسو  2009)  نتایج   )

بیان کرده  انتظارات اولیه  است. این محققین  زمانی که حجم کاری کم است، طفره روی  اند که برخلاف 

می افزایش  بانکاجتماعی  از  صیانت  مفهوم  با  رابطه  در  سیاستیابد.  مقوله  در  اطلاعاتی  رصد  های  های 

ء رفتارهای بی اساس که منجر به ایجاد خطرات امنیتی اطلاعاتی ( آن را جز2002)  کارکنان، مطالعات لیم

است. در شناسایی عوامل مختلف، برخی عوامل بودند که ارتباط    شود، بیان کرده یا اختلافات حقوقی می

بین عوامل علیّ ایجاد کننده پدیده مورد مطالعه در این پژوهش و نتایج را تحت تأثیر قرار دادند این عوامل 

صور زندگی   رجوعارباب ت حضور  به  از  کارکنان  شخصی  زندگی  توانایی جداسازی  عدم  سازمان،  در 

های ناگزیر به استفاده از اینترنت و فرهنگ ستفاده از اینترنت شخصی در سازمان، سازمان، اهاآنسازمانی  

فرهنگ   باره  این  استخراج شدند. در  اینترنت در هر جایی  از  استفاده مطلوب  به سمت  به  جامعه  سازمانی 

د و بر عناصر گیرهای سازمانی در آن شکل میعنوان فرهنگ متأثر از جامعه و به عنوان بستری که فعالیت 

دیگر سازمانی تأثیرگذار است، عامل مهمی مطرح شد. از آنجا که فرهنگ سازمانی نمودی از مشارکت، 

آن  رفتاری  انسجام  کار،  در  کارکنان  یکدرگیرشدن  جهت  در  تلاش  و  تلقی   ها  مشترک  انداز  چشم 

های  ه نوعی وقت گذرانی تواند کارکنان را به سمت مشارکت فعالانه و انرژی حرکت داده و ب شود، میمی
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های مطالعه سامانی های غیرکاری آنان را در محیط کار کاهش دهد. این موضوع با یافته اینترنتی و استفاده 

همکاران دارد.  2017)  و  همخوانی  سازماننتایج  تااینها(  محیط  در  پدیده  این  وجود  از  که  دولتی ی  های 

م استفاده  از  نتایج حاصل  دسته  دو  در  شد،  بندی  احصاء  دسته  نامطلوب  استفاده  از  نتایج حاصل  و  طلوب 

-( اذعان می2015)  گردید. همسو با نتایج استفاده نامطلوب مبنی بر هدر رفت وقت کارکنان، زوروسکی

زیاد  زمان  مدت  که  افرادی  میدارد  اینترنت  از  استفاده  صرف  را  استفاده ی  از  پایینی  درجه  از  کنند، 

تری از عملکرد را در سازمان از خود  یابند و سطح پایینجه بالاتری انتقال میناسازگارانه از اینترنت به در

می چالمرسبروز  و  جانسون  همچنین  به  2007)  دهند.  سازمان  در  اینترنت  از  استفاده  منفی  پیامدهای  از   )

بهره  فعالیت کاهش  و  اعتیاد  کرده وری،  اشاره  قانونی  غیر  مطالعههای  در  یااند.  با  همسو  دیگر  های  فته ای 

فعالیت که  شد  داده  نشان  حاضر  اینترنتی پژوهش  گذرانی  وقت  صورت  به  اینترنت  در  غیرکاری  های 

زیان افزایش  وری،  بهره  سطح  کاهش  مانند  معرخساراتی  در  گرفتن  قرار  و  مالی  به  های  را  ریسک  ض 

های سازمانی به هزینه ( نیز در مطالعه خود  2002لیم ).  ((Liberman et al., 2011کند  ها تحمیل میسازمان

های گزافی که ناشی از استفاده نامطلوب از اینترنت در سازمان اشاره کرده است. وی بیان داشته است هزینه

از  سازمان کارکنان  مفید  غیر  استفاده  نتیجه  در  میها  متحمل  میاینترنت  سبب  آنشوند،  تا  برای  شود  ها 

هزینه این  از  اجلوگیری  عوامل  شناسایی  به  آن ها  عوامل محرک  کنترل  و  رفتارها  گونه  این  بر  ها  ثرگذار 

اقدام کنند. به طور کلی، درمقایسه نتایج پژوهش حاضر با مطالعات پیشین، برخی از ابعاد، متفاوت با ابعاد  

انجامپژوهش  سبک   های  و  فناوری  و  زیرساخت  شخصیت،  مانند  دیگر  برخی  که  درحالی  است،  شده 

پژوهش  نوعی در  به  به صورت مدیریت  ابعاد  این  از  بسیاری  منتهی  شد.  اشاره  گرفته  پیشین صورت  های 

ها در کنار یکدیگر، پراکنده و در مطالعات مختلف آورده شده است، اما این پژوهش با استخراج این مؤلفه 

جامعدیدگا زوایای  ه  حاضر،  پژوهش  در  که  است  این  دیگر  توجه  قابل  موضوع  است.  کرده  ارائه  تری 

های پیشین کشف شد،  هریک از این ابعاد پدیدار شد. برای مثال، هرچند شخصیت در پژوهش جدیدی از  

از برخی از مفاهیم شخصیت که در این پژوهش استخراج شدند، با مطالعات پیشین متفاوت هستند. برخی  

  به  اداعتی  و   کارکنان  ارزشی   هایویژگی  وجود   کارکنان،  ای حرفه  زوایا مانند کنجکاوی کارکنان، اخلاق

 شده   اشاره   هاآن   به  گذشته  مطالعات  در  که  دیگری  ابعاد  مورد  در  صورت  همین  به .  است...    و  اینترنت

    .باشندمی متفاوتی زوایای دارای حاضر پژوهش در است،

پیشنه با  نیز آورده شده در رابطه  پیشین  از محققین  برخی  نتایجی که در گزارش  از  ادهای پژوهش، یکی 

بار و شرح شغل غنی، وقت ل میبود، غنی سازی شغ با وجود شغل پر  های  باشد، به صورتی که کارکنان 
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می نظر  به  باشند،  نداشته  اینترنت  از  نامناسب  استفاده  برای  مدت  طولانی  ازآزاد  یکی  راهکار  این   رسد 

اغل گردد. همچنین چنانچه مشراهکارهاست که به ایجاد هویت شغلی نیز منجر می نیترمناسب و  نیدتریمف

اینترنت در  از  استفاده غیر کاری  به  اوقاتی کارکنان  این صورت غنی گردند، حتی در صورتی که در  به 

گردش فکری کارکنان و   سازمان روی بیاورند، این استفاده نیز نامطلوب تلقی نشده و جهت رفع خستگی و

کنترل و ایجاد محدودیت در این   ها خواهد بود نه صرفاا وقت گذرانی اینترنتی. لذا نیازی بهتجدید قوای آن 

بردن   بالا  جهت  نیز  کاری  غیر  استفاده  این  حتی  که  بود  خواهد  مطمئن  سازمان  و  نشده  احساس  شرایط 

ست. از طرفی طبق مشاهدات این مطالعه، از جمله  ا  وری سازمان مناسبعملکرد کارکنان و افزایش بهره 

های مدیران  های فردی کارکنان، ویژگیاینترنت ویژگیعوامل تاثیرگذار بر استفاده مطلوب و نامطلوب از  

ویژگی فرآیندو  در  کارکنان  مناسب  انتخاب  با  لذا  است.  سازمانی  کارمندهای  بهتر های  استخدام  و  یابی 

جهه با چنین مشکلاتی در سازمان، به بکارگیری کارکنانی مبادرت ورزد که از  است سازمان برای عدم موا

شود سبک مدیران نیز به صورتی سانی مناسبی برخوردار باشند. همچنین پیشنهاد میهای ارزشی و انویژگی

از   استفاده  سمت  به  پیشروی  لذا  گردند.  وظایف  درست  انجام  به  تشویق  و  ترغیب  کارکنان  که  باشد 

تواند کمک شایانی به استفاده مناسب از این پدیده در سازمان  ی مدیریت مشارکتی و ترغیبی میهاسبک

حل  نمای برای  باید  طرفی  از  این    یهایتینارضاد.  تا  گردد  اجرا  و  شود  اندیشیده  راهکاری  سازمان 

 ننماید.  های گزافی را بر سازمان تحمیلها، هزینه ها و بی اخلاقی ها به صورت بی تعهدی نارضایتی

محدودیت  با  رابطه  آدر  نمونه  و  است  بوده  نامعلوم  پژوهش  جامعه  آنکه  علت  به  پژوهش،  در  های  ماری 

کمیّ کیفیت استفاده کاربران    یهاداده امکان دسترسی به    عملاا ،  اندبوده های مختلف مشغول به کار  سازمان

و   کاربرد  نوع  موارد  از  بسیاری  در  حال  عین  در  است.  توسط    یریگبهره نبوده  اینترنت    ی هادستگاه از 

به آن صورت امکان پذیر نباشد    هاداده شود که باز ممکن است امکان دسترسی به تمام  شخصی انجام می

های خود اظهاری استفاده گردد که به دلیل محرمانه بودن نام کارکنان که این محدودیت سبب شد از داده 

از م اتکاء دارند. همچنین یکی دیگر  این پژوهش، عدم امکان دسته حدودیت قابلیت  از    بندی سازمان های 

ست که با توجه به حجم بالای نمونه و نامحدود بودن جامعه در نظر وظایف و تحلیل در این رابطه بوده ا

 این پژوهش قابلیت سنجش را نداشت.

حوزه   در  موضوع  ادبیات  براساس  وجود،  این  کار،  گیریبهره با  محیط  در  اینترنت    کشور  در  کنونتا  از 

  نترنت ارائه نشده است و از ای   گیریبهره های دولتی در ارتباط با  الگویی برای تببین رفتار کارکنان سازمان

شده   کشورها   سایر  در   هاپژوهش   هاییافته   مبنای   بر   کنونی  مطالعات خلاء    که   اند انجام  این  به  توجه  با 
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پژوهش حاضر مبنایی   پژوهشی،  است  باشد.    حوزه   این   در   کشور  آتی   های وهش پژ  برای   مناسب  درصدد 

الگوی   طراحی  جهت  بنیاد  داده  استراتژی  از  استفاده  کارکنان    گیریبهره رفتاری  همچنین،  اینترنت  از 

 افزاید. های دولتی به نوآوری پژوهش میسازمان
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 چکیده
و نوآوری در سازمان به خلاقیت  مبنا هستند آن  یژهبه و  ،هانیاز  بیشتر احساس می  ،هایی که تکنولوژی  به گذشته  و نسبت  شود 

تحقیق  دن را در زیردستان تزریق نمایند.  وابسته به وجود رهبرانی است که روحیه مولد بو   ،توسعه خلاقیت و نوآوری در سازمان

به بررسی   پرهبری تحول   ریتأثحاضر  بر خلاقیت و نوآوری کارکنان در صنعت  میانجی رفتارهای کاری گرا  تروشیمی و نقش 

بین پرداخته است. داده  نمونهمولد در این  فعال در صنعت پتروشیمی در استان نفر از کارکنان شرکت  162ای شامل  ها از   های 

فرضیهپرسشنامه  وسیلهبهلرستان،   شد.  گردآوری  استاندارد  از  های  استفاده  با  ح  سازیمدل ها  روش  به  ساختاری  داقل  معادلات 

از   استفاده  با  و  جزئی  شد.    Smartpls.3  افزارنرممربعات  ساختاریآزمون  مدل  آزمون  فرضیه  نتایج  تأثیر برای  دارای  های 

ی و رفتارهای کاری موّلد  ا تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر متغیرهای خلاقیّت و نوآورگرمستقیم نشان داد که رهبری تحول 

چهارم و   ی هاهی فرضد تأثیر مستقیمی بر خلاقیّت و نوآوری داشت ) لّن رفتارهای کاری مو (. همچنیاول تا سوم  یهاهیفرضدارد )

ها بود و نقش میانجی رفتارهای کاری مولد  تأیید این فرضیه  های میانجی بیانگرپنجم(. نتایج آزمون مدل ساختاری برای فرضیه

در مجموع خلق و توسعه   های ششم و هفتم(.أیید قرار گرفت )فرضیهخلاقیّت و نوآوری مورد ت  گرا و رهبری تحول  در رابطه بین 

توسعه خلاقیت و نوآوری این رهبران را به هدف    تواند گرا در صنعت پتروشیمی میرفتارهای کاری مولد توسط رهبران تحول 

 تر سازد. نزدیک 
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 مقدمه 

سریع، چرخه حیات محصول  های تغییرات تکنولوژیکا محیطی پویا با مشخصه ها بسازمان اکثر امروزه 

در ها برای رشد و توسعه موقعیت خود  سازمان  .(Jung et al., 2003)مواجه هستند    سازیجهانی و    ترکوتاه 

رفت سریع بازار اتخاذ کنند.  ا میزان تغییرات و پیشای جدید مقتضی بشیوه   بایستی  ناچاربه ن شرایط رقابتی ای

است. چالش بزرگ برای  گیری از رویکرد خلاقیت و نوآوری  بهره یکی از الزامات توسعه و پیشرو بودن  

خشرکت اثربخس  لق ها  انجام  که  است  فعالیت ازمانی  تضمین  ش  را  نیزو    نموده ها  را  اعضا   خلاقیتّ  بین 

ایده توسعه   زیرا  خلّدهد؛  میهای  رقابت تواناق  و  تغییر  نوآوری،  برای  را  چارچوبی  سازد د  فراهم  پذیری 

(Hirst, Van Knippenberg, Zhou, Quintane & Zhou, 2015). 

وم و مستمر  های مدا ازمند افکار خلّاق و نوآوری فضای رقابتی کنونی نیر  د  تداوم فعالیّت و حفظ حیات

که بر اساس طوریهآید ب قتصاد و تولید جهانی به شمار میاست. صنعت پتروشیمی یکی از صنایع مهم در ا

درصد از تولید ناخالص داخلی در جهان در زنجیره تولید صنایع پتروشیمی   10  بهآمارهای رسمی نزدیک  

با توسعه  یم  صلحا مدیران صنایع پتروشیمی سعی بر  تکنولوژی و صنعتی شدن کشورها،    روزافزونشود. 

ا با  نوین  خدمات  قابلیت افزایش  بهبود  طریق  از  جدید  محصولات  دارن رائه  خود  ارائه  های  طریق  از  تا  د 

میان پتروشیمی  صنعت  مدیران  یابند.  دست  بیشتری  مشتریان  به  رقبا،  از  متمایز  این  م  برخدماتی  در  وفقیت 

 .تواند سرعت رشد را در این حوزه مهم افزایش دهد که می دانند صنایع را توجه به خلاقیت و نوآوری می

صنعت   استراتژیک  نقش  همچون  عواملی  کشور  داخل  در  موجود  شرایط  به  نگاهی  با  طرفی  از 

 المللیبین الیت در فضای رقابتی  فع، پتروشیمی در تولید و اقتصاد داخلی، تولید مواد اولیه و پایه صنایع دیگر

با   رقابت  تکنولو  المللین بی  یهاشرکت در  به  نیاز  و  تحریم  شرایط  وجود  ساخت  ژی قدرتمند،  نوین  های 

توان اهمیت توجه به خلاقیت و نوآوری را  نیاز و بسیاری دلایل دیگر میآلات مورد  محصولات و ماشین 

ه خلاقیّت و نوآوری در کارکنان هدفی استا خلق و توسعر  ینمشاهده نمود. در هم  وضوح به در این صنعت  

آن هستند. توسعه خلاقیّت و نوآوری در   که مدیران و رهبران این صنعت در چنین شرایطی به دنبالاست  

ها  مختلف سازمان همواره مورد توجه رهبران و مدیران این مجموعه قرار داشته و استراتژی   ها و سطوحلایه 

نموده وعتن و راهکارهای م نوین رهبری و هدایت  شیوه   کارگیریبه اند که  ی را برای توسعه آن دنبال  های 

رهبری، رهبری    های مختلفاند که در بین سبکشواهد پژوهشی نشان داده   باشد.کارکنان از این جمله می

ویژگیتحول  با  انگیزش  گرا  همچون  فبخشالهام هایی  ملاحظات  و  آرمانی  نفوذ  ذهنی،  ترغیب  ی  رد، 

ت می برای  را  مساعدتری  شرایط  نوآوری  تواند  و  خلاقیت  رهبری  وسعه  که  صورت  بدین  سازد.  فراهم 

با  تحول  در شبخالهام گرا  تحول  طریق  از  عملکرد  توسعه  و  بهبود  برای  را  لازم  انگیزش  پیروان،  به  یدن 
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قیّت، نوآوری به  خلاه  تواند لازمسازد که میهای شخصی فراهم میها، علایق و ارزشآلاخلاقیات، ایده 

 .  (Strauss et al., 2009)شمار آید 

است که فعّالانه در    یمولّده به کارکنان  ها وابست جانبی دیگر در فضای رقابت کنونی حیات سازماناز  

تواند منجر هایی باشند که میزایی و انجام فعالیتجستجوی تغییر و بهبود محیط کار بوده و به دنبال سرمایه 

، تأثیرگذاری از قبیل    1ری موّلد های رفتارهای کابا ویژگی  یکارکنان  شود.  تربزرگ ای کاری  دهدابه برون 

 & Wihler, Blickle, Ellen, Hochwarter)کت فعّال ه جلو و مشتاق برای مشارخودآغازگری، تفکر رو ب 

Ferris 2017)  . نوآوری    تنها نه و  خلاقیت  توسعه  در  رهبری  س  تأثیرگذار سبک  بلکه  فتاری  ر  بکاست 

پژوهش  ک  دارد.  بسزایی  اهمیت  بین  این  در  نیز  استراتژیارکنان  از  یکی  توسعه حاضر  برای  مناسب  های 

داند. در مجموع  رفتارهای کاری موّلد می  کارگیریبه نوآوری توسط رهبران سازمان را، خلق و    خلاقیّت و

نزدیک هستند، ولی از لحاظ    مه  بهمفاهیمی همچون تحول، مولد بودن، خلاقیت و نوآوری بسیار    هرچند

ش تبدیل  چگونگی  شناسایی  تحول تئوریک  نیات  و  رفتارها  خلاقیت  دن  به  رهبر  نوآوریگرای  در   و 

 تواند پاسخی مناسب داشته باشد.  ارزشمند است که می سؤالیزیردستان 

  وسیله   هب  از لحاظ تئوریک تحقیق کنونی بر آن است تا خلق و توسعه رفتارهای کاری مولد زیردستان

تحول  را  رهبری  عنوان گرا  د  به  میانجی  عوامل  از  بدین  یکی  نماید؛  بررسی  رابطه  این  تشویق  ر  که  شکل 

تواند موجب بیشتر گرا با پیروان است در پاسخ میکه نتیجه سبک تعاملی رهبر تحول   کاری مولد  رفتارهای

  طور به شخصیت مولد کارکنان    و   برگرایی رهشدن و توسعه خلاقیت و نوآوری در آنان شود. تجمیع تحول 

نتایج   گیری توسعه یابدچشم  طوربه د کرد که خلاقیت و نوآوری  فضایی را ایجاد خواه  افزاهم . از طرفی 

که  برر است  این  از  حاکی  پیشینه  ویژه عمیقی    خلأسی  مطالعات   به  در  مولد  کاری  رفتارهای  مطالعه  در 

گرا در توسعه خلاقیّت و  ر رابطه با نقش رهبری تحول د  ون داخلی وجود دارد. این در حالی است که تاکن

گرا  هبری تحول ری موّلد در رابطه بین رنقش میانجی رفتارهای کا  به ویژه ی در صنعت پتروشیمی و  نوآور

است نشده  انجام  تحقیقی  نوآوری  و  خلاقیّت  این    ؛ و  می  سؤالبنابراین  رهبری  مطرح  نقش  که  شود 

کاری   فتارهای آوری کارکنان در صنعت پتروشیمی چگونه است و آیا رنو و  گرا در توسعه خلاقیت  تحول 

 گرا و خلاقیّت و نوآوری داشته باشد؟  تحول تواند نقش میانجی در رابطه بین رهبری موّلد می

________________________________________________________________ 

1 Proactive Work Behaviors 



 1399، بهار و تابستان 23پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوازدهم، شماره                                        80

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 
 1گراخلاقیتّ، نوآوری و رهبری تحول

ورانه تعریف کرده است. خلاقیّت توسعه  و نوآ   دیع ی بهاخلق ایده   به عنوان ( خلاقیتّ را  1988)  امابیل

و رویه مورد محصولات، خدمات، تلاش  ها درایده  فرایندها  ایده هاستها،  معیار .  از طریق دو  های خلّاق 

اینکه و  بودن  صورت  بدیع  می  به  قرار  قضاوت  مورد  باشند،  مفید  .  (Hirst et al., 2015)گیرند  بالقوه 

مختلف در سطوح  سازمانی    دی،فر  خلاقیّت  و  است. خلاقیّت  گروهی  گرفته  قرار  تحلیل  به  مورد  فردی 

های خویش در جهت  ها و مهارت زمان برای ارتقاء قابلیتشود که افراد در درون ساهایی گفته میفعالیت

  دهند. خلاقیّت سازمانی به میزانی که توسعه اموری که در درون محیط کار معنادار و بدیع هستند انجام می

برای ن روشزماسا را  منابع  و  نهادینه شده رسمی  ابزارهای  و  معنا در درون    ها  با  و  بدیع  رفتارهای  تشویق 

توسعه تحت  (Bharadwaj & Menon, 2003)شود  دهد گفته میمی  سازمان  سازمان  درون  در  . خلاقیتّ 

همچون   متغیرهایی  سیستم  یسازمانفرهنگ تأثیر  سازمانو  از  خارج  در  و  پاداش  تتح   های  میزان  ت  أثیر 

و مختصات منابع  ق  کمیابی  قالب  محیط خارجی سازمان  از  نهایی در یک سیستم خلّاق  برونداد  دارد.  رار 

گروه پ افراد،  شخصیت  رفتیچیده  از  همچنین  و  سازمان  و  موقعیتها  در  که  بحرانی ارهایی  یا  برتر  های 

نشأت میمی را سد کند  یا جلویش  برانگیزاند  را  تأمل (Borghini, 2005)رد  گیتواند خلاقیتّ  اندکی  با   .

ایده   ییتنها به قیّت  توان دریافت که خلامی بازنمایی قدرت  به  مبتکقادر  تولید کار هوشمندانه و  های  رانه، 

ایده   اکتشافات شک  بدون  نیست.  طریق علمی  از  بایستی  رقابتی  مزیت  به  شدن  تبدیل  برای  خلّاق  های 

به اجرا درآیند. نوآوری د به اجرا  یف مختلف مجموعه فعالیتعارر تنوآوری  در  هایی است که به منظور 

ایده  بآوردن  جدید،  خدمات  و  محصولات  فرایندها،  نهایی  ها،  نتیجه  گرفتن  نظر  در  انجام    هاآن دون 

به می ایده   کهدرحالیعبارتی  شوند.  تولید  به  محدوده خلاقیّت  هر  در  مفید  و  بدیع  میهای  پردازد، ای 

تو به  ایده یی  انانوآوری  این  موفق  اشاجرای  سازمان  در  ارزشمند  و  خلّاق  دارد  های   & Unsworth)اره 

Parker, 2002; Joo & Bennet, 2018)های تولید ایده، ( فرایند نوآوری را در قالب گام 2000)  . جانسن

و   ایده  بمی  بندیتقسیمایده    سازیپیاده ترویج  فرد  که  است  معنی  این  به  ایده  تولید  و  مسائ رای  کند.  ل 

ایده  ابزارها و تکنیکمرتب روش   طوربه کند،  میهای جدید خلق  مشکلات سازمان  های جدید را در ها، 

کند. ترویج بدیع و ابتکاری برای مسائل پیدا می  هایحلراه کند، و از این طریق  آوری جستجو میجهت نو
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ایده  از  پشتیبانی  و  حمایت  به جلب  کارکنانایده  توسط  جدید  داشا  های  میزان  ره  اساس  بر  بعد  این  ارد. 

سازی ایده فرد  در پیاده   شود.های خود سنجیده میید دیگران و پشتیبانی از ایده و تأی  توجیه تلاش فرد در  

نماید  مند به محیط کاری خود معرفی میآورد، با روشی نظام د را به اجرا در میها و افکار نوآورانه خوایده 

   .(Hakak, Shariatnejad & Saedi, 2016)دهد بی قرار میزیاد اررا مور هاآن و سودمندی 

از آن است که رهبری و   خلاقیت و   ق یتشوگرا موجب  تحول   بری ره  به ویژه شواهد پژوهشی حاکی 

دهد تا  ای است که در آن رهبر به پیروان انگیزه میگرا شیوه شود. رهبری تحول نوآوری در زیردستان می

نتظارات ارتقاء دهند  ق سازمانی بازشناسی کرده و عملکرد خود را فراتر از اعلای ف و  هویت خود را با اهدا

(Judge & Piccolo, 2004; Pieterse et al., 2010) تحول از طریق  . رهبر  متحول کردن سازمان  گرا در 

  ه آندن ب روشن و واضح برای آینده مهارت داشته و افراد را برای قبول مسئولیت در رسی یاندازچشمایجاد 

می رهبران  (Kim, 2014)سازد  توانمند  این  می چ  معمولاً.  نشان  را  متفاوت  رفتار  آرمانی، هار  نفوذ  دهند: 

آرمانیبخشالهام زش  انگی نفوذ  فردی.  ملاحظات  و  ذهنی  ترغیب  با    1،  رهبرانی  ویژگی  کاریزما  یا 

می اخلاقی  اصول  با  متناسب  رفتارهای  و  اخلاقی  بالای  اباشاستانداردهای  ر د.  بوده،   اعتمادقابل هبران  ین 

شود. ن بکار برده می به عنوان مدل نقشی قوی توسط پیروا  هاآن دارند و عمل   مورد توجه شدید پیروان قرار 

اندازی برانگیزاننده و جذاب اشاره دارد. رهبری ارائه چشم   به وسیله به انگیزش پیروان    2بخش الهام انگیزش  

دستان الهام  ضح و توانمندکردن پیروان برای دستیابی به آن، به زیری وانداز اگرا از طریق ایجاد چشم تحول 

ذهنی می ترغیب  است    3بخشد.  رهبرانی  رویژگی  پیروان  خلاقیتّ  میکه  تشویق  ایده ا  چالشی کنند،  های 

برای   مسائل    هاآن جدید  در حل  و  نموده  می  هاآن فراهم  یاری  فردی   درنهایت رسانند.  را  به    4ملاحظات 

به رهب  توجه هم  ر  و  رشد  و  موفقیت  برای  آنان  فردی  نیازهای  و  مربیپیروان  کردن  فراهم  و  چنین  گری 

 .  (Buil, Martinez & Matute, 2018)مرشدی اشاره دارد 

تحول  رهبری  جایگاه  و  نقش  شناسایی  راستای  سازمان، در  در  نوآوری  و  خلاقیت  با  ارتباط  در  گرا 

ان مختلفی  تحقیقات  تاکنون  رابطهداده جام  پژوهشگران  همین  در  ایلسو   اند.  و  گوموسلوقلو  تحقیقی    5در 

تحول 2009) رهبری  تأثیر  برای  را  مدلی  خلاقیّت(  بر  شرکت   گرا  در  سازمانی  نوآوری  و  های  کارکنان 
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نشان داد که رابطه مثبتی بین    هاآن مقیاس در ترکیه طراحی نمودند. نتایج تحقیق    کوچک  افزارنرم توسعه  

تحول  و  گررهبری  رهبخلاقا  بعلاوه  و  دارد  وجود  کارکنان  تحول یّت  طری  از  توانمندسازی  گرا  ریق 

تأثی  شناختیروان  کارکنان  میبر خلاقیّت  رهبریر  با  تحول   گذارد. همچنین  معناداری  و  مثبت  ارتباط  گرا 

شرکت این  میان  در  سازمانی  داشت.نوآوری  )  ها  همکاران  و  جهرمی  میزان  2017تشکریان  بررسی  به   )

ای مدیریت دانش و توانمندسازی  اسطهوجه به نقش وگرا بر نوآوری سازمانی با ترهبری تحول   ذاری اثرگ

گرا از طریق مدیریت  نان ناجا پرداختند و به این نتیجه رسیدند که رهبری تحول ن کارک در بی  شناختیروان 

 ( به بررسی2017ان )مکارو ه  باشد. در تحقیقی دیگر منتی  تأثیرگذار تواند بر نوآوری سازمانی  دانش، می 

یدند  نتیجه رسبه این    درنهایت آموزش و پرورش شهر ایلام پرداختند و    گرا بر نوآوری در اثر رهبری تحول 

آفرین نیز آفرین و نوآوری ارتباط مثبت و معناداری با هم داشته و همه ابعاد رهبری تحول که رهبری تحول 

  همبستگی را با   ترینبیش ن در این تحقیق ملاحظات فردی  مچنید. هبا نوآوری در سازمان ارتباط مثبتی دارن

گرا در حقیقی با هدف تبیین تأثیر رهبری تحول ( در ت2016نوآوری سازمان نشان داد. حکاک و همکاران )

سازمانی پایدار در سازمان تأمین اجتماعی   یهای ستگیشاآورانه و توسعه کارآفرینی به منظور ایجاد  رفتار نو

بر رفتار نوآورانه، توسعه کارآفرینی و  ت و معناداری  گرا تأثیر مثب دریافتند که رهبری تحول   باد،آرمشهر خ

 فرض کرد که:   گونهاین   توانیمبنابراین  ؛زمانی پایدار داردهای ساشایستگی

 گرا تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیتّ کارکنان دارد.  : رهبری تحول 1فرضیه  ✓
 و معناداری بر نوآوری کارکنان دارد.   أثیر مثبترا تگول : رهبری تح2فرضیه  ✓

   رهای کاری موّلدرفتا

کرانت و  باتمن  بار  م1993)  نخستین  رفتا(  لغت  فهوم  فرهنگ  ساختند.  مطرح  را  مولّد  کاری  رهای 

( را  2008آکسفورد  بودن  مولد  عنوان(  موقعیت،    به  کردن  کنترل  یا  کردن  وسیله خلق  و    به  نهادن  بنیان 

فقط  ویر  ینیبپیش جای  به  مسائل،  و  از  العملعکس دادها  پس  دادن  کرده   نشان  تعریف  رویدادها  وقوع 

بر   تأثیرگذاری وابسته و ثابتی برای    به همتمایل    به عنوان . شخصیت مولد  (Bindl & Parker, 2011)است  

به  را    ری موّلد( رفتارهای کا2000)  . کرانت (Bateman & Crant, 1993)تغییر محیطی تعریف شده است  

مو  عنوان  شرایط  بهبود  جهت  در  فرد  میخودانگیختگی  تعریف  جدید  شرایط  خلق  یا  و  موّلد  جود  کند. 

. رفتارهای کاری موّلد نگرشی فعّال  چالش کشیدن وضع موجود به جای انطباق منفعل با آن است   بودن به

ها خود موقعیت   هاآن  ه عبارتیهستند. بباشد که در آن کارکنان بازیگرانی فعّال  نسبت به رفتارسازمانی می

بنیان گذاشته و شرا را خلق می را  منیط مساعد  مقابل موضع  این موضوع در  قرار کنند.  رفتار  منفی  و  فعل 
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موّلد  "گیرد.می فرصت   طوربه افراد  و  اطلاعات  جستجوی  به  میفعّال  امور  بهبود  برای    ها آن پردازند؛  ها 
کاری    . هدف فرد در رفتارهای "ت کنندبه سمتشان حرک   هافرصت   طلاعات و مانند که امنفعلانه منتظر نمی

رفی از طریق مع "تغییر در شرایط موقعیتی"تواند شامل ر میموّلد وارد کردن تغییر در سازمان است. این تغیی

و  روش کاری جدید  یا    تأثیرگذاریهای  و  باشد؛  سازمان  استراتژی  فرد"بر  وضعیت  در  طریق    "تغییر  از 

مهیا باشد  های  ارتدگیری  آینده  تقاضاهای  با  انطباق  برای   ,Crant, 2000; Bindl & Parker) جدید 

موّ  .(2011 کاری  نگرشی  رفتارهای  بیانگر  بهبود  لد  هدف  با  رفتارها  این  هستند.  سازمان  و  شغل  به  فعّال 

رویه روش و  میها  صورت  کار  انجام  شایستگیهای  و  رویارویگیرند  برای  را  لازم  تقاهای  با  ضاهای  ی 

میکا توسعه  فرد  در  آینده  بودن  ری  موّلد  مسئولیت دهند.  خودآغازگری،  قبیل  از  رفتارهایی  و  با  پذیری 

( رفتارهای  2008)  گرانت و اشفورد  . (Joo & Bennet, 2018)گیری نقش منعطف در ارتباط است  ت جه

پیشدستانه  عملی  اصطلاح  در  را  موّلد  می  1کاری  کارکنتعریف  که  برای  کنند  بر وضعیت   ثیرگذاریأتان 

می بکار  اطرافشان  محیط  یا  می  ها آن یرند.  گخود  فرایندی  را  موّلد  طرفتار  از  که  پیش دانند  بینی، ریق 

کنند که رفتار موّلد با  شود. آنان ادعا می های مختلف بکار برده می، برای فعالیت تأثیرگذاریریزی و  برنامه

  گونه این ه  سازد؛ نخست اینکا به دو طریق بازفعّال میو رفتار روت داشته  بیشتر رفتارهای انگیزشی عادی تفا

دوم اینکه    ؛ و نگرانه هستندسئولانه و پیش رفتارهایی متفکرانه، م  هستند؛ رفتارهای موّلد   2رفتارها پیشدستانه 

أثیری  کنند و ت  هستند؛ کارکنان با این نیت که در آینده بروندادهای مثبتی را ایجاد   3محوراین رفتارها نیت 

 & Grant & Ashford, 2008; Den Hartog)کنند  عمل میریزی کرده و  رت افزا داشته باشند، برنامه بصی

Belschak 2011)  .عنوان مینمونه   به  موّلد  کاری  رفتارهای  از  جستجوی  هایی  قبیل:  از  مواردی  به  توان 

دید، بیان مشکلات، با محیط جاق فعّال  بازخورد، خودآغازگری در پیگیری اهداف فردی و سازمانی، انطب

جه4گریمطالبه در  عمل  ارتقاء  ،  گروه   تأثیرگذاریت  و  افراد  نقش،  بر  توسعه  وظایف، ها،  اصلاح 

قایحرفه شکست  ایده گری،  اجرای  مقررات،  و  شبکه وانین  ساخت  و  مشکلات،  و حل  اجتماعی ها  های 

 .  (Grant & Ashford, 2008)اشاره نمود 
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( با انجام تحقیقی با  2009و همکاران )  بری و رفتارهای کاری موّلد استراوسرهابطه بین در جستجوی ر

ند که رهبری  و سازمان: نقش رهبری، تعهد و خودکارآمدی نقش، دریافت  عنوان موّلد بودن در جهت تیم

می به شمار  مولّد  کاری  رفتارهای  بروز  در  مهم  پیشایندهای  از  که  یکی  کردند  پیشنهاد  و  رهبری در آید 

گذارد. نتایج این تحقیق نشان داد که دن تأثیر میهای مختلفی بر مولّد بومیانجی   واسطه   بهطوح مختلف  س

تحول رهبر بنیای  برای  زیردستان  اعتماد  افزایش  طریق  از  به  گرا  تعهد  افزایش  با  همچنین  و  تغییر  نهادن  ن 

سازند. در تحقیقی می  ن را فراهمت ارتقای آسازمان در میان پیروان، موّلد بودن را تسهیل کرده و موجبا

بل و  دنهارتگ  این  2011)  شاک دیگر  به  پاسخ  جستجوی  در  زمانی    سؤال(  چه  تحول که  ا گررهبری 

دهد؟ به بررسی نقش استقلال و خودکارآمدی نقش پرداختند  رفتارهای کاری موّلد کارکنان را افزایش می

وجود   شرایط  در  که  رسیدند  نتیجه  این  به  بالا و  رهاستقلال  شغلی،  تحول ی  با  بری  مثبتی  ارتباط  گرا 

بالاییرفتارها نقش  خودکارآمدی  از  که  کسانی  برای  موّلد  کاری  طرف    ی  در  دارد.  هستند،  برخوردار 

ا وجود  شرایط  در  تحولمقابل  رهبری  ضعیف،  شغلی  موّلد، ستقلال  کاری  رفتارهای  با  مثبتی  ارتباط  گرا 

ن خودکارآمدی  که  کسانی  دبرای  پایینی  نشاقش  را  میارند  بویلن  دیگر  پژوهشی  در  همک  دهد.  اران  و 

گرا و عملکرد  رایط مرزی رابطه بین رهبری تحول ( به جستجوی شناخت سازوکارهای زیربنایی و ش2018)

گرا بر خط مقدم پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد شخصیت موّلد کارکنان، تأثیر رهبری تحول   کارکنان

سا دغدغهویت  و  تقزمانی  را  شغلی  میه  در  ویت  مولد  کاری  رفتارهای  نوآوری  کند.  و  توسعه خلاقیت 

( در رابطه با تأثیر رفتارهای  2018)  ر همین رابطه نتایج تحقیق جو و بنتکارکنان نقشی با اهمیت دارد. د

ی با رتباط تنگاتنگکاری موّلد بر رفتار خلاق، تعهد سازمانی و عملکرد شغلی نشان داد که شخصیت مولّد ا

وسعه  ( با هدف ت2015و همکاران )  رد. در تحقیقی دیگر رحمانخلاقیّت دا  به ویژه این متغیرها،    هر یک از

با رفتارهای کاری موّلد در گردآوری و    یکارکنان  طریق شخصیت موّلد دریافتند،مدلی برای خلاقیّت از  

د. این سطح اعتماد  شونسازمان می  سطوح اعتماد درتر بوده و در مقابل موجب توسعه  تسهیم اطلاعات فعال

به   موجب  درنهایت  شد.  خواهد  کارکنان  خلاقیتّ  نتوسعه  اعتماد  نقشی عبارتی  موّلد  رفتارهای  از  اشی 

ل اطلاعات و خلاقیّت را بر عهده دارد. در رابطه با نقش رفتارهای کاری مولد در  میانجی در رابطه بین تباد

یفیت سخت و  حقیق خود به بررسی تأثیر مدیریت ک ( در ت2018)و همکاران    تناتوسعه نوآوری، اسکریگ  

پیش  در  مولّد  رفتارهای  و  عملکرد  نرم  ب نگری  موّلد  کاری  رفتارهای  که  دریافتند  و  پرداختند  ر نوآوری 

نوآوری   عملکرد  و  کیفیت  مولد    تأثیرگذارمدیریت  کاری  رفتارهای  این    تواندی ماست.  دیگر  به شکلی 

تحت    روابط تحول راق  ریتأثرا  رهبری  که  شکل  بدین  دهد.  تشوی ر  با  در گرا  مولد  کاری  رفتارهای  ق 
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رفتارهای کاری    به عبارتیت و نوآوری کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد.  کارکنان و از طریق آن، خلاقی

ده داشته باشد.  با خلاقیت و نوآوری بر عه  گراتحول تواند نقشی میانجی را در رابطه بین رهبری  مولد می

پیشینه مطرح  درنهایت به مبانی نظری و    ه گوناین سوم تا هفتم تحقیق را    یهاه یفرضتوان  شده می  با توجه 

 مطرح نمود که:   

 تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارهای کاری مولد کارکنان دارد.  گراتحول : رهبری 3فرضیه  ✓

 ارکنان دارد.اری بر خلاقیت ک : رفتارهای کاری مولّد تأثیر مثبت و معناد4فرضیه  ✓
 أثیر مثبت و معناداری بر نوآوری کارکنان دارد.: رفتارهای کاری مولّد ت5فرضیه  ✓

 گرا با خلاقیتّ دارد.ارهای کاری مولّد نقشی میانجی در رابطه بین رهبری تحول. رفت6فرضیه  ✓

 د.   ا با نوآوری دارگر. رفتارهای کاری مولّد نقشی میانجی در رابطه بین رهبری تحول7فرضیه  ✓

پژوهش   پیشینه  و  نظری  مبانی  بررسی  از  تحقیق  پس  مفهومی  ارائه شد. مدل    1شکل    به صورتمدل 

(، مدل رفتارهای کاری موّلد  1990)  و یآولو    سابگرا  ی رهبری تحول هاارائه شده ترکیبی از مدل   مفهومی

 باشد. می (2001ت ژو و جرج  )( و مدل خلاقی2000ّ(، مدل نوآوری جانسن )2010بلشاک و دنهارتگ )

       
(In)

                  
(PWB)

              
(TL)

      
(Cr)

H3

H
5

H
4

             
H6) TL—PWB—Cr

H7) TL—PWB—In

H1

H2

 
 مدل مفهومی تحقیق  :1شکل  

 شناسی تحقیق روش

های فعال در صنعت پتروشیمی در  ها و مجموعه شامل افراد شاغل در شرکتاین تحقیق    جامعه آماری

لرستان می تعداد  استان  بر    هاآنباشد، که  بالغ  تحقیق  انجام  نمنف  300در زمان  اعضای  بود.  به روش ر  ونه 

انتخاب شدگیره نمون اندازه ی تصادفی ساده  اده شد که  گیری حجم نمونه از فرمول کوکران استفند. برای 
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های  ها شامل پرسشنامه ن گردید. ابزار اصلی گردآوری داده نفر تعیی  169درصد معادل   95در سطح اطمینان  

گیری رفتارهای کاری موّلد از مقیاس ه زاردید. برای اندحضوری توزیع گ  به صورتباشد که  استاندارد می

های معرفی شده نسبت به سایر مقیاس   گویه استفاده شد. این مقیاس   11( شامل  2010و دنهارتگ )بلشاک  

شخص مقیاس  قبیل  )از  کرانت  و  بتمن  موّلد  اندازه   طوربه (،  1993یت  برای  کاری خاص  رفتارهای  گیری 

رد سنجش قرار کامل در سه سطح فردی، بین فردی و سازمانی مو طوربهتارها را  موّلد طراحی شده و این رف

اندازه می برای  تحول دهد.  رهبری  رهبری گرگیری  عامله  چند  پرسشنامه  از  توسط    1ا  آولیو    س ابکه  و 

اندازه 1990) برای  استفاده شد.  پرسشنامه  (  از  )گویه  13گیری خلاقیّت  و جرج  ژو  و  2001ای    درنهایت ( 

ها  تفاده شد. تمامی این پرسشنامه( اس1994ای اسکات و بروس )گویه   6ز پرسشنامه  جش نوآوری ای سنبرا

موافقم(    کاملاً=5= موافقم،  4= نظری ندارم،  3=مخالفم،  2مخالفم،    کاملاً= 1لیکرت )  ایگزینه  5در مقیاس  

نمونه   در  شدند.  واقع  سنجش  بود  78  موردمطالعهمورد  مرد  پاسخگویان  از  سنیدرصد  میانگین   ند. 

 سال بود.  5/8 هاآن ی سال، و میانگین سابقه شغل 5/33 دهندگانپاسخ

 نتایج

انجااام  3به روش حداقل مربعات جزئی 2معادلات ساختاری سازیمدلفاده از تجزیه و تحلیل مدل با است

گیاارد. مرحلااه نخساات آزمااون ماادل شااد. در ایاان روش، تحلیاال ماادل در دو مرحلااه اصاالی صااورت می

م آزمااون الگااوی ساااختاری کااه بااه گیری اساات؛ و مرحلااه دواندازه   وط به برازش مدلگیری که مربازه اند

گیری از طریااق اناادازه پااردازد. آزمااون ماادل اثر متغیرهای پنهان بر یکدیگر می  های تحقیق وآزمون فرضیه

. بااه جهاات قاارار گرفاات  یموردبررساا آزمون پایایی، آزمون روایی، آزمون کیفیت و آزمون باارازش کلاای  

، آلفای کرونباخ و پایااایی ترکیباای t-valueای عاملی،  گیری به ترتیب مقادیر بارهی مدل اندازه پایایزمون  آ

(CR)  ارائه شده است.  1گیری در جدول تحلیل شد. نتایج آزمون پایایی مدل اندازه 

از  تااربزرگمقااادیر   t-valueاز آن، باارای    تااربزرگو    4/0ملاک معناداری برای بارهای عاملی مقادیر  

درصااد(، و باارای   99مینااان  )در سااطح اط  58/2از    تااربزرگدرصااد( و مقااادیر    95ان  ر سطح اطمین)د  96/1

. باار اساااس (Chin et al., 1996)باشااد می 7/0از  تااربزرگمقااادیر  (CR) یباا یترک آلفای کرونباخ و پایایی 

________________________________________________________________ 

1 Multi-Factor Leadership Questionnaire (MLQ-Form 5X) 
2 Structural Equation Modeling )SEM ( 
3 Partial Least Square )PLS ( 
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شااده یعناای   ملاک تعیینشود که تمامی بارهای عاملی از میزان  مشاهده می  1نتایج گزارش شده در جدول  

 58/2از    تااربزرگها در بازه  برای شاخص  t-valueهستند. همچنین مقادیر گزارش شده    تربزرگ  4/0عدد  

معنادار هستند. مقادیر آلفای کرونباخ و پایااایی ترکیباای نیااز باار اساااس  01/0ینان  شته و در سطح اطمقرار دا

بنااابراین بااا توجااه بااه ؛ هسااتند تااربزرگ 7/0 ، همگی از مقاادار ماالاک1مشاهدات گزارش شده در جدول 

 گیری از پایایی مناسب برخوردار است. ه مشاهدات صورت گرفته مدل انداز
 

 گیری نتایج آزمون پایایی مدل اندازه :(1) جدول

 (  CRپایایی ترکیبی ) فای کرونباخلآ t-value بارعاملی شاخص  عامل

 TL1 822/0 450/20 823/0 883/0 گرارهبری تحول

(TL) TL2 830/0 527/25   

 TL3 780/0 830/14   

 TL4 800/0 970/16   

 PWB1 858/0 791/28 751/0 858/0 رفتارهای کاری موّلد

(PWB ) PWB2 833/0 300/18   

 PWB3 759/0 766/11   

 Cr1 828/0 012/19 818/0 891/0 خلاقیّت 

(Cr) Cr2 880/0 095/35   

 Cr3 858/0 819/38   

 In1 813/0 238/17 740/0 852/0 آوری ون

(In ) In2 838/0 999/25   

 In3 781/0 933/13   

 

روایی واگرا و روایی همگرا سنجیده شد. روایی همگرا از طریق تحلیاال   طریق دو مقدارروایی مدل از  

لارکاار –ل طریق روش فورناا ( و روایی واگرا از 1996باشد )مگنر    4/0از    تربزرگکه بایستی    AVEمقادیر  

هاار سااازه بااه جااای اعااداد روی قطاار اصاالی ماااتریس   AVEر  گیری شد. در ایاان روش جااذ( اندازه 1981)

 AVEگاارای خااوبی برخااوردار باشااد، بایسااتی جااذر گیرد. برای اینکه سازه از روایاای واتگی قرار میهمبس

گیری در یی مدل اناادازه ایج آزمون رواها باشد. نتاز همبستگی آن سازه با دیگر سازه  تربزرگمحاسبه شده  

 4/0ک دار ماالااز مقاا  تااربزرگ( همگاای AVEقادیر مربوط به روایاای همگاارا )ائه شده است. مار  2جدول  

باشند که بیانگر این است که مدل از روایی همگرای خوبی برخوردار است. همچنااین همااانطور کااه در می
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ستگی برای هر سازه از مقااادیر س همبماتریطر اصلی بر روی ق  AVEشود جذر مقادیر  مشاهده می  2جدول  

 . است و مدل ارائه شده روایی واگرای مناسبی دارد ترزرگبهمبستگی آن 

 گیری روایی مدل اندازه :(2) جدول

 نوآوری  خلاقیّت  رفتارهای موّلد گرارهبری تحول AVE متغیر

 - - - 808/0 653/0 گرارهبری تحول

 - - 817/0 702/0 669/0 رفتارهای موّلد

 - 855/0 722/0 726/0 732/0 خلاقیّت 

 811/0 705/0 797/0 708/0 658/0 ی نوآور

شاااخص اعتبااار   CV-Comآزمااون شااد.    CV-Comو    CV-Redتحلیاال مقااادیر  کیفیت مدل از طریااق  

شاخص بررسی اعتبار حضور یا افزونگی است. اگر شاخص وارساای اعتبااار مشااترک   CV-Redاشتراک و  

ت مناساابی برخااوردار اساات گیری ازکیفیاا باات باشااند، ماادل اناادازه خص افزونگاای مثای پنهان و شااامتغیره

(Davari & rezazadeh, 2016)بااا توجااه بااه اینکااه تمااامی مقااادیر3ساس نتایج ارائه شده در جدول ر ا. ب ، 

تااوان ( مثباات هسااتند، می3های سااوم و چهااارم جاادول های اعتبااار اشااتراک و افزونگاای )سااتونشاااخص

 ست.ه شده از کیفیت مناسبی برخوردار اد که مدل ارائگیری کرنتیجه

 گیری کیفیت مدل اندازه : (3جدول )

 SSO SSE متغیر
CV-com 

1-SSE/SSO) ) 
CV-Red 

 000/0 400/0 402/237 000/396 گرارهبری تحول

 311/0 335/0 401/197 000/297 رفتارهای موّلد

 405/0 428/0 891/169 000/297 خلاقیّت 

 458/0 311/0 684/204 000/297 نوآوری 

 قیمهای تحقیق: اثرات مستآزمون فرضیه 

( β)  ریمس(، ضرایب  2Rبیین شده )بررسی و آزمون مدل ساختاری با استفاده از تحلیل مقادیر واریانس ت

ن خلاصااه نشااا طوربااهمدل ساختاری را  t-valueضرایب مسیر و مقادیر   2صورت گرفت. شکل    t-valueو  

د از واریااانس درص  2/49( آشکار ساخت که مدل ساختاری  R2  ریمقادیج تخمین مدل درونی )دهد. نتامی

درصااد از واریااانس متغیاار   6/76درصااد از واریااانس متغیاار خلاقیّاات و    7/61متغیر رفتارهای کاری موّلااد،  

ری ینااه تااأثیر رهباا ، نتااایج آزمااون ماادل ساااختاری در زم1کنااد. در حمایاات از فرضاایه نوآوری را تبیین می
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(. نتایج آزمون نشااان داد β=433/0؛  t-value=713/3طه را مورد تأیید قرار داد )تحولگرا بر خلاقیّت این راب

است، لذا این رابطه در سطح  تربزرگ 58/2محاسبه شده برای این مسیر از مقدار ملاک   t-valueکه مقدار  

عنااادار، م یارابطااهوم نیااز حمایاات کاارد و ون از فرضاایه دباشد. همچنین نتایج آزممعنادار می  01/0اطمینان  

 t-value=989/6نشااان داد )  01/0گرا و نااوآوری در سااطح معناااداری  حااولمستقیم و مثبت را بین رهبری ت

-t=245/8گرا بر رفتارهای کاری موّلد با خروجی ضرایب )(. در ادامه آزمون تأثیر رهبری تحولβ=507/0؛

value  702/0؛=βأثیری مثباات و معنااادار بااین مویااد تاا   4اثبااات نمااود کااه فرضاایه    01/0اطمینااان    ( در سطح

های اول تا سااوم تحقیااق نشااان کور است. در مجموع نتیجه آزمون مدل ساختاری برای فرضیهمتغیرهای مذ

بر خلاقیّت، نااوآوری و رفتارهااای کاااری موّلااد کارکنااان   01/0گرا در سطح اطمینان  داد که رهبری تحول

 وم تحقیق مورد تأیید قرار گرفت.های اول تا سدارد. لذا فرضیه بت و معناداریتأثیر مث

       
(In)

                  
(PWB)

              
(TL)

      
(Cr)

)     (      

)     (      

)     (      

)
     (

      

)
     

(
     
 

 
 . خلاصه اثرات مستقیم مدل ساختاری 2  شکل

های چهارم و پنجم تحقیق که به بررسی تأثیر مستقیم رفتارهای کاری موّلد در ادامه نتایج آزمون فرضیه

 t-value=741/3باار خلاقیّاات ) ان داد که رفتارهای کاااری موّلاادختصاص داشت نشبر خلاقیّت و نوآوری ا

و بااا توجااه بااه اینکااه   01/0( کارکنان در سطح اطمینان  β=441/0؛  t-value=551/6)  ینوآورو    (β=418/0؛

، تأثیر مثبت باشدیم 58/2از ملاک  تربزرگمحاسبه شده برای هر دو متغیر مورد آزمون،  t-valueمقادیر  

 م تحقیق نیز مورد تأیید قرار گرفت. های چهارم و پنجرد. لذا فرضیهو معناداری دا

 های تحقیق: اثرات میانجیزمون فرضیه آ

گر و پیچیااده ( برای مدلهای چند میااانجی2016ای که توسط نیتزل )برای آزمون اثرات میانجی از رویه

ز یااک متغیاار مسااتقل باار یااک متغیاار ت غیرمستقیم ابرای ارزیابی اثرا  اساساًپیشنهاد شده است استفاده شد.  
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باشد. بعلاوه از تکنیااک مااک مناسب می  bootstrapتحلیل    ارگیریک بهوابسته از طریق یک متغیر میانجی،  

( برای آزمون معناداری مسیرهای میانجی استفاده شااد. در ایاان روش یااک فاصااله اطمینااان باار 2004کینن )

یااک متغیاار میااانجی   د. اگر این فاصله اطمینان باارایشوم تعریف میاساس درصد برای مسیرهای غیرمستقی

معناااداری بااا صاافر متفاااوت اساات و   طوربااهد، این بدین معناست که اثر غیرمسااتقیم  شامل مقادیر صفر نشو

 بنابراین معنادار است. 

 آزمون اثرات میانجی (: 4) جدول

 Β t-value ها فرضیه
 فاصله اطمینان 

 درصد( 2/ 5؛ 5/97)

 ( 125/0؛ 499/0) 897/2** 004/0 خلاقیّت -رفتارهای کاری موّلد -گراحول: رهبری ت6 هیفرض

 ( 210/0؛ 455/0) 107/5** 000/0 نوآوری -رفتارهای کاری موّلد -گرا: رهبری تحول7 هیفرض

آشکار کرد که رفتارهای کاری موّلد نقشی   bootstrap های آزمونرفت تخمین همانطور که انتظار می 

ا که بر اساس (. از آنجβ=004/0؛  t-value=897/2ارد )گرا و خلاقیّت دین رهبری تحول جی در رابطه بمیان

عبارتی صفر در  (، به 125/0؛499/0کینون فاصله اطمینان برای این مسیر شامل مقدار صفر نیست )قاعده مک

می ندارد،  قرار  مسیر  اطمینان  فاصله  میانجی بازه  این  معنادار  توان  را  همچنینگری  آزمون    دانست.  نتایج 

bootstrap  گرا و نوآوری دارد  ی در رابطه بین رهبری تحول اد که رفتارهای کاری موّلد اثری میانجنشان د

(107/5=t-value  000/0؛=β( با توجه به اینکه فاصله اطمینان برای این مسیر .)شامل مقدار 210/0؛  455/0 ،)

ختاری نشان داد  . در مجموع نتیجه آزمون مدل سامعنادار دانستگری را  توان این میانجیصفر نیست، می

گرا  نقشی میانجی، مثبت و معنادار در رابطه بین رهبری تحول   01/0سطح اطمینان  گرا در  که رهبری تحول 

 های ششم و هفتم تحقیق مورد تأیید قرار گرفت.  با خلاقیّت و نوآوری کارکنان دارد و فرضیه 

 برازش کلی مدل

های خااارجی های معادلات داخلی و سنجهبرای ارزیابی برازش مدل (GOF)رازش کلی مدل شاخص ب

بینی کلی مدل و اینکه آیا ماادل آزمااون شااده رود. این شاخص توانایی پیشزمان بکار میهم  طوربهها  اده د

 1از رابطااه    کنااد و بااا اسااتفاده بینی متغیرهای مکنون درونزا موفق بوده است یااا خیاار را بررساای میدر پیش

معرفاای  GOFط و قااوی باارای  به عنوان مقادیر ضااعیف، متوساا   36/0و    25/0،  01/0مقادیر    شود.حاسبه میم

 (. Wetzels et al., 2009) اندشده 

 (1رابطه )
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( ارائه شده است. با توجه به مقدار بدست آمده باارای 6در جدول )  گیریاندازه   نتایج برازش کلی مدل

GOF    گیری کاارد کااه توان نتیجهاست، می تربزرگ 36/0ار از مقدار ملاک ، چون این مقد479/0به میزان

 دارای برازندگی قوی است.  گیریاندازه  مدل

 2R تأثیرگااذاریرود. مقادیر معیاری از برازش مدل ساختاری به شمار می به عنوان  2Rهمچنین ضرایب  

و بااالاتر   26/0وسااط و مقااادیر  مت  13/0ف، تااا  ضااعی  02/0شود؛ مقااادیر کمتاار از  بندی میدر سه سطح طبقه

شااود ، مشاهده می6. با توجه به جدول (Wetzels et al., 2009) باشدانگر برازش بالای مدل ساختاری میبی

توان نتیجه گرفاات ماادل ساااختاری از قرار دارند، بنابراین می 26/0از  تربزرگدر بازه  2Rکه تمامی مقادیر 

 است.برازش بالایی برخوردار 

 گیری برازش کلی مدل اندازه (6جدول )

 Communalities 2R تغیر پنهانم

 - 400/0 گراحولرهبری ت

 492/0 335/0 رفتارهای موّلد

 617/0 428/0 خلاقیّت 

 766/0 311/0 نوآوری 

 625/0 3685/0 میانگین 

GOF 4799/0 

 گیری بحث و نتیجه 

شاامار های اساساای فعالیاات در آن بااه هطمینااان از شاخصاا در شرایط اقتصادی ناپایدار کنونی که عاادم ا

باارای کسااب  رفتارهای کاری موّلد کارگیریبهگر قابل تجویز نبوده و آید، رفتارهای کاری اثربخش دیمی

ها به کارکنااان موّلاادی نیاااز دارنااد کااه فعالانااه در رود. سازمانناپذیر به شمار میموفقیت ضرورتی اجتناب

نجر تواند مهایی باشند که مینجام فعالیتزایی و اه و به دنبال سرمایهد محیط کار بودجستجوی تغییر و بهبو

شود. تحقیق حاضر با هدف شناسایی نقش میانجی رفتارهای کاری موّلد در   تربزرگبه بروندادهای کاری  

انی نظااری و گرا، خلاقیّت و نوآوری انجام شد. در همین راستا پس از بررساای مباا ارتباط بین رهبری تحول

 ها در ادامه ارائه شده است.هات تحقیق مطرح شدند. نتیجه آزمون فرضیینه تحقیق، مدل مفهومی و فرضیپیش

گرا، اول تا پنجم تحقیق به بررسی اثرات مستقیم متغیرهای اصلی تحقیق شامل رهبری تحول  یهاهیفرض

از آزمااون فرضاایه اس نتااایج حاصاال رفتارهای کاری موّلد، خلاقیّت و نوآوری تخصیص داده شااد. باار اساا 

ناداری بر خلاقیّت کارکنان دارد، با توجه به ضرایب گرا تأثیر مثبت و معاینکه رهبری تحولنخست مبنی بر 
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مسیر و اعداد معناداری محاسبه شده این فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. از لحاظ تئوریک رفتارهای رهبری 

نااوآوری، اسااتقلال، انداز، حمایاات باارای  چشاام"قبیاال  در سازمان از    گرا با عوامل بستر ساز خلاقیّتتحول

کننااد. بااه ایاان نیااروی ارتقاااء دهنااده خلاقیّاات عماال می  به عنوانمنطبق بوده و    "لشتشویق، شناسایی و چا

 بااه عنااوانصورت که ملاحظات فردی با فراهم کردن شناسایی و تشویق برای پیروان، در فرایند خلق ایااده 

نااوآوری، اسااتقلال و چااالش، تفکاار   هنی با فااراهم کااردن حمایاات باارایشود. ترغیب ذیپاداش ادراک م

با انرژی دادن بااه پیااروان باارای کااار در راسااتای   بخشالهامکند؛ و در آخر انگیزش  ی را تقویت میاکتشاف

ل از حاصل شده بااا نتااایج حاصاا   شواهد  دهد.های خلاقانه را در کارکنان توسعه میانداز سازمان، ایده چشم

 تاست. ( همراس2009وسلوقلو و ایلسو )تحقیق گوم

ی در فرضیه دوم تحقیق مطرح شد. نتایج بدست آمده و ضرایب ناشاای گرا بر نوآورتأثیر رهبری تحول

گرا تااأثیر مثباات و معناااداری باار نااوآوری کارکنااان دارد و از آزمون این فرضیه نشان داد که رهبری تحول

و ترغیب ذهناای  بخشالهامیزش گرا از انگتفاده رهبران تحولقرار گرفت. اس  فرضیه دوم تحقیق مورد تأیید

گرا از طریااق ارائااه بدین صورت که رهبران تحول سعه نوآوری در سازمان امری حیاتی است.در جهت تو

ایش انگیزند، تمایلاتشان را برای عمل فراتر از انتظارات افزاندازی مطلوب از آینده پیروانشان را بر میچشم

ند. همچنااین رهبااران کشاا های نوآورانااه در کارشااان بااه چااالش میرا برای انطباق با روش  هاآندهند و  می

اندازی مطلااوب از سااازمان، چااالش و ترغیب ذهنی، پشتیبانی از نوآوری، و ارائااه چشاام به وسیلهگرا  تحول

فاای همچااون . تحقیقااات مختلکنناادهای نوآورانااه در کارکنااان ایجاااد میانرژی لازم را برای جستجوی راه 

( نتااایج 2016حکاااک و همکاااران ) ( و2017(، منتاای و همکاااران )2017اران )تشااکریان جهرماای و همکاا 

 اند. مشابهی را حاصل نموده 

گرا تأثیر مثباات و معناااداری باار رفتارهااای فرضیه سوم تحقیق این ادعا را مطرح نمود که رهبری تحول 

بااات ادعااای مطاارح شااده ن فرضیه نتااایجی را مبناای باار اثتوجهی آزمون ایقابل  طوربهکاری موّلد دارد که 

گرا نقشی حیاتی در ایجاد تغییرات ضااروری باارای ایجاااد رفتارهااای موّلااد دارد. تحول  رهبریفراهم نمود.  

بااردن   سااؤالگرا از طریق رفتارهایی مانند توانمندسازی و انگیزش ذهنی کارکنان باارای زیاار  رهبری تحول

ماادل نقااش و الگااویی   بااه عنااواناخته شدن  ههای جدید، همچنین از طریق شنو پیدا کردن راوضع موجود  

شااود. رای رفتارهای موّلد برای سایر افراد سازمان، موجب توسااعه رفتارهااای کاااری موّلااد در سااازمان میب

ر افااراد، گرا از طریق اعمالی مانند برانگیختن احساسات مثبت و ایجاااد تعهااد فعّااال دهمچنین رهبری تحول

ات پیشین از قبیل بیل و همکاران مگام با نتایج بدست آمده، نتایج مطالعکند. ههای موّلد را تشویق میرفتار
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( نیااز ایاان رابطااه را مااورد تأییااد قاارار 2011( و دنهارتگ و بلشاااک )2009(، استراوس و همکاران )2018)

 اند.داده 

و  چهااارم یهاهیفرضاا بااه ترتیااب در  قیّاات و نااوآوریتأثیر مثبت و معنادار رفتارهای کاری موّلد بر خلا

ها، تأثیر مورد نظاار مااورد تأییااد قاارار یج حاصل از آزمون این فرضیهپنجم تحقیق مطرح شدند. بر اساس نتا

گرفت. در رابطه با فرضیه چهارم و تأثیر رفتارهای کاری موّلد بر خلاقیّت، شواهد حاااکی از آن اساات کااه 

 هاآنباشند.  ردن خلاقیّت و نبوغ خود میآل برای به عمل در آوطی ایده ال بدنبال شرایفعّ  طوربهافراد موّلد  

کننااد، و ریزی میکنند، از قبل برنامهبینی مینگرانه داشته و بروندادها و وقایع آینده را پیشدیدگاهی پیش

اصاال از ایاان دهند. منابع حکارهایی را برای تجمیع منابع در جهت ایجاد تغییرات بنیادی در آینده انجام می

کننااد. نتااایج تحقیقااات ماد، خلاقیّت را تسااهیل میاز قبیل اطلاعات و روابط مبتنی بر اعتنگرانه  اعمال پیش

باشد. از طرفاای همانگونااه ( مؤید این مطلب می2015( و رحمان و همکاران )2018قبلی از قبیل جو وبنت )

موّلد  گرچه .ند موجب نوآوری در سازمان شودتوای موّلد میکه در فرضیه پنجم تحقیق اشاره شد، رفتارها

محرک مهم از نوآوری است، جزء خودآغازگری آن بااا تشااخیص مشااکلات و بودن به احتمال زیاد یک  

نوآورانه مرتبط است. تأثیر مثبت و معنادار رفتارهای کاری موّلد بر نوآوری همچنان کااه   هایحلراه ابداع  

چااون اسااکریگ تنااا و همکاااران رار دارد در تحقیقااات پیشااین همأییااد و تأکیااد قاا در تحقیق حاضر مورد ت

 مسبوق به سابقه است. ( نیز 2018)

گرا بر خلاقیّت و نوآوری در سازمان، نقش رفتارهای تر تأثیر رهبری تحولدر جستجوی شناخت عمیق

آزمااون قاارار مورد بررساای و  های ششم و هفتم تحقیقمتغیری میانجی در قالب فرضیه  به عنوانکاری موّلد  

توانااد نقشاای میااانجی را تارهای کاری موّلد میها نشان داد که رفاز آزمون این فرضیهگرفت. نتایج حاصل  

گرا و نااوآوری گرا و خلاقیّت بازی کند، بلکه در رابطه بین رهبری تحولدر رابطه بین رهبری تحول  تنهانه

یروان انگیاازش لازم را یدن به پبخشالهامگرا با  حولباشد. رهبری تگری مورد تأیید مینیز این رابطه میانجی

هااای شخصاای فااراهم ها، علایق و ارزشآلسعه عملکرد از طریق تحول در اخلاقیات، ایده برای بهبود و تو

شااود. رفتاااری کااه در آن افااراد دیاادگاهی ساخته و موجااب پیاادایش رفتارهااای کاااری موّلااد در آنااان می

کارهایی را  کنند، وریزی میکنند، از قبل برنامهبینی میو وقایع آینده را پیشه و بروندادها نگرانه داشتپیش

که توسعه خلاقیّاات و نااوآوری را   یرفتار  دهند.برای تجمیع منابع در جهت ایجاد تغییرات بنیادی انجام می

 کند.در سازمان تسهیل می
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تحاات چااه شاارایطی رهبااری  دهااد چاارا وح میتحقیق حاضر یکی از سازوکارهایی را که شر  درنهایت

ا اکتشاف نمود. بطورخاص مطالعه حاضاار یکاای از اولااین شود را با خلاقیّت و نوآوری مرتبط میگرتحول

گرا بااا خلاقیّاات و ها برای تشریح نقش میانجی رفتارهای کاااری موّلااد در رابطااه بااین رهبااری تحااولتلاش

یم خلاقیّاات، مسااتق طوربااهگرا رهبااری تحااول"  آمااده نشااان داد  نوآوری کارکنان را ارائه داد. نتایج بدست
رفتارهااای کاااری مولااد توانااایی . همچنین » "کندبینی میوّلد کارکنان را پیشنوآوری و رفتارهای کاری م

رفاات رفتارهااای طور که انتظار می«. از طرفی همانپیشگویی مستقیم خلاقیت و نوآوری را در سازمان دارد

ه قیّت و نوآوری داشت که بیانگر ایاان نکتاا گرا با خلاطه بین رهبری تحولمیانجی در راب  کاری موّلد نقشی

گرا را بااه خلاقیّاات و رفتارهای کاری موّلد سااازوکاری مهاام اساات کااه رهبااری تحااول"کلیدی است که:  
سرپرسااتانی بااا انگیاازش "کنااد کااه:های بدست آمده این ایااده را تقویاات میافتهی  ."کندنوآوری متصل می

ی کاری موّلد در یب ذهنی نقشی کلیدی در ارتقاء رفتارهاحظات فردی، نفوذ آرمانی و ترغ، ملابخشالهام
ها در سازمان اشااتیاق ها و نوآوریبین کارکنان دارند. در پاسخ چنین کارکنان موّلدی برای توسعه خلاقیّت

ارهای کاری موّلد باار ملی را بین رفتنتایج بدست آمده اثری تعا درنهایت ."دهندبیشتری را از خود نشان می

شااوند کااه رفتارهااای کاااری موّلااد تقویاات میانیزم"و نوآوری آشکار ساخت. بدین صورت کهخلاقیّت  
 گونهاینتوان ای کلی مینتیجه به عنوان ."شودتر میگرا با خلاقیّت و نوآوری قویرابطه بین رهبری تحول

ولیااد و اجاارای آغازگری، حل مسائل پیچیده و تنسیلی برای خودارکنان موّلد دارای پتاک"بیان داشت که  
موتااور محاارک سااازمان در توسااعه خلاقیّاات و   به عنوانباشند. افراد موّلد  زمان میهای نوآورانه در ساایده 

رفتارهااا خواهنااد توانساات بااه اهااداف  گونااهاینگرا بااا توسااعه رونااد و رهبااران تحااولنوآوری به شمار می
 . "د دست یابندگرایانه خوتحول

 شود: هاد میبا توجه به نتایج تحقیق پیشن

باار توسااعه خلاقیاات، نااوآوری و رفتارهااای کاااری مولااد در   گراولتحاا از آنجا که نقش رهبری   •

قاارار  تأییاادکارکنان صنعت پتروشیمی، بر اساس نتایج بدست آمده از فرضیه اول تا سوم تحقیق مااورد 

و  گراتحااولی با آشنایی بیشااتر بااا ساابک رهباار رپرستان سازمانمدیران و س شودمیگرفت لذا پیشنهاد 

، ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی و ملاحظات فااردی در بخشالهامامل انگیزش  مفاهیم تشکیل دهنده آن ش

هااایی باارای آشاانایی ماادیران بااا تری ایفا نمایند. لذا برگاازاری دوره توسعه خلاقیت کارکنان نقش فعال

شااود ین توصاایه میلاقیاات کارکنااان مفیااد اساات. همچناا راستای توسعه خگرا، در  سبک رهبری تحول

یانه، توسعه رفتارهای کاری مولااد در کارکنااان گراتحولان با پایبندی به مفاهیم  مدیران و رهبران سازم
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را به انجام چنین رفتارهایی تشویق   هاآنهدف در نظر گرفته و با ارائه بازخوردهای مناسب    به عنوانرا  

  نمایند. 

مثبت و  یرتأثو پنجم تحقیق، رفتارهای کاری مولد ج حاصل از آزمون فرضیه چهارم بر اساس نتای •

معناداری بر خلاقیت و نوآوری کارکنان در صنعت پتروشیمی داشت. با توجه به اینکه رفتارهای کاری 

رای رشااد لااذا بسااتر مناساابی باا   باشاادمیشااغل    هایمساائولیتمولد رفتارهایی فراتر از وظایف شااغلی و  

 گونااهاینو تشااویق سراسر سااازمان فااراهم ماای تمایااد. توسااعه   و نوآوری را در کارکنان و در  خلاقیت

لازم باارای   هایمشااوقمدون و ارائااه    هایبرنامهرفتارها در صنعت پتروشیمی از طریق تدوین و اجرای  

ق و رشااد افکااار خاالا  تکرار این گونه رفتارها از جمله راهکارهای پیشنهادی برای نیل بااه شااکوفایی و

رهای کاااری مولااد در سااازمان .  همچنین گسترش فرهنگ رفتاباشدمیید  جد  هاینوآوری  سازیپیاده 

هااایی باارای آشاانایی ماادیران و سرپرسااتان بااا شود دوره تواند در این زمینه مفید باشد. لذا توصیه میمی

ق خلاقیاات و ساابک رفتااار مشااو  الگااویی از  بااه عنااوانرفتارهای کاری مولد در سازمان برگزار شده و  

 نهادینه سازی گردد. نوآوری در سازمان 

ست آمده از آزمون فرضیه ششم و هفتم تحقیق، رفتارهای کاااری مولااد نقشاای بر اساس نتایج بد •

و خلاقیاات و نااوآوری کارکنااان در صاانعت پتروشاایمی   گراتحولمیانجی در ارتباط بین سبک رهبری  

بایسااتی  تنهانااهنااان  ی به خلاقیت و نوآوری در کارک در جهت دستیاب  دارد. مدیران و سرپرستان سازمان

بین مدیران و سرپرستان سازمان گسترش دهند بلکه همچنین بایستی بااا آشناسااازی، یی را در  گراتحول

فرهنگ سازی و نهادینه کردن رفتارهای کاری مولد فرایند دستیابی به خلاقیت و نوآوری را تسااریع و 

سااازی بسااترهای مناسااب باارای   احاای سااازوکارهای مناسااب و آماااده ا بایسااتی بااا طرتسهیل نمایند. لااذ

 و مولد بودن این فرایند را به اجرا درآورند.      یی گراتحول

خاص، در نقش رهبااران  طوربهبک پبشنهاد کلی مدیران و سرپرستان صنعت پتروشیمی   به عنوان •

از ر توسعه خلاقیّت و نااوآوری کااه لد را به منظوگرایی، رفتارهای کاری موّسازمان و در راستای تحول

بیشتر مد نظر قرار داده و بسترهای لازم را برای توسعه آن فااراهم   روند،پذیری به شمار میارکان تحول

 سازند.

شود محققان رفتارهای کاری موّلد را در رابطه با بروندادهای سازمان از قبیاال عملکاارد، همچنین توصیه می

های رابطه با متغیرهایی همچااون ساارمایهزندگی کاری، تعهد شغلی و در    یت شغلی، کیفیتوری، رضابهره 

 های داخلی مورد بررسی و مطالعه بیشتری قرار دهند. در سازمان به ویژه  شناختیرواناجتماعی و 
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 چکیده
انحرا سیاسی  رفتارهای  انواع  وقوع  و  بوده  رقابتی  بسیار  و  سودآور  رشد،  به  رو  پویا،  بانکداری  برصنعت  آن  در  کسب فی  ای 

است؛ رفتارهایی که پیامدهای منفی متعددی را در پی دارد. برای این منظور، در پژوهش حاضر به    انکارقابلر یغهای بالاتر  مزیت 

نیاز، علاوه بر مطالعات   های موردشد. داده ائه الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی در صنعت بانکداری پرداخته  ار

با  انهکتابخ راهبای،  و  کیفی  روش  از  مصاحبهاستفاده  انجام  طریق  از  و  مضمون  تحلیل  نمونهرد  روش  به  عمیق  گیری های 

بانکداری  نفر از خبرگا  21غیرتصادفی هدفمند با   آمد، سپس الگوی راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی   به دستن صنعت 

راهکار جامع   7  ایتدرنهر احصاء و کدگذاری شد،  راهکا  36ن،  گانه تحلیل مضمو انحرافی طراحی و پس از طی مراحل شش

مد سیستم  استقرار  رفتار،  و  نگرش  مدیریت  کارکنان،  توانمندسازی  و  شغلی  مسیر  مدیریت  تحول شامل  مدیریت یریتی  گرا، 

نظام جبران خدماتسازمانیفرهنگ استقرار  اخلاق حرفه  ،  پرورش  و  سازمان  محیط  با  تعامل  مدیریت  ادعادلانه،  برای  اره  ای؛ 

   حرافی ارائه گردید.مؤثر رفتارهای سیاسی ان 
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 مه  دقم

چن دیدگاه  یک  سیاست  رشته علم  انسان د  اقتصاد،  عمومی،  سلامت  که  است  جامعهای  شناسی، شناسی، 

باخت است که در آن  -. سیاست یک بازی برد(Lee, 2016)دهد ثیر قرار میروانشناسی و تاریخ را تحت تأ

هزینه  ازاء  به  طرف  یک  می منافع  تأمین  دیگر  طرف  عقبهای  آن  دنبال  به  و  پدید    دگین امشود  نزاع  و 

کارگیری سیاست خودداری هیکسان از ب   طوربه ن امر باعث شده است که پژوهشگران و مدیران  آید. ایمی

شود درصدد از بین بردن سیاست باشند  نتایج ناخوشایند ظاهر می  کههنگامیو یا  مخدوش کنند  یا آن را  

(Issue, 2016)  بوده و به  است در حوزه رفتار سازمانی  سی.  سیاست سازمانی یکی از موضوعات مهم علم

اهداف فردی و سازمانی است؛ ک  این اطلاعات برای  از  استفاده  تفسیر رفتار دیگران و  ه گاه ممکن  معنی 

و صداها  کند    است  خاموش  را  افراد  درحالی(Vince, 2011)نظرات  و  .  عمده  بخش  سیاست،  که 

است  سازمان  انکارغیرقابل امروزی  مدیریت  (Brouer, Kenneth, Harris, & Kacmar, 2011)های  ؛ 

بین بردن اثرات سیاست سازمان شان  پژوهشگران نزیرا مطالعات  ؛  های سازمانی هستندها در تلاش برای از 

 & Ladebo, 2006; Vigoda-Gadot)  مانی منبع استرس و تعارض در محیط بوده های سازدهد سیاستمی

Kapun, 2005) به شغلی  اضطراب  با  رده ه  ویژ،  کارکنان  پاییبرای  بر   ن های  است،  همراه  سازمان، 

 ,Naseer, Raja, Syed, Donia) های کارکنان مانند عملکرد شغلی و تعهد سازمانی اثر منفی داردخروجی

& Darr, 2016; Drory & Vigoda-Gadot, 2010; Gotsis & Kortezi, 2010; Othman, 2008; 

Vigoda-Gadot & Kapun, 2005; Poon, 2003; Drory, 1993) ،   ری سازمانی را به حداقل رسانده وبهره

تضعیف عملکرد  ابتدایی  سطوح  در  را  سازمان  توانایی  زیرامی  و  با  کند؛  پایین  کارکنان  از سطوح  تری 

 ,Cacciattolo & SocSci)کنند  گیرند بیشتر احساس تنش میوقتی در یک محیط سیاسی قرار می  قدرت

کنند؛ زیرا مداوم در سیاست شرکت می  طوربه ن  عضای سازمای وجود دارد که اهد. از سویی، شوا (2015

باورند که عدم مشارکت در سیاست این  آناهای سازمانیبر  منافع  به خطر می،  را   ,Schneider)اندازد  ن 

2016). 

که از سوی  ا  هپردازد. یکی از رفتارهای قابل تفسیر در سازمانسیاست سازمانی به تفسیر رفتار دیگران می

به نفوذ شخصی برای خود یا گروه کارکنان بروز می  افراد برای دستیابی  های  کند، رفتار سیاسی است که 

ها تسلط  گیرند تا روی افراد و گروه رت شخصی )و یا گروهی خود( بکار مینیز حفظ قد  مورد نظر خود و

کنند   و  (Naiyananont & Smuthranond, 2017)پیدا  سیم  هاآن  ازجمله ؛  بر  نزاع  به  قدرتتوان   ، ر 
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 ,Lu, Barriball)طلبی شخصی اشاره نمود که اساس فرآیندهای سیاسی هستند  منفعت   تعارض، اجماع و

e, 2018ang, & WhilZh) .  بروز   1زمانی که رفتار سیاسی با رفتار انحرافی توأم شود، رفتار سیاسی انحرافی

از فعالیت می به معنی هر شکل  به موجب  لیهای عمکند؛ که  استفاده اتی مدیران است که  قوانین شرکت، 

می محسوب  قدرت  از  مجاز  غیر  یا  مهم غیرقانونی  انشود.  سیاسی  رفتارهای  عبارتترین  از:  حرافی  عدم  ند 

،  بین بودندهن ،  تخریب وجهه سازمان در سایر ادارات،  نداشتن دانش مدیریتی،  آشنایی با قوانین و مقررات

ضعیفتصمیم کاریطابی،  گیری  حوزه  اتفاقات  از  شایعه و    لاعی  مدیریت،  شأن  نکردن  و  رعایت  سازی 

زیرآبدامن ریاکاری،  چاپلوسی،  و  تملق  شایعات،  به  کارشکنزدن  کار، زنی،  در  اخلال  ایجاد  و  ی 

پارتی باندبازیطلبی،  فرصت قوم ،  خویشاوند  بازی،  و   & ,Khorasani, Rahim Nia)  سالاریگرایی 

Mortazavi, 2018).   رفتارها  دست انواع  به  هزینهزدن  انحرافی،  سیاسی  و  ی  اجتماعی  اقتصادی،  های 

سازمانروان  برای  بسیاری  بهشناختی  داها  این  رد.  دنبال  هدر  مدیریتیدف  پژوهش  راهکارهای   ارائه 

بانکداری صنعت  حوزه  در  انحرافی  سیاسی  پرتنش    رفتارهای  و  رقابتی  صنایع خدماتی  از  یکی  عنوان  به 

   .است

 

   مسئلهبیان 
بانکدار نمونه صنعت  تنش ی  پر  دارای محیط کاری  رقابتی و  از صنایع خدماتی  از رونق    ای  است. بخشی 

ها برای  شکوفایی صنعت بانکداری و نحوه صحیح گردش مالی است. بانک معه در گرو  اقتصادی یک جا

با  باید  بیاورند،  دوام  رقابت  در عرصه  کنبهره   آنکه  کار  بالاتری  بهره ندوری  موانع  از  یکی  با.  ها  نک وری 

میان   از  و  انحرافی  در سطح  ها آن رفتارهای  سیاسی چه  رفتارهای  است.  انحرافی  سیاسی  کلان    رفتارهای 

های  زنی و شکایتد زیرآبها و دستورات تحمیلی تا در سطح خرد مانندخالت در نحوه اداره بانک  مانند

املات پیچیده اقتصادی بیشتر با  ماهیت تع  به دلیل ها  نک . باستا  جلوروبه پویایی و حرکت    غیر ضرور مانع 

هم   انحرافی  سیاسی  )کارمندان(  از سویرفتارهای  خود  داخلی  سو  مشتریان  از  هم  بیرونی و  مشتریان  ی 

 اند. ( مواجه رجوعارباب )مشتریان و  

چالش سویی  سیاستمدارااز  جانب  از  تحمیلی  دستورات  کشور،  بانکداری  صنعت  دیگر  افراد  ن  های  و 

اختلاف سیاسی اوم دستورالعملتغییرات مد  بانفوذ، ثبات سیاست داخلی،  و سردرگمی کارکنان، عدم  ها 

________________________________________________________________ 

1 Deviant Political Behavior 
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و سیاس  مدیران  براانواع  کاری  ا  یی  خارج  ارتقاء  و  که  نفوذ  هستند  شغلی  مقررات  رفتارهای    ازجملهز 

پژوهش حاضر درصدد پاسخ   وعروند. در مجمقابل مشاهده در نظام بانکداری به شمار می  سیاسی انحرافی

برای  ریزان سازمانی،  این سؤالات است که: »چه الگویی با چه ابعادی به عنوان راهنمای مدیران و برنامه به  

رفتارهای سیاسی انحرافی مناسب است؟« و »راهکارهای مناسب برای مدیریت، کنترل و کاهش    مدیریت

 یاسی انحرافی کدامند؟«.اثرات مخرب رفتارهای س
  

   شینه تحقیقیپ

همکار و  )مالیک  سیاست 2018ان  بین  رابطه  آزمون  به  پنهان(  شده،  درک  سازمانی  و  های  دانش  سازی 

-ازمانی درک شده و پنهانهای سای در رابطه سیاستمیانجی تعهد حرفهتبیین نقش    خلاقیت کارمندان و

نش و  سازی دایاسی منجر به پنهانس اند. نتایج حاکی از آن است که رفتارهایای پرداختهسازی دانش حرفه

میبه سازمان  در  خلاقیت  رفتن  بین  از  آن  حرفه دنبال  »تعهد  میان  این  در  سشود.  منفی  اثر  های  یاستای« 

 ,Malik, Shahzad, Raziq, Khan, Yusaf, & Khan)  کندسازمانی را روی خلاقیت تعدیل میحرافی  ان

سال  (2018 در  اشنایدر  برای  2016.  سیاست م  الزاماتی  مع دیریت  سازمانی  از: های  عبارتند  که  کرد  رفی 

اجا افزایش حمایت سازمانی،  افزایش رضایت شغلی،  به  حفظ جو سازمانی دوستانه،  دادن  خودنظارتی زه 

تصمیم در  مشارکت  همچنین  اجتماعی، کارکنان.  حمایت  و  اعتماد  ایجاد  تیمی،  کار  بر  تمرکز  گیری، 

سیاسی،  استخد کمتر  کارکنان  برنامه  گیرییممصتام  و  شخصی  هدفهای  معیارهای  مورد  در  هم پایه   ،

طرح اجرای  و  شغلی  تعهد  بیرونی،  و  درونی  بهانگیزش  مؤثر  شغلی  موانهای  برای  عنوان  غیرمستقیم  ع 

 .(Schneider, 2016) طرح شدند  میسازمانهای سیاست

واسیم دیگری  پژوهش  کارکنا2016)  در  میان  خصومت  مدیران،  بدرفتاری  سازمانی،   ن،(  خرابکاری 

سیاسی، تمایل به ترک سازمان و انحراف تولید را از رفتارهای مخرب کاری معرفی کرد که پیامد  انحراف  

اما رضایت شغلی این رابطه را تعدیل کرده و اثر رفتارهای  ؛ اف شخصی استمانی و انحرانحراف ساز هاآن

  رفتارهای  از  ( جهت جلوگیری2009جان ) گورو  .(Waseem, 2016)  دهدمخرب را در سازمان کاهش می

ارتقاء  به  سازمان  رهبری  سازمانیفرهنگ  انحرافی  اجرااخلاق  اخلاقی،  اتخامآ  هایبرنامه   مدار،   ذوزشی، 

ایجاد  انتخاب  مناسب  سیستم و  کارآمد  سیستم  کارکنان،  آورد   هایدوره   برگزاری  کنترل  روی    اخلاقی 

(Rogojan, 2009).   

که راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی   هاییدهد، پژوهش ین نشان مییشمطالعات پبندی  جمع

ا دیدگاه کمی اتخاذ کردند و در  هژوهشاین پ  بیشتررا بررسی کرده باشند بسیار محدود هستند؛ از طرفی  
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لذا   نشد.  یافت  پژوهشی  بانکداری  صنعت  در  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  راهکارهای  خصوص 

ارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی را با استفاده از دیدگاه دنبال این است که راهکر بهاضپژوهش ح

برداری مدیران و فعالان این صنعت  الگویی برای بهره   قرار دهد و   خبرگان صنعت بانکداری مورد بررسی

 ارائه کند. 

 روش تحقیق 

رویک بر  مبتنی  و  کاربردی  استفاده،  نوع  لحاظ  به  حاضر  نوین    رد پژوهش  به  باتوجه  است.  بودن  کیفی 

ر ها درباره راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی در صنعت بانکداری، در پژوهش حاضپژوهش 

 .  (Steinar, 1996)استفاده شد  2گیری اکتشافی با جهت  1های عمیق نیمه ساختاریافته از مصاحبه 

 
 جامعه و نمونه آماری 

سال سابقه کار و دارای مدرک    20اقل  با حد خبرگان صنعت بانکداری  ه  تحقیق حاضر، کلی   جامعه آماری

ادفی هدفمند  گیری غیرتصنمونه   داری،برونه روش نماز  ها،  بودند و برای گردآوری داده   کارشناسی و بالاتر

 .استفاده شد
 

 ها روش گردآوری داده 

داده  بر گردآوری  کتابخانهعلاوه  به روش  نظها  مبانی  به  استناد  و  پیشینه داخلی و خار  ریای  جی و مرور 

شباع  برداری تا رسیدن به نقطه ا روش میدانی و اسنادی به کمک مصاحبه عمیق و فیشها با  داده پژوهش،  

ب بانکداری    21ا  نظری  از خبرگان صنعت  سال سابقه کار و دارای مدرک کارشناسی و    20با حداقل  نفر 

 لی با تحلموجود    میو مفاه ه  جدیدی شناسایی نشدو مفاهیم  ا  هایده   یعنی  اشباع نظری،آوری شد.  جمع   بالاتر

   .(Strauss & Corbin, 2014)ها به چالش کشیده نشوند بیشتر داده 

 
 ابزار تحقیق  و پایایییی روا

 3های لازم شامل مقبولیت ها با معیارهای خاص پژوهش کیفی، بررسیبرای اطمینان از پایایی و روایی داده 

قابلیت   گرورص  1د یی تأو  مقبولیتت  افزایش  جهت  روش  فت.  مصاحبه از  توسط  بازنگری  شوندگان های 

________________________________________________________________ 

1 Semi-structured interviewing 
2 Exploratory 
3 Credibility 
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بازگرداندن گفت بر  این منظور، علاوه  برای  پنداشت استفاده شد.  ها در طول مصاحبه و خلاصه کردن  ار و 

تمام مصاحبههای مصاحبه گفته  پایان  بالا، جشوندگان در  با دقت و حساسیت  تها  یا اصلاح، متن  أهت  یید 

شوندگان برگردانده شد  همراه کدهای سطح اول به مصاحبه حبه اول به  ج مصانویس پنل تایپی و دست امک 

 صلاحی اعمال گردید.  اند و نکات قرار گرفت دیی تأکه همگی مورد 

قابلیت   به تأیید  برای  طبقات  بعد،  مرحله  مشارکتدر  از  نفر  شش  به  آمده  منظور دست  به  اول  کنندگان 

 3با زمینه و بازنگری ناظرین   2گرفته شد. درگیری مداوم   ر نظر دگردانده و نکات پیشنهادی  رب تأییدبازبینی و  

یک ذاری اولیه به سه تن از همکاران تیم تحقیقاتی و  مراه با کدگ ها هکه بر اساس آن متن کامل مصاحبه 

در جهت پیاده  هاآن  دیتأیی ارائه و نظر  های تحقیق کیفیو آشنا با روش   نمونه دانشگاهی لیالتحصفارغنفر 

 کدگذاری صحیح متون دریافت شد.  کردن و
 

 ها شیوه تجزیه و تحلیل داده 

تحلی و  تجزیه  استفاده،  مورد  یا  راهبرد  مضمون  مهمی   4تم  لیتحلل  اطلاعات  مبین  تم،  یا  مضمون  است. 

ها را  از داده ی  االات تحقیق است و تا حدی، معنی و مفهوم الگوی موجود در مجموعه ؤها و سدرباره داده 

ها(  . تحلیل مضمون، روشی برای تعیین، تحلیل و بیان مضامین )تم (Braun & Clarke, 2006)دهد  نشان می

در   داده موجود  داده هدرون  این روش،  است.  میا  توصیف  قالب جزئیات  در  و  سازماندهی  را  اما ها  کند 

جنبه تواند  می و  رفته  فراتر  این  پژوهش از  موضوع  مختلف  تحلیل ر  های  روش  کند.  تفسیر  نیز  مضمون    ا 

یا اینکه    کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد وزمانی ضرورت پیدا می 

های انجام شده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به صورتی جامع ر پژوهش د

   .(Fallis, Braun, & Clarke, 2013) ع بپردازد، مشهود باشدبه تبیین موضو 

تحلیل مضمون فراگردی بازگشتی است که در آن حرکت رفت و برگشتی در بین مراحل مختلف وجود  

تحلیل مضمون فراگردی است که در طول زمان باید انجام پذیرد، به این معنی که محقق در . به علاوه  دارد

( یک 2007سون )اندر.  (Braun & Clarke, 2006)ا گردآوری و تحلیل خواهد کرد  ها رطول زمان داده 

مرحله پانزده  داد  فرآیند  ارائه  مضمون  تحلیل  برای  را  برون(Anderson, 2007)ای  رَن کلا،  .  و    سرک 

 
1 Confirmability 
2 Prolonged Engagement 
3 External Checks 
4 Theme analysis 
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مرحله(2014) شش  فرآیندی  کردند  ،  ارائه  گرفت.  کهای  قرار  استفاده  مورد  حاضر  پژوهش    6این    در 

(  4وجوی کدهای گزینشی،  ( جست 3( ایجاد کدهای اولیه،  2ا،  ه( آشنایی با داده 1مرحله عبارت است از:  

 & ,Braun, Clarke)گزارش    ( تهیه 6( تعریف و نامگذاری مضامین اصلی و  5گیری مضامین فرعی،  شکل

Rance, 2014).   

 

 نتایج تحقیق 

ادامه به  ر  موجود به طور خلاصه به اطلاعات توصیفی پرداخته شده و د  یهات یمحدوددر ابتدا با توجه به  

 گردد.اشاره می تحلیل مضمون  ازنتایج حاصل   تبیین

 
 آمارهای توصیفینتایج 

های  به روش مصاحبه از مدیران امور شعب بانکعات میدانی طور که اشاره شد، برای گردآوری اطلاهمان

در  مخت جمعیت  21لف  اطلاعات  آمد.  عمل  به  مصاحبه  مصاحبهاستان  افراد  پژوه شناختی  در  ش  شونده 

 باشد.می 1شماره ول حاضر به صورت جد 

 
 شناختی نمونه آماری (: اطلاعات جمعیت1جدول )

 ها استان

 شوندگانتحصیلات مصاحبه گان شوندحبهمصاسن  سابقه خدمت در شبکه بانکی

-طبقه

بندی بر  

اساس 

 سابقه 

 درصد  فراوانی  رده سنی درصد  فراوانی 
مدرک 

 تحصیلی
 درصد  فراوانی 

،  گیلان، اردبیل

های  آذربایجان 

  شرقی و غربی، 

اصفهان، البرز،  

خوزستان، کرمانشاه،  

کرمان، هرمزگان،  

لرستان، قزوین،  

-مازندران، خراسان

و  های رضوی

ارس، ، فشمالی

قم،  تهران، مرکزی، 

 یزد و زنجان

  30زیر 

 سال
6 6 /28 

  50زیر 

 سال
 76/ 2 16 کارشناسی  9/ 5 2

35-30  

 سال
7 3 /33 

  55تا  50

 سال
6 6 /28 

ناسی  رشکا

 ارشد 
5 8 /23 

ل  سا 35

 و بالاتر
8 1 /38 

سال و   55

 بالاتر
 0 0 دکتری  61/ 9 13

 100 21 جمع  100 21 جمع  100 21 جمع 
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اطلاعا  بر مصاحبه1  شماره   ات جدول ساس  بیشتر  معادل  ،  سابقه    1/38شوندگان  دارای  و    35درصد  سال 

لی کارشناسی درصد نیز دارای مدرک تحصی  2/76سال و بالاتر و    55درصد دارای رده سنی    9/61بالاتر،  

 بودند. 
 نتایج تجزیه و تحلیل مضمون 

داده   1مرحله   با  داد)آشنایی  مرحله،  این  در  شه ها(:  مرتب  با  ها  کار  تا  از  هاآندند  سپس  باشد.   آسان 

 ها سازماندهی شوند.  تا داده  گردیدو تلاش   شده برداری ها نسخهمصاحبه

ها ایجاد  ها، کدهای اولیه از داده لعه و آشنایی با داده مطالیه(: پس از سازماندهی،  او )ایجاد کدهای    2مرحله  

د که از دیدگاه پژوهشگران قابل توجه هستند. نمونه  کننعرفی میها را مشد. این کدها یک ویژگی از داده 

  باشد کهمی  2ه  مصاحبه شوندگان و استخراج کدهای اولیه از مصاحبه اول مطابق جدول شمار  ی هاقول نقل  

 کد اولیه شناسایی شد.  242و  ه مصاحبه، فرآیند کدگذاری انجام گرفت 21رای بر این اساس ب

 
 مصاحبه اول  (: کدهای اولیه2جدول )

 کدهای گزینشی  مضامین فرعی 

استقرار نظام پاداش  

 رقابتی

 های بیشتر به کارکنان ساعی . اعطا پاداش1

 ارکنان  ک  های. اعطا پاداش بر اساس مهارت2

 ها  وری واحدای براساس بهرهدورههای . اعطا پاداش3

 نای آن  پاداش بر مبهای مختلف کاری و اختصاص . تقویت رقابت سازنده در بین گروه4

 . مرتبط کردن پاداش با عملکرد شغلی 5

 پرداخت حقوق مکفی 

 . افزایش حمایت سازمانی از طریق توجه به رفاه و رضایت کارکنان  1

   .دهنده هزینه زندگی باشدده و پوششها مبتنی بر عملکرد بوداختپر. 2

 . جلوگیری از به تأخیر افتادن پرداخت حقوق   3

 . های کاری لحاظ گرددتحقوق پیشرف . در پرداخت 4

 های سازمانی )احساس مثبت ناشی از توجه سازمان به کارمند(  . افزایش حمایت5

 د.کن. پرداخت حقوق جنبه سیاسی پیدا ن 6

استقرار نظام ارزشیابی  

 صریح و بدون ابهام 

 . تدوین نظام ارزشیابی مکتوب و منعطف  1

 ارزشیابی  . رفع ابهامات کارکنان درخصوص نحوه  2

   مندنظام  در دسترس قرار دادن اطلاعات. 3

 ها طرفی در هنگام ارزشیابی. بی4

عدالت درونی و بیرونی  

 نظام پاداش 

 ر اعطا پاداش  د . رعایت عدالت و شجاعت 1

 های خدمات و پاداش  تم. اصلاح سیس2

 ها  . منصفانه کردن پاداش3

   شایسته ای ههای کاری از طریق اعطا پاداش. تشویق گروه4
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   ها آن. شناسایی کارکنان شایسته و قدردانی از 5

 . توزیع عادلانه موارد تشویق  6

 وق و مزایا  حق مانند افزایش   های بیرونی قابل ملاحظه . اعطا پاداش7

   های درونی مانند رشد فردی و ارتقاء درجه . اعطا پاداش8

 

دستو)جست  3مرحله   مرحله  این  در  گزینشی(:  کدهای  کدهایه جوی  کد   بندی  قالب  در    هایمختلف 

داده  کردن همه خلاصه  مرتب  و  تحلیل کدهای  گزینشی  محقق  واقع  در  شد.  انجام  های کدگذاری شده 

توانند برای ایجاد یک مضمون کلی مختلف می   گیرد که چگونه کدهای نظر میدرخود را شروع کرده و  

کد گزینشی استخراج گردید.    87شابه  ه و مفاهیم مترکیب شوند. با درکنار یکدیگر قرار دادن کدهای اولی 

این کد   در  تعداد  این  تا  شد  گذاشته  کنار  تکراری  کدهای  همچنین  و  نامرتبط  یا  ناقص  کدهای  مرحله 

 آمد.  به دست ی گزینش

و  گ)شکل  4مرحله   کرده  عمل  بیشتری  عمل  آزادی  با  پژوهشگران  مرحله  این  در  فرعی(:  مضامین  یری 

را    هاآن ای از مضامین ایجاد و  ها، به کل توجه داشتند. درواقع مجموعهده ها و دابندی فراسوی کدها، طبقه 

مرحله   این  در  دادند.  قرار  بازبینی  فرعی    34مورد  دمضمون  نمونه   ستبه  فآمد.  مضامین  از  در ای  رعی 

 .  آورده شده است 3 شماره   جدول
 (: مضامین فرعی )نمونه(3جدول )

 لنقل قونمونه  کدهای اولیه  ردیف 

 ایجاد انگیزه  1

موفق   سازمان  یک  ساختن  برای  بالایی  انگیزه  که  کارمندانی  معتقدم  شخصه  به  من 

به رفتارهای سیاسی انحرافی م باید به یدارند کمتر دست  دنبال    زنند، پس ما مدیران 

 افزایش انگیزش سازنده بین کارکنان باشیم. 

2 
دارا بودن نقش سازنده  

 کارمندان در سازمان 

کارمندی  گا فعر  سازمان  سازمان  در  از  بخشی  را  خودش  و  باشد  داشته  سازنده  الیت 

 زند. بداند، کمتر دست به رفتارهای سیاسی انحرافی می

3 
  ای همدیریت نگرش

 ه منفی و بدبینان

و   این  بیبدبینی  هستند  موظف  مدیران  و  بوده  اختلافات  از  بسیاری  ریشه  اعتمادی 

ح بدبینی به  سازمان  در  رو  برساننها  متقاب داقل  اعتماد  بر  مبتنی  نگرشی  و  ایجاد  د  ل 

 دهند. ها میها جایش را به مودتبینند چطور اختلافکنند، آن وقت می

4 
رفع ابهام در مورد  

 کرد شغلی ملع

ردهای شغلی درست پایش بشوند و افراد درخصوص عملکردها و  خیلی مهمه که عملک

اب  باشند.  آگاهی کافی داشته  آن  اپیامدهای  و عدم  باعث میهام  افراد در طمینان  شود 

برای   توان  تمام  با  به شخصه مدیری هستم که  بنده  بشوند.  و کلافه  کارشان سردرگم 

 عامل دارم. ت رفع ابهامات با زیردستانم

5 

ن  ناپسند دانست

رفتارهای سیاسی از  

 سوی مدیران 

برعلیه خودم استفاده م اما نمیمن آدم رکی هستم و خیلی از مواقع حرفهام  تونم یشه 

ندان هستند. جلو روح عدالت طلب خودم و بگیرم. من معتقدم مدیران، آینه و الگو کارم

نمی مدیر  بامن  داشته  انتظار  کارمندم  از  زیرشمتونم  و  باندبازی  چاپلوسی،   زنی  ،  آب 
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 کنم.که خودم از همین ابزارها برای پیشرفت استفاده مینداشته باشه درحالی

 مشارکت  6

مدیران    گها بگیریم  ما  در  یاد  و  بدیم،    هایریگمیتصمکارکنان  جلو    قطعا  مشارکت 

مقاومت و  نظرها  اختلاف  سیابسیاری  رفتارهای  انواع  اون  دنبال  به  و  انحرافی    سی ها 

 گرفته میشه. 

7 

زایش آگاهی عمومی  اف

  در کنار پیشرفت

 خدمات بانکی

های فروشگاهی خیلی سویه پایانههای انتقال وجه و تدانش کم مردم در خصوص سامانه

به محل اختلاف مشتری و کارمند تبدیل میوقت شه. اگر سطح آگاهی عمومی در  ها 

 شه. تلاف کمرنگ می اخخصوص خدمات بانک ارتقا پیدا کنه این  

8 
نقش در فرآیند   ایفای 

 گذاری هدف

باشه   ه خودش  با مقاومت مواجه میشه. درحالیکه کارمندی ک   قطعا هدف اگر تحمیلی 

ف تحقق  رآیند هدفدر  راه  در  علاقه  با  باشه  داشته  نقش  و  گذاری  میکنه  تلاش  هدف 

جلوگیری   انحرافی  سیاسی  رفتارهای  بسیاری  بروز  از  ترتیب  اینمیبدین  نکات  شه.  ها 

 ت که ما مدیران باید همواره مدنظر داشته باشیم.مدیریتی هس

9 
ایجاد ارتباط صمیمانه  

 بین مدیر و کارکنان 

دت   خب من  سالجربه  ایجاد  ر  داده  نشون  بانکداری  صنعت  در  خدمتم  طولانی  های 

بسیاری    ازتواند  ا میهارتباط صمیمانه بین مدیر و کارمند متناسب با بلوغ شخصیتی اون 

 لوگیری کند.رفتارهای انحرافی ج 

 ارائه بازخورد مناسب  10

زب  تشویق  یک  با  حتی  و  بدهد  انجام  درست  را  کارش  اگر  با کارمند  ساده  زخورد  انی 

شود همیشه کارش را درست انجام بدهد و همچنین برعکس. مند میدریافت کند علاقه

ویش  اش سر باز بزند و کسی جل فهظیاگر دست به رفتارهای ناشایست بزند یا از انجام و

 شود. را نگیرد این رفتارهای نادرست برایش نهادینه می

 

نام   5مرحله   و  مضامین  )تعریف  گام  گذاری  میاصلی(:  شروع  وقتی  شبکه  پنجم  به  پژوهشگر  که  شود 

باشد. در این حالت میین رضایت  مضام پیشنهاد  بخشی رسیده  ها را  ه شده جهت تحلیل دادتواند مضامین 

شده، بررسی و  های مضامین رسمتحلیل کند. در این گام شبکه  هاآن ها را بر اساس  ه تعریف و تعدیل، و داد

  تری از معانی متون برسد وکند تا به درک عمیق ها به محقق کمک میشبکه   شود. این میتجزیه و تحلیل  

بدست  الگوهای  بتواند مضامین  و  کند  تشریح  را  بش  هاآن آمده  اناسد.  را  ایجاد شبکه پس  های مضامین،  ز 

 ,Attride-Stirling)ها تفسیر کند  به متن اصلی، مراجعه و آن را به کمک این شبکه  دوباره   پژوهشگر باید 

 به دستمضمون اصلی    7پس از رفت و برگشت در میان مضامین فرعی،    درنهایتدر این مرحله    .(2001

 نمایش داده شده است.  4 شماره  به شکل جدول مضامین فرعی آمد. استخراج مضامین اصلی از میان
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 (: استخراج مضامین اصلی 4جدول )

 مضامین فرعی  مضامین اصلی

و  . مدیریت مسیر شغلی 1

 توانمندسازی کارکنان 

 شغلی    تدوین استراتژی مسیر .1

 شغلی کارکنان  . تأمین رضایت2

 گیری( گذاری و تصمیم. مشارکت کارکنان )در فرآیند هدف3

 . واگذاری اختیار به کارکنان و حمایت از استقلال آنان  4

 . ارتقاء به موقع 5

 های قانونی. رعایت رویه6

 مدیریت نگرش و رفتار . 2

 های منفی و بدبینانه  اصلاح نگرش .1

 اطلاعات کافی و از بین بردن عدم اطمینان  . ارائه  2

 . ایجاد اعتماد  3

 ن تعهد سازمانی  . ایجاد انگیزه و بالابرد4

 کاهش تعارض   .5

   . تدوین الگوی نگرش مطلوب برای کارکنان6

. استقرار سیستم مدیریتی  3

 گرا تحول

 کارگیری سبک مدیریتی متناسبهب  .1

 . ایجاد محیط کاری پویا و شاداب  2

 موقع  . ارائه بازخورد به3

 های برقراری ارتباط مؤثر . تقویت مهارت4

 مناسب   . حجم کاری کافی و5

 . شناسایی، ایجاد تغییر و تحول مورد نیاز6

   سازمانیفرهنگ. مدیریت 4

 . ایجاد فرهنگ کار تیمی و تقویت آن 1

 . ایجاد فرهنگ انتقادپذیری و پذیرش اظهار نظر مخالف  2

 های مفید  رقابت  یقتشو .3

 . ایجاد همراستایی بین اهداف فردی و سازمانی4

دمات  . استقرار نظام جبران خ 5

   عادلانه 

 استقرار نظام پاداش رقابتی  . 1

 . پرداخت حقوق مکفی  2

 استقرار نظام ارزشیابی صریح و بدون ابهام   .3

 . عدالت درونی و بیرونی نظام پاداش4

. مدیریت تعامل با محیط  6

   سازمان 

 . استقلال نهاد مالی و جلوگیری از دخالت سیاسیون  1

 المللی نظارتیهای بین. پذیرش عضویت سازمان2

 . استفاده روزآمد از فناوری  3

   ها و تهدیدها(. تجزیه و تحلیل محیط )شناسایی فرصت4

   ایحرفه. پرورش اخلاق  7

 های پنهانی  پرهیز از فعالیت .1

 . اعمال قدرت توسط مدیر در مواقع ضروری  2

 . توسعه سرمایه روانشناختی در سازمان  3
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 لاری  سا. استخدام بر اساس شایسته4

   . آموزش کارکنان5

   . پرهیز از انجام رفتارهای سیاسی از جانب مدیران6

 

شود که مجموعه کاملی از مضامین نهایی، فراهم شده نی آغاز می)تهیه گزارش(: مرحله ششم زما  6مرحله  

ن  گیرد. هدف از نوشتن تحلیل مضمون ای باشد. در این مرحله، تحلیل و تدوین گزارش نهایی، صورت می 

داده  در  موجود  پیچیده  و  کامل  حکایت  که  به است  شود  بیان  و  گونه ها  اعتبار  درباره  خواننده  که  ای 

پژوه تحلیل  شود  صلاحیت  متقاعد  پاسخ مصاحبه .  ( Attride-Stirling, 2001)شگر،  اساس  و  بر  شوندگان 

 آمد.  به دست  1صورت شکل ه  طی کردن مراحل تکنیک تحلیل مضمون، الگوی پژوهش ب

تحلیلالگ با  که  است  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  راهکارهای  از  ترسیمی  حاضر،  پژوهش   وی 

صنعتمصاحبه خبرگان  با  که  آن   هایی  تحلیل  و  تجزیه  و  شد  انجام  تحلیل   بانکداری  روش  کمک  به 

 آمد.   به دستمضمون 

 

 یشنهادهاگیری و پبحث، نتیجه
طور که بیان شد پژوهش حاضر درصدد است الگوی راهکارهای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی همان

بانکدا بهره در صنعت  با  را  اری  کیفی  رویکرد  با  و  نظر خبرگان  از  کند. مصاحبهگیری   36شوندگان  رائه 

ند که الگوی پیشنهادی در مضمون فرعی یا راهکار برای مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی پیشنهاد کرد

برخی نیز های پژوهش کاملاً جدید بوده و  از یافته   برخیمضمون اصلی یا راهکار جامع ارائه شد.    7قالب  

 اند. های پیشین حمایت شده در پژوهش 

م از  مدیریت  اصلی  مضمون  این  کارکنان:  توانمندسازی  و  شغلی  نظر   6سیر  از  برخواسته  فرعی  مضمون 

شوندگان   دستب مصاحبه  شغلی   ه  رضایت  تأمین  شغلی،  مسیر  استراتژی  تدوین  از:  عبارتند  که  آمد 

فرآیند هدف  و تصمیمگذارکارکنان، مشارکت کارکنان در  و  ی  به کارکنان  اختیارات  واگذاری  گیری، 

و رعایت رویه   حمایت به موقع   ارتقا  استقلال آنان،  قانونی.از  )  های  باور است که  2004باروش  این  بر   )

 هاآن توان  ای پیامدهای مطلوب و مورد دلخواه برای افراد است که میت شغلی، مشتمل بر مجموعه موفقی

-زندگی و توازن کارمل پیشرفت، یادگیری، بقاء، دستاوردهای شناختی، کیفیت  را در چند طبقه اصلی شا

 .(Baruch, 2004)  بندی نمودزندگی طبقه



     111                                                                           ...الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی   

 
 : الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی1شکل  

 

  ی و توانمندسازی کارکنان را در پژوهش خود نشان دادند( تأثیر مدیریت مسیر شغل2013هوی و میسکل )

(Hoy & Miskel, 2013)  بیان به  باشد  تو هرچقدر ساختار سازمان    هاآن .  دلیلاناسازتر  از   به  برخورداری 

رویه انعطاف و  قوانین  در  بالا  و  پذیری  تعهد  و  افراد  مشارکت  جلب  زمینه  سازمانی،  فرآیندهای  و  ها 

فراخوش را  آنان  میبینی  بههم  را  سازمان  به  اعضا  انگیزش  و  اعتماد  عملکرد،  ارتقای  و  دارد. نماید  دنبال 
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( الزامات زا(، رضایت شغلی، اف2016اشنایدر  استقلال و خودنظارتی کارکنان را از  یش حمایت سازمانی، 

سیاست برشمردمدیریت  سازمانی  )  . (Schneider, 2016)  های  رضایت  2016واسیم  خود،  پژوهش  در   )

 . (Waseem, 2016)کاهش رفتارهای انحرافی معرفی کرد لی را عاملی در شغ

های منفی و بدبینانه، ارائه  اصلاح نگرش؛  فرعین  مضمو  6از  مضمون اصلی  مدیریت نگرش و رفتار: این  

بین بردن عدم اطمینان، ایجاد اعتماد، ایجاد انگیزه و بالابردن تعهد سازمانی، کاهش   اطلاعات کافی و از 

عارض و تدوین الگوی نگرش مطلوب برای کارکنان تشکیل شده است. تعهد سازمانی؛ علاقه و دلبستگی ت

برد. مدیریت صحیح تعهد سازمانی ها را از میان میش و عواقب ناخواسته در سازمانایفرد را به سازمان افز

جابه  کاهش  عملکرد،  بهبود  سازمانی،  اثربخشی  قبیل:  از  سودمندی  نتایج  منجر جایبه  غیبت  کاهش  و  ی 

نیز، اعتماد، انگیزش2016شود. اشنایدر )می بیرونی و تعهدشغلی را ب  (  های  ت اسعنوان موانع سیهدرونی و 

 .(Schneider, 2016)سازمانی معرفی کرد  انحرافی

تحول مدیریتی  سیستم  ایناستقرار  فرعی؛    گرا:  مضامین  از  اصلی  مدیریتی بهمضمون  سبک  کارگیری 

ا به متناسب،  بازخورد  ارائه  شاداب،  و  پویا  کاری  محیط  تقویتیجاد    ارتباط   برقراری  هایمهارت   موقع، 

آمده است. تحول    به دست و شناسایی و ایجاد تغییر و تحول مورد نیاز    سبمؤثر، حجم کاری کافی و منا

می اتفاق  زمانی  خود  واقعی  شکل  فعالیت در  در  درگیری  و  مشارکت  که  خانو افتد  یا  کاری  ادگی های 

ای که فرد را در شود به گونه ها، دانش، رفتارها و یا شیوه خاص نگریستن به امور میموجب کسب مهارت 

با ژرف کندسازماندگی یا کاری یاری میوازندگی خان نیازمندند که  نگری، جهت  های موفق به مدیرانی 

کنند و انگیزه ایجاد تحول در   مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت

ی برای تغییر، دگتواند افزایش آماوجود آورند. در این راستا سبک رهبری تحول آفرین میکارکنان را به

های  افزایش خلاقیت و ارتقای نوآوری سازمانی را موجب شود. این راهکار از پژوهش، با »طراحی برنامه

 ,Mishra)  در کاهش رفتارهای سیاسی انحرافی مرتبط است  (2016)  شارما و سوآمی  ،مؤثر توسعه« میشرا

Sharma, & Swami, 2016) . 

راهکار  سازمانی فرهنگمدیریت   این  فرعی؛    یا:  مضامین  از  اصلی  و  مضمون  تیمی  کار  فرهنگ  ایجاد 

رقابت  تشویق  مخالف،  نظر  اظهار  پذیرش  و  انتقادپذیری  فرهنگ  ایجاد  آن،  ایجاد تقویت  و  مفید،  های 

پذیری و تمرکز بر  حاصل شده است. فرهنگ گروهی بر انعطافایی بین اهداف فردی و سازمانی  همراست

ت سازمان  داخل  دارأمحیط  بیان مکد  کید  توافق  به  عدم  از  و  دارد  وجود  توافق  عدم  گروه،  در  گریگور 

ن فرد  گیرد و گروه به جای مغلوب کردشود. دلایل هر فرد به دقت مورد بررسی قرار میجلوگیری نمی



     113                                                                           ...الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی   

برای   راه حل  یافتن  دنبال  به  انتقاد    مسئله مخالف،  امکان  طوربه است.  راحتی  به  و  با صراحت  پذیر مکرر 

هش بروز رفتار سیاسی معرفی (، حاکمیت الگوی کار تیمی را راهکار مهم برای کا2016یدر )نااست. اش 

 . (Schneider, 2016)کردند 

راهکار عادلانه:  خدمات  جبران  نظام  مضمون    استقرار  یا  انحرافی  سیاسی  رفتارهای  مدیریت  برای  بعدی 

ا چهارم  اصلی مکفی،  پرداخت حقوق  رقابتی،  پاداش  نظام  استقرار  بدون  ست،  و  ارزشیابی صریح  نظام  قرار 

را بر سیستم   ابهام و عدالت درونی و بیرونی نظام پاداش است. ویژگی اساسی نظام جبران خدمات که آن

می برتری  دستمزد  و  تلاش حقوق  غیرمالی  جبران  به  توجه  نیازهای    هایبخشد،  به  توجه  درکنار  کارکنان 

درمی  هاآن مالی   تجربه  که  کارکنانی  تلاشیاباشد.  از  منصفانه  قدردانی  است  فت  ممکن  دارند  را  هایشان 

برای   که  افرادی  و  کار  محل  کار،  از  بهتری  می  هاآن ادراک  باشند  کار  داشته  .  (Agwu, 2013)کنند 

های گوناگونی از عناصر پاداش کل ها ممکن است پیکربندی ( معتقدند سازمان2006)  ایم و شوسترزینگه

به   اما  باشند،  دارا  است.   هررا  صرف  مزایای  و  خدمات  جبران  از  بیش  چیزی  کل  پاداش  و    میشرا   روی 

ب 2016)  همکاران منافع«  و  منابع  ناعادلانه  »توزیع  به  نیز  ره(  به  زدن  دست  عامل  سیاسی فتعنوان  ارهای 

 . (Mishra, Sharma, & Swami, 2016)انحرافی اشاره کرد 

بیرون سازمان: مضم با محیط  تعامل  استقلال نهاد    ون مدیریت فرآیند  از مضامین فرعی؛  اصلی دیگری که 

المللی نظارتی، استفاده روزآمد از  های بینمالی و جلوگیری از دخالت سیاسیون، پذیرش عضویت سازمان

ها و تهدیدها( حاصل شده است، مدیریت فرآیند تعامل تجزیه و تحلیل محیط )شناسایی فرصتفناوری و  

قلال یک نهاد مالی از آن جهت حائز اهمیت است که مجری اوامر دولت  ستبا محیط بیرون سازمان است. ا

خدشه  و  مطالبات  حجم  افزایش  مثل  ناپذیری  جبران  عواقب  شدن  سیاسیون  راو  بانک  شهرت  شدن    دار 

بدنبال دارد. فرایند تولید و توسعه محصولات با فناوری بالا بسیار دستخوش تغییر و تحول است. رشد سریع 

های توسعه محصولات طره در بازارهای جهانی و تغییرات روزافزون در نیازهای مشتریان، تیمخاو م فناوری

تغییرا این  است.  کرده  مواجه  روزافزونی  فشارهای  با  را  جدید  خدمات  بسیار و  بانکداری  صنعت  در  ت 

سازد. پذیر میناها، وقوع رفتارهای انحرافی را اجتنابمشهود است. همگام نبودن با تغییرات و سیر فناوری 

به  اطلاع رسانی صحیح و  بانکی و عدم  فناوری در سیستم  تغییرات روزافزون  به  مصاحبه شوندگان،  موقع 

 اسی انحرافی عنوان کردندمشتریان را یکی از عوامل وقوع رفتارهای سی

ت که از  اسای  ای: راهکار هفتم مدیریت رفتارهای سیاسی انحرافی، توسعه اخلاق حرفهتوسعه اخلاق حرفه 

فعالیت از  پرهیز  فرعی؛  توسعه سرمایه  مضامین  مواقع ضروری،  توسط مدیر در  اعمال قدرت  پنهانی،  های 
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شایسته اساس  بر  استخدام  سازمان،  در  رفتارهای  ساروانشناختی  انجام  از  پرهیز  و  کارکنان  آموزش  لاری، 

تی مثبت از تحول فردی و متشکل الآمد. سرمایه روانشناختی ح به دست مدیران در سازمان  سیاسی از جانب

امیدواری 1لفه خوکارآمدیؤاز حداقل چهار م سالاری عبارت  است. شایسته  4بینیو خوش  3آوری ، تاب2، 

های شغلی مناسب. استقرار افراد در جایگاه مناسب و تثبیت یا ب در جایگاه است از قرارگرفتن افراد مناس

ه ایجاد و امنیت شغلی، آسایش و آرامش در محیط کار را  ینبراساس ارزیابی عملکرد، زم  هاآنجابجایی  

  دهد. این راهکار مدیریت رفتار سیاسی انحرافی بافراهم و فرهنگ کار و تلاشگری را در سازمان اشاعه می

م»درخواست و  بخش  الهام  ارتقاء  لفه ؤ های  اخلاقسازمانیفرهنگهای؛  رهبری  برنامه ،  اجرا  های  مدار،  

اتخاذ   انتخاب کارکنان و ترویج رفتارهای اجتماعی پژوهش روگوجان )سیآموزشی،  (  2009ستم مناسب 

 .  (Rogojan, 2009) بعنوان راهکارهای جلوگیری از رفتارهای انحرافی مطابقت دارد 

 گرددارائه میبانکی نظام  اندرکارن زیر به مسئولین و دست  ، پیشنهادهایهای پژوهشبر اساس یافته 

ای طراحی شوند که همکاری میان کارکنان نه تنها مطلوب ن کارکنان: مشاغل به گونه یاافزایش همکاری م

 بد.باشد تا زمینه بروز رفتارهای سیاسی انحرافی به حداقل کاهش یابلکه ضروری  

های سازمانی خود: ابهام و سردرگمی در خصوص نقش، منجر به سطح درک کارمندان از وظایف و نقش 

نگرانی د از  پیشنهاد می فرد میر  بالایی  لذا  برقراری جلسات شود  با  دارد  امکان  تا جایی که  مدیران  شود 

 نند. را در وظایف محوله توانمند ک  هاآن الات کارکنان پاسخ داده و ؤتوجیهی به س

های ناسالم: به حداقل رساندن رقابت مدیران برای گرفتن منابع و تأمین منبع از خارج سازمان کاهش رقابت 

 . شودبه کاهش رفتارهای سیاسی انحرافی منجر تواند قابت برای گرفتن منابع موجود، میر به جای 

نتایج واقعی و مناسبی کسب می و تقدیر و تشکر آشکارا از کنند  شناسایی افرادی که بدون بازی سیاسی 

ردازند، قدردانی پمدیران آگاه و توانمند از کارکنانی که بدون پرداختن به حاشیه به کار صادقانه می :  هاآن

راستا،  می این  در  میکنند.  به  پیشنهاد  اهتمام  و  گیرند  قرار  تقدیر  مورد  و  شناسایی  شایسته  کارکنان  شود 

 شود. سازیشایسه سالاری در سازمان فرهنگ

________________________________________________________________ 

1 Self-efficacy 
2 Hope 
3 Resiliency 
4 Optimism 
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شود با بالا بردن مشارکت و پیوستگی عاطفی در ها: پیشنهاد میگیریافزایش مشارکت کارکنان در تصمیم

 با اهداف سازمان از بروز رفتارهای سیاسی منفی جلوگیری به عمل آید.  هاآن درگیر شدن بیشتر و کارکنان 

ط کار، انگیزه خدمت صادقانه را افزایش  ها در محی عدالتی ها و بی حذف تبعیض  ها:از میان برداشتن تبعیض

 و مانعی بر سر راه رفتارهای سیاسی خواهد بود. 

رسالت  و  اهداف  سازتشریح  واضح  نی:ماهای  رویه تدوین  و  تصمیمقوانین  نحوه  سازمان،  ها، گیریهای 

سیاست خط اجرای  و  سوءمشیها  از  دستمزد،  و  حقوق  افزایش  به  مربوط  اختلاف های  و  ها نظرتعبیرها 

 کاهد. می

ارتقا شفاف ب ء  سازی در خصوص ترفیع: مدیران، ملاک  به صورت آیین هکارکنان را  های  نامه طور شفاف 

 اختیار عموم کارکنان قرار دهند. ر مشخص د

ترس و  موانع  برداشتن  میان  میاز  پیشنهاد  و    شودها:  انتقادها  بتوانند  کارکنان  که  شود  فراهم  سیستمی 

به   پیامدها مطرح کنند. دراین پیشنهادهای خود را  بدون نگرانی از  پنهانی و  راحتی و  صورت از رفتارهای 

 شود.زین مییگاختلاف نظرها کاسته و درک متقابل جا

از سیاسی فرض کردن سازمان،   مدیران  بودن  پاسخگو  و سرپرستان:  مدیران  بین  پاسخگویی  ایجاد فضای 

 کند.پذیری را تقویت میجلوگیری و حس مسئولیت

بی طرفانه و عادلانه از   کاملاًصورتی  ههای سازمانی بیریت تعارضات: مدیریت تعارضات بین افراد گروه مد

 ارهای سیاسی انحرافی جلوگیری خواهد کرد.فتبروز بسیاری ر

شود در سایر گیری از نظر خبرگان در صنعت بانکداری انجام شده است، پیشنهاد میپژوهش حاضر با بهره 

تولیدی الگوووی راهکارهووای موودیریت رفتارهووای سیاسووی انحرافووی طراحووی و در اختیووار   صنایع خدماتی و

رو موودیران در اجرایووی های آتی به موانع پوویششود در پژوهشیم  مدیران قرار داده شود. همچنین پیشنهاد

های پووژوهش محوودودیت ازجملووهکردن الگوی راهکارهای مدیریت رفتار سیاسی انحرافی پرداختووه شووود. 

شوووندگان بحث انگیز و چالشووی بووودن مفهوووم رفتووار سیاسووی انحرافووی، مصوواحبه  به دلیلاین بود که    حاضر

کردنوود و چووون هووم اکنووون نیووز در صوونعت بانکووداری ر با احتیاط عموول مییادرخصوص ارائه اطلاعات بس

بر زمووان  آوری اطلاعات، فرآینوودی بسوویارو جمع  هاآنهماهنگی زمان مصاحبه با  مشغول به فعالیت هستند،  

های گونووهبه  متغیرهووای ناخواسووته کووهدر تحقیقات علوم رفتاری، کنتوورل یووا حووذف کاموول  طورکلی  بود. به
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پژوهشووگران توولاش امووا  ؛  اندازنوود غیوورممکن اسووتار درونی و بیرونی تحقیق را به مخاطره میتبمختلف، اع

 ند.ربکار بهب هاآنبه منظور کاهش ینی، شناسایی و احتیاط لازم را بحد امکان پیشتا این عوامل را  کردند
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 چکیده
 .شررودیم تلقرری نهرراد مرررد  یهاسازمان برای چالشی  عنوان  به  پدیده   و این  است  وجهی  چند  فرآیند  یک  اخلاقی،  گیریتصمیم 

گیری اخلاقی افررراد و ارا رره مرردلی متصمیبر  مؤثرتشکیل دهنده و  یهامؤلفههدف اصلی پژوهش حاضر فهم و شناسایی ابعاد و  

 از اسررتفاده   بررا  و  یادیرر بن  روش  برره  کرره  برروده   یاکتشرراف   پژوهش  نیا  تیماه.  باشدیممرد  نهاد و داوطلبانه    یهاسازمانبومی برای  

هررای نشامل مدیران و افراد کارشررناد در سررازما  پژوهش  این  در  کنندگانمشارکت  .است  گرفته  انجا   ادیبن  داده   هینظر  کردیرو

برره اصررل  توجرره با که شدند شناسایی برفی گلوله تکنیک با و هدفمند یریگنمونه  به روش  ه کهمورد مطالعه در استان همدان بود

 یریگمیتصررم  داد،  نشرران  یمیپررارادا  مرردل   یطراح  از  حاصل  یهاافتهی.  شد  مصاحبه  نفر  20  با  مجموع  در  ،هاداده   کفایت  اشباع و

 شررد یریگجهینت تیدرنها.  ردیگیم  صورت  یمذهب  و  یازمانفراس  و  یسازمان  ،یفرد  نیب  عوامل  از  یامجموعه  ریتأث  تحت  یاخلاق 

 هاسررازمان از شررکل و نرروع نیرر ا در و توسررعه یاخلاقرر  یریگمیتصم نا  به یاده یپد اندشده  موجب یطورکلبه  مذکور  طیشرا  که

 و نفعررانیذ در مثبررت زه یرر انگ  جررادیا  مثبت،  یاخلاق   ررفتا  ده منعکس کنن  ،یماتیمصت  نیچن  یامدهایپ  و  شود  واقع  افراد  توجه  مورد

 .است جامعه در  یاجتماع  انضباط و  یاقتصاد  انضباط مرد ،
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 مقدمه

 تفکیک.  باشدیم  «1گیریتصمیم»   دارند  سروکار  آن  با  مداو   طوربه  مدیران  تما   که  فراگردهایی  از  یکی 

) Khosrow  انددانسته  یکدیگر مترادف را  هاآن  برخی  که  است حدی  به مدیریت  از گیریتصمیم  ناپذیری

Abadi & Rezaei Manesh, 2015). تصررمیم یهررانظا  بررر آن تررأثیر و 2اخلاق مقوله رشد دیگر سوی از

 ایررن  به  مدیریت  علم  اندیشمندان  امروزه .  است  گردیده   رداروبرخ  ایفزاینده   اهمیت  از  هاسازمان  در  گیری

 و هنرردد  قرررار  مرردنظر  را  اخلاقرری  یهامؤلفرره  بایررد  تصررمیمات،  اخررذ  هنگررا   در  مرردیران  کرره  اندده یرس  باور

 هررایمؤلفرره برره توجرره برردون مرردیریت علررم حوزه  در گیریباشد. تصمیم دارا  را  اخلاقی  بعُد  تصمیماتشان،

 در اخلاقی مباحث ساختن وارد منظور به مؤثر طرق ازجمله. نیست  بینانه  واقع ی،عاجتما  مسئولیت  و اخلاق

 .)ar, Rabieh, & Gheitasi, 2008)Az اسررت گیررریتصررمیم در اخلاق کردن لحاظ انسانی، روزمره  امور

 مواجرره اخلاقرری بغرررن  وضررعیت یک با  شخص  یک  که  شودمی  آغاز  زمانی  3اخلاقی  گیریتصمیم  فرایند

-عوامررل از متأثر فرایند این. دهدمی شکل را خود رفتاری نیات و کندمی  قضاوت  شخص،  سپس.  شودمی

 هررایارزش تررأثیر اخیراً، .(Ali Akbari & Ramezani, 2017) است موضوع به مشروط و موقعیتی فردی،

 هاسررازمان  در  اخلاقرری  گیررریتصررمیم  هررایمرردل  در  رسررمی  طوربرره  اخلاقی  هایقضاوت  روی  بر  شخصی

 چنرردین از یکرری عنرروان برره مدلشرران در را هرراییارزش ،(1991) ویتررل و  هانررت.  اسررت  شده   داده   صتشخی

 گررذارد مرری ریتررأث گیررریتصررمیم فرایند مراحل تما  بر بالقوه  طوربه که اندگرفته نظر در شخصی ویژگی

& Vitell, 1986) (Hunt. رد صررری  طوربرره نیررز اخلاقرری هررایگیریتصمیم در شخصی هایارزش نقش 

  ..p.2001 ,(shafer et al ,(255 است شده  داده  تشخیص( 1985) گرشا  و برل نظری مدل

 یک حل به منجر و دهد رخ سریع بسیار تواندیم اخلاقی گیریتصمیم فرایند( 2003) چوی و ریمک   نظر  به

 عات،وموضرر   آن  برررای  کرره  ابدییم  مصداق  موضوعاتی  با  ارتباط  در  فقط  مفهو   این.  شود  اخلاقی  موضوع

 & Kim)باشد نداشته ودوج اصول بین تعارضی و باشد موجود روشن و صری  استانداردهای  یا  رهنمودها

Choy, 2003). گیررری شررده تصررمیم یسررازساده پژوهان انتقادهای زیادی در رابطرره بررا فراینرردهای  اخلاق

 پسایندهای و شایندهایپ یسازمدل ،رونیازا .(Ali Akbari & Ramezani, 2017) انداخلاقی مطرح کرده 

 بیشررتری  نمررود  هرراآن  در  گیررریتصررمیم  اهمیررت  که  هاییسازمان  در  خصوصالیعل  اخلاقی،  گیریتصمیم

________________________________________________________________ 

1-Decision Making   
2-Ethic   
3-Ethical Decision-Making process  
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یررا  نهرراد مرررد   هایسازمان  ها،سازمان  گونهنیا  ازجمله.  شودمی  تلقی  ویژه   و  نشدنی  انکار  اقدا   یک  دارد،

-این سررازمان  مدیران  از  برخی  با  اولیه  رسمی  غیر  هایمصاحبه  و  بررسی  انجا .  باشندیم  "سمن"  اختصاربه

 هاسازمان گونهاین  مختلف  سطوح  در  اخلاقی  یهایریگمیتصم  و  1یمداراخلاق  که  است  این  بر  گواه   ها،

 ایررن  کرره  اسررت  حررالی  در  ایررن.  زنررد  رقررم  جامعرره  و  صررنعت  اقتصاد،  برای  را  مثبتی  تبعات  و  اثرات  تواندمی

 غیررر نرروعی برره و اصررولی غیررر و غیرمدبرانرره یهایریگمیتصم صعودی روند با اخیر  یهاسال  در  هاانسازم

 انررر،ی، رفررت هرردر باعررث معیررو ، رویه این و (Faramarz Gharamalki, 2008)اند بوده  مواجه اخلاقی

 .شد خواهد و شده  هاسمن به عهجام مرد  اعتماد شدن دار خدشه مهمتر همه از زمان و مالی، منابع

-توصیه و امر منزله به سازیتصمیم  هرگونه در اخلاقی ممیزی  به  توجه ها،سمن سازی یاخلاق  مبحث در   

 برره باشررد اخلاقرری مرحلرره دارای بایسررتی هرراسررازمان گونررهاین  در  گیری  تصمیم  فرایند  و  بوده   راهبردی  ای

 قاخررلا خررلاف تصررمیم ایررن کرره شد مطمئن باید کارشناسانه  نحو  به  هاتصمیم  تصویب  از  قبل  که  یاگونه

 تنهررا فررراوان جسررتجوهای وجررود . در همین زمینه بررا(Faramarz Gharamalki, 2008, pp.80-81)نیست 

 و انرردپرداخترره هرراسازمان  در  اخلاقی  گیری  تصمیم  مختلف  هایمدل  ارا ه  به  هاپژوهش  از  محدودی  تعداد

هررای مرررد  زماناس در اخلاقی گیری تصمیم بر مؤثرشناسایی عوامل   موضوع  به  خاصطور  به  که  پژوهشی

 مرردل ارا رره در پررژوهش ایررن یرراریسهم که نشد یافت بپردازد، خارج از کشور و ایران نهاد و داوطلبانه در

 ایررن در یانسرران  هررا و نیرررویفعالیررت  که  هاستسازمان  این  برای  اخلاق  بر  مبتنی  گیریتصمیم  فرایند  بومی

. باشرردیماست، متفرراوت   2که داوطلبانه  کار  نیروی  جنس  و  فرهنگ  ساختار،  در  تفاوت  خاطر  به  هاسازمان

 اخلاقی که تصمیمات بود  خواهد  هاپرسشاین    به  روشن  و  جامع  پاسخی  دنبال  به  حاضر  پژوهش  ،رونیازا

ایررن  اخلاقرری گیررریتصررمیم فراینررد بررر مؤثرعوامل  گردد؟می اتخاذ وینح  چه  به  هاسازمان  از  نوع  این  در

 یریچشررمگ رشررد از نهرراد مرررد  یهاسررازمان ریرر اخ دهرره دو در؟. باشدیمهایی ها چه ابعاد و مولفهسازمان

 شدن مخدوش و هاسازمان نیا با یاقهیسل برخورد و یریگمیتصم مراکز تعدد به توجه با و  بوده  برخوردار

 یهرراسررازمان نقررش افتنیرر  تیرسررم ترمهم همه از  و  یاسیس  حوزه   و  یردولتیغ  یهاسازمان  یتیهو  یمرزها

 بسررتر سرراختن فررراهم ضرررورت جامعرره،  در  یریگ  میتصم  و  یسازمیتصم  ندیفرآ  در  نهاد  مرد   و  یردولتیغ

 باشرردیم یجررد ازیرر ن مررورد کشررور داریرر پا توسررعه در یاجتمرراع یهرراوگررروه  مرررد  مشررارکت یبرررا لاز 

________________________________________________________________ 
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2-Voluntary 



 1399 ابستان، بهار و ت23تحول، سال دوازدهم، شماره پژوهش نامه مدیریت                                         122  

(Isazadeh, 2016).  مرد و داوطلبانه هایسازمان اندرکاراندست و مدیران به تواندمی پژوهش این انجا  

 گیررریتصررمیم  حرروزه   در  اثرپررذیر  و  اثرگررذار  عوامررل  از  موشررکافانه  و  دقیق  شناخت  با  تا  نماید  کمک  نهاد

 منررابع  جامعرره،  آحرراد  بهتر  و  بیشتر  اعتماد  جلب  ضمن  ،هایسازمیتصم  در  اخلاق  ممیزی  به  اخلاقی و توجه

 و  فهررم  برره  یابیدسررت  که  چراشوند،    هزینه  و  مدیریت  تراثربخش  صورت  به  نهاد  مرد   هایسازمان  ارزشمند

 .باشد یبعد یهاپژوهش یراهگشا تواندیم نظر مورد مدلعوامل تاثیرگذار  ییشناسا
 

 ادبیات نظری و پیشینه پژوهش

 دایرر کرراهش پ ادییرر ز حرردود تا موضوع اتیادب مرور تیاهم ،1یفیک  پژوهش یاکتشاف تیماه لیدل به  

 شرردن روشررن باعررث یفرر یک  قیتحق در پژوهش نهیشیپ مرور البته .)et al. Danaie Fard, (2013 کندیم

 داشررته ذهررن در را پررژوهش یکتشررافا تیماه دیبا همواره  گرپژوهش هرچند گردد،یق میتحق مرزهای

گیررری  تصمیم در حوزه  نیشیپ ادبیات نظری و مطالعات بر گذرا ینگاه بخش نیا در اسادنیا بر .باشد

 .داشت میخواه اخلاقی

 نظررر  از.  است  آورده   عمل  به  زیادی  مطالعات  گیریتصمیم  مکانیسم  و  مفهو   با  طهبرا  در  سایمون  هربرت  

 اصل گیریتصمیم بارنارد گفته به .(imon, 1960S) باشدیم مترادف وا،ه  دو گیری و تصمیم مدیریت او،

 تصمیم است معتقد نیز استار. pp.(Barnard, 1938 ,189-(197 دهدیم تشکیل را مدیران  وظایف اساد  و

 گیررریم. تصررمی,Star) (1971 دهرردمرری انجا  سازمان در مدیر که است وظایفی تما  اساد و پایه گیری،

 کار که، شودمی برداشت گونهنیا تعریف این از.  مختلف  یهاراه   میان  از  راه   یک  انتخا   از  است  عبارت

 و آنهاسررت میان از اصل  انتخا  و هاآناز   ناشی  نتای   و  ممکن  یهاحل  راه   دریافت  گیرنده تصمیم  اصلی

 خواهررد سازنده  و مؤثر او هایتصمیم دهد، انجا  مطلو  و درست نحوی به را انتخا  این بتواند  وی  اگر

 .(Gholipour, 2015, pp.44-45) بود

 و دهررد قرررار ریتررأث تحررت را گیریتصررمیم نظررا  توانرردمی اسررلامی  اخلاق  گیری،تصمیم  سازی  بهینه  در  

. کنرردمرری محاصررره  را آن بیرررون، و نفررس  درون  از  کرره  برردارد  مصررون  هرراییآسرریب  از  ار  سازمان و جامعه

 برتررری  در  را  اسررلامی  اخررلاق  مباحررث  ترروانمی.  دارد  وجررود  اخلاقرری  مبانی  به  نسبت  متفاوتی  هایدیدگاه 

 مترررادف را 2سرریرت و خیلی از نویسندگان اخلاق. (Arasto, 2010) آورد بدست اسلامی اخلاق استدلال

________________________________________________________________ 
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2-Morality  



      123                              یهادر سازمان یاخلاق یریگمیعوامل مؤثر بر تصم ییشناسا

-رفتار .شودیمگروه یا جامعه تعبیر و تفسیر  اعتقاد به رفتار درست یا غلط فرد، ،سیرت آن در که  دندانمی

مجموعرره   ،معتقررد اسررت اخررلاق  . رابینررزاسررت«  نشانگر »خو « و »درست« در مقابل »بد« و »غلط  1اخلاقی

 فلسررفی  عررهالطم  دیگررر،  سررخن  برره  اخلاق  .کندیمقواعد و اصولی است که رفتار درست و غلط را تعریف  

از طرفی  .(Faramarz Gharamalki, 2008; 2018) است آن بر حاکم قواعد و انسانی رفتار معنوی ارزش

گیری اخلاقرری تصررمیماسررت.  کررار و  کسب  اخلاق  ادبیات  در  جذابی  بسیار  موضوع  اخلاقی  گیری  تصمیم

ونرراگون، پیامرردهای گهای چندگانه، بروندادهای  وجهی است که عواملی همچون گزینه  یک فرآیند چند

ترروان مشکل آن اسررت کرره نمی  اند.و پیامدهای شخصی آن را بسیار مرد  نهاد ساختهنهاد    نامطمئن و مرد 

ای تبدیل کرد و آن را راهنمای کارکنان و مرردیران سررازمان قرررار کارهای ساده   و  اصول اخلاقی را به ساز

 .) Gharamalki, 2018)Faramarzاست  تأملل ابق 2نهاد و داوطلبانه مرد  یهاسازماناین مشکل در  .داد

 کرره  شودمی  اطلاق  ییهاتشکل  به  NGO  »3لاتین »   اصطلاح  در  و  "سمن"  اختصار  به  یا  نهاد  مرد   سازمان  

 شده  تأسیس  مربوط مقررات رعایت  با  داوطلبانه  صورت  به غیرحکومتی حقیقی  اشخاص از  گروهی  توسط

از اخررلاق  یاریسرر ب .)pp.imzadeh, 2016Rah ,21-(22 باشرردمی رپررذیعضررو و سیاسرریغیر انتفاعی،غیر و

-اند تررا مرردلکرده  تلاش  ،یاخلاق  یریگ  میساده تصم  یندهایوارده به فرا  یرادهایرفع ا  یپژوهان در راستا

افررراد را پوشررش   یاخلاقرر   یریرر گمیتصم  ندیها و ابعاد اثرگذار بر فرااز جنبه  یاریرا ارا ه دهند که بس  ییها

برره   یاخلاقرر   یریرر گمیتصررم  نرردیتوسعه فرا  ،یاخلاق  یریگ  میتصم  یهامدلگفت  توان  یم  قتیقحدهد. در  

 هامرردل نیاست. ا میتصم کیاتخاذ  یشده برا  نییتع  شیپ  گا  ساده و ازفراتر از دنبال کردن چند  یسطح

 یاخلاقرر   یریگ  میتصم  ده یچیپ  ندیرا در فرا  یشتریشوند و ابعاد بیتر مده یچیو پ  ابندییروز به روز توسعه م

 (،2003) خصوص با توجه به مطالعات واین و همیلتررون  این  در  مطالعات  غالب  مبنا  همین  بر  .کنندیموارد  

 طوریکرره  نمایند  بهمی  معرفی  ایزمینه  و  ساختاری  فردی،  عامل  سه  از  متأثر  را  اخلاقی  گیری  تصمیم  فرایند

 افررراد، یهاصررهیخص متقابررل  آفرینرری  نقررش  ربرر   تمرکررز  مانساز  یک  درون  در  اخلاقی  گیری  تصمیم  فرایند

 پژوهشی نبود به با توجه از طرفی .(Mehrani et al., 2016) دارد ساختاری شرایط و یانهیزم یهایژگیو

وطلبانرره هررای مرررد  نهرراد و داسازمان در اخلاقی گیری تصمیم بر فرایند  مؤثرشناسایی عوامل    خصوص  در

 هاسازمان از نوع این در  اینکه  و هاشده در سایر سازمان مطرح  الگوهای  اب مقایسه  و  تبیین راستای  در ایرانی

________________________________________________________________ 

1-Ethical Behavior   
2-NGOs and Voluntary Organizations 
3-Non-Governmental Organization 
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 گیررری تصررمیم در گانرره سه ابعاد و عوامل همین  آیا  دارند،  که  ماموریتی  و  اهداف  تشکیلاتی،  لحاظ  به  که

 کند  مشخص  تا  دارد  قصد  پژوهش  خلاء  این  به  توجه  با  محقق  که  است  سوالی  خیر؟  یا  است  مؤثر  اخلاقی

 بررا و باشرردیم شررکل  چرره  برره  هرراسررازمان  این  در  اخلاقی  تصمیم  اتخاذ  یهانهیزم  و  گر  علیّ، مداخله  شرایط

 فهررم و شناسررایی  راسررتای  در  1بومی  مدلی  بتوان  هاسازمان  این  در  نظران خبره   صاحب  و  مدیران  با  مصاحبه

  .است همین حاضر پژوهش هدف که داد ارا ه اخلاقی گیری تصمیم بر فرایند مؤثر عوامل

 بررا مرررتبط یپژوهش، کشور خارج و داخل یعلم معتبر یهاتیسا در مرتبط یهاپژوهش سوابق یبررسبا    

 مررورد  یاهرر سررازمان  و  نشررد  افررتمرد  نهاد انجا  شده باشررد، ی  یهاسازمانکه در    حاضر  پژوهش  موضوع

 و متفاوتنررد هاسررازمان ریسررا بررا اسررت داوطلبانرره کرره کررار یرویرر ن نرروع و فرهنررگ ساختار، لحاظ به  مطالعه

 اسررت دیرر جد و نو یموضوع ست،ین هاسازمان ریسا  با  مشابه  نوعاً  که  هاسازمان  نیا  در  یپژوهش  موضوعات

 :گرددیمگیری اخلاقی ارا ه  ها در خصوص تصمیمکه در ادامه پیشینه و سوابق برخی پژوهش

 ازیرر ن شیپرر  یاخلاقرر  یریرر گ میتصم نکهیا یبررس هدف با یپژوهش  در  ،(2016)  یداوود  محمد  و  یمطهر   

     تیوضررع ،یسررازمان فرهنررگ ماننررد یمتعرردد عوامررل  که  گرفتند  جهینت  است،  یآموزش  یهاسازمان  رانیمد

 نیرر ا. دهدیم قرار ریتأث تحت سازمان در  را  فرد  یاخلاق  یریگ  میتصم...    و  یکار  یضاف  اشتغال،  و  یاخلاق

 .است پرداخته یطیمح یهامؤلفه به شتریب و بوده  یآموزش یهاسازمان در پژوهش

 انجررا  برره یاخلاقرر  یریرر گ میتصررم در حررس  جادیا  یبررس  هدف  با  را  یپژوهش  ،(2016)  همکاران  و  یزن   

 میتصررم یرو بررر یفراشررناخت یهررایاسررتراتژ و یشناخت تعصبات از یسر کی  که  گرفتند  جهینت  و  رساندند
 یبررسرر  عوامل ریسا و  گرفته  نظر  رد  را  یفرد  دگاه ید  شتریب  پژوهش  نیا.  است  مؤثر  رانیمد  یاخلاق  یریگ

 . است نشده 

 یرگیرر  میتصررم  ریتأث  تحت  را  رفتار  نیا  ی،اخلاق  تاررفترین مدل  با ارا ه جامع(  1987)  همکارانش  و  بومر   

 شررامل  عوامررل  از  دسررته  شررش  ریتررأثگیری اخلاقی را تحررت  بر این اساد مدل تصمیم  دانندکه  می  یاخلاق

 طیمحرر  نیهمچنرر  و ،یدولترر  و یاسرر یس طیمحرر  کار، طیمح ،یاحرفه طیمح ،یفرد طیمح ،یفرد  هاییژگیو

 .ندماینیم  یمعرف یاجتماع

________________________________________________________________ 

1-Indigenous Model 
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 ،یاقتصرراد  ،یاسرر یس  ماننررد  یطرر یمح  عوامل  و  طیشرا  که  دهندیم  نشان  زین  یاژه یو  یکاربرد  یهاپژوهش   

 اثرگذارنررد وکررار کسررب در یاخلاقرر  قواعررد ضررعف و شرردت و یریرر گشررکل بررر یفرهنگرر  و یاجتمرراع
(Mohammadi Eliasi & Badli, 2015). 

 روش پژوهش

آنجاکرره  از .اسررت رسیده  انجا  به کیفی روش شناسی و 1فسیریت رویکرد چارچو  در حاضر پژوهش  

 2بنیرراد داده  نظریررۀ هاسررت،گیررری اخلاقرری افررراد در سررمنفرایند تصمیم  کیفی  مطالعۀ  به دنبال  پژوهش  این

به  هاروشتوسعۀ    و  هاداده   منظم  و  مند  نظا   آوریجمع  زا  استفاده   با  که  کیفی  پژوهش  یک روش  همچون

، (Strauss & Corbin, 2008, p.23) رودیمرر  کرراربرره پدیررده  یک با ارتباط در یانهیزم و ییاستقرا شکلی

 . رسدیم به نظر مناسب

-هنمون روش بود. در این رویکرد خواهد نظری تحلیل کم دست یا پردازی نظریه به دنبال بنیادداده  نظریۀ
 نظررری حساسرریت براسرراد شرروندگان مصرراحبه براین اساد، است. هدفمند و نظری گیرینمونه گیری،

 حاصررل 3نظررری اشررباع تررا مطالعرره قرارگرفتنررد و مشرراهده  تحررت افررراد ترررینمناسررب و شرردند گررزینش

 مطالعرره، این در .بود گیرینمونه پایانی مرحلۀ نظری اشباع همین و  et al. Fard(Danayee, (2007 شود

، از نفررر هفرردهم برره بعررد اطلاعررات 4یافته  نیمه ساخت  مصاحبۀ  تبیس  اطلاعات، پس از  گردآوری  هدف  با

برره روش   هررا  شررونده گزینش مصرراحبه  ها،مصاحبه  فرایند  در.  شد  حاصل  اشباع نظری  جدیدی اضافه نشد و

 .گرفت انجا  تنوع حداکثر با و 5برفی گلوله هدفمند و با تکنیک

 توجرره مورد که یمهم مسالهکه  است یفیک  قاتیتحق در هاداده  یآور  جمع  شکل  نیتریوممع  مصاحبه،  

 یدیرر کل  مصرراحبه،  نیرر ا  در  دادن  شرررکت  یبرررا  افراد  یتجربه  و  ییگرا  تخصص  ردیبگ  قرار  دیبا  پژوهشگر

 فعررال یهاسررمن در خبررره  افررراد از شرروندگان مصرراحبه لیدل نیهم به. (Akbarzadeh et al., 2018) است

 تا 45 نیب یده پاسخ تمایل زانیم به توجه با مصاحبه مدت. باشند یهشپژو یهاسوال یپاسخگو تا  خا تان

 لیرر تحل نرردیفرا شررونده  مصرراحبهافررراد با هاآن مجدد یبررس  و  هامصاحبه  سازی  اده یپ  از  پس.  بود  قهیدق  60

 گرراه یپا صورت به فزارا نر  نیا یخروجانجا  و  MAXQD 10 افزار نر  از استفاده  با یامصاحبه هایداده 

________________________________________________________________ 

1-Interpretative Approach 
2-Grounded Theory 
3-Theoretical Saturation 
4-Semi-structured Interview 
5-Snowball Technique 
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. مراحل انجا  پژوهش در این مطالعه بر اساد شررکل زیررر شد  ارا ه  مطالعه  گزارش  قالب  در  تیدرنها  داده 

 :باشدیم

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 حاضر  : مراحل انجام پژوهش1شکل                                                                                
 

 در  میتصررم  اتخرراذ  و  تیهرردا  تیمسررئول  کرره  خبره   افراد  و  نظران  صاحب  ران،یمدشامل    گاندکننمشارکت 

در  فعال یهاسمن دربودند،  تیریمد  علو   با  آشنا  و  یدانشگاه  لاتیتحص  یدارا  اغلب  و  داشته  را  هاسمن

 کرره  ییشناسرراهمرردان    استان  برتر  و  یو هنر  یو فرهنگ  ستیز  طیمح  ،یآموزش  ه،یریسلامت، خ  یهاحوزه 

 است: شده  ارا ه پژوهش و اطلاعات افراد نمونه یشناس روش 1جدول  در

 
 (: روش شناسی پژوهش 1جدول)

 فلسفه 
رویکرد  

 پژوهشی 

روش  نوع پژوهش 

 پژوهش 

 تنوع  

 کنندگان مشارکت

حجم 

 نمونه

وضعیت 

 جنسیتی 

روش 

 گردآوری

 استراتژی  نتیجه  ددف هاداده

ساخت 

گرایی  

 اجتاا ی 

 استفهامی  فی شااکت انیادی  کیفی 
داده  

  انیاد 
 فعال   یداسان

20  

 مورد 

نفر  14

نفر   6مرد 

 ز  

مصاحبه  

نیاه  

ساختار 

 یافته 

 

 فرایند پژوهش

 باشرردیم ادیرر بن داده هیرر نظر هررا،داده  لیرر تحل روش و )(Blicky, 2005ی اسررتفهام پژوهش، نیا استراتژی  

Creswell, 2012)(  یخطرر  نرردییجای فرا به و هاستده اد ریتفس بر یاصل توجه روش نیا در نیبنابرا، 

. )et al. Fard Danayee, (2007 است انیجر در هاداده  لیتحل و گردآوری انیم مستمر برگشت و رفت
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 از و  هامقولهمفاهیم،    دل  از  یم،مفاه  کدها،  دل  از  به تدری   برگشتی  و  رفت  فرآیندی  طی  در  روش  این  در

  .(Strauss & Corbin, 2008, pp.22-23)آید می بیرون نظریه ،هامقوله دل

 اسررت  شررده   لیتشررک  یانتخرراب  و  یمحررور  برراز،  یکدگررذار  نوع  سه  از  لیتحل  و  هیتجز  اد،یبن  داده   هینظر  در  

(Strauss & Corbin, 2008).قرار شیپالا و ینیبازب مورد مستمر و متناو  طوربه هاداده  اساد،همین  بر 

 یهرراداده   از  یامجموعرره  ،ییاستقرا  یندیفرا  در  گفت  توانیم  اهداده   تیسنخ  و  تشابهات  پایه  بر  و  گرفتند

 کرره  هامقولرره  قالب  در  ند،داشت  خود  در  را  یمشترک   یمعان  که  یمیمفاه  .آمدند  گرد  مفهو   کی  حول  مشابه

 و ییمعنررا بررار کرره ییهامقولرره ،تیرر درنها و شرردند  یسررازمانده  دارنررد،  میمفرراه  به  نسبت  تریانتزاع  یسطح

 شد تلاش ن پژوهشیا در  .شدند داده  قرار یاژه یو  ابعاد لیذ  بود  برخوردار  یشتریب  بتارق از  شانییمحتوا

 قیرر تحق مراحررل در تمررا  شرروندگان مصرراحبه یهادگاه ید به نسبت وفاداری زمان، و بافت درك ضمن

 است:  شده  ارا ه 2شکل  در لیتحل مختلف شود. مراحل حفظ

 

 

 

 
 یروایت نظر      هامقوله شناسایی مفاهیم و دسته بندی          کد  852               )درك مساله(               

 : مراحل تحلیل در پژوهش2شکل                                                                       

 

 پژوهش هاییافته 

 هاجمله یبرخ در. تسا گرفته صورت تراودسا ایمرحله  سه  کردیرو  مبنای  بر  پژوهش  هایداده   لیتحل   

 در و بررود اسررتفاده  قابل کد، کی عنوان  به  ماًیمستق  که  کردندیم  استفاده   یاصطلاحات  از  شوندگان  مصاحبه

 آن برره را مفهو  کی نده،یگو تین به توجه با محقق که بود پنهان جملات  یورا  در  یمفهوم  موارد،ی  برخ

 بررا و ه شررد شیپررالا مصاحبه هر از پس ه،یلوا یاکده .است نظرگرفته در هیاول کد صورت به و داده   نسبت

 بارها ند،یفرا نیا  و قرارگرفته ترکلان  یمفهوم لیذ شده، کشف  یکدها ریسا با  تجانس  و تیسنخ  به  توجه

 نرردیفرا اسرراد بررر کیرر  هررر زیرر ن میمفرراه و میمفرراه به کدها مکرر، هایپالایش  از  پس  تا  شد  تکرار  بارها  و

 برره مقررولات طررور نیهمرر  و شرردند یسررامانده مقولرره عنوان به تررده گست میمفاه قالب در  ،یمفهوم  تجانس

 قالررب  در  تررریانتزاعرر   یسررطح  در  یمفهرروم  قرابررت  حسب  بر  مستمر،  سهیمقا  منطق  اساد  بر  زین  آمده   وجود

 کرره رودیمرر  شیپرر  یزمان تا هاداده  لیتحل و یگردآور در یگزاک یذ ندیفرا. شدند قیتلف گریکدی  با  طبقات

 .(Danayee Fard et al., 2007) ابدی دست قاتبط اعاشب به پژوهشگر

 مطالعه  

 آغازین 

 کد گذاری  

 ااز 

کد گذاری  

 محوری 

کد گذاری  

 انتخاای 
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 یمیپررارادا مرردل درنهایررت و شودیم داده   یتوض بخش نیا در  کدها  و  میمفاه  احصاء  ۀ نحو  و  مراحل  نیا

 هررایقررول نقل آوردن از مقاله، متن شدن میحج از رییجلوگ برای که است ذکر به لاز  .شد  خواهد  ارا ه

  . است ه دش ریخوددا گرفتهصورت هایمصاحبه

 کدگذاری باز 

 و بررسرری از پررس .تعلق گرفررت کلیدی خبرگان به مفاهیم و شواهد گفتاری مدیران  باز،  کدگذاری  در    

 عملیررات در احصررایی ارتباطررات براسرراد  بررازکدگررذاری  قالررب  مقولرره در  17  به  تیدرنها  تحلیل،و  تجزیه

 ارا رره 3شررکل  در بررازکدگررذاری از یاخلاصه .دشدن بندی بعُد اصلی دسته 5 که در هامقوله بین میدانی

 است: شده 

 

 
 

 

                                                               

 : خلاصه کدگذاری باز )طرح پژوهش(3شکل  
   

 دادها،یرر رو برره یزنرر  برچسررب ،هرراداده  یبررسرر  از  پررس  کرره  اسررت  بوده   صورت  نیبد  باز  ندکدگذارییفرآ

 شررانیهاتفرراوت و هرراشباهت تا شده  سهیمقا گریکدی با میمفاه نیا از  کی  هر  م،یمفاه  جخرااست  و  رخدادها

  .است رفتهیپذ صورت هامقوله لیتشک منظور به کار نیا. شود مشخص

 حررل در سررازمان ییتوانررا» ه اسررت کرره مفرراهیم به عنوان مثال با مقایسه مفاهیم مختلف، محقق متوجه شررد  
 ییتوانررا»   « وسررازمان  تیهرردا  درسررت  شررناخت  و  فهررم»   ،«دیرر مف  یراهکارها  لیلحت  توان»   ،ی«سازمان  مسا ل
 جررادیا  یسازمان  یفضا  و  جواین که  دارند   زیچ  کی  به  اشاره «شده   ره یذخ  دانش  مناسب  کاربرد  و  استفاده 

 عنرروان برره این عوامل به خود یهاصحبت  در  شوندگان  مصاحبهو    دهد  جهت  را  افراد  رفتار  تواندیم  شده،

 را یاخلاق یریگ میتصم توسعه و رشد یبسترها به این صورت که  داشتند اشاره   رگذاریتاث  یسازمان  طیشرا

« را استخراج نمرروده هوش سازمانیفوق مقوله »  میمفاه ۀهم از محقق مطلب نیا به  توجه  با.دینمایم  فراهم

 را الررذکر فرروق میاهمفرر ۀ همرر   و  اسررت  تررریانتزاعرر   برروده،  فوق  میمفاه  از  بالاتری  سط   در  و مفه  نیااست.

 میمفرراه از کرره مقولرره 17 مجموع  در.  اندشده   استخراج  صورت  نیهم  به  زین  هامقوله  گرید.  دهدیم  پوشش

 .اندشده  استخراج و ییشناسا ،اندآمده  دست به متعددی وکدهای

-یم یگامنه تنها.باشند گیری اخلاقی تصمیم برای خاص ییمعنا حامل توانندینم  ییتنها  به  هامقوله  نیا  
-مقولرره  بررا  ارتباط  در  را  هاآن  که  دنباش  داشته  گیری اخلاقی  تصمیم  با  مرتبط  یۀنظر  کی  پرورش  در  دنتوان

آوری   گرد

 دا داده 

 مصاحبه(  20)

ایی شناس
 دها ک

 کد(  852)

شناسایی  
 مفاهیم 

 مفهوم( 100)

برساختن  
 ها مقوله

 مقوله(  17)

 ابعاد 
 ( مؤلفه 6)
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 میمفرراه  و  شررده   احصرراء  هررایمقولرره  لیرر تحل  بررا  همزمان  ،لاش شدت  گرید  عبارت  به   میبده  قرار  گرید  های

 خررود ییابتدا شکل هامقوله یاسازه   ارتباط  و  یمیپارادا  مدل  با  مرتبط  نظری  بندی  صورت  ها،آن  با  مرتبط

 عنرروان برره 2جرردول  در .بعُد دسته بندی و نامگذاری شرردند  6در    مرتبط  هایمقوله  تیدرنهاو    کند  دایپ  را

 :تاس شده  ارا هبه تخلیص  باز کدگذاری  ینتا ،)مقوله سازمانی( نمونه

 
 باز  گذاری  کد  از حاصل  جینتا(: 2)جدول 

 هامقوله  مفاهیم

هانی اثرگذار ار اوم کشور؛ توا  یادگیری از الگودای جدید فردنگی و اکار  یش مسائل جا شناخت و پ

 فردنگی ایرانی. داییتقومو شناخت درست  ارد  آ  در تعامل میا  فردنگی؛ فهم 

 دوش

 فردنگی

دا؛ اکارگیری درست منااع در دسترس در جهت  توا  ارنامه ریزی و زما  اندی مناسب فعالیت

دا ارای اطاینا  از استفاده اهینه از منااع  داف تعیین شده؛ پیگیری مستار ارنامهد رسید  اه ا

 و میدانی در نحوه اکارگیری.  تخصیص داده شده؛ حضور مستار

 ددایت 

 منااع 

سازمانی؛  ی دا ائتلاف جاد ی ا توا  سازما ، ددایتو شناخت درست  فهم تح یل رادکاردای مفید،  توا 

 ذخیره شده. مناسب دانشدای غیراستاندارد؛ توانایی استفادها در موقعیتد توانایی یادگیری رفتار

 دوش

 ی سازمان 

-ائتلاف جادیا  توا ، سازنده رات ییتغ جادیجهت ا  ی سازمان   یداتیو قاا  دافرصت شی و پا ییشناسا 

و نشر چشم انداز و   یزیارنامه ر   توا ، جهت تحقق ادداف و چشم انداز دا آ  جی و اس ی داخ  یدا

 . داارنامه  یلازم جهت اجراطی شرا   جادی ای،  سازمان  رات ییتغ ینددایراف

 وی آگاد

  ارنامه 

 ی زیر

--- --- 
 
 

 کدگذاری محوری

 مرحلرره نیرر ا هرردف. اسررت بنیرراد داده  نظریرره پررردازی  در  تحلیررل  و  تجزیه  دو   مرحلۀ  محوری  کدگذاری  

 و  برتمرکررز  محرروری  کدگذاری.اسررت  زبررا  کدگررذاری  ۀمرحل  در  شده   دیتول  هایمقوله  نیب  رابطه  برقراری

 مقررولات عنرروان برره مقررولات ریسررا سسپ و داشته قرار مرکزی ای ایهسته  ۀمقول  عنوان  به  مقوله  کی  نییتع

 پررارادایمی مدل از  ها،مقوله  بین  پیوند  برقراری  منظور  در این پژوهش به.  شوندمی  داده   ارتباط  آن  به  یفرع

 پررردازی فرایند نظریه تا  کندمی  کمک  پرداز  نظریه  است که به  ه دش  استفاده   و کوربین  استراود  پیشنهادی

 بررر رگذاریتاث  طیشرا  انواع  هاداده   مجدد  کدگذاری  با  محوری،  مقوله  فیتعر  از  پس.دهد  انجا   ترآسان  را

 برررای  کرره  ییهرراواکررنش  و  هاکنش  گر،  مداخله  طیشرا  بستر،  و  ایزمینه  ،یعل  طیشرا  شامل  محوری  ۀمقول

 فیرر تعر زین هاآن از یناش دهایامیپ و ،(راهبردها) آیندمی وجود به محوری مقوله به  پاسخ  ای  کنترل  اداره،

 ۀمقولرر   شررامل  دسررته  6  تحررت  برراز  کدگررذاری  از  مسررتخرج  هایمقولرره  محرروری،  کدگذاری  یط.  شوندمی
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)ardF eDanaye  اندگرفته قرار امدهایپ و راهبردها بستر، طیشرا گر، مداخله طیشرا ،یعل طیشرا مرکزی،

& Emami, 2007; Strauss & Corbin, 2008). 
 گرفته نظر در  مرکزی  ۀمقول  منزله  به«  توسعه تصمیم گیری اخلاقی»   مقوله  شده،  استخراج  هایمقوله  نیب  از

 در کرره اسررت نیرر ا مرکررزی مقولرره منزلرره به مقوله نیا انتخا  لیدل. است  گرفته  قرار  مدل  مرکز  در  و  شده 

 اشرراره  دهنرردگان پاسررخ اغلررب گرید عبارت به  دکر مشاهده  وضوح به  توانیم  را  آن  ردپای  هاداده   اغلب

 نیرر ا  ترروانیمرر   نیبنررابرا   اسررت  متفرراوت  و  خاص  ییوکارها  ساز  ازمندین  گیری اخلاقیتصمیم  کهاند  داشته

 مرکررزیۀ مقول برای شده   انتخا   برچسب.  نمود  مرتبط  آن  به  را  هامقوله  گرید  و  قرارداد  مرکز  در  را  مقوله

 برره  یابیدسررت  از  پررس  هررالیرر تحل  نیرر ا  یینها  یخروج  .است  برخوردار  تیجامع  از  حال  نیع  در  و  یانتزاع  زین

 6 در 3 جرردولکه در ادامه به صورت نمونرره در  است آمده  دست به محوری کد 17  قالب  در  نظری  اشباع

 شود:دسته نامگذاری و مشاهده می

 
 محوری  گذاری  کد از  حاصل جینتا(: 3جدول)  

 نوع مقوله  مقوله  مفاهیم

شناخت و پایش مسائل جهانی اثرگذار ار اوم کشور؛ توا  یادگیری از الگودای  

جدید فردنگی و اکار ارد  آ  در تعامل میا  فردنگی؛ فهم و شناخت درست  

ی متفاوت؛ شناخت خرده  دافردنگ اا انطباق تیقاا فردنگی ایرانی؛  داییتقوم

 .و مح ی یامنطقهمتعدد  یدافردنگ

دوش  

 فردنگی

 شرایط 

 ایزمینه

)اُعد  

 سازمانی( 

؛ اکارگیری درست منااع در  دایتفعالتوا  ارنامه ریزی و زما  اندی مناسب  

دسترس در جهت رسید  اه ادداف تعیین شده؛ تخصیص مناسب منااع اه صورت  

ارای   دا ارنامهیری مستار نه تاایلات شخصی؛ پیگ دا یگذارسازگار اا ددف 

ز منااع تخصیص داده شده؛ حضور مستار و میدانی در استفاده اهینه ا  اطاینا  از

 نحوه اکارگیری. 

ددایت  

 اهینه منااع 

و   فهمتح یل رادکاردای مفید،  توا سازما ،  ی مسائل جهان  شیشناخت و پا 

سازمانی؛ توانایی سازما  در  یداائتلاف جادی ا  توا  ددایت سازما ،شناخت درست 

غیراستاندارد؛ توانایی  دای یتموقعانایی یادگیری رفتاردا در و تحل مسائل سازمانی؛ 

 استفاده و کارارد مناسب دانش ذخیره شده.

دوش  

 سازمانی 

،  سازنده رات ییتغ جادیجهت ا  ی سازمان   داییتقاا و  دافرصت شی و پا ییشناسا 

،  اه ادداف  د یدر رس یشیمثبت اند  تی واحددا و تقو ا ینگرش مشترک م  جادیا

  طی شرا جادیا ی، سازمان   راتییتغ ینددای و نشر چشم انداز و فرا  یزینامه ر را   توا 

 . داارنامه  یلازم جهت اجرا

آگادی و  

 دانش 

 ارنامه ریزی 

 توا   انداز؛   چشم و ادداف  تحقق جهت داآ  جی اس و ی داخ  یداائتلاف جادیا  توا 

  جهت لازم ط یشرا جاد ی ا ؛ یسازمان  راتییتغ ی نددایفرا  و  انداز چشم نشر   و خ ق

  تی ددا
  یگر

 ط ی شرا

گر   مداخ ه
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فرا   اُعد) ک ی استراتژ .ی سازمان  دایینوآور و دا یتخلاق پرورش

 ( ی سازمان 
  رونق  یحام و یگر لیتسه ،یاجتاا  ی وط یمح تحولات و طی شرا و ش رخداددا یپا

  کار و کسب  رونق   و جادیا  جهت سازنده   یدافرصت نفعا ؛ یذ گر ید  و دایتفعال

  راه  ی ارائه ،یدادل .نیرویا   نفعا یذ و  سازما    ا یم جانبه  دو یمند اهره  یارا

 .فعّال د  یشن و  گو و گفت   ،یریپذ  اجتااع  ،یاجتاا   نفوذ  نوآورانه، یداحل

  دوش

 ی اجتاا 

  یاسیس گاه یجا   شناخت ؛ داسازما  ااتیتصا ار اثرگذار  یاسیس مسائل درک

  توا  و سازما   یگر یلاا  در  مهارت مرتبط؛ یرون یا   یداسازما  اه نسبت  سازما  

 ی.اجتاا  تیامن احساس ؛ درک و االاتر و اراار   قدرت اا   یافراد ار ی اثرگذار

 دوش

 ی اسیس

امانت نگری،   دالت، تی ر ا  ات،ی معنو اه توجه ، یاسلام نی مواز تی ر ا ،یاله ت یرضا 

 .اتیشر  و یاسلام  احکام  تیر ا  مذدبی؛ داییتفعال

 ی ااوردا

 یمددب

  کرد   خدمت  اه ی درون   لاقه  و  شق نظر، مورد  گروه یداخواسته ییشناسا  توا 

  مورد گروه  روز  یازداین   و داخواسته مستار رصد  ،داآ  ی مند تی رضا  و مردم اه

 . نهیاه  خدمات  ارائه جهت نظر   مورد گروه از کی  در  گاهیجا  درست  صیتشخ نظر،

 ارتباط

 مؤثر

 ط ی شرا
 ی  

  نیا   )اُعد

 ی( فرد

 

 ار ک اه   ا تقاد و یایت کار  هیروح  داشتن کارکنا ؛ا یم تااد ا و تعاو   حس   تیتقو

  اه کاک  افراد؛ متفاوت یداخواسته یسازداگو  و  یداسوساز در تلاش ؛یجاع

  تاام  اه  محور  دالت  توجه ؛یکار داییمت در  مؤثر و  دایتمسئول رشی پذ در  افراد

 .یقو  و فیضع از ا م میت افراد

 م یت

 ی ساز

  جهت سازنده  و مؤثر  اازخورد ارائه  فراد؛ ا یدا یتواناند اه توجه اا  اراتیاخت ضیتفو

 کارکنا ؛  یداتی قاا  و دا ییتوانا  از  مناسب و درست  یریاکارگ افراد؛  ا کرد  اهبود

 .شده نییتع ادداف   اه د یرس  جهت در افراد  تی ددا و جیاس  توا 

 ت یر یمد

 افراد 

  یرتأخ اه   از یریج وگ دا،تیلوئمس رشیپذ و کاردا  انجام در شگامیپ و  ریپذ  چالش

 خود کننده؛ تاام  و  مستار یریگیپ هیروح  داشتن ؛ا اود گر جه ینت  و کاردا انداختن

 . داچالش و دایدگیچ یپ در کار انجام  توا  ساخته؛  خود و اتکا

  ال

 یی گرا

 رادبرددا 

)اُعد فردی  

 شخصیتی(

 و  نیقوان  اه   یدنبیپا  ؛یشخص  منافع اه نسبت جامعه  و سازما    منافع اه ت یارجح

  دم و سازما   در دم ر یپذتیمسئول  و شناس  فه یوظ سازما ؛ ار   حاکم ضوااط

  ت یر یمد  در یاحرفه اخلاق  ؛یانسان  کرامت فهم  و خ ق حسنداشتن  جامعه؛

 . سازما 

 اخلاق 

 کار 

  زه یانگ جادی ا  شده؛ نییتع ریمس در  تی ددا جهت  گرا ید  در یاثرگذار  و نفوذ  توا 

-فرصت و  طیشرا   جادی ا  ؛یشخص  اهبود و  ارتقا جهت فرد در ی شخا   الهام و یدرون 

 .افراد  در رشد  یفضا  جادی ا  جهت مناسب یدا

  ار  تارکز

 ددف 

  مراجع از اطلا ات  کسب  و ط یمح مستار ش ی پا االا؛ یذدن تیظرف و یریادگی  توا 

 .ی احرفه توسعه  ارنامه  از  یارخوردار گذشته، اشتبادات مجدد ارتکاب   دم مخت ف؛
 ی رندگیگادی

  طی شرا   جادیا  ؛یشخص اهبود  و ارتقا جهت  فرد  در  یاخش الهام   و یدرون  زهیانگ جادیا

  انتقال اه ی شخص ل یتاا افراد؛ در رشد   یفضا جادیا  جهت مناسب  یدافرصت و

  توسعه جهت افراد اا  کی نزد  یداکار و یداراد گرا ؛ی د اه دا داشته و تجراه

  و تلاش

 ت ی جد
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 .داآ  یشخص

 و  دا یدهپد یاجزا ا یم ارتباط صیتشخ م؛ی مفاد و اطلا ات درست  کدر و شناخت 

  توا  ؛داآ  از  ی اخش  نه ملاحظات  و پارامتردا  مجاو ه در نظر گرفتن  اتفاقات؛

 . فهم قاال  و  ساده صورت  اه اطلا ات  و میمقاد انتقال

 ل یتح  توا 

 پیامددا  ی.جتاا ا  انضباطی؛ اقتصاد نضباطا ؛ مثبت زهیانگ جادی ا؛ مثبت ی اخلاقرفتار

 و ارائه مدل پارادایمی کدگذاری انتخابی )گزینشی(-1-3

 و برراز کدگذاری  ینتا اساد بر که داده بنیاداست  پردازینظریه سو  و اصلی مرحلۀ انتخابی  کدگذاری  

 هب یقبل مراحل در شده  احصاء هایلهمقو یانتخاب کدگذاری در .پردازدمی یمیپارادا مدل ۀارا   به  محوری

 ظهررور و هیرر نظر کشررف نرردیفرآ همرران امررر، نیا شودیم یبررس هاآن نیب روابط  و  شده   داده   ربط  گریکدی

 کرسررول، عقیرردۀ  برره .هررارابطرره نیرر ا تیرر ماه یبررس و هاآن ساختن مرتبط ها،سازه   افتنی  یعنی  است،  هینظر

 ،1یک الگوی کدگذاری بصری: ندک  ارا ه ممکن شیوۀ  سه به را خود  نظریۀ  دتوانمی  بنیانزمینه  پردازنظریه

)ardF Danayee  &شررود داسررتانی کرره برره شررکل روایرری نوشررته مرری ها( وقضایا )یا فرضیه از ایمجموعه

Emami, 2007, p.123) . 

 مقوله محرروری، الگو، ینا در.  دهدمی  نشان  را  محوری  کدگذاری  از  منت   تحقیق  نظری  الگوی  ،4  شکل  

 ,Danayee Fard & Emami)اند شده  داده  نمایش پیامدها و راهبردها و رگمداخله ،ایزمینه علیّ، شرایط

2007; Strauss & Corbin, 2008) 
 براسرراد:  گرررددمرری  روایررت  شکل داسررتان  به  داده بنیاد  ظریهن  پارادیمی،مدل  ارا ه  بر  علاوه   مقاله  این  در   

 توسعه حال در های مرد  نهادنسازما در اخلاقی گیریتصمیم که گفت توانمی (4 شکل)  پارادایمی  مدل

. انرردشررده  بنرردی طبقه گرمداخله و ایزمینه دسته علیّ،  سه  در  عوامل  این  و  است  عواملی  تاثیرتحت  و  بوده 

 و  شررودمی  منجر  اخلاقی  گیریتصمیم  توسعه  یا  وقوع  به  که  وقایعی  یا  حوادث  از  است  تعبار  علیّشرایط

 ده یپد گسترش ای وقوع به که هستند یاتفاقات و عیوقا حوادث، طاین شرای.  گذارندیم  اثر  مرکزی  ۀمقول  بر

. باشرردمرری فرررادا مدیریت و سازیتیم موثر،ارتباط ازجمله فردی بین عوامل شامل  که   انجامدیم  ظرن  مورد

 یررک  از  استراتژیک  گریهدایت  و  اجتماعیهوش  سازمانی،هوش  ازجمله  فراسازمانی  شرایط  میان،  در این

 به  توجه  ،یاسلام  نیمواز  تیرعا  ،یاله  تیرضا  املمذهبی ش  باورهای  ازجمله  مذهبیعوامل  تأثیر  و  طرف

 گرررمداخله و ایواسطه عوامل نوانع به فرد  هر  اتیشرع  و  یاسلام  احکا تیرعا  عدالت،تیرعا  ات،یمعنو

________________________________________________________________ 

1-A visual coding paradigm 
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 یاخلاقرر   یریرر گمیتصررم  توسعه  به  که  هستند  ایساختاری  طیشرا  گرمداخله  طیشرا  واقع،  در  کنندمی  عمل

 ای محدود یخاص بستر درون را راهبردها هاآن. گذارندمی اثر واکنش و کنش  راهبردهای  بر  و  دارند  تعلق

 و  فرهنگرریهرروش  سررازمانی،هرروش  منابع،  بهینه  هدایت  ازجمله  سازمانیعوامل  همچنین،  و   کنندیم  لیتسه

 توسررعه ۀنرر یزم که است یطیشرا جموعهم نوانع به زمینه و بستر عوامل منزلۀ به ریزی برنامهدانش و  آگاهی

 از حاصررل راهبردهررای و رفتارهرراپدیده مورد نظررر و  براز طرفی   و  سازدیم  فراهم  را  یاخلاق  یریگمیتصم

 و  ترردوین  در  یکرردیگر  امتررداد  در  و  طورکلیبه  عوامل  این  که  تاثیرگذار  بوده   اخلاقی  گیریتصمیمتوسعه

 . اندداشته اثر هاسمن در اخلاقی ریگیتصمیم اتخاذ و ایجاد
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 نهاد و داوطلبانه مهای مردگیری اخلاقی افراد در سازمانبر تصمیم  مؤثرمدل بومی عوامل  : 4شکل  
 

 راهبردهررای و کننرردمرری اتخاذ خاصی مواضع آن برابر  در  ذینفعان  و  افراد  اخلاقی،  گیریتصمیم  توسعه  با  

 بررا برخررورد و اداره  ،کنترررل برررای ییهرراواکنش و هاکنش  بر  یمبتن  اهبردهار.  گیرندمی  پیش  در  را  خاصی

 بررر  تمرکررز  کار،اخلاق  به  توجه  ازجمله  شخصیتیفردی  عوامل  شامل  راهبردها  ینا  .هستند  نظر  مورد  ده یپد

 دیدگاه   از.  باشدمی  هافعالیت  اجرای  در  جدیت  و  تلاش  و  تحلیل  توان  گرایی،عمل  یادگیرندگی،  اهداف،

 مرررد  یهرراسازمان در اخلاقیتصمیمات از حاصل نتای  ها،سازمان از نوع  این  در  نظران  صاحب  و  رانمدی

 شرایط مداخله گر
  عوامل فرا سازمانی: -1
 ( دوش اجتاا ی3گری استراتژیک )(ددایت2( دوش سیاسی )1)   

 دای مذدبی ( ااور1) مل مذهبی:عوا -2

  

 

 شرایط زمینه 
 :عوامل سازمانی

 انی ( دوش سازم2) ( ددایت اهینه منااع          1)   

 ( دوش فردنگی4ادی و دانش ارنامه ریزی     )( آگ3) 

 

 شرایط علّی
 :عوامل بین فردی

 مؤثر( ارتباط 1)

 ( تیم سازی2)

 ( مدیریت افراد 3)
 

 

 نتایج و پیامدها

 :نتایج

  مدل  ارائه و اهبود

 تصایم اهتر

 در اخلاقی گیری

  نسا

 :پیامدها

رفتار اخلاقی  

 مثبت 

 ایجاد انگیزه مثبت 

 انضباط اقتصادی 

 انضباط اجتاا ی 

 

 و تعاملات(  هاکنشراهبردها )

 : یی شخصیتعوامل فرد
 ( تارکز ار ددف2)    ( اخلاق کار  1)

 گرایی(  ال4( یادگیرندگی   )3)

 ( تلاش و جدیت6( توا  تح یل    )5)
 

 

 

 

 پدیده محوری 

گیری  تصایمتوسعه 

 دا اخلاقی در سان
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 و راهبردهررا از که هستند یجینتا پیامدها و  شودمی  اخلاقی  گیریتصمیم  بهتر  مدل  ارا ه  و  بهبود  باعث  نهاد

-انگیررزه ایجاد مثبت،لاقیاخ رفتار کننده  منعکسکه  شوندیم حاصل نظر مورد ده یپد به مربوط  هایکنش

 .است جامعه در اجتماعیانضباط و اقتصادیانضباط مرد ، و ذینفعان در مثبت

 

 کیفی هایداده پایایی و  واییر

 کیفی روایی در پژوهش       

، قابررل 1هایی نظیر باورپذیریکنند معمولاً به وا،ه محققان کیفی هنگامی که از روایی تحقیق صحبت می   

 یریاعتبارپررذ زانیم یبررس جهت. )Alizadeh, 2015) Faghihi & کننداشاره می 2نت دار بودنادفاع و ام

 اعتبررار شررامل کرره(  1985)  گوبا  و  نکلنیل  اریمع  چهار  قیطر  از  پژوهش  نیا  یهاافتهی  تیقابل  ،یفیک پژوهش

 ،(Mohammadi Shahroudi et al., 2019) اسررت یریپررذدییرر تا و نررانیاطمتیرر قابل ،یریپررذانتقال ،یریپذ

دریافررت و  کننررده  بررازخور مشررارکتاین پژوهش برای بررسی اعتبار پررژوهش برره دو شرریوه   در  .شد  انجا 
نفررر از   5از    کنندگانمشررارکتگونه کرره برررای دریافررت بررازخورد  عمل شده است. بدین  نظرات همکاران

ها بیان نمایند. ر مصاحبهدمصاحبه شوندگان درخواست شد تا نظرات خود را درباره مفاهیم و ابعاد موجود 

اسررتفاده  گیری اخلاقرریتصمیمز افراد متخصص در زمینه نفر ا 2همچنین برای دریافت نظرات همکاران از 

 کردند. دییتأشد که در هر دو روش، روایی و اعتبار پژوهش را 
 پایایی در پژوهش کیفی:     

رود، چرررا کرره مشرراهدات ی برره شررمار مرریفهای تحقیق کیپایایی یا قابلیت اعتماد شاخصی مهم در روش  

دهررد تررا برره سررط  بررالایی از روابررط بررین مفرراهیم و ق این امکان را مرریزمانی به محقطولانی در یک دوره 

-کیفیت ضبط و مستندسررازی داده ، و میلر کرسولبه اعتقاد . (Abbaszadeh, 2016) مشاهدات دست یابد

در ایررن پررژوهش، برررای اخذ خواهد شررد.  هاآناست که  یاهجینتها و محور اصلی ارزیابی پایایی داده   ،ها

 استفاده شده است:   4و دوکدگذار 3ها از دو روش بازآزمونطمینان از پایایی در مصاحبها

________________________________________________________________ 

1-Plausible 
2-Trustworthiness 

ethodMest TRepeat -3 
4-Inter Coder Reliability (ICR)  
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 پایایی بازآزمون:   -1

های انجا  شده، چند مصاحبه نمونه، انتخا  شده وکدهای برای محاسبه پایایی بازآزمون از میان مصاحبه 

انررد. روش بازآزمررایی برررای سه شده ها باهم مقایدر دو فاصله زمانی برای هرکدا  از مصاحبهشده    مشخص

کرردهایی کرره در دو فاصررله زمررانی مشررابه بودنررد برره و    رودگر به کار میارزیابی ثبات کدگذاری پژوهش

رت زیررر اند. روش محاسبه پایایی به صرروعنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان غیرتوافق مشخص شده 

 است:  

     

 

 

اند و با فاصله زمانی یک ماه مجدداً کدگررذاری و نمونه انتخا  شده   در این پژوهش سه مصاحبه به عنوان

است و این مقرردار   درصد  76با توجه به این که میزان پایایی بازآمون    .نتای  در جدول زیر ارا ه شده است

 ورد قبول است. ماست، قابلیت اعتماد کدگذاری  درصد 60بیشتر از 

 
 (: درصد پایایی آزمون 4) جدول

 یپایای درصد

 بازآزمون 

عدم   تعداد

 توافقات 

  تعداد

 توافقات 

 تعداد کل

 کدها
 مصاحبه 

90٪ 7 36 80 1 

77٪ 4 29 75 2 

81٪ 6 37 92 3 

 کل  267 102 17 76٪

 

   کدگذار  پایایی دو -2

از یکرری از دانشررجویان مرردیریت ر، برررای محاسرربه پایررایی بررا روش توافررق درون موضرروعی دوکدگررذا  

ن به عنوان همکار پژوهشی مشارکت کند. درصررد توافررق درون موضرروعی درخواست شد تا در این آزمو

 :  شودیمگیرد به صورت زیر محاسبه که به عنوان شاخص پایایی مورد استفاده قرار می
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است  درصد 69پایایی دوکدگذار  میزانتوجه به این که با . دست آمده در جدول زیر آمده است  نتای   به

 است، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد قبول است.   درصد 60از  و این مقدار بیشتر

 
 (: درصد پایایی دو کدگذار 5جدول )

 توافقات  تعدادعدم  دوکدگذار درصد پایایی
  تعداد 

 توافقات 

 تعداد کل

 کدها
 مصاحبه 

58٪ 9  27 93 1 

83٪ 4  34 81 2 

69٪ 11  37 107 3 

 کل  281 98  24 69٪

  
 گیرینتیجهبحث و 

 از شیبرر  نهادهررا گرررید برره نسرربت را خود زیتما وجه نهاد، مرد  یهاسازمان بودن یارزش و  ینهاد  تیماه  

 و  ییشناسررا  نهرراد،  مرررد  یهاسازمان  در  یاخلاق  یریگمیتصم  اتخاذ  شرط  رونیازا.  است  داده   شیافزا  شیپ

 حاصل که  پژوهش  نیا  یهاافتهی   ینتا  به  جهتو  با.  گذارندیم  ریتأث فرادا  ماتیتصم بر  که است  یعوامل فهم

 و  هامولفه  قیتدق  و یاخلاق  یریگ میتصم ندیفرابر   مؤثرعوامل   فهم  و  هینظر توسعه  در یاکتشاف مطالعه کی

 طالعررهم  مررورد  یهاسازمان  یبرا  یبوممدل  سط   به  یعموم  یهامدل  از  هاآن  نیب  در  ییشناسا  روابط  سط 

 مؤلفرره 17 در و ییشناسررا یبرروم یهررامقولرره همرره تیرر درنها که  ده یگرد  یبوم  مدل  کی  رظهو  به  منجر  که

-یم یاخلاق یریگمیتصم توسعه آن یهسته مقوله و شدند بندی  دسته  بعُد  6  قالب  در  و  یبند  جمع  یاصل

 کررهیطوربه. است یمحوره دیپد از آنان یذهن یمعان و افراد ستهیز تجربه حاصل  عوامل  نیا  ییشناسا.  باشد

 توسررعه نرردیفرا در مررؤثر یندهایپسررا و ندهایشررایپ مثابرره به یاصل یهامقوله عنوان به  گانهپن   ابعاد  ییشناسا

 ریسررا  امتررداد  در  یفررردنیبرر   عوامررل  داد  نشان  مجموع  در  مطالعهمورد  یهاسازمان  در  یاخلاق  یریگمیتصم

 .گردندیم یاخلاق یریگمیتصم توسعه اعثب یمذهب یهامولفه و  یفراسازمان  ،یسازمانعوامل

 و هازمینرره نهرراد، مرررد  یهاسازمان در مسئول و  ریگمیتصم  افراد  درك  و  تجربه  بر  تکیه  با  پژوهش  این  در

 خصرروص  در  آنرران  راهبردهررای  سررازمان،  بررر  آن  پیامرردهای  و  آثررار  افررراد،  یاخلاقرر   یریگمیتصم  بسترهای

 یررا شفاهی طوربه را آن  که  است  یافراد  ۀتجرب  بر  مبتنی  راحلم  نای  بازسازی.  شود  ارا ه  یاخلاق  ماتیتصم



      137                              یهادر سازمان یاخلاق یریگمیعوامل مؤثر بر تصم ییشناسا

 شررروع و یریرر گشررکل در  یاصررلمقولرره  و  یعلرر   طیشرررا  عنوان  به   1یفردنیب  عوامل.  اندکرده   بیان  عمل  در

 ،مررؤثر  ارتبرراط  قیطر  از  طیشرا  نیا  کهیطور  به  باشدیم  داوطلبانه  و  نهاد  مرد   یهاسازمان  در  یریگمیتصم

 در مررؤثر عوامررل  عنرروان  برره  نیشرر یپ  مطالعررات  مررورد  عوامل  نیا.  گرددیم  جادیا  افراد  تیریمد  و  یساز  میت

 عوامل خصوص در یپژوهش یهاافتهی   ینتا  با منطبق یحت  و  است  نگرفته قرار یاخلاق یریگمیتصم  توسعه

 یهاپژوهش و( 2015 ،یبادل و یاسیال یمحمد از  نقل  به)  کارها  و  کسب  در  یاخلاق  یریگمیتصم  بر  مؤثر

 و  باشرردینم(  2016)  همکرراران  و  یزن  و(  2016)  همکاران  و  پوردیجمش  ،(2016)  یداوودمحمد  و  یمطهر

 به  توجه  با  که  است  یخصوص  و  یعموم  یهاسازمان  ریسا  با  داوطلبانه  یهاسازمان  متفاوت  ساختار  از  نشان

 بررر هرراسررازمان نیرر ا ژه یو داتیک تا و  یامروز  داوطلبانه  یهاسازمان  یکارکرد  و  یساختار  تیوضع  یبررس

 حاضررر، پررژوهش در شررده  یطراحرر  مرردل عطف نقاط از یکی ،مؤثر ارتباطات جادیا و یگروه  یهاتیفعال

 قرروا  نیمهمتر عنوان به امروزه  که باشدیم یموثر عوامل  و  یعلطیشرا  عنوان  به  یفردنیب  عوامل  ییشناسا

 .است دیتاک  ردمو هاسازمان نیا در یکارکرد اهداف و تیفعال شروع

 مطالعرره مررورد یهاسازمان در که داد نشان ینظر  اتیادب  یبررس  و  یمحور  ده یپد  ییشناسا  از  حاصل   ینتا

 ،یاخلاققضاوت  ،یاخلاقادراك:  از  عبارتند  که  شودیم  یط  مرحله  چهار  یاخلاق  یریگمیتصم  انجا   یبرا

-دیجمشرر  و(  2011)  همکاران  و  یشاهریام  شپژوه  با  زین  مطالعه  نیا  که  یاخلاقلعم  انجا   و  یاخلاقلیتما

 بررا نیهمچنرر  و باشرردیم اثرگذار  و  ریاثرپذ  عوامل  از  متأثر  ده یپد  نیا  و  بوده   منطبق(  2016)  همکاران  و  پور

 یریگمیتصررم  ،یاخلاقرر رفتررار  رشررد  ایرر   و  یاخلاقرر   یریگمیتصم  ندیفرا  در  که  گفت  توانیم   ینتا  به  توجه

 گونرراگون،  یبرونرردادها  چندگانرره،  یهانررهیگز  همچررون  یعوامل  که  است  یوجهچند  ندیفرآ  کی  یاخلاق

 که است آن مشکل  و  اندساخته  نهاد  مرد   اریبس  را  آن  یشخص  یامدهایپ  و  نهاد  مرد   و  نامطمئن  یامدهایپ

 رانیمررد و کارکنرران یمرراراهن را آن  و  کرررد  لیتبررد  یاسرراده   یکارهررا  و  ساز  به  را  یاخلاق  اصول  توانینم

 در و دیرر چیپ مختلررف یهرراتیموقع یبرررا یواحررد نسررخه هرراآن از اسررتفاده  با توانینم اام داد  قرار  سازمان

 قیترردق یبرروم روابررط  سط   در  موضوع  نیا  هاسازمان  نیا  در  یبوم  مدل  یطراح  جهت  ده یپد  نیا  ییشناسا

 نرردیفرا نیرر ا انجا  یراهنما عنوان به ده یپد نیا توسعه در مؤثر  طیشرا  عنوان  به  هاشاخص  یمعرف  با  و  افتی

 قیرر طر از حرراکم و نررهیزم طیشرررا  عنرروان  برره   2یسازمان  عوامل  یطرف  از.باشند-یم  هاسازمان  از  نوع  نیا  در

________________________________________________________________ 

1-Interpersonal Factors 
2-Organizational Factors 
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 یخاصرر   طیشرررا  شررامل   یزیرر ربرنامه  دانش  و  یآگاه  و  یفرهنگ  هوش  ،یسازمان  هوش  منابع،  نهیبه  تیهدا

 مررورد  یهرراسازمان  در  سترب  و  نهیزم  طیشرا.  گذارندیم  ریتأث  هاسمن  در  یاخلاق  یریگمیتصم  بر  که  هستند

 یریرر گمیتصررم توسررعه برره کرره هسررتند یاتیخصوصرر  ۀ دهند نشان  و  ده یپد  با  مرتبط  عیوقا  محل  همان  مطالعه

 شده   یطراح  مدل  نیترجامع  خصوص  به  مرتبط  یهاپژوهش  و  مطالعات  ریسا  در  و  کندیم  دلالت  یاخلاق

 شررده   ده یرر د  طیشرررا  نیا  سمن،ریغ  یاهسازمان  در  یول(  1987)  گرانید  و  بومر  مدل  یعنی  خصوص  نیا  رد

 یسررازمان  یفضررا  و  جو  یعنی   باشدیم  زیبرانگ  تأمل  اریبس  مدل  نیا  در  یسازمان  یفاکتورها  یرگذاریتاث  که

-میتصم توسعه و رشد یبسترها ،یانهیزم طیشرا عنوان به و دهد جهت را افراد رفتار  تواندیم  شده،  جادیا

-عیوسرر  و تررریکل طیشرا   2یمذهبعوامل  و  1یفراسازمان  املعو  نینهمچ.  دینمایم  فراهم  را  یاخلاق  یریگ

 و یاواسررطهطیشرررا عنرروان برره کرره هسررتند...  و  خچررهیتار  ،یتکنولررو،  سررط   فرهنگ،  مکان،  لیقب  از  یتر

 یباورهررا انیم نیا در و  دارند  دخالت  یاخلاق  ماتیتصم  خاذات  در  افراد  یهاکنش  یچگونگ  بر  گرمداخله

 تیرر رعا عرردالت،  تیرر رعا  ات،یمعنو  به  توجه  ،یاسلام  نیمواز  تیرعا  ،یاله  تیرضا:  همچون  افراد  یمذهب

. کنندیم  یباز  هاسمن  در  افراد  یاخلاق  یریگمیتصم  در  را  یموثر  و  مهم  نقش  ات یشرع  و  یاسلام  احکا 

 انررده کرد دییتأ را یاخلاق یرفتارها  و  هایریگمیتصم  بر  یمذهب  یباورها  ریتأث  هاپژوهش  غالب  نیب  نیا  در

(Faramarz Gharamalki, 2018) دیگرد ییشناسا مؤلفه نیا زین حاضر پژوهش در و . 

 و رفتار افراد، یاخلاق یریگمیصمت توسعه یراستا در  و  یراهبرد  طیشرا  قالب در  3یتیشخصیفرد عوامل   

 جررادیا گرداخلهم و نهیزم ،یعلطیشرا از متأثر و یمحورمقوله به پاسخ در  که  هستند  یهدفدار  یهاتیفعال

 یبرراز یاخلاقرر میتصررم توسررعه از متررأثر و  افررراد  تعرراملات  و  کررنش  در  را  یمهمرر   نقش  رفتار  نیا.  گردندیم

 از متررأثر را یاخلاق یریگمیتصم ندیفرا ،یاخلاق یریگمیتصم مورد در  مطرح  یهاپژوهش  غالب.  کنندیم

 درون در یاخلاقرر  یریرر گمیتصررم دنرر یفرا کهیطور به ندینمایم یمعرف یانهیزم  و  یساختار  ،یفرد  عامل  سه

 یسرراختار  طیشرررا  و  یانررهیزم  یهررایژگرر یو  افراد،  یهاصهیخص  متقابل  ینیآفرنقش  بر  تمرکز  سازمان  کی

 و است بوده  مهم نیا توسعه دنبال به زین ،(1987) گرانید و بومر مدل یعنی حاضر مدل  نیترجامع  که  دارد

 و  یمطهررر:  انرردداشررته  اشرراره   یتیشخصرر   و  یفرررد  وامررلع  بر  زین  یخارج  و  یداخل  مرتبط  یهاپژوهش  ریسا

 را لاز  یارهررایعم و( 2016) همکرراران  و  یزنرر   و(  2016)  همکاران  و  پور  دیجمش  ،(2016)  یداوود  محمد

________________________________________________________________ 

1-Extra-organizational Factors   
2-Religious Factors   
3-Personality Factors 
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 تروی   و  حامی  سمن  زیررا  دارند  سویه  چند  تعامل  یاحرفه  اخلاق  با  نهاد  مرد   هایسازمان.  اندنموده   نییتب

 جانرررب از. اسررت جامعه در شهری اخلاق حتی و اجتماعی هایگروه  اصرناف، در  یاحرفه  اخرلاق  کننردۀ 

 بردو از اخلاقی هایملاك به پایبندی محتراج نهراد، ررد م هویرت  از  آن  انحرراف  عرد   و سمن  قوا  دیگر

 عتمررادا  تروی   سبب  سرازمانی  بررون  و  سرازمانی  درون  مناسربات  در  اخلاق  به  پایبندی.  اسرت  آن  پیردایش

 و  هررانزاع  و  هرراتنش  کرراهش  در  راهبررردی  نقررش  و  اسررت  اجتمراعی  سررمایه  یرک  اعتماد.  شوندمی  آفرینی

 (. Faramarz Gharamalki, 2018; 2008) دارد اونتع و همیراری افزایش

 نیا در که ،یراهبرد ینقش عنوان به هاسازمان از نوع نیا در کاراخلاق یمولفه فراوان تیاهم به توجه  با  

 ازیرر ن کرره باشدیم هاسمن با تیبوم و روابط سط  و  مؤلفه   یصح  ییشناسا  دیمو  د،یگرد  دییتأ  زین  وهشپژ

 و  ینتررا انگریرر ب هامقولرره یبرخرر  یطرفرر   از.  دارد  کرراراخررلاق  مناسرربات  میتنظ  در  کارگزاران  یجد  توجه  به

 یریبکررارگ  بررا  کررهیطور  برره.  دیرر آیمرر   وجررود  برره  یاخلاقرر   یریگمیتصررم  اتخرراذ  اثررر  در  که  است  ییامدهایپ

 یریگمیتصررم  عهتوسرر   بررا.  بررردارد  در  را  ییامدهایپ  و   ینتا  ها،کنش  مجموعه  وقوع  و  یاخلاق  یریگمیتصم

-مرری پرریش در را خاصرری راهبردهای و کنندمی اتخاذ خاصی مواضع آن برابر در  نفعانیذ  و  افراد  ،یاخلاق

 یاخلاقرر ماتیتصررم از حاصررل  ینتررا  ا،هزمانسا  از  نوع  نیا  در  نظران  صاحب  و  رانیمد  دیدگاه   از  و  گیرند

 مررنعکس ،یماتیتصم نیچن  از  منت   یدهاامیپ  و  شودیم  یاخلاق  یریگمیتصم  بهتر  مدل  ارا ه  و  بهبود  باعث

 در یاجتمرراع انضررباط و  یاقتصاد  انضباط  مرد ،  و  نفعانیذ  در  مثبتزه یانگ  جادیا  مثبت،یاخلاق  رفتار  کننده 

 واسررط نقش که هستند یتیحما ای یرفاه گر،توسعه دوستانه،انسان یاهزمانسا ها،سازمان نیا. است  جامعه

 امررور در اثرگررذار عوامررل عنوان به داوطلبانه و یردولتیغ یهاسازمان.  نندک یم  یباز  را  جامعه  و  دولت  نیب

 & Mohammadi Eliasi) دارنررد یاارزنررده  اریبسرر  نقررش جامعرره، یاسرر یس و یاجتماع ،یاقتصاد ،یفرهنگ

Badli, 2015) .و یاجتماع مسا ل یابیشهیر و شناختن و جامعه در یسازفرهنگ و یتوانمندساز در هاآن 

 ی روین بالقوه  توان یریکارگبه و  یخودباور  تیتقو  با  توانندیم ها،یکاست رفع  یبرا یعمل یهاحلراه   هارا 

 یبرررا یمناسررب  فرصت  یردولتیغ  یهاتشکل.  شوند  هااستعداد  رفتن  هدر  مانع  مرد ،  از  یمیعظ  قشر  کارآمد

 بررردن  بررالا  و  یفکررر  رشررد  برره  ه،داوطلبانرر   یکارهررا  انجررا   بررا  تررا  دهنرردیم  هرراآن  برره  جامعه  در  افراد  حضور

 نیرر ا نیهمچن.  است  یانکارناشدن  جامعه  و  خانواده   عرصه  در  آن  مثبت  اثرات  که  بپردازند  خود  یهاییتوانا

 ،یاجتمرراع  یهررایگرفتار  رفررع  یبرررا  یلمللرر انیب  و  یملرر   ،یمردمرر   یهرراکمک  و  اعتمرراد  جلررب  با  هاسازمان

 .(Rahimzadeh, 2016) بردارند دولت دوش از را ینیسنگ بار توانندیم
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 نگونهیا یکارکرد اهداف و هایاستراتژ نیهمچن و پژوهش  نیا  در  شده   ییشناسا  یهامولفه  و  ابعاد  نییتب  

 مختلررف  هایسرچرررشمه  سرررمن  عالیررتف  در  یاحرفه  هایارزش  اگر  امروزه   که  دهدیم  نشان  ها سازمان  از

 منبررع  چهررار  مدرنیترره  غررر   تمرردن  و  اسررلامی  ایرران  تمردن  ی،اسرلام  هایآموزه   باستان،  ایران  تمدن  دارد 

 همرررین بررره. شررودیم هرراارزش بین گوناگون تعارضات ظهور سبب فراوانی موارد در امرر  ایرن  و  اندعمرده 

 فرهنگرری عناصررر و اخلاقررری اصرررول برره دادن  سامان  و  هازشار  ندسیمه  ایران،  در  سمن  فعالیرت  در  دلیرل

 حاضررر، پررژوهش در هررامولفرره و ابعرراد  ییشناسررا  و  مرردل  فهررم  به  یابیدست  به  توجه  با.  دارد  فراوان  ضرورت

 توسررعه ده یرر پد از ریاثرپررذ و اثرگررذار عوامررل  کنترررلو  لیرر تحل  ،ییشناسا  با  نهاد  مرد   و  داوطلبانه  هاسازمان

 یزیرر مم  تیرر رعا  و  لیتسرره  را  یاخلاقرر   یریگمیتصررم  بررر  یمبتنرر   یندهایفرا  توانندیم  ،یاخلاق  یریگمیتصم

 .دهند شیافزا قیطر نیا از را یاحرفه اخلاق اصول و اخلاق

 و کسررب و یدولترر  یهرراسازمان با سهیمقا در هاسازمان از نوع نیا در مطرح یمطالعات یهامولفه  و  عوامل  

 نیرر ا تیرر هو  بررودن  یارزشرر   و  ینهرراد  سرراختار  داوطلبانرره،  تیعضررو  تیرر ماه  رخاط  به  و  بوده   متفاوت  کارها

 و نهاد  مرد   یهاسازمان  به  که  داده   شیافزا  شیپ  از  شیب  هاسازمان  گرید  به  نسبت  را  زیتما  وجه  ها،سازمان

 را شررده  ییشناسررا یهررامولفرره  یترررو و فیتوص و یساز  آگاه خصوص  در  که  گرددیم  شنهادیپ  داوطلبانه

 یهررامولفرره و رهررایغمت عمومرراً و نمرروده  یزیرر ر برنامه سازمان، تیفعال سط  و نوع به توجه با و  ندباش  داشته

 .هستند توسعه و آموزش قابل شده، ییشناسا

-یمرر   یعملکرررد  یهاشاخص  کنار  در  مکمل  یکردیرو  عنوان  به  شده،  اشاره   یهامولفه  و  ابعاد  از  یبرخ  

 مزبررور یهرراسررازمان برره لررذا و باشد سازمان ارشد رانیمد تا ءاعضا سط  از انتصا  و انتخا   یمبنا  توانند

 برره تیرر فعال نرروع به توجه با یسازمان یواحدها و هابخش  هیکل  در  هامولفه  نیا  به  توجه  که  شودیم  شنهادیپ

 .گرددیم هیتوص یانسان منابع واحد

 مررورد یهرراارزش و فرهنررگ بررا  منطبق  کاملاً  پژوهش،  نیا  در  شده   ییشناسا  یهامولفه  و  ابعاد  از  یاریبس  

 قیرر طر از  کرره  گرررددیمرر   شررنهادیپ  هرراسررازمان  نیرر ا  به  و  دباشیم  داوطلبانه  و  نهاد  مرد   یهاسازمان  در  قبول

 یهاشاخص عنوان  به  هامولفه  کردن  نهینهاد  و  یریبکارگ  جهت  در  کارآزموده   انیمجر  و  مجر   مشاوران

 بانررک ترروانیمرر  و رنرردیگ خدمت به را آن سازمان هر یکارکرد  اهداف  و  هاارزش  و  هاتیاولو  با  یرفتار

 .داد قرار هاسازمان نیا اریاخت در را نموده  هیته پژوهشگر نهیزم نیا در که را یخوب یاطلاعات

 بررر در را ارشد تیریمد تا و سرپرست کارکنان، از  یسازمان  سطوح  یتمام  یبرا  پژوهش  نیا  کهییآنجا  از  

 و  هامؤلفرره  ابعرراد،  تررا  کردهاسررتیرو  گونررهنیا  برره  ارشررد  تیریمد  یدج  آموزش  و  توجه  ازمندین  ،ردیگیم
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 بررا مهررم نیرر ا و برررده  بکررار سررازمان رشررد و ارتقاء در لیتحل و هیتجز روند با را  شده   ییشناسا  یهاشاخص

 هرراکلاد یبرگزار  یکارشناس یهاتهیکم قالب در و فکر اتاق  و  یتخصص  یهاکارگروه   جادیا  از  استفاده 

-منطقه یهاشیهما یبرگزار  یتیریمد یندهایفرا  بهبود  و یتخصص  و یعموم یاهآموزش یهاکارگاه   و

  یترررو و آمرروزش و هرراسازمان نیا در یاخلاق سند نیتدو  یالملل نیب  تا  یمحل  سط   از  هاکنفرانس  و  یا

 و  هرراکررلاد  یبرگررزار  قالررب  در  یریرر گمیتصررم  و  مسرراله  حررل  یهررامهارت  آموزش  اعضاء   همه  یبرا  آن

 .گرددیم شنهادیپ هاسازمان نیا به اعضاء هیکل به یموزشآ یهاه کارگا

 کررهدارند وجود محقق راه  سر بر ییهاتیمحدود شهیهم و ستین اشکال از یخال پژوهشی و مطالعه  یچه  

ترررین و مهررم  داشررته  وجررود  ییهاتیمحدود  زین  مطالعه  نیا  در.  کندیم  دور  آن  آل  ده یا  حالت  از  را  مطالعه

 مواقررع  ارییبسرر   در  ل،یدل  نیهم  به  .هستند  یذهن  و  یعانتزا  یمیمفاه  یانسان  دگاه ید  از  ینسازما  لمسا اینکه  

 کرره داشررت مرردنظر را نکترره نیا دیبا زین قیتحق نیا در.  شودیم  دشوار  الیخ  و  تیواقع  انیم  مرز  جداکردن

 هررایضفرررشیپرر   از  کامررل  طوربرره  باشررند  نتوانسته  مصاحبه  سؤالات  به  ییپاسخگو  در  هانمونه  است  ممکن

 انیب موجود تیواقع  عنوان  به  ی(منف  چه  و  مثبت  چه)  را  خود  یذهن  ادراکات  تنها  و  ابندی  ییرها  خود  یذهن

 زانیرر م از نظررری، اشررباع تررا گرفته انجا  هایمصاحبه بالای حجم که است دواریام محقق البته باشند،  کرده 

 .است حاضر قیتحق هایتیحدودم از یکی امر نیا وجود، نیا با. باشد کاسته تیمحدود نیا
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 چكیده
ه  رفیت جذب دانش  انجام شدظرفیت نوآوری با نقش میانجی ظپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر مدیریت دانش مشتری بر  

پیمایشی است. جامعه آماری   -های توصیفیاهیت جزء پژوهشروش و م  است. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ 

نفر  196رس،  گیری تصادفی در دستروش نمونه . با استشامل مرکز تحقیقات و نوآوری صنایع خودرو سایپا واقع در شهر تهران 

دانش مشتری، ظرفیت مدیریت    اند. برای سنجش متغیرهایرکز به عنوان اعضای نمونه انتخاب شده ندان این مران و کارماز مدی

به ترتیب از  انش جذب د مورنت و همکاران   -(، آلبرت2013جبینگ و همکاران )استاندارد    های پرسشنامه  و ظرفیت نوآوری 

حمیدیان2018) حصیری (،  و  است.  2020)  پور  گردیده  استفاده  پرسشنامه(  پایایی  و  آلفای   هاروایی  و  محتوا  روایی  طریق  از 

تأیید   داده (83.0)  گردیدکرونباخ  رویک.  طریق  از  ساختاری    سازیمدل رد  ها  واسطهمعادلات  و    Lisrel(8.80)هایافزار نرم  به 

SPSS   پژوهشاند.  تحلیل شده نتایج  تبیان   %5در سطح خطای    تحلیل  معنادار  گر  و  مثبت  مشتری  یت دمدیرأثیر  بر ظرفیت انش 

در تأثیر مدیریت دانش مشتری بر فیت جذب دانش  نقش میانجی ظرگویای  مستقیم  غیرلاوه، نتایج تحلیل مسیر  نوآوری است. بع

سازمانی و ن، دانش فراها و اطلاعات مشتریاسازی ایدهبه عنوان یک نتیجه کلی، مدیران با شناسایی و شبیه ظرفیت نوآوری است. 

از  رببهره  فرآیند   ها آنداری  زمینة  در  جذب،  ظرفیت  ارتقاء  ضمن  صنعت،  عملیات  و  رلاها  برزم  فراهم ا  نوآوری  ظرفیت  ای 
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 مقدمه  

امروزی که منشأ آن، ر پویا و متغیر  های  وژی و ظهور تکنول  سازیهای فزاینده، جهانیقابتدر محیط 

ود  شکرد بالا در اقتصاد جهانی مطرح میو عمل  وان عامل کلیدی برای رشد، بقاجدید است، نوآوری به عن

(Dehghani Podeh & Pashai Hulasu, 2017, p. 27)  . از دلایل   طوربه به عنوان یکی  نوآوری  فزاینده 

  ی در ایجاد ارزش و کسب مزیت و عامل مهم و حیاتهای رقابتی ها در بازارزمانمدت سااصلی موفقیت بلند

پایدار   زیر   .(Abbasi, Abui Ardakan & Dasti Gerdi, 2018, p. 110)  استرقابتی  نیازمند  نوآوری 

و از قسمت بالفعل آن    "ظرفیت نوآوری"هایی بالقوه و بالفعل است که از بخش بالقوه آن به عنوان  ساخت

عنوان   نوآوری"به  در  (Hamidianpour & Hasiri, 2020, p. 4)شود  می  یاد  "قابلیت  نوآوری  ظرفیت   .

های موجود و محرک  امکانات جدید، بهبود فناوری   همی برای ابتکار و کارآفرینی، ایجاد عامل مها  سازمان

تعریف می به عنوان مکانیسمی  و  است  قادررقابت شناخته شده  را  از طریق  می  گردد که سازمان  تا  سازد 

به  هنوآوری  نسبت  مستمر  پویاییای  و  محیط  تغییرات  دهند  ترسریعهای  سازم؛  پاسخ  طریق  ها  انزیرا  از 

ن تواناییوآوری میظرفیت  به بهبود مداوم  قابلیتتوانند  ایجاد فرصت ها و  برای  نوآوری  های سازمان  های 

فرآیند و  محصول  با  در  تا  نمایند  اقدام  تولید  ازهای  مستمری  جریان  از  جهت    برخورداری  در  نوآوری 

های اخیر، در سال  حالدرعین .  (Abassi et al., 2018, p. 116)پیش نهند  ندگاری و دوام خود گامی به  ما

تغییر و تحولات صنعتی و اجتماعی ناشی از انقلاب فناوری باعث افزایش اهمیت دانش و استفاده کارآمد  

خودروسازی و بازار تجاری    های صنعت ن پویاییبنابراین با در نظر گرفت؛  استها شده  از آن برای سازمان

توانای  هاآنرقابتی،  راف بهره ی کسب  باید  استرو  را  برداری  دانش  از  و کارآمد  های  کانال  به واسطهاتژیک 

دارایی کنار  زیرا در  نمایند،  تقویت  و  مختلف  موفقیت  فیزیکی،  میزان  تداوم های  به  سازمانی  قابل   حیات 

گماشتن   به  متوجهی  د مؤثر  وابستهنابع  جذ  انشی  در  سازمان  توانایی  جدید،  است.  دانش  از  استفاده  و  ب 

ها و  به روش صحیح، تصمیمات اتخاذ گردند و استراتژیآورد که در زمان مناسب و  فراهم می  تری رابس

  طور به لیدی و عملیاتی خود را  های تودهد تا فعالیتتصمیمات مبتنی بر دانش به سازمان این امکان را می

. اهمیت دانش به عنوان  آورد  بتی را برای سازمان به ارمغانمزیت رقا  وری و ماید و بهره مؤثرتری مدیریت ن

برای سازمانیک دارایی مه باارزش  بهره م و  تا نحوه کسب، توسعه،  برداری  های معاصر سبب شده است 

مسئولیت  از  یکی  به  آن  ارتقاء  و  آن  از  چالشصحیح  و  شودها  مبدل  اصلی   ,Shahzad, Ying)  های 

Rehman, Zafar, Ding & Abass, 2019, p. 2)  ،موفق در بازار پویای امروزی باید   ورحض ـ  برای . بعلاوه

ها متوجه اهمیت مدیریت  بسیاری از سازمان  یک جزء مهم دیگر بـه نـام مشـتری را نیـز مـد نظر قـرار داد.

نوان بخشی از مدیریت دانش  ت دانش مشتری به عاند. مدیریمتلاطم امروزی شده دانش مشتری در دنیای  
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نظر گرفته مید با قرار دادن مشتریان در مرکچتری    شود که همانندر  ز یک سازمان، هدف آن  است که 

آوری شده از طریق تعامل با  باشد. بررسی منظم دانش جمعمی  رجوعاربابارائه بهبود مستمر به مشتریان و  

دانش مدیریت  عنوان  به  می  مشتریان  تعریف  کارگمشتری  راستای حمایت  در  که  از  ردد  اثربخش  و  آمد 

های باکفایت مدیریت دانش مشتری  ه سیاست هایی ک باشد. سازمانزم و ضروری میجاری لاهای تفرآیند

 Wang)دهند  یص میشخت  ترسریعظهور در بازار را نسبت به رقبا  های نو را در اختیار دارند احتمالاً فرصت 

& Xu, 2018, p. 3369) . 

سازی در هنگام  صنایع خودرو  ارکان  ترینکی از اثرگذارترین و مهماست در هر عصری نوآوری یهی  بدی

شود زیرا نوآوری حرکت رو به جلو و پیشی گرفتن از رقبا ا تغییر و تحولات محیطی محسوب میمواجه ب

است؛ سازمانی  هر  آرمان  و  هدف  که  تعیین    را  دیگری  عامل  هر  از  امیبیش  علیرغم  و  در  کند  ینکه 

به پژوهش متعدد  پرداخته    های  نوآوری  پیرامون  اسبحث  نوآوری  شده  ظرفیت  به  چندانی  توجه  اما  به  ت 

بالقوه سازمان توانایی  به نوآوری  ای و بسترساز در راستایها و عامل زمینهعنوان  در نشده است.    دستیابی 

ست، و  ه سرعت در حال تغییر ام و بمداو   طوربه ولوژی  محیط و تکن  ازآنجاکهی عموماً  سازصنایع خودرو

دچار تغییر و دگرگونی   هاآنات و رفتار خرید  ناختی مشتریان و انتظارش معیتهای جخاص ویژگی  طوربه 

بینمی و  ملی  موفق در عرصه  داشتن حضوری  برای  این صنایع  پویاییشود؛ مسلماً  و  بقاء  و    المللی،  خود 

بیشتر   پتا  با تغییرات محیطی؛همچنین سازگاری  به سمت فعال کردن  از طریق ظرفیت  نسیلباید  های خود 

برای    درواقع بپردازند.  وآوری  ن را  رقابتی  مزیت  به  رسیدن  کنونی  متلاطم  محیط  در  امر  این  به  دادن  بها 

می  ارمغان  به  خودروسازی  و  ؛  آوردصنایع  مهم  مسئله  ارائه    ثبحقابل بنابراین،  ضمن  که  صنایع  این  در 

م به  ارزنده  رشد  خدمات  در  بسزایی  سهم  کشوشتریان،  اقتصاد  توسعه  و  بالندگی  د و  را  ظرفیت  ر  ارند؛ 

به نوآورینوآوری است زیرا عدم تو با  های مستمر و ظرفیت نوآوریجه  ، توان این صنایع را برای مقابله 

وضوع  ضر به بررسی این مبدین ترتیب، پژوهش حا اندازد.ها به خطر میتهدیدات و استفاده بهینه از فرصت

به  توجه  با  که  دانش،    پرداخته  ظرفیت جذب  میانجی  ظرفیت    مدیریتنقش  بر  تأثیری  چه  مشتری  دانش 

 وری در صنایع خودروسازی سایپا دارد.نوآ

 

 مبانی نظری پژوهش 

 مدیریت دانش مشتری 

سال است در  شده  باعث  مشتری  دانش  مدیریت  اخیر  سازمان  های  دربارة  که  بینشی  مشخصات  ها 

و   نیازمشتریان  و  پنهان  ترجیحات  براتواآورند که می  به دست  هان آهای  رقابی سازمانند  مزایای  تی و  ها 
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قابلیت  ایجاد کند  برای مشتریان  مدیریت دانش مشتری    درواقع  .(Boateng, 2014, p. 2)های خدمات را 

بهس منظور  به  که  است  پویا  انفرآیندی  مشتری  ارزشمند  اطلاعات  طمیجام  ازی  که  فرآیند،  پذیرد  این  ی 

  & Yaghoubi, Amiri Fini)کند  سازی میرا بهینهی خود  کرده و چگونگی ارتباط با مشترسازمان ترقی  

Rahmati- Najarkolaei, 2016, p. 310)  . شامل   دیگربیان به که  است  فرآیندی  مشتری  دانش  مدیریت 

 ,Mehdibeigi, Dehghani & Yaghoubi, 2016)باشد  برداری از دانش مشتری میبهره شناسایی، ایجاد و  

p. 95)ی متفاوت است که عبارتند از: دانش از مشتری، دانش دربارة ریان دانشع جنو   سه   گیرندة ؛ و در بر

مشتری   برای  دانش  و  بیان .  (Terijo, Gutierrez & Guzman, 2016, p. 458) مشتری  مشتری  از  دانش 

لات و خدمات استفاده خود در مورد ترجیحات، محصو مشتریان سازمان ازی است که کنندة افکار و حقایق

های  توانند از روشها می. سازمان(Ghelichlie & Rahimi, 2016, p. 62)کند  کسب می  هاآن   شده توسط

رسانه از  استفاده  و  مشتریان  با  منظم  و  مستقیم  ارتباط  مانند  اجگوناگونی  از های  دانش  کسب  به  تماعی 

دانش از    کندمییان برای درک محیط خارجی کسب  شی که سازمان از مشترین دانبنابرا؛  بپردازند  مشتریان

. این  (Taghizadeh, Rahman & Hossain, 2017, p. 3)باشد  اهیت ضمنی میمشتری نام دارد که دارای م

و محصولات،   نوآوری در خدمات  دانش در جهت خلق  از  بهبود مستمر محصبعٌد  و  ایده  ولات و  تولید 

زمان و از طریق تعامل وسط ساهای مشتریان، تتوجه به نیاز  حی محصولات و خدمات جدید با خدمات، طرا

گر مشتریان  میبا  دربارة (Esmaeilpour, Dostar & Taherparvar, 2017, p. 5)شود  دآوری  دانش   .

اری  گذ هدف  هاآن روی    مؤثری بر  طوربه را بشناسد و    کند، تا مشتریان خودکمک می   مشتری به سازمان

ارتباط دارد که از طریق    هاآن ها و علایق  نیاز  ریان و با اطلاعات واقعی دربارة مشت  . این بعٌد از دانش، کند

کارکنان در تعامل مداوم با    کهازآنجاییشود و  نظرسنجی از مشتریان به روش آنلاین و مستقیم کسب می

از طرها مید، سازمانمشتریان هستن نیاان دانیق کارکنانشتوانند  و  زهای مشتریان ش ضمنی در مورد رفتار 

و رفتاری را    شناختیروان شناختی،  یان دانشی سه مقولة اطلاعات جمعیته این جرند ک ورآ  به دست خود را  

 گیرندة برمشتری، در  بنابراین دانش دربارة ؛  (Ghelichlie & Rahimi, 2016, pp. 136-139)  گیردمیدر بر  

ماهیت صریح ارای  باشد که دهای مشتریان مینیازبرای درک    هاآن یق و علایق  یان و سلاهای مشترپیشینه 

است که سازمان  (Taghizadeh, Rahman & Hossain, 2017, p. 4) است   دانشی  برای مشتری،  . دانش 

می ارائه  که  و خدماتی  محصولات  ارتقادربارة  راستای  در  مکند  فراهم  خود  مشتریان  تجربة  و  یی  آورد 

گردد و شامل اطلاعاتی رائه مییان اریدشان، از سوی سازمان به مشتریبانی از مشتریان در چرخة خبرای پشت

جریان دانش از سازمان به مشتریان به    باشد. کنندگان برای مشتریان میها و تأمینرد محصولات، بازاردر مو
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پیوسته یک پیش به مشتریان در  شرط  صورت  برای کمک   & Chua)باشد  می  گیریفرآیند تصمیملازم 

Banerjee, 2013, pp. 238-239 )  شاین    بنابراین؛ دانشی  داده جریان  همة  که  امل  است  اطلاعاتی  و  ها 

نیاز برآورده ساختن  به  راستای کمک  در  دارد  قصد  دانشی سازمان  افزایش سطح  و  مشتریان  دانشی  های 

 .  (Taherparvar, Esmaeilpour & Dostar, 2014, p. 594)ه کند  ن خود ارائبه مشتریا  هاآن
 

 فیت نوآوری ظر

ایده برای  نوآوری گرایش شرکت   تنظیم فعالیت  های جدید درآزمایش  -ها، مبتنی بر فرآیندراستای 

 & Engelen, Schmidt)شوند  های پیشرفته میهایی است که منتهی به محصولات، خدمات و تکنولوژی

Christina, 2014, p. 1354)اندازی و اجرا. این  ند: راه ید دارای بودن نوآوری تأک هقات بر دو مرحلحقی . ت

اصطلاحات  هژگیوی محققان  که  است  شده  منجر  دارای  ا  که  را  نوآوری  ظرفیت  و  نوآوری  به  گرایش 

نمایند. گرایش به نوآوری    اندازی و اجرا شناساییباشند را برای مراحل راه ارتباط و اولویت با یکدیگر می

ب به   که  سازمان  نوآورفرهنگ  فرآیند  تفکیک  دنبال  فعالانة  ه  تشویق  و  اعضا  برای  ایجاد،   ها ن آی  به 

ایده  تجربه  و  شغل میمشارکت  در  فرآیند  های جدید  طول  در  نوآوری  ظرفیت  متغیر  و  دارد  اشاره  باشد 

ه  دد که از آن جملگراست آشکار میهای نوآورانه  انجام فعالیت ها و اجرای نوآوری که شامل کلیة رویداد

ید  های جدهای نو و یا ایده ا و فرآینده ویهعرضه محصولات و خدمات جدید، ر   ها وتوان به معرفی ایده می

اشاره کرد   با سازمان  نیازمند زیر(Koc & Ceylan, 2007, p. 105)در رابطه  هایی است  ساخت. نوآوری 

آمی  طورکلیبه که   دوتوان  در  را  بال  ن  و  بالقوه  دستهدسته  کردفعل  عنوابندی  به  آن  بالقوه  بخش  از  ن  . 

 & Senobar, Salmani)شود  یاد می  "قابلیت نوآوری"ن به عنوان  فعل آو از بخش بال  "ظرفیت نوآوری"

Tajvidi, 2012, p. 91)  . انش  ها و دظرفیت نوآوری به توانایی سازمان در راستای شناسایی ایده   طورکلیبه

فرآیند اشاره و  نوینی  ومی  های  بستر  که  فرآیند  کند  برای  را  لازم  می  زمینه  مهیا  ظرفیت   سازد.  نوآوری 

هایی مثل نوآوری در های نوآورانه را به خروجیای است که عوامل محرک و انگیزه ه ی عامل واسطنوآور

تبدیل می فرآیند  و  نمود که ظرفیت  توا. می(Rahmani & Rezaei, 2016, p. 135) کند  محصول  بیان  ن 

های  ی از فرصت بردارکلی سازمان در جهت کشف و بهره ها و منابع  د مستمر قابلیتوری به عنوان بهبونوآ

 & Boly, Morel, Assielou)ها و انتظارات بازار است  رای برآورده ساختن نیازتوسعة محصولات جدید ب

Camargo, 2014, p. 609)ری  د ظرفیت نوآوایجا  برای  گذاری قابل توجهیسرمایهها  . بسیاری از سازمان

ز دارد  دانش سازمانی، توانایی و انگیزه نیای از  ای قوفیت نوآوری به یک مجموعهدهند. ایجاد ظرانجام می

-میهای بازار و تحقق اهداف سازمانی  های نوآوری منجر به تأمین نیازتا اطمینان حاصل شود که فعالیت
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مختلف(Olimpia, 2014, p. 1)شود   مطالعات  در  متفاوت  .  رویکرد  نوآوری    سه  ظرفیت  سنجش  برای 

سی ظرفیت نوآوری سازمان  ای در برراختراع را به عنوان شاخصهثبت    توان یافت. رویکرد اول، تعدادمی

ر  گیرد. رویکرد دوم، منابعی را که سازمان به نوآوری اختصاص داده است را مبنای ارزیابی قرادر نظر می

آن  می به  سوم  رویکرد  و  پژوهش دهد  از  )تواهایدسته  ظرفیت  که  دارد  اشاره  در ی  را  نوآوری  بالقوه(  ن 

ها های مشهود و نامشهود موجود سازمان در فرآینددارایی  طورکلیبه ها، دانش و  یکی، مهارتت فیزامکانا

 .(Senobar et al., 2012, p. 94) کنند  های مرتبط با نوآوری و مدیریت نوآوری جستجو میو فعالیت 

 

 جذب دانش یت  ظرف

توانایی شرکت برای  ":  کنندتعریف می  گونهاین حیطة مدیریت  نتال ظرفیت جذب را در  و لوی کوهن  

توسعه. با این  وهای تحقیق با تأکید بر نقش دوگانة فعالیت "سازی و استخراج دانش از محیطتشخیص، شبیه

چنین   این  دوگانه  ف  دیآیبرمنقش  تحقیقعالیتکه  برایو های  دا  توسعه  سودمندی  و  جدید  خلق  نش 

توانایی )نوآوری( )ی  و  بیرونی  دانش  بکار میادگیرسازمان در جذب   & Larade, Ana, Lettl)رود  ی( 

Parm, 2015, p. 270)  بنابراین ظرفیت جذب به عنوان توانایی سازمان در راستای ایجاد ارزش، جذب و  ؛

ظرفیت کسب، ظرفیت    یت جذب دانش شاملابعاد مختلف ظرف  شود.عریف میدانش جدید ت  کارگیریبه 

ظرفیت کسب به شناسایی و کسب دانش  برداری است.  بهره   سازی(، ظرفیت تبدیل و ظرفیت یهترکیب )شب

-مشیها و خطها، فرآیندظرفیت ترکیب برای اشاره به روش  ارزش توسط سازمان اشاره دارد.  خارجی با

را در  شرکت  مهای  درک  و  پردازش  ارزیابی،  اطلاعاستای  دقیق  و  خارجی ؤثر  منابع  از  شده  کسب  ت 

میا تو ستفاده  کنندة  بیان  و  ا  اناییشود  جدید  خارجی  دانش  درک  برای  به    ست.سازمان  تبدیل  ظرفیت 

ترکیب دانش خارجی جدید کسب شده و دانش قبلی مرتبط در سازمان اشاره دارد و نشان دهندة توانایی 

ب شده دانش موجود و دانش جدید کس  هایی است که ترکیبمشین برای توسعه و اصلاح خطیک سازما

برای اهداف تجاری اشاره دارد و به    برداری به کاربرد دانش خارجی جدید ه ت بهرنماید. ظرفیرا تسهیل می

-ا شایستگیدهد تهایی تعریف شده است که به سازمان اجازه میمشیعنوان توانایی سازمان مبتنی بر خط

م  بنابراین اگر تما؛ خود بسط دهددانش کسب شده را در عملیات یا گسترش دهد تا  های موجود را اصلاح

بهره مرا به  اثربردارحل دیگر  نشوند، خیلی  دانش منجر  نبوده ی   ,Albort-Morant, (Henseler) اند  گذار 

Cepeda-Carrion & Leal-Rodriguez, 2018, p. 3  .اولی قابلیت  ترک   دو  و  هم)اکتساب  با  وقتی   یب( 

تشکیل می  فیتترکیب شوند ظر را  بالقوه  برای  دهجذب  توانایی شرکت  آوردن و    ت به دسند که شامل 
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-باشد که سازمان را قادر میکردن دانش بیرونی و کمک برای ایجاد ذخایر دانش در سازمان میارزشمند

د  ی با هم ترکیب شون برداری( وقتدی )تبدیل و بهره سازد تا منابع دانش جدید را کشف کند. دو توانایی بع

آمده به دنبال توسعه    به دستذ در دانش  ه نفودهند، که به وسیل را تشکیل می  ظرفیت جذب بالفعل )واقعی(

فعالیت در  مینوآوری  سازمان  میهای  قادر  را  سازمان  و  جدید  باشد  دانش  تا  دستسازد  در   به  را  آمده 

 . (K.W.Lau & Lo, 2015, pp. 103-104) ده کنجهت اهداف تجاری استفاد

 

 پژوهش   ینهپیش

کورن و  )بازکارادا  عنوان  2017یوس  با  پژوهشی  دانتژیاسترا"(،  افزایش ظرفیت جذب  برای  ش  هایی 

باشد و بیانگر ای میاند. نظرات ارائه شده بر اساس تحقیقات گسترده و تجارب حرفهانجام داده   "سازمانی

طریق   از  که  است  گسترده آن  تطیف  و  اقدامات  از  فردیای  عوامل  بین  عاملات  و  سازمانی  مدیریتی،   ،

ژوهش ظرفیت جذب به دو  ر سازمان به حداکثر رساند. در این پرا د  توان ظرفیت جذب دانشازمانی میس

نمایند که تنوع دانش برای ظرفیت جذب بالقوه و همچنین  بخش ظرفیت جذب بالقوه و بالفعل تقسیم می

 کنند.    را ایفا می ب بالفعل نقش مهمیه از دانش برای تحقق ظرفیت جذاستفاد

کار و محرکه کسبمدیریت دانش مشتری به عنوان نیروی  "نوان  (، پژوهشی با ع2017و همکاران )حافظ  

به عنوان ارائه دهندة خدمات   Mobilinkاند. در این پژوهش شرکت  انجام داده   "در صنعت موبایل پاکستان

بازاز    %30ی در کشور پاکستان که  مخابرات اختصاص داده در آسیای مرکزی را به خود    ار مخابراتسهم 

زیابی مکانیسم مدیریت دانش مشتری در این  ای برای ارگیرد و از مدل پروانه میقرار  است، مورد مطالعه  

های  آوری داده معیافته با کارشناسان در جهت جهای نیمه ساختارشرکت بهره گرفته شده است. از مصاحبه

نقطه    عنوانمهم دست یافتند که مشتریان به  در این پژوهش به این    هاآناستفاده شده است.  کمی و کیفی  

نوآو  و  توسعه محصولات  نظر گرفته میآغاز در  انگیزه بنابراین شرکت  ؛ شوندری در  باید  های لازم را  ها 

 دارند را فراهم آورند.   شان گذاری آنچه که در ذهنبرای مشتریان در جهت اشتراک

ن بر ظرفیت  ثیر آش مشتری در فرآیند نوآوری و تأت داننقش مدیری"، به بررسی  (2015مکاران )و ه  فیدل

شرکت اسپانیایی بوده است. به منظور    210اند. نمونه این پژوهش شامل  پرداخته   "ینوآوری و نتایج بازاریاب

داده وتجزیه از  تحلیل  ومعادلات    سازی مدل ها  پی  نرم  ساختاری  ااس  اس  لاافزار  نتایج تفاده گردیده  ست. 

ک  داد  مدیرنشان  مشتری  ه  و همکاری  مشتری  دانش  عنیت  زمینهبه  پیش  بازاوان  نتایج  برای  و  هایی  ریابی 

 باشند. ظرفیت نوآوری می
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با عنوان  2014اٌلمپیا ) نوآوری"(، در پژوهشی  بنگاه و ظرفیت  به مشتری، عملکرد  کند،  میبیان    "گرایش 

رد. های نوآوری بیشتری دابه ظرفیت پاسخگویی به مشتریان، نیاز  رتباط با مشتری و  سنجش بازار، قابلیت ا

ه از دو مفهوم مجزا اما مرتبط، یعنی خلاقیت )ایجاد ایده و حل هت توصیف ظرفیت نوآوری، در این مقالج

ایده  )اجرای  نوآوری  ظرفیت  و  نتمسأله(  و  است  شده  استفاده  مشها(  به  گرایش  تأثیر  بیانگر  و  ایج  تری 

 ی بر عملکرد است.  ظرفیت نوآور

)حمیدیان بررسی  2020پور و حصیری  متأ"(،  مثیر  استراتژیک  نوآوریدیریت  بر ظرفیت  انسانی  را    "نابع 

-پیمایشی انجام شد، پس از مرور پژوهش  -مورد بررسی قرار دادند. در این پژوهش که به روش توصیفی

ن بوشهر که های دانش بنیان استاس شرکتکارشنا  72اختیار    در   ائه مدل مفهومی، پرسشنامههای پیشین، ار

نمونه انتخاب گریدنتصادفگیری  با روش  نمونه  به عنوان  بیانگر آن  ی ساده  پژوهش  نتایج  قرار گرفت.  د، 

شرکت که  نقش است  لحاظ  از  بوشهر  استان  بنیان  دانش  ظهای  و  انسانی  منابع  استراتژیک  رفیت  های 

مؤلفه سایر  و  اها  نوآوری  بالاتر  وضعیت  وضاز  و  برخوردارند  متوسط  حد  دارندز  قبولی  قابل  و عیت    ؛ 

مدیهمچنی استراتین  غیرریت  صورت  به  و  مستقیم  صورت  به  انسانی  منابع  یادگیری  ک  طریق  از  مستقیم 

 سازمانی بر ظرفیت نوآوری تأثیر دارد. 

به بررسی  2018شایسته و همکاران ) و عملکرد  یت  امل کلیدی موفقنش مشتری بر عوأثیر مدیریت دات"(، 

دفاعیتوسعه محصول جدید   بانپرداخته  "در حوزه صعت  و  به  د  متکی  باز،  نوآوری  داشتند که  منابع  یان 

ها از پرسشنامه بهره گرفته شده است.  دانش خارج از سازمان نظیر دانش مشتری است.  برای سنجش متغیر

یت  ت ساختاری نشان داد که مدیرهمبستگی و معادلا  ها از طریق روشج آزمون فرضیهتحلیل نتایوتجزیه

دید، و عوامل کلیدی موفقیت  رای مشتری( با عملکرد توسعه محصول ج ة و ب دانش مشتری )دانش از، دربار

یدی  محصل جدید با عملکرد آن رابطه مثبت و معناداری دارد. رابطه دانش از و دربارة مشتری با عوامل کل

 شتری تأیید نشد. م "برای"اما دانش موفقیت محصول جدید تأیید 

انی نوآوری )اکتشافی و  جذب در ارتقاء دو سوتو  ظرفیتنقش  "(، به بررسی  2017مکاران )بوشهری و ه

دفاعیبهره  وزارت  صنایع  در  بهره پرداخته  "بردارانه(  نوآوری  قابلیتاند.  از  استفاده  جهت  های  بردارانه 

اف و  کوتاه موجود  در  بنگاه  کارآیی  اکتشمزایش  نوآوری  و  انعطافدت؛  افزایش  جهت  در پذیرافی  ی 

ظرفیت جذب بالقوه  ازآنجاکهشود. یمدت برای صنایع بسیار مهم تلقی منددر بلمواجهه با تغییرات محیطی 

می بالفعل  بهره و  نوآوری  بر  متفاوتی  تأثیر  این  توانند  باشند،  داشته  اکتشافی  و  هدف  بردارانه  با  پژوهش 

ست.  با یکدیگر انجام شده ا  هاآن بط  و ظرفیت جذب جهت کشف روای  توانسوسازه دو    بررسی ارتباط دو
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بالفعل پیشنتایج نشان داد که ظرفیت جذ بردارانه بوده و همچنین ظرفیت  نیاز نوآوری اکتشافی و بهره ب 

رابطه    کنندگی مثبت و دری نقش تعدیلجذب بالقوه در رابطه بین ظرفیت جذب بالفعل و نوآوری اکتشاف

 .داردکنندگی منفی ردارانه نقش تعدیلبجذب بالفعل و نوآوری بهره بین ظرفیت 

 

 مدل مفهومی و فرضیات پژوهش 

بر اساس مبانی نظری و مروری بر مطالعات انجام شده مدل مفهومی پژوهش یک مدل تلفیقی است.  

ت  (، مدل ظرفی 2013)  ت دانش مشتری جبینگ و همکارانبدین ترتیب که در مدل حاضر از مدل مدیری

(  2020پور و حصیری )حمیدیانوری  ( و مدل ظرفیت نوآ2018همکاران )مورنت و    -جذب دانش آلبرت

                                                                                                      ( ارائه شده است. 1استفاده شده است. مدل مفهومی پژوهش در شکل )

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل  

 

 باشند: ساس مدل مفهومی پژوهش فرضیات به شرح زیر میا بر

:H1  ر مثبت و معنادار دارد.ثیتأ مدیریت دانش مشتری بر ظرفیت نوآوری 

H2: مثبت و معنادار دارد.انش تأثیر ی بر ظرفیت جذب د مدیریت دانش مشتر 

ظرفیت  

 نوآوری 
 دیریتم

دانش  

 یمشتر

گذاری در سرمایه

 R&Dبخش 

  کسب تکنولوژی
 نوین 

آوری و تولید  جمع

 جدید  ای هده ای

دانش از  

 مشتری

 جذب بالقوه ظرفیت  ظرفیت جذب بالفعل 

نش دربارة  دا

 مشتری

 

دانش برای  

 مشتری

 

H2 
H3 

H4 

H1 

ظرفیت  

 جذب دانش 
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H3: ظرفیت نوآوری تأثیر مثبت و معنادار دارد.دانش بر  ظرفیت جذب 
H4:  تری از طریق ظرفیت جذب دانش بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبت و معنادار دارد. دانش مشمدیریت 

 

 روش پژوهش

ظرفیت    تری، ظرفیت نوآوری و دانش مشمدیریت  متغیرهای    تعیین روابط علیّ  حاضر پژوهش هدف

است دانش  پژوه ؛  جذب  نظربنابراین  از  توسعه  ش حاضر  شاخه  از  کاربردی  تحقیق  نوعی  از  ای  هدف  و 

رول توصیفیحاظ  تحقیقات  جزء  ماهیت  و  است.  -ش  کارمندان    پیمایشی  و  مدیران  شامل  آماری  جامعه 

باشد.  نفر می 400ز عداد افراد شاغل در این مرک ه تباشد ک ایپا میقیقات و نوآوری صنایع خودرو سمرکز تح

تعیین حجم   نمبرای  روش  و  مورگان  طریق جدول  از  دسترس  ونهنمونه  در  تصادفی  نمونه  گیری  اعضای 

نمونه شامل    اند انتخاب شده  این مرکز می  196که حجم  و کارکنان  مدیران  از  ابزار گردآوری  باشد.  نفر 

پژوداده  در  پرسشنامه  ها  حاضر  سنجشهش  برای  که  است  از    استاندارد  مشتری  دانش  مدیریت  متغیر 

نجش متغیر ظرفیت نوآوری از گویه و برای س  9( مشتمل بر  2013مه استاندارد جبینگ و همکاران )پرسشنا

حمیدیانپرسشنامه استاندارد  )ی  حصیری  و  بر  2020پور  مشتمل  و   9(  ظر  گویه  متغیر  سنجش  فیت  برای 

شده تفاده  گویه اس  12( مشتمل بر  2018همکاران )مورنت و    -استاندارد آلبرت  یسشنامهانش از پرجذب د

با استفاده از نظر اساتید آشنا با   روایی محتوا  ردآوری اطلاعات از روشبرای سنجش روایی ابزار گ  است.

شنامه از  برای پایایی پرسن ه تأیید گردید و همچنیپرسشنامروایی   هاآن موضوع استفاده شد که بنا بر نظرات  

نتایج مقدار ضریب محاسبه شده است.      SPSS(24)ار  افزبا استفاده از نرم و    فاده گردید کرونباخ استآلفای  

گونه  ( ارائه شده است. همان1های مورد سنجش در جدول شماره )مؤلفه برای هریک از  آلفای کرونباخ

بیشتر   7/0ار  از مقد نتایج آلفای کرونباخ  ازآنجاکهدهد،  می( نیز نشان  1ئه شده در جدول ) که اطلاعات ارا

 ه است. مذکور حاکی از پایایی مناسب پرسشنامباشد؛ نتایج آزمون می
 

 های پژوهش ونباخ متغیرآلفای کر: ضرایب ( 1) جدول

 نتایج ضریب آلفای کرونباخ ها گویه ابعاد متغیرهای پژوهش

 

ش ت دانمدیری

 مشتری

  821.0 1-3 دانش از مشتری 

912.0 

یید  تأ

 845.0 4-6 دانش دربارة مشتری  پایایی 

 865.0 7-9 ی دانش برای مشتر

 

 ظرفیت نوآوری

  762.0 10-12 های جدید آوری و تولید ایدهجمع

810.0 

تأیید  

 858.0 13-15 کسب تکنولوژی نوین  پایایی 

 R&D 18-16 710.0گذاری در بخش سرمایه

 746.0 19-24 قوه ظرفیت جذب بال  ظرفیت جذب دانش 

780.0 

          تأیید 

 800.0 25-30 ظرفیت جذب بالفعل  پایایی 



      155                                میانجی ظرفیت جذب دانشنقش بررسی تأثیر مدیریت دانش مشتری بر ظرفیت نوآوری با 

 های پژوهش یافته

   های جمعیت شناختییافته 

  (، نشان داده شده است.2شناختی نمونه پژوهش در جدول )های جمعیتویژگی

 

 شناختی نمونه آماری پژوهش (: اطلاعات جمعیت2جدول )

 
 های توصیفی یافته 

( ، میانگین و انحراف معیار هر یک از متغیرهای پژوهش نشان داده شده است. هر  3دول شماره )در ج

ان بیشترچقدر  معیار  داده   حراف  پراکندگی  مباشد،  از  بیشترها  هم  اطلاعات   یانگین  که  همانگونه  است. 

 انحراف معیار متغیرهای پژوهش در سطح مطلوبی قرار دارد.   دهد یمنشان جدول  

 
 های توصیفی (: یافته3جدول )

 انحرف معیار میانگین حجم نمونه  متغیر  ردیف

 267.1 04.6 196 مدیریت دانش مشتری  1

 110.1 92.6 196 ب دانش ظرفیت جذ 2

 412.1 24.5 196 یت نوآوریظرف 3

 
 های استنباطییافته 

پایا و  اعتبار محتوا  از روش  استفاده  با  از وجود روایی که  اطمینان  از حصول  از  بعد  استفاده  با  یی که 

ست، از طریق روش کامل تشریح شده ا  طوربه (  1آوری شده که در جدول )آلفای کرونباخ گرد  آزمون

های  ش و  آزمون فرضیهبرای آزمون مدل پژوهافزار لیزرل  استفاده از نرمبا  معادلات ساختاری    سازیمدل

باشد که سه  متغیر آشکار می   8هش دارای  توجه به مدل مفهومی، این پژو  باپژوهش استفاده شده است.  

پنهان( که شامل مدیریت دانش مشتری، ظرفیت ج اندازه ذب دانش و ظرفیت  مفهوم )متغیر  -نوآوری را 

. مدل  1ز دو بخش تشکیل شده است:  ا  اختاریمعادلات س  سازیمدل یکرد  رو  طورکلیبه د.  کننگیری می

درصد   ابعاد ویژگی

 ی فراوان

صد  در ابعاد ویژگی

 فراوانی 

درصد   ابعاد ویژگی

 فراوانی 

 زن  جنسیت 

 مرد 

14  % 

86  % 

وضعیت  

 تأهل

 د مجر

 متأهل 

29  % 

71  % 

سمت 

 شغلی 

 مدیر 

 کارمند 

17  % 

83  % 

 

سابقه  

 خدمت 

 لسا 1کمتر از 

 سال 5-1

 سال 10-6

 بیشتر از ده 

3  % 

18  % 

28  % 

51  % 

 

 تحصیلات 

 فوق دیپلم 

 لیسانس 

 ارشد 

 دکتری 

4  % 

23  % 

46  % 

27  % 

 

ده ر

 سنی 

 کمتر از سی سال 

 سال 30 -40

 سال 41 -50

 50بیشتر از 

18  % 

20  % 

40  % 

22  % 
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های مکنون مربوط به خودشان را دارد که به  شاهده شده با متغیرهای مگیری: اشاره به رابطه بین متغیراندازه 

-یمکنون را مشخص میر: روابط علیّ بین متغیرهای  . تحلیل مس2یند.  گونتایج آن تحلیل عاملی تأییدی می

 دهد.ریانس تبیین شده را مورد ارزیابی قرار میکند و تأثیرات علیّ و میزان وا
 

 تحلیل عاملی تأییدی 

شوند،  ها( سنجیده میها )گویهها دارای بعد هستند و ابعاد از طریق پرسشوهش، چون متغیردر این پژ

ه  ها( و ابعاد و سپس رابطت )گویهرابطه بین سؤالا  شود که مرتبه دوم استفاده می  ه از تحلیل عاملیدر نتیج 

متغیر و  ابعاد  بررسی  بین  )ها  اشکال  به  توجه  با  )2گردد.   ،)3(  ،)4 (  ،)5  ، در (  تأییدی  عاملی  تحلیل  نتایج 

( است.4جدول  ارائه شده  از    ازآنجاکه  (،  بیشتر  آماره باشمی  3/0بار عاملی     ها آنبرای تمامی    tهای  د و 

بباشد که ممی  96/1بیشتر از   ابعاد و گویهعنادار بودن روابط بین هر عامل  دهد بنابراین در ها را نشان میا 

-های پژوهش مناسب میها و ابعاد برای تبیین متغیرنمود که تمامی گویهتوان بیان  می  %95سطح اطمینان  

تأییدی    مدل تحلیل عاملی(، نیکویی و برازش  4در جدول )برازش ارائه شده  های باشند و بر اساس شاخص

 گردد.أیید میگیری( نیز ت)مدل اندازه 

 

 
 استاندارد: تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم متغیر مستقل در حالت  2شکل   
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 : تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم متغیر مستقل در حالت معناداری3شکل  

 

 در حالت استاندار مرتبه دوم متغیرهای وابسته د  لیل عاملی تأییدی: تح4شکل   
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  مرتبه دوم متغیرهای وابسته در حالت معناداری: تحلیل عاملی تأییدی  5شکل   

 

 تأییدی متغیرهای پژوهش  (: نتایج تحلیل عاملی4جدول ) 

بار عاملی   هاگویه ابعاد  عامل

 استاندارد 

بار عاملی   tآماره 

 استاندارد 

های شاخص tره آما

های  ازش مدلبر

تحلیل عاملی 

 دی  تأیی

 

 

 

مدیریت  

دانش  

 مشتری
(CKM ) 

 

 دانش از مشتری 

DAM1 83.0 68.13 94.0 68.12  

RMSEA = 0.072 

 

CFI = 0.98 

 

GFI = 0.93 
 

IFI = 0.98 
 

NFI = 0.97 
 

/df = 2.632Χ 

DAM2 80.0 68.12 
DAM3 70.0 66.10 

 

دانش دربارة  

 تریمش

DDM1 78.0 96.12 98.0 24.12 
DDM2 80.0 06.12 
DDM3 83.0 44.12 

 

دانش برای  

 شتریم

DBM1 80.0 14.13 94.0 14.12 
DBM2 82.0 71.12 
DBM3 86.0 59.13 

 

 

آوری و  جمع

های  تولید ایده

 جدید 

PI1 59.0 47.8 73.0 81.6  

 

 

PI2 90.0 24.8 
PI3 75.0 88.7 
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ظرفیت  

 نوآوری
(IC ) 

ی  کسب تکنولوژ

 ین نو

FI1 77.0 51.12 89.0 30.10  

 

 

 

 
RMSEA = 0.077 

 

CFI = 0.94 

 

GFI = 0.91 
 

IFI = 0.94 

 
NFI = 0.90 

 

NNFI = 0.93 
 

/df = 3.03 2Χ 

 

FI2 78.0 26.11 
FI3 90.0 85.12 

گذاری در  سرمایه

بخش تحقیق و  

 توسعه 

RDI1 75.0 74.9 94.0 38.10 
RDI2 56.0 17.7 
RDI3 68.0 58.8 

 

 

 

 

ظرفیت  

  جذب
 دانش 

(KAC ) 

 

 

ظرفیت جذب  

 بالقوه 

POCAP1 56.0 18.11 95.0 41.7 
POCAP2 64.0 62.6 
POCAP3 58.0 21.6 
POCAP4 54.0 94.5 
POCAP5 50.0 58.5 
POCAP6 59.0 28.6 

 

ظرفیت جذب  

 بالفعل 

ACCAP1 73.0 13.11 71.0 37.7 
ACCAP2 74.0 34.9 
ACCAP3 59.0 56.7 
ACCAP4 66.0 40.8 
ACCAP5 68.0 45.7 
ACCAP6 49.0 34.6 

 

 آزمون مدل مفهومی و فرضیات پژوهش 

رویکرد   از  پژوهش  فرضیات  بررسی  منظور  ساختاری  سازیمدل به  است  معادلات  شده  .  استفاده 

نون در مدل را مشخص که روابط مفروض میان متغیرهای مکهایی هستند  دلهمعا  درواقع معادلات ساختاری  

کنند. لازم  یر )ضرایب استاندارد( را محاسبه می، ضرایب مسهاآن کنند و از طریق برقراری ارتباط میان  می

با وجود بایستی اثرات مستقیم و غیر نقش متغیر میانج  به ذکر است که در بررسی روابط میان متغیرها  -ی 

( و  6داری در اشکال )لیزرل در حالت استاندارد و معناافزار  سی قرار گیرند. خروجی نرممستقیم مورد برر

 شود. (، مشاهده می7)

 پژوهش  برازش مدل ساختاری یهاشاخصی ررسب

هریک از   طورکلیبه شود. های برازش استفاده میز شاخصین میزان تناسب مدل تحلیل مسیر ابرای تعی

را در کنار یکدیگر و با   هاآن آمده به تنهایی دلیل برازندگی مدل نیستند، بلکه باید  به دست های شاخص

هستند، بنابراین  در حالت مطلوب  شاخص  3ل، از آنجائیکه بیش از یرزجه به خروجی لهم تفسیر کرد. با تو

 هش از برازندگی مناسبی برخوردار است.مدل ساختاری پژو
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 معادلات ساختاری در حالت استاندارد  سازیمدل:  6شکل   

 
 

 لت معناداریمعادلات ساختاری در حا  سازیمدل: 7کل  ش

 

 ائه شده است: (، نتایج برازش مدل پژوهش ار5در جدول )

 
 (: نتایج برازش مدل ساختاری پژوهش 5جدول ) 

 CFI RMSEA IFI NNFI AGFI GFI NFI /df2Χ شاخص برازش

 38.3 96.0 93.0 83.0 95.0 97.0 065.0 97.0 آمده  به دست مقدار

 

  (، نشان داده شده است. 6معادلات ساختاری در جدول )  سازیمدل پژوهش بر مبنای    نتایج آزمون فرضیات

از بیشتر     t(، برای همه فرضیات ضریب استاندارد )ضریب مسیر( مثبت و آماره  7( و )6با توجه به اشکال )

 شوند.یفرضیات تأیید م % همة  95راین در سطح اطمینان است بناب 96/1
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 از آزمون فرضیات (: نتایج حاصل 6جدول )

آماره  نوع تأثیر مسیر
t 

ضریب 

 مسیر

 نتیجه

 تأیید فرضیه  63.0 09.7 مستقیم  ظرفیت نوآوری  ←مدیریت دانش مشتری  

 یه تأیید فرض 56.0 56.7 مستقیم  ظرفیت جذب دانش   ←مدیریت دانش مشتری  

 تأیید فرضیه  22.0 61.2 مستقیم  نوآوری  ظرفیت ←ظرفیت جذب دانش   

ظرفیت   ← ظرفیت جذب دانش  ←انش مشتری  مدیریت د

 نوآوری

 تأیید فرضیه  12.0 54.2 غیرمستقیم 

 

 باشد: (، نتایج پژوهش به شرح زیر می6بر اساس نتایج آزمون فرضیات در جدول شماره )

H1:  متغمقدار ضر میان  مسیر  و ظریب  مشتری  دانش  مدیریت  برابیرهای  نوآوری  با  فیت  که 63/0ر  است 

نابراین  است ب  تربزرگ  96/1است که از عدد    09/7برابر با    tباشد و همچنین مقدار آماره  مقداری مثبت می

ی مثبت و  اتوان بیان نمود که بین مدیریت دانش مشتری و ظرفیت نوآوری رابطه می  %95در سطح اطمینان  

 دد. گراول تأیید میوجود دارد و در نتیجه فرضیه  معنادار

H2:  است که 56/0تغیرهای مدیریت دانش مشتری و ظرفیت جذب دانش برابر با  مقدار ضریب مسیر میان م

بنابراین    ؛ است  تربزرگ  96/1است که از عدد    56/7برابر با    tباشد و همچنین مقدار آماره  می  مقداری مثبت

اطمینان  در سط مدیریمی  %95ح  بین  که  نمود  بیان  و  توان  مشتری  دانش  رابطه ت  دانش  ای  ظرفیت جذب 

 گردد.  معنادار وجود دارد و در نتیجه فرضیه دوم تأیید میمثبت و 

:H3  مسیر ضریب  با    مقدار  برابر  نوآوری  ظرفیت  و  دانش  جذب  ظرفیت  متغیرهای  که  22/0میان  است 

از عدد    61/2با  برابر    tن آماره  باشد و همچنیمقداری مثبت می بناب  ترزرگب  96/1است که  راین در است 

اطمینان   رابطه  توانمی  %95سطح  نوآوری  ظرفیت  و  دانش  جذب  ظرفیت  بین  نمودکه  و  بیان  مثبت  ای 

 گردد.د دارد و در نتیجه فرضیه سوم تأیید میمعنادار وجو

H4:  دانش مشت متغیرهای مدیریت  میان  نوآورمقدار ضریب مسیر  میانجی ری و ظرفیت  نقش  از طریق  ی 

است که از    54/2برابر    tشد و همچنین آماره  بااست که مقداری مثبت می  12/0ا  ذب دانش برابر بظرفیت ج

توان بیان نمود که بین مدیریت دانش مشتری و  می  %95سطح اطمینان  است بنابراین در    تربزرگ  96/1عدد  

ه  دارد و در نتیج  ای مثبت و معنادار وجودرابطهظرفیت جذب دانش    ظرفیت نوآوری از طریق نقش میانجی

 گردد. فرضیه چهارم تأیید می
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 پیشنهادها و  گیریهیج تنبحث، 

م دانش  مدیریت  تأثیر  است،  شده  تلاش  پژوهش  این  میانجی  در  نقش  با  نوآوری  ظرفیت  بر  شتری 

ش برای  اهمیت انجام پژوهظرفیت جذب دانش مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به سازمان مورد مطالعه،  

مشتریان کاملاً قابل درک است.  های  روز و نیاز و ایده دانش به   اسمحصولات بر اسبقای سازمان و انطباق  

باشند  ، مشتریان به عنوان یکی از منابع دانشی در خارج از سازمان میدر بازارهای رقابتی و پیچیدة امروزه 

برای آنکه   باشد. صنایع خودروسازیلید میند که غیرقابل تقکه دارای دانش ضمنی، ارزشمند و بکری هست

ی امروزه هم اهداف تجاری خود را محقق سازند و هم محصولات و  های پرتلاطم و رقابتنند در محیطبتوا 

خواسته خدمات   و  نیازها  با  بهره منطبق  و  شناسایی  به  باید  بدهند  ارائه  را  مشتریان  دانش  های  از  برداری 

عن  به  قوی  مشتریان  منبع  یک  داشته وان  توجه  نوآوری  ظرفیت  بواسط  برای  که  فرصتباشند  آن  و  ة  ها 

شی با دانش موجود  ور در بازار را تشخیص دهند و با وارد کردن و ترکیب این دارایی دانظههای نوموقعیت

پیشرفته  های  گیری از تکنولوژیو بهره   (R&D)توسعه  وگذاری در بخش تحقیقدر سازمان از طریق سرمایه

ت و خدمات ه دانش ذهنی مشتریان را به محصولاای ک ند به گونهن را در عملیات سازمان بسط دهو نوین آ 

  زهای متغیر مشتریان روبرو هستند ، فتگی محیطی و نیااین صنایع با آش  ازآنجاکهبنابراین ؛ عینی تیدیل نمایند

باید دانش و مشتریان را در کنار هم پیش چشم   به عنوان یکی از  را  تریان  داشته باشند و مشبرای موفقیت 

دان قوی منابع  ظرفیت  ترین  مستمر  بهبود  راستای  در  نظر  شی  در  جذب همچنین    ند.بگیرنوآوری  ظرفیت 

واسطهبالقوه   دانش  شناسایی    به  از  فراتر  دانشی  بر  تمرکز  و  سازمان  از  در خارج  مشتریان  دانش  و جذب 

بالفعل   تغییر شکموجود در سازمان و ظرفیت جذب  ها و  آیند ل و بکارگیری دانش جدید در فراز طریق 

ارنتوانت سازمان میعملیا این  ظرفیت جذب برای صنایع خودروسازی مؤثر  تقاء  د در راستای  از  تا  باشند 

میطریق   نشان  پژوهش  نتایج  کنند.  پیدا  دست  نوآوری  ظرفیت  به  اطمینان  دهدکه  صنایع  سطح   % 95در 

و سایپا از  ن شک صنایع خودربدویر مثبت و معناداری دارد.  ظرفیت نوآوری تأثمدیریت دانش مشتری بر  

اطلا بانک  ایجاد  تعاملاطریق  و  ترجیحات مشتریان  و  نیازها  پیشینه،  و ذخیره  شناسایی  یا عاتی،  ت مستقیم 

ی و ایجاد  ها و تجربیات مشتریانشان را کسب کنند که علاوه بر رضایتمندتوانند ایده می  هاآن مستقیم با  غیر

-ت نوآوری مؤثر  استای ایجاد ظرفیهای جدید در ره اید  و تولید   خلق برای    تواند می ی در مشتریان  وفادار

خوانی دارد. وجه تشابه  ( هم 2015فیدل و همکاران )  های باشد. نتیجه حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش 

تأثیر مدیریت این پژوهش بر اهمیت و  تأکید  دانش مشتری بر ظ  ها در آن است که هر دو  نوآوری  رفیت 

مدیریت دانش مشتری تأثیر مثبت    %95ان  دهد که در سطح اطمینوهش نشان میهمچنین نتایج پژاند.  کرده 
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بر ظرفیت جذب دان  این راستا میو معناداری  با  ش دارد. در  باید  نمود که صنعت خودرو سایپا  بیان  توان 

ایی هه مانند کانال اتصالاتی را برقرار نمایند ک   ر خارج از سازمانمشتریان خود به عنوان منبعی از دانش د

دانش در برداری از  جدید به درون سازمان عمل کند تا سازمان با جذب و بهره   برای انتقال افکار نو و دانش 

های پژوهش حاکی از آن است که اهداف تجاری بتواند ظرفیت جذب خود را افزایش دهد. یافتهراستای  

اطمینان  در سط و معظر  %95ح  مثبت  تأثیر  دانش  بر ظرفیتفیت جذب  دارد. هنگامی که   ناداری  نوآوری 

ته باشند و همچنین  با کارکنان خود تعاملات مکرری در جهت شناسایی و کسب دانش جدید داشمدیران  

نیز از طریق منابع غیر با شرکای تجاری(  کارکنان  با رسمی )مانند گفتگو و ملاقات و تبادل نظر  و ارتباط 

گیری  بهره ازند،  جدید و نوظهور بپرد  هایر و فرصتت موجود در بازاصان بیرونی به شناسایی تغییرامتخص

-توسعه منجر به بهبود ظرفیت نواوری می وتحقیق  گذاری در بخش آمده از طریق سرمایه  به دست از دانش  

ظرفیت جذب دانش    نقش  %95اطمینان    دهد که در سطحمستقیم نشان میگردد. در نهایت تحلیل مسیر غیر

بنابراین به عنوان  ؛  نوآوری تأیید گردیدتباط مدیریت دانش مشتری و ظرفیت  یر میانجی در اربه عنوان متغ

ها و افکار و اطلاعاتی ن کرد که مدیران، مشتریان خود را تشویق نمایند تا ایده توان عنوایک نتیجه کلی می

جه صنعت به  تو  و رأس  ر مرکزد  هاآن ر دان مشتریان و دانش  نمایند و با قرا  را که دارند با سازمان مبادله

ایده  ظهور  و  اشتراک   هایبروز  با  و  کنند  پیدا  دست  عمجدید  در  دانش  این  بکارگیری  و  لیات گذاری 

از طریق مشتریان و دانش جذب شده به عنوان دو    ،تولید نهایت  ارتقاء دهند و در  ظرفیت جذب خود را 

های نوین و  ارگیری تکنولوژیهای جدید و بکه آوری ایدگذار در راستای جمعن سازمانی تأثیر  عامل برو

سرمایههمچن تحقیق ین  بخش  در  سازمانوگذاری  درون  عوامل  عنوان  به  نوآوری  توسعه  ظرفیت  به   ی 

 یابند. های بازار و مشتریان دست می)توانایی بالقوه( در جهت تأمین نیاز 

یاف به  توجه  پیشتهبا  پژوهش  تهای  مرکز  به  زیر  کاربردی  نوآوری نهادات  و  سایپا    حقیقات  صنایع خودرو 

 د:گردارائه می

مکانیزم   - از  مکاتباستفاده  طریق  از  مشتریان  از  بازخور  اخذ  صندوق های  و   نظرسنجی  فرم  تلفن،  ه، 

ریان در و پیشنهادات مشت مداری و توجه به انتقاداتپیشنهادات و انتقادات و همچنین ارتقاء فرهنگ مشتری

 .هاآن و نیازها و انتظارات    های جدیدج ایده جهت شناسایی و استخرا

 راستای ارتقاء ظرفیت نوآوری.  های جدید در وجه ویژه به بعٌد دانش از مشتریان در فرایند خلق ایده ت -

 .  هاآن  ایجاد بانک اطلاعاتی مشتریان در جهت ثبت و ذخیره نیازها و سلایق و احتیاجات -
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مقهاکنفرانسدر    حضور  - از  استفاده  اعزا،  علمی،  دریافت  الات  برای  نیروها  فرام  برای  سدانش  ازمانی 

 جدید. جذب دانش 

ها و  برداری از ایده گذاری و بهره ن صنایع در راستای اشتراکها توسط مدیرابرگزاری جلسات و نشست  -

 مانی. استای عملیات سازنظرات مشتریان و دانش خارجی توسط کارمندان در ر

زار و تقاضاهای بازار برای  تحلیل روند تغییرات باوت تجزیهای در جه ت دوره برگزاری جلسات به صور  -

فرصت نو شناسایی  جدید  های  و  و    ترسریعظهور  بازار  و  صنعت  برای  اقتصادی  ارزش  ایجاد  و  رقبا  از 

 مشتریان. 

  ید تکنولوژی و تجهیزات جدید و در جهت خر  (R&D)  توسعهو گذاری در بخش تحقیقافزایش سرمایه  -

د و تولید محصولات و خدمات جدید و استفاده از کارکردهای متنوع در محصولات موجوبهبود و ایجاد  

 د و ورود به بازارهای جدید متناسب با دانش مشتریان. های توزیع جدیکانال
 

 های پژوهش محدودیت

 اشاره کرد:ان به موارد زیر توهای این پژوهش میاز جمله محدودیت

مهم  - محداز  پژوهش  ودیتترین  ویژگیهای  از  پژوهشکه  عهای خاص  تأثیر های  است،  اجتماعی  لوم 

کنترل   که  است  دس  ها آن متغیرهایی  از  تأثیرخارج  امکان  و  است  پژوهشگر  نتایج   هاآن گذاری  ترسی  بر 

 پژوهش دور از ذهن نیست.

  ادن پرسشنامه به سخگویی به پرسشنامه و عودت ندکارمندان جهت پا  عدم همکاری برخی از مدیران و  -

 پژوهشگر.

نتایج  این پژوهش فقط در حو  - تعمیم  به همین دلیل  انجام گرفته است    دست به  زه صنعت خودروسازی 

 آمده به سایر جوامع آماری باید با احتیاط انجام گیرد. 

به پرسشنا  - ابزار گردآوری اطلاعات فقط  بودن  امر مومحدود  این  آوردن اطلاعات   به دست جب  مه که 

ی از پرسشنامه و مصاحبه به صورت ترکیبی استفاده شود که محققان آتاین پیشنهاد می بنابر  ؛ شودنمی  دقیق

 کنند.
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-و نهج   آن کریمهای قرموزه ارزشي اسلام با استفاده از آهدف پژوهش حاضر، طراحي و تبیین ابعاد خودرهبری برمبنای نظام  

کمي )ترکیبي( انجام شده است و برای استخراج ابعاد و طراحي مدل از روش تحلیل    -پژوهش به روش کیفي    است. این  بلاغهال

از روش مدل مضمون و   برای آزمون مدل  با متخصصین موضوعي و  استفاده شده  مصاحبه  معادلات ساختاری  است. در سازی 

کیفي،   ق متو ابتدا  بخش  کریمن  نهج  رآن  او  مدیریتي، البلاغه  خود  خودرهبری،  )رهبری،  خودرهبری  با  مرتبط  مفاهیم  منظر  ز 

البلاغه استخراج  مضمون اولیه از نهج  435اولیه از قرآن کریم و    مضمون  1536خودکنترلي( مورد بررسي و تحلیل قرار گرفته و  

مضمون  214، ابتدا در سه مرحله مشترکمفاهیم تأکید بر گذاری با دبه روش ک بندیمقولهتلخیص و گردید. سپس با استفاده از 

لي،  شده در چهار دسته مفهوم اص اصلي استخراج    تم  20نیز    درنهایتتم اصلي شناسایي شد.    20تم فرعي و    79ثانویه و سپس  

 نفر   300ای شامل  ر روی نمونههای پژوهش بخش کمي، فرضیه ب   در گردید.    بندی طبقه، راهبردها و نتایج خودرهبری  نیازهاپیش

نیازها و راهبردهای خودرهبری انتخاب بررسي شد. نتایج بخش کمي نشان داد که پیش  گذاریسرمایهاز مدیران گروه توسعه  

ب بتای  هردو  ب  %97ا ضریب  با ضریب  نیز  خودرهبری  اصلي  مفهوم  و  دارند  تأثیر  اصلي خودرهبری  مفهوم  نتایج  %89تای  بر    بر 

از  ت.أثیرگذار اسودرهبری تخ منظر    پژوهش حاضر  پژوهش  ارائهدو  انجام  دلیل  )به  این مدل جامع خودرهبری  متعدد در  های 

های نظام ارزشي اسلام،  نین تبیین مفهوم خودرهبری بر اساس آموزهحوزه ولي فقط در بخش راهبردهای خودرهبری( و همچ 
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 مقدمه 
مختلف،   در جوامع  که  دارند  تأکید  امر  این  بر  دانشمندان  از  بسیاری  کنوني،  و  در عصر  رهبری  موضوع 

. با این وجود، اطلاعات اندکي در خصوص  (Alves et al., 2006)یر فرهنگ قرار دارد  رهبران تحت تأث

تغی رهبری  تأثیر  عملکرد  بر  فرهنگي  دارد  یرات  .  ( 2017Singh Tofinga, Douglas &-Eti ,)وجود 

دهه   اواسط  از  رهبری  و  فرهنگ  به  مربوط  گردیده    1990مطالعات  Den Hartog &  on,Dicks)آغاز 

2003 Mitchelson,)    برای مثال  نظیر رهبری جهاني    هایيحوزه و در(Adler, 1997)،   های  رهبری در ملیت

مثال  لف  مخت در    ( House, Hanges, Javidan, Dorfman & Gupta, 2004)برای  رهبری  و    ها سازمانو 

مثال  های چند فرهنگي  محیط عات توسعه یافته است. همچنین مطال(  connerley & Pederson, 2005)برای 

علاوه .  (Campbell, 2008)سرعت در حال گسترش بوده است ه رهبری دیني در دو دهه گذشته بهدر حوز

اند از  بسیاری  بربراین،  ت  یشمندان  امر  به مجموعه دانشي است که  هر جامعه   ارند که أکید داین  نیازمند  ای 

ن جامعه باشد. محیط زندگي آ، سازگار با  طورکليبه رسوم و  متناسب با حافظه تاریخي، فرهنگي، رسم و  

جهان  اساس،  این  از  بر  بسیاری  بودن  حو  حوزه در    تنها نه ،  هانظریهشمول  در  بلکه  انساني،  علوم  علوم  زه 

مادفی و  سؤزیکي  زیر  نیز  است  ای  رفته  گستردگي   .(Danaeifard & Momeni, 2009)ل  راستا،  این  در 

ارای مهارت در این قلمرو از یک سو و  وزش دیده و دبه افراد آم  هاسازمانزافزون  حوزه رهبری و نیاز رو

ارزش باورها،  بنیان تفاوت  و  فرهنها  مهای  ایجاب  دیگر  سوی  از  جوامع  بريگي  پاسخگوینماید  به  ای  ي 

ی از  های علمي متناسبي تدوین و توسعه یابد. همچنین بسیاربومي هر جامعه در این حوزه، نظریهنیازهای  

اند که اند و به این موضوع اشاره داشتههای مدیریت و دین پرداختهه میان نظریهپژوهشگران به بررسي رابط

سفر  های تفاوت ایجاد  باعث  دیني،  و  البکهنگي  و  مدیرها  نسبتاً  گوهای  ميمتیتي  بر  فاوتي  گردد. علاوه 

، امری  ش دارند و دین برای این جوامعاین، جوامع اسلامي همچنان به منابع غربي در حوزه مدیریت گرای

مي محسوب  خصوصي  و  دانشي    آنکهحالگردد،  فردی  آشکار  منابع  خلاف  امری  موضوع   ؛ است این 

 & Ahmad)امع، امری واضح و مبرهن است  این جو  ي برایبومي اسلامهای و مدل ها بنابراین نیاز به نظریه

Ogunsola, 2011)  . نی  طوربه خودرهبری  مفهوم  از  خاص،  دیگر  بسیاری  مانند  و  حوزه ز  مدیریت  های 

استراتژی  و  پذیرفته  تأثیر  فرهنگي  تغییرات  از  استفارهبری  مورد  خودرهبری  در های  افراد  توسط  ده 

   (.  Alves et al, 2006; Georgianna, 2007) است وت  ختلف، متفاهای مفرهنگ

پژوهش اما  بوده  مطالعه  مورد  دیرباز  از  رهبری  دربهای عمموضوعات  قرلي  از  رهبری عمدتاً  بیستم  اره  ن 

است. هرچند که  ها، عوامل تعیین کننده اثربخشي رهبری بوده  محور اصلي بیشتر پژوهشآغاز گردیده و  

به  یشرفته کرده است، پری را احاطاری که رهبدر کندوکاو اسر اما هنوز  های چندی حاصل شده است، 
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آن    رهبری بر خود و تقدم   . در این میان، موضوع (Yukl, 2012)ها پاسخ داده نشده است  بسیاری از پرسش

دیگران رهبری  و  مدیریت  مدیریت    ازجمله  بر  حوزه  در  که  است  دیدگاه مسائلي  از  سازماني  رهبری  و 

های  . در آموزه (Manz, 1986; Manz & Sims, 1991)خته شده است  غربي بسیار به آن پردا  نپردازاهرینظ

دین    درواقعرداختن به دیگران اشاره شده است.  وضوع پرداختن به خود پیش از پدین اسلام نیز بسیار به م

  ختن به خودتقدم پردا  و همچنینی آن پرداختن به خود  هایي است که روح وجوداسلام سرشار  از آموزه 

که  یا أیها الذین آمنوا علیکم أنفسکم...؛ ای کساني  "به آیه    توانمي ن است که از آن جمله  قبل از دیگرا

( اشاره نمود. 105)قرآن کریم، سوره مائده، آیه    "وجه کرده و مراقب خود باشیداید، به خود تایمان آورده 

ترین مربیان  یکي از برجسته   به عنوان ب و همچنین  مکت   این  یافته   تربیت  به عنوانن علي )ع( نیز  امیرالمؤمنی

خطبه قالب  در  غني  سخناني  در  نامهآن،  حکمتها،  و  مها  خها،  پیروان  برای  را  مختلف  تبیین  فاهیم  ود 

خوعبارت  ازجملهاند.  نموده  به  پرداختن  موضوع  خصوص  در  )ع(  علي  امیرالمؤمنین  به    توان ميد،  های 

آنکه خود را پیشوای مردم قرار داد، باید پیش از آنکه    ":  فرمایندميه  ه نمود ک بلاغه اشارالنهج  73حکمت  

هیختگي را  زبانش تربیت کند با کردارش فرم دهد و باید پیش از آنکه با  دیگران را بیاموزد، خود را تعلی

ن را  فقط دیگرا  وارتر است از کسي که تعظیم سزاآموزد به  خویش را دانش و ادب ميتعلیم دهد. آنکه  

 . (Dashti, 2000) "د.آموزو ادب ميدانش  

بلکه    حاوی نکات ارزنده مدیریتي و  هالبلاغ نهج با عنایت به مطالب مذکور و بر اساس اینکه قرآن کریم و  

رهبری مبتني بر نظام    تواند مبنایي را برای طراحي الگویمي  هاآنوده و استفاده از  اصول بنیادین مدیریت ب 

تر و در سطح وسیع  هاسازماننکته که یکي از مشکلاتي که    نماید و همچنین ذکر این   ارائه سلام  ارزشي ا

ا هستند  روبرو  آن  با  جامعه  مشکلا کل  همواره  افراد،  که  است  کاستيین  و  موجت  فضای  های  در  ود 

را از   هانارسایياند که این تر در این اندیشههای کشور را به عوامل بیروني نسبت داده و کممدیریت سازمان

رفتار اصلاح  ميطریق  مطرح  پرسش  این  نمایند،  مرتفع  خود  مدیریتي  بر های  خودرهبری  مدل  که  شود 

تعالیم  نهج  مبنای  و  کریم  قرآن  در  حاضر  ااسلامي  پژوهش  است؟  کدام  مدل  لبلاغه  آزمون  و  طراحي  به 

اسلامي در قخودره تعالیم  مبنای  بر  نهجبری  و  با رورآن کریم  ترالبلاغه  پژوهش  )کیفيش  کمي(  -کیبي 

 است.  پرداخته
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

و    (Dorfman, Javidan, Hanges, Dastmalchian & House, 2012)  رهبری موضوعي بسیار مهم است 

.  (Daniëls, Hondeghem & Dochy, 2019)های اخیر به خود جلب نموده است  توجه بسیاری را در دهه
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گسترده در این حوزه، همچنان نیاز به اصلاح های  وجود نظریه  رغمعليع رهبری و  با وجود اهمیت موضو 

 & Antonakis)شود  احساس مي  زا شرایط پیچیده و چالشي امروها برای انطباق باین نظریه  روزرسانيبه یا  

house, 2014.)  مي را  سازماني  رهبری  خصوص  در  مطالعات  دا تواآغاز  نسبت  بیستم  قرن  اوایل  به  د  ن 

(Avolio, Reichard, Hannah, Walumbwa & Chan, 2009)  و یافته  سازمان  مطالعات  وجود،  این  با   .

. در (House & Aditya, 1997)گردید آغاز  1930بری از ابتدای دهه بصورت علمي دقیق در خصوص ره

نظریه تکاملي  رهیافت سیر  از  پس  رهبری  درباره  رهیافت صهاپردازی  از  اعم  رهبری  سنتي  ویژه، ی  فات 

-های معاصر رهبری نظیر دیدگاه های اقتضایي، رهیافت نوین رهبری شامل نظریهاری و رهیافترهیافت رفت

ری تحول گرا، خودرهبری و رهبری  هبری عملگرا، رهبری کاریزماتیک، رهام بخش، رهبهای رهبری ال

   .(Robbins & Judge, 2012)باشد اصیل مي

. بر این  دهدميرهبر را مدنظر قرار  خودِ ی است که معاصر رهبرهای دوران نظریه خودرهبری یکي از نظریه

استف با  فرد  فرآیندی است که طي آن  استراتژیاساس، خودرهبری  از  رفتااده  ب های خاص  و ذهني،  ر ری 

مي کنترل  و  هدایت  را  خود  رفتارهای  و  گذاشته  تأثیر  خودرهبری (Manz & Sims, 2001) کند  خود   .

های جدید  است، همچنان موضوع مطالعات و پژوهش شده و پذیرفته شده    اخته ي شنمفهوم  اینکه  رغمعلي

موضوعي    (Pina e Cunha, Pacheco, Castanheira & Rego, 2017)باشد  مي بسیو  که  ا است  ز اری 

مي چالش  به  را  سازماني  روانشناسي  و  سازماني  رفتار  سنتي   & Stewart, Courtright)کشد  فرضیات 

Manz, 2019.)  اینکه ارتباط  هوم دراین مف نیاز به موفقیت، خود تنظیمي و    عین  با مفاهیمي نظیر  نزدیکي 

ل نگریست و بنابراین نتایج مستقل ي مستقمفهوم  به عنوان اید به آن  تي بو ح  توان ميعزت نفس دارد، ولي  

 & Bailey, Barber)به آن( به همراه خواهد داشت    خود را نیز )فراتر از نتایج حاصل از مفاهیم نزدیک

Justice, 2018; Furtner, Rauthmann & Sachse, 2013.)   با وجود اینکه خودرهبری در ادبیات رهبری

عنوا جایگزین  نبه  از  بیکي  رهبری  همهای  است،  شده  معرفي  نیز  در یروني  بیروني  رهبری  وجود  چنان 

 & Stewart, Courtright)خواهد بود  هبری توانمندساز لازم و مفید  هایي نظیر رهبری اشتراکي یا رشکل

Manz, 2011  .)  ،دیریتي تر از خود مدیریتي است چرا که خود ممفهومي کامل  درواقع مفهوم خودرهبری

پردازد در حالیکه زیربنای خود رهبری، چرخه یادگیری  سیستم کنترلي ساده( مي)  ایبه یادگیری تک حلقه

م امکان ایجاد انگیزش عد"توان به مواردی نظیر  درهبری ميموارد اهمیت خو  ازجملهباشد.  ای ميدوحلقه

ت  به دیگران بدون داشتن جه   صحیح دهي عدم امکان جهت"،  "در دیگران بدون داشتن انگیزه بالا در خود
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به    دهي صحیحعدم کفایت سازوکارهای کنترل بیروني برای انگیزش و جهت"،  "برای خود و خودآگاهي

 .(Manz, 1986)و... اشاره نمود   "دافرا

مکاری و تعامل با دنیای اطراف است. بدین ترتیب که در وهله نخست، فرد نسبت  خودرهبری راهي برای ه

مسئو خود  ميلیتبه  روپذیر  این  سپس  و  ميشود  منتقل  دیگران  به  را  به نمحیه  بتوانند  نیز  آنان  تا    اید 

کارها قبال  در  و  برسند  مسئولیتخودرهبری  و  پاسخگو  خود  خودپذیر  ی  تمریباشند.  آگاهانه  رهبری  ني 

درهبری از نماید. خوت که بر افکار، رفتار و احساسات فرد اثر گذاشته و او را به اهدافش نزدیک مياس

. همچنین خودرهبری فرایندی واکنشي است   (Brayant & Kazan, 2012)گیرد  خودشناسي سرچشمه مي

آن   طي  خودرهبو  باید  فرد  نو   طوربه ر  چهار  را همزمان  توازن  میبرقر  ع  توازن  نماید.  و  ار  چالش  ان 

و   غیرکار  و  کار  میان  توازن  دیگران،  و  خود  میان  توازن  میاتواز  درنهایتروزمرگي،  جسم ن  و  ذهن  ن 

 . (Pina e Cunha et al., 2017)هستند که در خودرهبری باید رعایت شود   هایيدوگانه 

نشان ميسیری در مطالعات مفه توس  به عنوانبتدا  ین مفهوم ادهد که اوم خودرهبری  یافتهمفهوم  از عه  ای 

سال   در  در   1983خودمدیریتي  افراد  میان  روابط  بهبود  با هدف  و  مانز  مطرح تیم  توسط  های خودگردان 

جایگزین  .گردید از  یکي  عنوان  به  آن،  از  پیش  بود  خودمدیریتي  گردیده  تبیین  و  معرفي  رهبری  های 

(Manz & Sims, 1980)  . ری با هدف توانمندسازی افراد  ، مفهوم خودرهب1980دهه  رو در اواخپس از آن

ims, Manz & S)توسعه یافت    گردید و ( مطرح  1)رهبری دیگران در راستای ایجاد خودرهبری در آنان 

پژوهش  (. 1991 زیاد  نسبتاً  غنای  وجود  بیشتبا  پژوهشگران  خودرهبری،  فرایند  حوزه  در  مطالعات ها  به  ر 

اساس   بر  خودتجویزی  کمت  اندپرداخته رهبری  فرایند  و  و  توصیفي  رویکرد  از  خودرهبری  به  ر 

ایه چهار نظریه و  مفهوم خودرهبری بر پ . (Pina e Cunha et al., 2017) پدیدارشناختي پرداخته شده است  

نظریهمف و  اجتماعي  شناخت  نظریه  خودکنترلي،  و  خودتنظیمي، خودمدیریتي  ایجاد   هوم  دروني  انگیزش 

 شده است. ارائه ط میان مفهوم خودرهبری با این مفاهیم ارتبا 1شماره . در جدول توسعه یافتگردید و  

ا خودرهبری  بیان  مطالعات  خودرهبری  برای  را  مکمل  اما  مجزا  استراتژی  مجموعه  سه  فرایندی،  منظر  ز 

استراتژاستراتژی اند:  نموده  رفتاری،  طبیعیهای  پاداش  استراتژیهای  و  فکری.  ي  سازنده  الگوهای  های 

پاداستراتژی خود،  برای  هدفگذاری  خود،  مشاهده  شامل  رفتاری  مدیریت  های  و  خود  تنبیه  خود،  به  اش 
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سط تمرکز هایي است که طي آن فرد توهای پاداش طبیعي دربرگیرنده موقعیتباشد. استراتژیها مينه نشا

 نماید.گیزش ميداش داده و در خود ایجاد انا، به خود پاهو مثبت فعالیت  های خوشایندبر جنبه 

 

 ی مفاهیم مرتبط : رابطه خودرهبری با برخ(1) جدول

 مقایسه ایسه عنوان مق ردیف 

1 
خودرهبری و  

 خودتنظیمی

یک  سه با  )مقای  کندمینظریه خودتنظیمی، سیستم تنظیم رفتار انسان را به یک ترموستات تشبیه  

خودرهبری در  .(Carver & Scheier, 2001)در صورت وجود انحراف( ار استاندارد و اصلاح رفت

خودتن مفهوم  کلان  تعریف  چارچوب  خودتنظیمی  درهخو  درواقع.  شودمیظیمی  اثربخشی  به  بری 

 (. Neck & Houghton, 2006کند )کمک می

2 

خودرهبری و  

خودمدیریتی  

 )خودکنترلی( 

را  خودمدیریتی   از  رفتارها  استانداردهای  می  پیشبا  مقایسه  شده  اتعیین  در  سعی  و  صلاح کند 

ر خودمدیریتی )مقایسه  دهد. خودرهبری، علاوه بر نمیرا مدنظر قراانحرافات دارد ولی استانداردها  

 ,Manz)دهد  استانداردها را نیز مورد بررسی و اصلاح قرار می  نداردها و اصلاح انحرافات(،با استا

1986; Thoresen & Mahoney, 1974). 

3 

خودرهبری و  

نظریه شناخت  

 اجتماعی 

د بررسی و  نی، عوامل بیرونی و رفتار موره شناخت اجتماعی رفتار را در یک مثلث عوامل درورینظ

  شناخت اجتماعی . خودرهبری، در چارچوب کلان نظریه  (Bandura, 1991)  دهدمیتحلیل قرار  

 .(Neck & Houghton, 2006)شود تعریف می

4 
خودرهبری و  

 زش درونی نگیا

سیست به  درونی  انگیزش  درنظریه  عوامل  مبنای  بر  انگیزش  بم  عوامل  مقابل  )در  نظیر  ونی  یرونی 

)می  بیرونی(  هایپاداش  استراتژیDeci. 2010پردازد  بخش  در  خودرهبری  ذاتی (.  پاداش  های 

 (.Neck & Houghton, 2006خود بر اساس این نظریه بناگردیده است )

 

استراتژی اصل این حوزه جدو  بر  ذاب کردن کار وي در  های  استراتژی مثبت کار است.    هایجنبه  تمرکز 

روش  و  فکری  الگوهای  ایجاد  تسهیل  برای  فکری  سازنده  سازنالگوهای  تفکر  ميهای  که  تأثیر ده  تواند 

بر گر  مثبت  طراحي  باشد،  داشته  استراتژیدیده عملکرد  این  باورهااند.  جایگزیني  و  شناسایي  شامل  و    ها 

تصویرسا غیرکارکردی،  وفرضیات  ذهني  با    زی  ميصحبت  سازنده  نتایج بخود  منظر  از  همچنین،  اشد. 

پدیده  با  خودرهبری  میان  عزتخودرهبری،  نفس،  به  اعتماد  تمایل  های  نوآوری،  و  خلاقیت  به    نفس، 

شغل عملکرد  دیگران،  وجود  رهبری  رابطه  شغلي  رضایت  و   ,Neck & Manz, 1992; Manz)دارد  ي 

1986; Neck & Houghton, 2006 Neck, Manz & Houghton, 2019;).  ها نشان داده چنین پژوهشهم

 ,Soyoung Yu & YuKyung Ko)ي  های ارتباطهای توسعه شایستگياست که میان خودرهبری با پدیده 

r & Furtner, Tutze)  1، ذهن آگاهي(Ay, Karakaya & Yilmaz, 2015)تفکر نقاد    هایمهارت ،  (2017
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Sachse, 2018  )رف همچنین  جسو  )تج تارهای  بازخورد   & Anseel, Beatty, Shen, Lievensوکننده 

Sackett, 2015  همچنین دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  خو  ز ا(  بر  تأثیرگذار  عوامل  درهبری  منظر 

را    توانمي فردی  تفاوتهای  و  عنوانشخصیت  استراتژی  به  بر  اثرگذار  مهم  پارامتر  رهبری  دو  خود  های 

 . ( Ng, 2017; Neck, Manz & Houghton, 2019)برشمرد 

با   داخلي  مطالعات  منظر  و  از  ابیلي  خودرهبری،  )موضوع  عنوا2016همکاران  با  پژوهشي  در  نقش  "ن  ( 

خ و  سرمای  ودمدیریتيخودرهبری  سازمانهبر  انساني  )مطالعههای  دولتي  خدماتي  وزارت   های  در  موردی 

رف و  کار  اجتماعي(تعاون،  نتیجه رس"اه  این  به  خ،  که  ویدند  بر    ودرهبری  انساني سرمایهخودمدیریتي  های 

م میان  از  همچنین  است.  تأثیرگذار  خودمدلفه ؤکارکنان  و  خودرهبری  خودهدفگذاری، های  یریتي، 

قابلیت  گره شاهدخودم خودرهبری،  رفتارمحور  راهبردهای  و  طبیعي  پاداش  بر  تمرکز  خودارزیابي،  و  ی 

داربیني سرمایهپیش را  انساني  به همهای  ترتیب  ند.  دادندین  نشان  که خودرهبری، خودمدیریتي و در    آنان 

کلان خودتوسعهسطحي  رویکرد  سازتر  شغلي،  عملکرد  بر  تأثیرگذای،  افراد  مدیریتي  و  است.  ماني  ار 

خودرهبری و رابطه  های  تحلیل عاملي استراتژی"پژوهشي با عنوان    ( در2015ران )همکاهمچنین، واعظي و  

های  که دانشجویان جامعه آماری مورد نظر از استراتژی  ، نشان دادند "دانشجویاني  یلکرد تحصبا عمل  هاآن

خود تنبیهي، خود گفتگویي،   ، تجسم عملکرد موفق،ذاری شخصيخودرهبری شامل پاداش طبیعي، هدفگ

ادراهنمایي و خودپاداشخو استفاده  ستفاده ميدهي  این راهبردها و عملکرد تحصیکنند و میان    ها آنلي  از 

 ود دارد. رابطه مثبت و معناداری وج

با 2014همکاران )اصلاني و   سازماني مبتني بر طراحي و تدوین الگوی خودرهبری  "عنوان    ( در پژوهشي 

ي پدیده ، به این نتیجه رسیدند که اعتماد به نفس سازمان"نشگاه پیام نور(بنیاد )مورد مطالعه: دا  رویکرد داده 

ایشاناست. همچ  اصلي خودرهبری سازماني ر  نین  مقوله سبک  ارتباطات سازماني سه  هبری، شخصیت و 

درهبری  که خونمودند. همچنین بیان داشتند    شرایط علي خودرهبری سازماني معرفي  به عنواناثربخش را  

عادلانه و عدم وجود    سازماني راهبردی برای پاسخ به اعتماد به نفس سازماني است. همچنین وجود محیط 

گر معرفي گردید. از ختار سازماني به عنوان شرایط مداخلهای و فرهنگ و سامینهیط زشرا انعنوبه  تعارض  

س خودرهبری  نیز،  پیامدها  سازمانمنظر  پویایي  به  منجر  کارازماني  و  نوآوری  خلاقیت،  )شامل  آفریني ي 

پیشروی سا بهره سازماني(،  و  عباسي رستمي  گرددوری سازمان ميزمان  پد  (2014). همچنین  با  ژوهشي  ر 

نظریه"ان  عنو بر  م  مروری  عوامل  و  راهبردها  )مفاهیم،  خودرهبری(ؤخودرهبری  بر    ارائهضمن    "ثر 

ها و راهبردهای خودرهبری(،  عاریف، مدلبری )اعم تحوزه خودرههای پژوهشي در  لیت ای از فعاتاریخچه
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نیز در دو دؤعوامل م بر خودرهبری را  بیروني و دروني و عوثر  ر سطح ح فرد و دامل در سطسته عوامل 

و  ها  های دروني، خودرهبری فکری، تنظیم هیجانبندی نمود. وی در این پژوهش، عوامل پاداشگروه طبقه

های  یژگيتوانایي شناختي، شخصیت، و سطح فرد و عوامل ترکیب گروه،  شخصیت را از عوامل دروني در

وامل شمرد. همچنین، عح گروه بردروني سط  ک، انسجام و تعارض را از عواملهای ذهني مشترکار، مدل

اختار/فرهنگ آموزش، رهبری و فرهنگ ملي را از عوامل بیروني در سطح فرد و عوامل سیستم پاداش، س

و همکاران    پورهمچنین رجائيبندی نمود.  ح گروه طبقهملي را از عوامل بیروني در سطسازماني و فرهنگ  

عنوان    (2012) با  پژوهشي  استدر  باراتژیهای  تحلیل  آن  ارتباط  و  رهبری  روانشناختي   خود   توانمندسازی 

بری  درهخو   هایاستراتژی یدند که میان  ن، به این نتیجه رست علمي دانشگاه علوم پزشکي اصفهاأاعضای هی

مثبت  رابطه  اصفهان  پزشکي  علوم  دانشگاه  علمي  هیأت  اعضای  روانشناختي  توانمندسازی  معناداری    و  و 

می از  و  دارد  استراتوجود  استراتژژیان  خودرهبری،  پیشیهای  در  را  اهمیت  بیشترین  رفتاری  بیني های 

  ( 2012)ساني و همکاران  راست. این موضوع در پژوهش خراتوانمندسازی روانشناختي جامعه مورد نظر دا

 "ختي کارکنان آموزش و پرورششناسهم و نقش راهبردهای خودرهبری در توانمندسازی روان "با عنوان  

در پژوهشي با عنوان بررسي   (2011)ست. همچنین هویدا و همکاران  تأیید قرار گرفته ارسي و  ورد برز منی

علم و صنعت ایران،   ای هیأت علمي دانشگاه ارمحور خودرهبری و خلاقیت اعضرابطه بین راهبردهای رفت

)راهبرده خودرهبری  میان  که  رسیدند  نتیجه  این  و خلاقبه  رفتارمحور خودرهبری(  رابطه  ای  و  یت  مثبت 

 د. ناداری وجود دارمع

 

 روش پژوهش  

)کیفي ترکیبي  روش،  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظر  از  حاضر  است.  -پژوهش  کیفي کمي(  بخش  در 

ای آشنایي بر اساس فرآیند شش مرحله  (2006)  کیل مضمون به روش براون و کلارپژوهش از روش تحل 

مضامین و تهیه گزارش ین، نامگذاری  ری در مضاممین، بازنگیجاد کدهای اولیه، جستجوی مضاها، ابا داده 

به صورت   بار  5البلاغه  رآن کریم و نهجها استفاده شده است. ابتدا متون قنهایي برای تجزیه و تحلیل داده 

با ت  کامل نیز بحث و گفتگو انجام پذیرفت.  به اینکه در مطالعه شد و با صاحبنظران در این خصوص  وجه 

  گرددپژوهش انتخاب مي  سؤالدر راستای پاسخ به  اهداف خاصي  بویژه    برایونه  في، نمهای کیپژوهش

(Rafique, Hameed & Agha, 2018)،   این ا  در  گبخش  نمونه  روش  از  پژوهش  غیر ز  هدفمند  یری 

ي نظری و تعاریف به مبان  با توجه   استفاده گردید که در بسیاری از مطالعات کیفي متداول است.  احتمالي

مضمون اولیه از قرآن کریم و   1536یر مفاهیم مرتبط، در ابتدا د کنترلي و سادیریتي، خوهبری، خودمخودر
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ی در ارتباط بوده غیر مستقیم با مفهوم خودرهبربلاغه که به صورت مستقیم یا  لامضمون اولیه از نهج   435

مي علوم اسلا  صاحبنظران  نفر از 5حت برداشت مفاهیم با  استخراج گردید و پس از آن جهت اطمینان از ص

ین  درصد مضام  10به ترتیب مصاحبه و   گیری هدفمند انتخاب شدندالبلاغه( که به روش نمونهج )قرآن و نه

و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت که به صورت میانگین از نظر خبرگان  اب  اولیه به صورت تصادفي انتخ

ر مصاحبه موارد  وده و پس از هن برقرار بفاهیم ومتودرصد تناسب بین م  86  ا ایشان(در فاز اول صحبت ب)

اصلاح اینکه تکمیلي  ذکر  قابل  نکته  سواب   گردید.  به  توجه  با  مستقیم پژوهشگران  درک  توانایي  خود  ق 

از ترجمه قرآن  اند، با این وجود برای درک بهتر در برخي از موارد،  را دارا بوده   البلاغهنهج م قرآن و  هیفام

توسط محمد   البلاغهنهج های ه قرآن کریم و ترجمهین تفسیر نمون ای و همچنالهي قمشه کریم توسط مهدی

غه برای تأیید  البلاران قرآن و نهجنیز از نظرات صاحبنظ  درنهایت دشتي و علي شیرواني استفاده شده است و

  مین اولیه، مفاهیم مشترک مضا  رحله براساسپس از این مصحت برداشت از متون استفاده گردیده است.   

از  مضمون  214 عنوان شاخص درنظر گرفته شدند. در   1971موع  مج  ثانویه  به  و  استخراج  اولیه  مضمون 

افزایش   با  مفادامه  براساس  و  بندی  دسته  مشترک  محدوده  از    79،  هاشاخصاهیم  مضمون    214مضمون 

به   و  و  فرعي درنظر گرفته شدند    عنوانتماستخراج  تکرارروند مذکور  با  مفاهیم  براساو  های    ترکتمشمس 

از  تم    20فرعي،   ادامه    79اصلي  استخراج گردید. در  بعد مفهوم اصلي،   یهاتمتم فرعي  اصلي در چهار 

گردید. دراین مراحل نیز جهت اطمینان    بندیطبقه نتایج خودرهبری    تدرنهای نیاز، راهبرد و روش و    پیش

ق مصاحبه  ، از طری20به  بعد از آن  و    79س به  ، و سپ214به    1971ن اولیه از  از صحت خلاصه سازی مضامی

 10د انتخاب شده بودند،  گیری هدفمنصاحبنظران مدیریت اسلامي که ایشان نیز به روش نمونه  نفر از  12  با

تجزیه و تحلیل قرار گرفت که به صورت میانگین از نظر   مورد   مضامین بصورت تصادفي انتخاب و درصد  

و مضامین اولیه برقرار بوده و    هاصشاخ  ،هاسب بین تمصد تنادر  82  شان(در فاز اول صحبت با ایبرگان )خ

 د.پس از هر مصاحبه موارد تکمیلي و اصلاحي انجام گردی

فرضیه مبتني بر این مدل طراحي گردید.    ش مستخرج از بخش کیفي و سهپس از آن، مدل مفهومي پژوه

برای   پژوهش،  کمي  بخش  طراحي  در  مدل  حاکمیت  میزان  جامسنجش  در  وشده  آماری  آزمون    عه 

پرسشنامهفرضیه پرسشنامه  ها،  این  گردید.  طراحي  پژوهشگران  توسط  ابعاد   60ای  سنجش  برای    سوالي، 

مخالفم( طراحي گردید.    کاملاًموافقم تا    کاملاًتایي لیکرت )از  5ط طیف  خوردهبری در جامعه آماری توس

از   پرسشنامه  دو شاخص  روایي  و  ارزیابمورد    CVRو    CVIطریق  اینتأییي  در  قرار گرفت.  از    د  بخش 

های ایران در صنایع  گذاری انتخاب که یکي از بزرگترین تولیدکننده پژوهش، مدیران گروه توسعه سرمایه



 1399، بهار و تابستان 23ازدهم، شماره دومه مدیریت تحول، سال پژوهش نا                                   178

استپتروشیمي و گردشگری  لوازم خانگي  اساس ،  بر  تعیین گردید که  پژوهش  به عنوان جامعه آماری   ،

نمونه  فرمول   حجم  تع  300کوکران،  گردید  نفر  طریقیین  از  ط  که  گیری  و  بقهنمونه  ستاد  سطح  در  ای 

ط  های حاضر توس میل گردید. داده انتخاب، این تعداد توزیع و تک  گذاریسرمایههای گروه توسعه  شرکت

مورد    های پژوهشتحلیل شده و میزان حاکمیت مدل در جامعه آماری و همچنین فرضیه   Amosنرم افزار  

گردیده   ارائه  1در شکل شماره  بصورت خلاصه    پژوهش حاضرب و مراحل  ون قرار گرفت. چارچوآزم

 است.

 

 اب هبحاصم
نیصصختم

 و نآرق نتم هعلاطم
 نومضم لیلحتهغلابلا جهن

 نیماضم جارختسا(
 یاه مت ،هیوناث ،هیلوا

 یاه مت و يعرف
)يلصا  

 داعبا جارختسا
یربهردوخ

 و يموهفم لدم نیودت
اه هیضرف نومزآاه هداد یروآ عمجهمانشسرپ يحارطاه هیضرف هعسوت

ل انجام پژوهش: چارچوب و مراح1  شکل  

 

 بخش کیفیش در پژوه یهاافتهی

البلاغه و مصاحبه  نهج  همانگونه که در بخش روش پژوهش بیان گردید، پس از مطالعه متون قرآن کریم و

، 214ون اولیه و پس از چندمرحله تلخیص و ادغام، به ترتیب  مضم  1971ابتدا    م اسلامي،نظران علوبا صاحب

های استخراج شده از  لفه ؤم بندی طبقه ه نحو،  2جدول شماره  در ین گردید.مضمون شناسایي و تعی 20و  79

سپس  ي و  اصل  لبتماقدر    هاآن فرعي و تلفیق    یهام تقرآن کریم طي دو مرحله آخر کدگذاری )کدگذاری  

ابعاد خودرهبری(  ا   یهاتم کدگذاری   تم فرعي   79شده است. در این جدول    ارائه صلي و تلفیق در قالب 

در  قا  20قالب    ابتدا  در  سپس  و  اصلي  ع  4لب  تم  با  پیشبعد  اصلي نوان  مفهوم  خودرهبری،  نیازهای 

 یده است. بندی گردنتایج خودرهبری طبقه   خودرهبری، راهبرد و روش خودرهبری و
 

 کریم  های قرآن های اصلی و ابعاد خودرهبری بر اساس آموزهتمهای فرعی، : تم(2)جدول 

 بعد 
شناسه 

 بعد
 تم اصلی

ه تم اسشن

 اصلی
 تم فرعی 

 شناسه تم

 فرعی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

درک ضرورت 

 ی خودرهبر
1 

 1 ود ر برای خ لاش مستمارزش قائل شدن برای خود و ت

 2 ود پیش از اصلاح دیگران اصلاح خ

 3 عدم وابستگی صرف به رهبر بیرونی 

 4 ن مر خود و دیگرالزوم اصلاح مست 

 5 شناخت دنیا و سنتهای آن  2حیط  شناخت م 
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 بعد 
شناسه 

 بعد
 تم اصلی

ه تم اسشن

 اصلی
 تم فرعی 

 شناسه تم

 فرعی 

 

پیش 

 نیاز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

1 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 6 شناخت محیط پیرامونی خود  امونی خود پیر

فان و  مخال  شناخت

 دشمنان خود 
3 

رابر و دشمن، عدم تسلیم در ب لفخاوجود مپذیرش 

 مخالفان و دشمنان و ایجاد آمادگی درخود برابر ایشان 
7 

 8 شناخت شیطان 

 9 اخت مخالفان نش

تباط با  شناخت و ار

 ا خد
4 

 10 اختصاص زمان مشخص روزانه برای ارتباط با خدا 

 11 ود یه گاه الهی برای خایجاد پشتیبان و تك

 12 ائمی با خداوند رتباط دقراری ارب

 13 خدامحوری در همه امور 

 14 شناخت خدا 

شناخت و ارتباط با  

 خود 
5 

 15 فردی لازم در خود یهای ژگ یوایجاد 

 16 خودباوری 

 17 شناخت خود واقعی 

 6 عوامل بیرونی 

 18 برای خود  انتخاب دوست و همراه سالم

 19 ود ای خمناسب برانتخاب محیط 

 20 یگران مشورت با د 

 7 عوامل درونی 

 21 مفید در خود  یهای ستگ ی شاایجاد و توسعه 

 22 تمر یادگیری مس 

  سازی ورودیهایفعال

 ادراکی 
8 

 23 قلب ثرؤمادراک  

 24 چشم  ثرؤمبینش 

 25 گوش  ثرؤمشنود 

 راهبرد 

 

 

 

 

 

 

 

 ادامه 

 راهبرد 

2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دامه ا  

2 
 

 9 اخلاقی 

 26 ترک رذایل 

 27 کسب فضایل 

 10 ذهنی 

 28 تحلیل ذهنی خود 

 29 تصویرسازی ذهنی 

 30 ا خود ان بستن بعهد و پیم 

 31 ار ت افك مدیری

 32 مدیریت الگوهای ذهنی 
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 بعد 
شناسه 

 بعد
 تم اصلی

ه تم اسشن

 اصلی
 تم فرعی 

 شناسه تم

 فرعی 

 33 مدیریت یادآورها 

 11 ذهنی / رفتاری

 34 کلیدی خودرهبری یهاک ی تكن

 35 و عبرت / داشتن امام  الگو داشتن

 36 داشتن چشم انداز، هدف، آرمان و ارزش مشخص 

 37 مداومت 

 38 هنی بر اساس الگوهای ذ ار و رفتارمدیریت گفت

 12 رفتاری 

 39 تشویق )پاداش دهی( و تنبیه خود 

 40 تلاش و فعالیت بی وقفه 

 41 نوشتن برای خود 

 42 ه ریزی برای خود برنام  ذاری وفگهد

 

 

 

 

 

 

مفهوم  

 اصلی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ادامه 

مفهوم  

 اصلی

 
 
 
 
 
 

 

 

3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

3ادامه   

 13 ارزیابی خود 

 43 ن به خود بازخورد داد 

 44 بازخوردگیری از سایرین 

 45 ابی خود تعیین پارامترهای ارزیابی خود /  ارزی

 46 ی خود ملاحظات ارزیاب

 14 خودانگیختگی 

 47 بیرونی  یهازاننده یانگ مدیریت

 48 درونی  یهازاننده یانگمدیریت 

به چالش کشیدن  

 خود 
 

15   
 

 49 ت خود به چالش کشیدن ارتباطا

 50 به چالش کشیدن اهداف خود 

اور، نگرش، به چالش کشیدن پیش فرضهای اساسی خود )ب

 ارزش( 
51 

 52 تارهای خود رف یدنلش کشبه چا

 16 مستمر خود  بهبود

 53 بهبود مستمر باورهای ذهنی و رفتارهای خود 

 54 بهبود مستمر جسمی خود 

 55 د بهبود مستمر علمی خو

 درک ضرورت بهبود مستمر خود 
 

56 

 57 غذیه خود حفظ و کنترل ت 17 
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 بعد 
شناسه 

 بعد
 تم اصلی

ه تم اسشن

 اصلی
 تم فرعی 

 شناسه تم

 فرعی 

حفظ و کنترل خود  

 )تقوا( 
 58 شم حفظ و کنترل چ

 59 حفظ و کنترل ذهن 

 60 حفظ و کنترل زبان 

 61 حفظ و کنترل فروج 

 62 حفظ و کنترل قلب

 63 گوش کنترل حفظ و 

 64 الی خودرهبری م

 65 لزوم حفظ و کنترل خود )تقوا( 

66 مدیریت و مراقبت از زمان و عمر خود   

 4 نتیجه 

 18 اخروی 

76 ن الهی فضل و احسا  

 68 لقای الهی 

 69 مغفرت الهی 

 19 دنیوی 

 70 آرامش قلب و فكر 

 71 ثبات قدم 

 72 رزق نیكو 

 73 زندگی خوش 

 74 و حزن عدم خوف 

 75 فرقان )قدرت تشخیص( 

 76 وُد )دوست داشته شدن توسط دیگران( 

 77 تماد به نفس و عزت نفس عا

 20 خروییوی / اند

 78 هدایت

 79 ن یقی
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 پژوهش در بخش کمی یهاافتهی

یافته  به  توجه  مفبا  الگوی  کیفي،  بخش  در  پژوهش  از  های  استفاده  با  قرآن  آموزه هومي خودرهبری  های 

 .( استخراج و طراحي گردیده است2البلاغه، به شرح شکل شماره )کریم و نهج

 

          

 طابترا و تخانش
 طابترا و تخانشدوخ اب

ادخ اب

 یزاسلاعف
 یاهیدورو
يکاردا

 لماوع داجیا
رثوم ينوریب  ترورض کرد

یربهردوخ

 نافلاخم تخانش
نانمشد و

 لماوع داجیا
رثوم ينورد

        

           
              

يقلاخاينهذ

یراتفر - ينهذیراتفر

 رمتسم دوبهب
دوخ

دوخ يبایزرا

 ندیشک شلاچ هب
دوخ

 هب يهد هزیگنا
دوخ

 لرتنک و  فح
دوخ

یویند

یورخا - یویند

یورخا

 طیحم تخانش
دوخ ينوماریپ

 
 البلاغه نهجقرآن کریم و    هایآموزهستفاده از  مفهومی خودرهبری با ا  الگوی :2شکل  

 

 است:   زیر تدوین گردیده  یهاه یفرض، (2بر اساس مدل مفهومي پژوهش )شکل شماره 

 .نیازهای خودرهبری بر مفهوم اصلي خودرهبری تأثیر معنادار داردفرضیه اول: پیش 

 ار دارد.ادلي خودرهبری تأثیر معنوم اصر مفهفرضیه دوم: راهبردهای خودرهبری ب

 .فرضیه سوم: مفهوم اصلي خودرهبری بر نتایج دنیوی خودرهبری تأثیر معنادار دارد

روش   اتخاذ  مبنای  ساختاری،معادلا  مدلسازیبر  اندازه   ت  الگوهای  متغیرها  ابتدا  به  مربوط   طوربه گیری 

آز مورد  قرار گرفتمجزا  برازش. شاخصمون  کلي  اندازه   برای   الگو  های  عاملي ت)  ی ریگالگوهای  حلیل 

نتیجه گرفت که الگوهای  توان  ارائه شده است. با توجه به مقادیر جدول، مي  3ییدی( در جدول شماره  أت

برخوردار  اندازه  برازش خوبي  از  ع  گیری  به  نشان ميبارتي شاخص هستند و  داده های کلي  به  دهد که  ها 

 د.کننخوبي از الگوها حمایت مي
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 گیری لگو برای الگوهای اندازههای کلی برازش ا: شاخص(3)ول دج

 CMIN/DF CFI IFI GFI PNFI RMR متغیر

    0.034  0.61 0.906 0.903 0.901 2.84 ی خودرهبری نیازهاپیش

 0.033 0.67 0.901 0.91 0.909 2.37 مفهوم اصلی خودرهبری 

 0.033 0.61 0.96 0.94 0.94 2.83 بری نتایج خودره

 0.038 0.7 0.92 0.93 0.93 2.26 ردهای خودرهبریهبرا

 0.08> >0.5 >0.9 >0.9 >0.9 1<  <5 ناحیه پذیرش 

 

منظور   اندازه به  از شاخص روایي همگربررسي روایي مدل  معادلات ساختاری،  استفاده گیری در روش  ا 

  معیاری  عنوان به   را  (AVE) شده   استخراج  واریانس   متوسط   از   استفاده   ( 1981)  لارکر  و   فورنل  شده است. 

 4/0  از  الاترب  و   مساوی  را AVE بودن  مطلوب  معیار  همکاران  و  مگنز.  اندکرده   پیشنهاد  همگرا  یيبرای روا

همان(Davari & Rezazadeh, 2013)  انددانسته  شماره  .  درجدول  که  مي  4گونه  روایي ملاحظه  شود، 

 شود. فته ميهمگرا پذیر

 
 غیرهای پژوهش ای متروایی همگرا بر(: 4جدول )

  AVE(  ≤0.4) یاستخراجاریانس  میانگین و متغیر

 0.55 ی خودرهبری نیازهاپیش

 0.64 ی مفهوم اصلی خودرهبر

 0.47 نتایج خودرهبری 

 0.58 راهبردهای خودرهبری
 

 
 های پژوهش آزمون فرضیه 

ض کلیه  همراه  به  پژوهش  شده  کمي  مسیر  مدل  شماره    ( β)رایب  شکل  دا   3در  شدنمایش  است. ده  ه 

دهنده رابطه مثبت  متغیر بوده و نشان  0.92تا    0.4شود، ضرایب مسیر در محدوده  همانگونه که مشاهده مي

و بخشم ابعاد  ميیان  مدل  تا  باشد. شاخصهای  اول  فرضیات  به  مربوط  مدل  برازش  از  کلي حاصل  های 

ده است، با توجه به قرارگیری  اده ششده است. همانگونه که در جدول نشان د ه ارائ 5سوم در جدول شماره 

 مقادیر در ناحیه پذیرش مناسب، مدل از برازش مطلوبي برخوردار است.
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زاین شیپ

دربهار

 یل ا  وهفم
یربهردوخ

0.79جیاتن

0.24

0.90

دوخ اب طابترا و تخانش

ادخ اب طابترا و تخانش

 و نافلاخم تخانش
نانمشد

 یاهیدورو یزاسلاعف
يکاردا

رثوم ينوریب لماوع داجیا

رثوم ينورد لماوع داجیا

 ترورض کرد
یربهردوخ

ينهذ یراتفر یراتفر - ينهذ

دوخ يبایزرا

دوخ هب يهد هزیگنا

دوخ رمتسم دوهب

دوخ ندیشک شلاچ هب

 دوخ لرتنک و  فح
)اوقت(

 و فوخ نتشادن
نزح

 و سفن هب دامتعا
سفن تزع

 هتشاد تسود( دو
)نارگید طسوت ندش

0.75

0.70

0.62

0.78

0.67

0.74

0.8

0.81

0.63 0.77

0.82 0.85

0.70

0.40

0.72

0.800.92 0.86

وکین قزر

 صیخشت تردق
)ناقرف(

رکف و بلق شمارآ

مدق تابث

0.68

0.63

0.42

0.56

 ينوماریپ طیحم تخانش
دوخ

0.65

 
 

 مدل آزمون شده پژوهش: 3شکل  

 

 ول تا سوم های کلی برازش تحلیل مدل معادلات ساختاری فرضیات اشاخص (: 5دول )ج
 NFI PNFI CFI RMR GFI CMIN/DF 

 3.97 0.901 0.021 0.93 0.69 0.92 تایج مربوط به فرضیه اول ن

 3.30 0.91 0.029 0.92 0.56 0.901 نتایج مربوط به فرضیه دوم 

 3.21 0.95 0.009 0.97 0.65 0.96 نتایج مربوط به فرضیه سوم 

 1<  <5 >0.9 0.08> >0.9 >0.5 >0.9 ناحیه پذیرش 

 

نتایج آزمون  6در جدول شماره   به  هاه یفرض،  با توجه  بیشتر از   نشان داده شده است.  بحراني  اینکه مقادیر 

این    96/1 مي  هاه ی فرضاست،  عبارت ؛  شودتأیید  اصلي نیازهاپیش دیگر    به  مفهوم  بر  خودرهبری  ی 

هبری بر نتایج خودرهبری با  درصد تأثیر معنادار دارد، همچنین مفهوم اصلي خودر  97خودرهبری با مقدار  

ختأ  درصد  89مقدار   راهبردهای  و  دارد  معنادار  مقدار  ثیر  با  نیز  اصلي   97ودرهبری  مفهوم  بر  درصد 

 خودرهبری تأثیر دارد. 
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 اول تا سوم یهاهیفرضآزمون  (:6جدول )
شماره  

 فرضیه فرضیه
ضریب  

 بتا

نسبت 

 بحرانی

C.R. 

معناداری  
p 

 نتیجه 

 معنادار  0.000 16.44 0.97 بری بر مفهوم اصلی خودرهبری تأثیر دارد. ی خودرهنیازهاپیش  1

 معنادار  0.000 17.38 0.97 دهای خودرهبری بر مفهوم اصلی خودرهبری تأثیر دارد. راهبر 2

 معنادار  0.000 9.96 0.89 مفهوم اصلی خودرهبری بر نتایج دنیوی خودرهبری تأثیر دارد.  3

 

گردیده است. همان   ائه ارهای برازش مدل کلي ساختاری پژوهش  شاخص،  7در جدول شماره    درنهایت

ملاح که  شاخصشودي مظه  گونه  مقادیر  مقایسه  با  مي،  مناسب  برازش  با  نتیجهها  نمود  توان  که  گیری 

   ها از مقادیر قابل قبولي برخوردار هستند.شاخص

 
 های برازش مدل کلی ساختاری پژوهش شاخص(: 7جدول )

 
 

 گیریبحث و نتیجه

  که  شرایطي  در  حتي  در اغلب اوقات رهبران خود هستند،  سازمان،  یک  کارکنان  بویژه   و  یک جامعه  افراد

بیروني نظر کنترل  به  کنترل   بسیار  از   ,Neck & Manz, 2013; Muller & Niessen)  رودي مار  شم  شده 

 ;Frayne & Geringer, 2000)فرد    یيکارا  افزایش  ازجمله  آن  مثبت  نتایج  دلیل  به   رهبری  . خود(2018

Stewart et al., 1996) ، بالاتر   شناختي روان عملکرد(Dolbier et al., 2001)  فشار   هشکا و(Unsworth 

& Mason, 2012)سازماني  تغییر  و کمک به ی ، سازگار(Neck, 1996)   رهبری  برای  جایگزیني و(Manz 

& Sims, 1980)  شمار به  مهم  بسیار  مفهومي  و    .روديم،  مدیریت  موضوعات  بررسي  لزوم  به  توجه  با 

های این  به تبع آن  زیرشاخه  و  ( Ahmad & Ogunsola, 2011)ها و ادیان مختلف  رهبری از منظر فرهنگ

تعالیم اسلامي در قرآن  ل خودرهبری بر اساس  ودرهبری، پژوهش حاضر به طراحي مدخ  موضوعات نظیر

های پژوهش حاضر ابعاد خودرهبری را در چهار بخش مفهوم اصلي فتهیا  پرداخته است. البلاغه  کریم و نهج

پیش  روش خودخودرهبری،  و  راهبرد  تعیین  نیازهای خودرهبری،  و  شناسایي  نتایج خودرهبری  و  رهبری 

 ده است.مون

                  

 
CMIN/ 

DF 
PNFI CFI IFI RMSEA RMR 

ل ساختاری پژوهش مد  3.23 0.74 10.90  0.902 0.086 0.026 

<5 ناحیه پذیرش برازش مناسب   >0.5  >0.9  >0.9  0.1>  0.08>  
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اصلي خودره مفهوم  بخش  مستمر در  بهبود  خود،  کشیدن  چالش  به  خودانگیختگي،  خود،  ارزیابي  بری، 

ک  و  حف   و  خود  خود  عنواننترل  بدان    ی هامؤلفه   به  این  و  است  گردیده  شناسایي  خودرهبری  اصلي 

خود، شامل چهار   بيج مؤلفه را در خود مستقر نموده است. ارزیامعناست که فرد خودرهبر، درواقع این پن

ان و  پارامترهای ارزیابي و ارزیابي خود، بازخورد دادن به خود، بازخوردگیری از دیگر  زیرمجموعه تعیین

های دروني و مدیریت  باشد. خودانگیختگي، دو زیرمجموعه مدیریت انگیزاننده ملاحظات ارزیابي خود مي

ميانگیزاننده  شامل  را  بیروني  کشیدنهای  چالش  به  چالشخ  شود.  به  زیرمجموعه  چهار  ن  کشید ود، 

مي  یهافرضشیپ دربر  را  ارتباطات  و  رفتارها  اهداف،  مستمراساسي،  بهبود  وضعیت    گیرد.  بهبود  خود، 

  حف  و کنترل خود، منظرهای حف  و کنترل  درنهایتشود و  علمي، جسمي، باورها و رفتارها را شامل مي

به اینکه خودرهبری بنابر  با توجه درواقعگیرد.  را دربرمي  مرذهن، قلب، اعضای جوارحي، تغذیه، زمان و ع

توان  ود در راستای کنترل و هدایت خود است، ميتعریف اولیه به مفهوم فرآیند نفوذ و تأثیرگذاری بر خ

فوق مفهوم  پنج  از طریق  تأثیرگذاری  و  نفوذ  این  که  نمود  استنباط  تعریف ميچنین  به    گردد.الذکر  لازم 

به  است  حوزه  د  ذکر  در  پژوهش  ادبیات  اینکه  نتایج خودرهبری  لیل  و  استراتژیها  به  محدود  خودرهبری 

پژوهش در   یهاافته ی(،    Manz, 1980; Manz & Sims,1991 & 2001; Neck, 1996است )برای مثال  

 د،ه با ادبیات پژوهش نخواهد بود. با این وجو ی خودرهبری، قابل مقایسنیازهاپیش دو بخش مفهوم اصلي و  

با نظریه  خودانگیختگي  ی هالفه مؤدر بخش مفهوم اصلي خودرهبری،   بهبود مستمر خود  ارزیابي خود و   ،

اجتماعي بیان    یادگیری  که  شامل   دارديمباندورا  دروني  سیستم  یک  توسط  خود  به  دهي  جهت  که 

ا ادراک،  زیرعملکردهای  و  شناختي  ميساختارهای  عمل  خود  رفتار  تنظیم  و  انگیزش  اید،  نمرزیابي، 

 . (Bandura & Schunk, 1981)سازگار است 

اط با خدا، شناخت مخالفان و  نیازهای خودرهبری، شناخت و ارتباط با خود، شناخت و ارتبدر بخش پیش

وامل دروني ، ع  ثرؤمهای ادراکي، عوامل بیروني  دشمنان، شناخت محیط پیراموني خود، فعالسازی ورودی 

رار خودرهبری شناسایي شده ضروری پیش از استق  یهامؤلفه   وانعن به  و درک ضرورت خودرهبری    ثرؤم

به خودرهبر پرداختن  از  پیش  فرد  که  معناست  بدین  و  بایستي است  بالا،  در  شده  بیان  اصلي  مفهوم  با  ی 

هبری برای استقرار آن در خود  های خودریي را در خود ایجاد نماید و سپس به استفاده از روشنیازهاپیش

-جموعه شناخت خود واقعي، خودباوری و ایجاد ویژگيشناخت و ارتباط با خود، سه زیرم  فهلؤبپردازد. م

. پارامترهای شناخت خدا، خالص کردن خود برای خدا، خدامحوری در گرددهای فردی لازم را شامل مي

گردد. ميلفه شناخت و ارتباط با خدا تعریف  ؤ د ذیل مگاه الهي برای خو همه امور و ایجاد پشتیبان و تکیه
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دشؤم و  مخالفان  شناخت  و  لفه  مخالفان  شناخت  شیطان،  شناخت  زیرمجموعه  سه  وجود  منان،  پذیرش 

-م تسلیم در برابر مخالفان و دشمنان و ایجاد آمادگي درخود برابر ایشان را در بر ميمخالف و دشمن، عد

از  پیش  باید  فرد خودمحور  را    گیرد.  خود  قلب  و  گوش    نیتري اصل  نوان ع  به شروع خودرهبری، چشم، 

ادراکي   و ورودیهای  ایجاد  )نظیر  دروني  عوامل  برخي  بایستي  فرد خودرهبر  همچنین  نماید.  فعال    انسان، 

انتخاب محیط سالم توسعه شایستگي )نظیر  بیروني  برخي عوامل  و  یادگیری مستمر(  و  مفید در خود  های 

انتخاب   خود،  دیگبرای  با  مشورت  خود،  برای  سالم  همراه  و  نماید.رادوست  برقرار  و  ایجاد  نیز  را    ن( 

الزامات پیش از آغاز خودرهبری، درک ضرورت خودرهبری است، چراکه  درنهایت اگر کسي   یکي از 

های  در مسیر خودرهبری و پس از برخورد با مشکلات و سختي  قطعاًاین ضرورت را درک نکرده باشد،  

ادام  از  بازخواهد ماند. آن،  ای  درهبری، خوهمانند مفهوم اصلي    ه مسیر  قابل توجهي در  نیز ادبیات  ن بخش 

گران و کسب دانش و مهارت شناخت خود، شناخت دی (2013)  وجود، گونوس و گالو  این   با .  وجود ندارد

ر سازگار که با بخشي از نتایج پژوهش حاض  اندنموده معرفي    رهبری   ینیازها پیش   عنوان   )شایستگي( را به 

بگلي.  است   گیری   جهت  به  نسبت   یتحساس  و   اخلاقي  استدلال   ظرفیت  خود،   شناخت(2006)  همچنین 

 & Ladkin)است    رهبری   خود   به   نزدیک  يمفهوم  که   رهبری اصیل  پیش نیاز برای  سه   به عنواندیگران را  

Taylor, 2010،)    خ  .شمرديمبر با  ارتباط  و  شناخت  بخش  در  پژوهش  این  نتایج  نتایج  همچنین  با  ود، 

 ، سازگار است.انددانسته  ضروری خودرهبری برای  خودآگاهي را  که(2012) کازان و  برایان  پژوهش

م چهار  خودرهبری،  روش  بخش  روشؤدر  اصلي  روش  هایلفه  خودرهبری،  رفتاری  ذهني  های 

روش ذهنيخودرهبری،  و  -های  خودرهبری  خودرهبری  روش  درنهایترفتاری  اخلاقي  عنوان های    به 

هبری، مدیریت الگوهای  های ذهني خودر. در بخش روشیده استاصلي شناسایي و معرفي گرد یهامؤلفه 

اصلاح ذهني،  باورهای  اصلاح  عملیاتي  راهبردهای  )شامل  ارزشنگرش  ذهني  و  و  ها  نیات  اصلاح  ها، 

از   سؤال خود،  مقاصد و اسناد صحیح(، تحلیل ذهني خود )شامل راهبردهای عملیاتي تعقل، تفکر، تذکر به  

مدیریت افکار )شامل راهبردهای عملیاتي   منفعت برای خود(،-لیل هزینهشتن، تحخود، دلیل و استدلال دا

فتگوهای دروني سازنده با خود، ایجاد نگرش مثبت در خود، تقویت افکار مثبت و کاهش افکار منفي، گ

را )شامل  تصویرسازی ذهني  ایجاد تمرکز ذهني در خود(،  و رجا،  هبردهای عملیاتي تصویرسازی  خوف 

ثبت، تجسم و توجه به انعکاس و بازتاب رفتارهای خود(،  ان کار، تجسم و تصور ذهني مه و پایذهني نتیج

را  )شامل  یادآورها  نعمتمدیریت  و  خدا  ذکر  و  یادآوری  عملیاتي  در هبردهای  خود  شرایط  او،  های 

.  یده استگرد  ارائهها  ترین روشاصلي  به عنوان گذشته، مرگ، قیامت و ...( و عهد و پیمان بستن با خود  
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برنامهدر بخش روشهای رفتاری خود تنبیه خود، هدفگذاری و  پاداش و  برای خود، نوشتن  رهبری،  ریزی 

شده است. مدیریت گفتار و رفتار بر   ارائهها ترین روشاصلي  به عنوانتلاش و فعالیت بي وقفه   برای خود و

الگوهای ذهني، داشتن   اانداز، هدف، ارزش و آرمان مشخص،  چشماساس  لگو و عبرت و داشتن  داشتن 

رهبری  رفتاری خود-های ذهنيترین روشاصلي  به عنوانهای کلیدی خودرهبری  داومت و تکنیکامام، م

نیز ذیل روش  درنهایت و    اند شده شناسایي   های اخلاقي خودرهبری  کسب فضایل و ترک رذایل اخلاقي 

هني، در خود، باید در سه حیطه ذ  اثربخش این اساس، انسان برای ایجاد خودرهبریمعرفي گردیده است. بر

تکنیک اخلاقي،  و  بکارگیرد.  ارائههای  رفتاری  را  بررسي    شده  از  حوزه   ترق یدقپس  در  موضوع  ادبیات 

ملاحظه    یهایاستراتژ مبنای    گردديمخودرهبری،  بر  خودرهبری  های  راهبردهای  از  برخي  اگرچه  که 

ی خود، پاداش و تنبیه خود،  هدفگذاری و برنامه ریزی برانظیر  )   البلاغهم اسلامي در قرآن کریم و نهجتعالی

الگوهای  هانشانه مدیریت   با  ، تصویر سازی ذهني، مدیریت  غیره(،  و  با خود    ی ها ی استراتژذهني، گفتگو 

است    ارائهخودرهبری   سازگار  ادبیات  در   & Manz, 1986; Neck & Manz, 1992; Neck)شده 

Houghton, 2006 )  ،از خود، کار و فعالیت    سؤالر و تعقل،  دیگر از راهبردها نظیر تفک  جودبرخيبا این و

برای خود، خو منفعت  هزینه  تحلیل  وقفه،  راهبردهای  بي  امام  داشتن  و  عبرت  و  الگو  داشتن  رجاء،  و  ف 

 هستند.  البلاغه جدید خودرهبری بر اساس تعالیم اسلامي در قرآن کریم و نهج

پیام خودرهبری،  نتایج  بخش  اسدر  در دهای  انسان  در  خودرهبری  م  تقرار  اخروی لفهؤسه  پیامدهای    ی 

و   رحمت  و  پروردگار  لقای  الهي،  احسان  و  فضل  الهي()شامل  )مغفرت  دنیوی  پیامدهای  قدرت ،  شامل 

(  یکو و ثبات قدم فرقان(، نداشتن خوف و حزن، آرامش، اعتماد به نفس و عزت نفس، ود، رزق ن) صیتشخ

دنیوی پیامدهای  )شااخ-و  و روی  شناسایي  یقین(  و  هدایت  که  طبقه   مل  ترتیب  بدین  است.  بندی گردیده 

نیازها و سپس استفاده از روش معرفي شده ز طریق ایجاد پیشکسي که خودرهبری را با مفهوم بیان شده ا

  خود  نتایج   پژوهش حاضر  است  ذکر  به   لازم   در وجود خود نهادینه کند، به نتایج فوق دست خواهد یافت. 

را  ره بررس  سطح  در  تنها بری  مورد  استفردی  قرارداده  این    سازماني  و  تیمي  نتایج  و  ي  در  خودرهبری 

این وجود،.  نگرفته است  پژوهش مورد بررسي قرار  عزت   و   نفس   به   اعتماد   نتیجه   دو  فردی،  دیدگاه   از  با 

 . (Neck & Houghton, 2006)است   سازگار ادبیات با  نفس

 اصلي  مفهوم   خودرهبری بر  ی نیازهاپیش  که   داد   نشان   مطالعه   این   کمي  خش ب  نتایج  شد،   ذکر  که   طورهمان

  بدان  این .  دارد  اصلي  مفهوم  بر  مثبتي  تأثیر  رهبری  خود   یاهیاستراتژ  همچنین.  دارد  مثبت  تأثیر  خودرهبری

  و  مخالفان   شناخت   خدا،   شناخت  ود،خ   شناخت   مانند )  رهبری   خود   نیازهای پیش  برخي ایجاد   که   است  معني
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 باعث ایجاد اثربخشي(  غیره   و  خودرهبری  ضرورت   درک  لب، ق  و  هاگوش  و  هاچشم  کردن  لفعا  ان،دشمن

حف  و    و  بهبود مستمر خود  خودانگیختگي،  به چالش کشیدن خود،  یابي،ارز  خود  شامل  که)  خودرهبری

است خود  رکیبي ت  رفتاری،  ذهني،)  خودرهبری  یهای راتژاست  از  استفاده   مشابه،  طور به .  شودمي(  کنترل 

  این  کمي  بخش نتیجه  آخرین.  دهديم   افزایش  را  رهبری  خود  اثربخشي( ياخلاق  درنهایت   و  رفتاری-هنيذ

خود  نتایج  بر  مثبت  تأثیر  رهبری   خود  اصلي  مفهوم  که  بود  که   است  معني  بدین  و  داشته  رهبری  دنیوی 

  مثبت   تأثیر  به  توجه  با  که  است  ذکر  به  لازم.  آورديم  همراه   به  را  شده   ذکر  نتایج  خودرهبری  استقرار

خ برراهبردهای   ، دیگر   سوی  از  نتایج  بر  اصلي  مفهوم  مثبت   تأثیر  و  سو  یک  از  اصلي  مفهوم  ودرهبری 

خواهد داشت که این    مثبت   تأثیر   رهبری  خود  نتایج   بر  رهبری   خود   یهای استراتژ  که   گرفت  نتیجه   توانيم

 . (Neck and Houghton, 2006) است  زگارموضوع با ادبیات سا

محدودیت   همانند  دیگری،  پژوهش  یکيههر  است.  بوده  مترتب  نیز  حاضر  پژوهش  بر    از   ایي 

و    قرآن   که  بود  این   مطالعه   این  یهات یمحدود   مدل   طراحي  برای   منابع   تنها   عنوان   به   البلاغه نهج کریم 

  ع موضو  انسایر پژوهشگر  گرددپیشنهاد مي  ابراین بن  ؛است  شده   انتخاب   اسلامي  خودرهبری بر مبنای تعالیم 

اسلاميسا  مبنای   بر   را   مقاله   این منابع    مورد  سازمان  یک  در   تنها   پیشنهادی   مدل  همچنین .  کنند  بررسي  یر 

مورد  دیگر   یهاسازمان  در  آن   کاربرد  بنابراین   و  گرفت  قرار  يبررس درپایان    قرار  بررسي  بایستي  گیرد. 

مي رهیپیشنهاد  سایر  اصافتگردد  رهبری  نظیر  رهبری  به  نوین  رهبری  رهبیل،  های  بخش،  الهام  ری 

قراکاریزم بررسي  اسلامي مورد  مفاهیم  اساس  بر  نیز  تحول گرا  ر گرفته و  اتیک، رهبری عملگرا، رهبری 

 گردد. ارائه الگوی مورد نظر بر اساس نظام ارزشي اسلام برای این مفاهیم نیز طراحي و 
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 چکیده
ابعاد جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران   بندی اولویتو    ییهدف شناسا پژوهش حاضر با

از   یفیها در بخش کداده   آوریجمع  یبود.  برا  یاکتشاف   -یروش پژوهش متوال.  طقه جنوب شرق کشور انجام شده استدر من

از روش تحل داده   ل یتحل و جهت    افتهیساختار  مه ین  هروش مطالعه و مصاحب  پرسشنامةاز    یمو در بخش ک   یفیک   یمحتوا  ل یها 

 ی ا طبقه  ی تصادف   ی و در بخش کم  یگلوله برف   ک یاز نوع هدفمند و تکن  ی فیبخش ک  در  گیری نمونهروش    ساخته استفاده شد.محقق

و کارشناسان اداری و مالی و در بخش کمی شامل   ها اداره ی رؤسااز مدیران، معاونان، نفر  30آماری در بخش کیفی   جامعة بود. 

ا  جی نتاهای منطقه جنوب شرق کشور هستند.  کارکنان و مدیران گمرک کلیه   خدمات و    از جبران  یپژوهش مدل  نیحاصل از 

در مقوله    د،یگرد  بندیطبقه  یسازمانو عوامل درون  یسازمانل برونگمرک بود که در دو دسته عوام  رانیپاداش کارکنان و مد

است.   یو اسناد بالادست  یاجتماع-یعوامل فرهنگ  صادی،اقت  -یطیعبارت از عوامل مح  ب یبعد به ترت  نیترممه  یسازمانعوامل برون

، عوامل  شغلی  طیمح -یرمالیو عوامل غ یشغل-یمال ر یعبارت از عوامل غ بیابعاد به ترت   ن یترمهم یسازماندر مقوله عوامل درون

  گویه  نیترمهم  انداز سازمان هستند.( و چشمی )فردل  عوامل مربوط به شاغ  ،میمستق  ی، عوامل مالی، عوامل سازمانمیرمستقیغ-یمال

العاده  فوق   گویة   ی سازماندر عوامل درون  هیگو   ن یتربوده است. مهم  یو مال  ی پول  یهامیتحر  ة یگو   ، یسازمانمقوله عوامل برون  در

 است.  بوده یزشیو پاداش انگ  ی وربهره 
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 مقدمه 

 کیاستراتژ  تیریسازمان در مد  یو اساس   یتوجه به کارکنان به عنوان محور اصل  ،یجهان  ریمتغ  طیدر شرا

خدمت کارکنان    نظام جبران  یدر طراح  د یباشدکه به طور قطع با  یم  ژه ی و  دیمورد توجه و تاک   یمنابع انسان

، کندیمبه اشتغال به کار    بورکه افراد را مج  ی لیدل  نیترمهم .  (Mirsepassi, 2003)ود  مورد توجه واقع ش

 ی زندگ   یازهایاز ن  شیب  یزیاست. مساله درآمد و حقوق چ  یادامه زندگ  یبرا  یکسب درآمد مناسب و کاف

 - یسلامت روح  د،یقدرت خر ،ی. حقوق و درآمد مناسب در رفتار، سطح زندگردیگیمکارمندان را در بر 

نظام    .(Keynia, 2013)  دارد  ییک جامعه نقش بسزایافراد    یاجتماع  یهای ناهنجارجرائم و    وقوع   ،یروان

دهد. چنانچه  یم  شیسازمان را افزا  یرا کاهش و بهره ور  یانسان  ی رویگردش ن  یمنابع انسان  یمطلوب نگهدار

ارائه    ی بهتر  ی هاجاذبه   گر ید  یهاسازمان  ا ینشود،    ی به نحو مطلوب نگهدار  سته یدر طول خدمت از افراد شا

  ی رو ین  زیو تجه  تی ، تربمربوط به استخدام  یهانهیها و هزتلاشو    را ترک کرده   انافراد خبره سازم  دهند،

به  .  (Institute for Management and Human Resources, 2013)  رودیهدر م  یانسان جبران خدمات 

جبران    دارد.  یانسان  هیسرما  یکار و اثربخش  تی فیک   یرا بر رو  ریتأث  نیتری اتیاز ح  یکی  یزیطور بحث برانگ

-یکه استخدام م  یو تخصص افراد یستگی، درجه شاشوندیمکه به کار گرفته    یافراد  یژگیخدمات بر و

پذ احتمال  انگ  شغل،  کی  رشیشوند،  ن  زشیسطح  عملکرد  و  ی رو یو  و  سازمان    یکسان  یژگیکار  در  که 

 ,.Dineen & Williamson, 2012; Gerhart & Rynes, 2003; Jenkins et al)  اردگذیم  ریتأثمانند  یم

1998; Saks, Wiesner & Summers, 1996; Shaw & Gupta, 2007)  .و    ی قیجبران خدمت اثرات تشو

که کارکنان با  یرطوبه  ، (Gerhart & Rynes, 2003; Jenkins et al., 1998)  دارد   ی قدرتمند  ی دسته بند

  تواند یمجبران خدمات    ،یسازمان  تی از فعال  یاجنبه در هر    .کندیم  زیمتمارا    یوربهره بالا و فاقد    یوربهره 

قرار   ریتأث شکل دهد. جبران خدمات نگرش و رفتار کارکنان را تحت    یسازمان  یروبه رفتار کارکنان و بهره 

  شی او را افزا  ییجبران خواهد شد، خود اتکا  شتر یب  پرداختاحساس کند تلاشش با    یکارمند  نکه ی. ادهدیم

(Vohs, Mead & Goode, 2006)   کندیم  ادیکار را ز  یهایسختو تحمل  (Zhou, Vohs & Baumeister, 

که همان سطح مبلغ  یطوربه  شوندینم  هانه یهز  شیباعث افزا   لزوما  جبران خدمت    مانیاز تصم  یلیخ  .(2009

 ,Gupta, Conroy & Delery)  دکر  ع یگوناگون توز  یهاروشکارکنان به    نیب   توانی محقوق را    ستیکل ل

  ت، ی بسته به عملکرد، ارشد  تواند ی مپرداخت    ا یپرداخت کرد و    ی کسانیمبلغ    توانی مبه تمام کارکنان    .(2012

  تواند ی مپرداخت    ستمیباشد؛ س  ادیز  ایکم    تواندیمتفاوت پرداخت به کارکنان    ره؛یو غ  یستگیمهارت، شا

به طور   یسلسله مراتب باشد درحال  رانیمد  یبرا  شتریب   یهاپرداختکه    یباشد  کارکنان سطوح    کهیارشد 
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با    تواند یمجبران خدمات    ستمیس  ا یو    کنند   افتیممکن را در  ی هانرخ  نیکمتر  ترنییپا بر اساس مساوت 

 باشد.  یسازمان یهارده  ن یب شتر یتعادل ب

  ط یو ملاحظه شرا  یمنابع انسان  تی ریمد  یبا توجه به راهبردها   د ینظام جبران خدمت کارکنان با  یطراح

  ی مناسب برا  ی و منعطف داشته باشد.  انتخاب استراتژ ا یپو یصورت گرفته و ساختار یدرون و برون سازمان

کارکنان، منافع سازمان و ملحوظ داشتن    تیرضا  نیتأمکه متضمن    ی اگونهنظام جبران خدمت، به  یطراح

آن و    یوان پرداخت سازمان، فرهنگ و ارزشهادرون سازمان، ت  طیمح  دی با  لزوما بازار کار باشد،    اتیمقتض

حاکم   ن یو قوان  یو اجتماع  یبازار کار، نظامات اقتصاد)سازمان    رون یب  طیمشاغل(، مح  یو ارزشگذار  یابیارز

   ( 2013) دعائی .(Abili & Moafaghi, 2015) شاغل را در نظر داشته باشد یهات یقابلو  هایژگیوو    (بر آن

سازمان دسته    رونیبه دو دسته عوامل درون سازمان و عوامل بی را  منابع انسان  تیریمد  ندیبر فرا  مؤثرعوامل  

اقدامنموده است    ی بند با  یهر  ا  دیدر سازمان  به  توجه  قوان   ی. عواملردیعوامل صورت گ  ن یبا  و    ن یمانند 

فرهنگ اجتماع   یمقررات، عوامل  برون سازمان عوام  بیرق  یهاسازمان  رندگان،یجامعه، خدمت گ  یو   ی ل 

در زمره عوامل  زیچشم انداز سازمان و جو و فرهنگ سازمان ن ایمانند رسالت  ی؛ و عواملشوندیممحسوب 

بر جبران خدمات و پاداش   مؤثر  یهاشاخصمتغیرها و     ست یضرور  نیبنابرا؛  رندیگیمقرار    یدرون سازمان

با نگاه به آ جبران خدمات و پاداش و    یهاشاخصابعاد و    بندی اولویت نماییم و با    حصاا  نده یکارکنان را 

 .مینمائ ان بی را هاآن  به توجه  ضرورت کارکنان یهادغدغه در جهت رفع  ییشنهادهایپ

نارضا  یناش  یهابیآس ک   یتیاز  کاهش  باعث  جبران خدمات  از  افت    ،یکار  یزندگ  تیفیکارکنان 

  شودیمدر انجام امور    یاز محل کار و ترک خدمت و سهل انگار  بتی، غ یعصب  یهاتنش   ،یروان  متسلا

مختلف مطرح شده در مقالات و    یهامدل   نکهیبا توجه ا  دارد.  یمنف  ریتأث   یو سازمان  یکه بر عملکرد شغل

 یاسلام  ی جمهور  ک مناسب گمر،  ده یارائه گرد  موردمطالعه سازمان    طی اغلب با توجه به شرا یتیریمتون مد

  د ی جد   مطالعةمکان    کیکه علاوه بر در نظر گرفتن سازمان گمرک به عنوان    یی الگو  ی. طراحستین   رانیا

 یضرور ردیپذیم ریتأثکه جبران خدمات و پاداش کارکنان از آن  ردیرا در نظر بگ ییهاشاخص و  هامؤلفه 

  ن ی بنابرا؛ است  ییو دارا  یامور اقتصاد وزارتو وابسته به    یسازمان دولت  کی  رانی. گمرک ارسدیمبه نظر  

برا   یالگو  یطراح ا  یجبران خدمات  نظر گرفتن شرا  نیکارکنان  بدون در   ،یاسیس  ،یاقتصاد  طیسازمان 

 1404و سند چشم انداز    یقانون امور گمرک   ، یخدمات کشور  ت یریقانون مد  ر ینظ  یو اسناد بالادست  یاجتماع

 بود.  هد لازم خوا  تیفاقد مطلوب   رانیا گمرک
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خدمات و پاداش کارکنان و    رانی ج  یهامؤلفه   ییپژوهش در وهله اول شناسا  نیا  یله اصلئمس  نیبنابرا

  کردیجبران خدمات و پاداش با رو  یهامؤلفه ابعاد و    ی به عبارت.  است  پژوهیآینده   کردیگمرک با رو  رانیمد

  ارتقاء جامع از جبران خدمات و پاداش به منظور    یمدل  توانیماز نظر خبرگان کدامند؟ چگونه    پژوهیآینده 

بر    یو بهره ور  تیرضا با خبرگان ارائه کرد؟ آ  یمبناکارکنان و سازمان  شده از    یمدل طراح  ایمصاحبه 

بر جبران خدمات و پاداش در مورد کارکنان   مؤثر  یهامؤلفه اولویت ابعاد و    برخوردار است؟  یبرازش مناسب

 و مدیران گمرک منطقه جنوب شرق کشور چگونه است؟ 

به افزایش دانش موجود در   با بررسی    زمینة نتایج این پژوهش ضمن کمک  جبران خدمات و پاداش، 

بران خدمات بر ج  مؤثر  یهامؤلفه ابعاد و    بندیاولویت عوامل برون سازمانی و عوامل درون سازمانی و    ریتأث

 تخصیص منابع حائز اهمیت باشد.   بندیاولویت آینده و   یهایزیرجهت برنامه  تواند ی مو پاداش، 

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 
 جبران خدمات و پاداش

به صورت پرداخت، دستمزد و    ییایجبران خدمات،  ستاده  و مزا مشابه    یهاپاداش است که کارمند 

جبران    .(Holt, 1993)  گرددیعملکرد پرداخت م  شیکه به منظور افزا  ی پول  یازامابه  مثلا کند  یم  افتیدر

  رد یگیکارمند نشات م  داد که از قرار  شود یمکارمند و کارفرما محسوب     ن یب  یهابستان از بده    یخدمات بخش

طور کارکنان    یبه  پرداخت  انداز  کار  است.  یزندگ   ی ضرور  ازین  کیکه چشم  بابت  انجام    یپرداخت 

کارمند پرداخت    د ی انجام دهد. از  د  ها آن   ی تا بجا  کنندیمواگذار    یگریکه افراد کارشان را به د  شودیم

ها برابر شرکت  ی نقد  انیبا نصف جر  غلبجبران خدمات ا  است.  ی نقد  انیجر  ی هابخش  نیتراز مهم  یکی

در او    زه یانگ  جاد یجذب کارمند و ا  ی امر برا  ن یاز آن است و ا  ی میاز ن  ش یاما در بخش خدمات، ب؛  است

نامه جهان  فیطبق تعر  .( Ivancevich & Glueck, 1989)  دارد   تیعملکرد اهم  شیافزا  یبرا کار،   یواژه 

 ان ی و سهام است که کارفرما  ریپرداخت متغ  ه، ی از پرداخت مانند پرداخت پا  ی جبران خدمات شامل عناصر

کوتاه مدت   یهازاننده یانگ و    ای. حقوق و دستمزد، مزاکنندیمبه کارکنان پرداخت    ،یافتیخدمات در  ی در ازا

، عناصر پاداش کل شودیمبه اهداف خاص اعطا    دن یرس  یکه در ازا  ییهای قدردانو    هاپاداش و بلندمدت و  

پرداخت به  چیزی فراتر از حقوق و دستمزد است، و آن بسته کامل   جبران خدمات کل .دهندیم  ل یرا تشک

می ماشدبکارکنان  جبران خدمات کل  که    تواندی.  شود  تعریف  کارکنان  دردسترس  منابع  همه  عنوان  به 

 . (Dubois & Rothwell, 2018) کندکارفرما از آن برای جذب، انگیزش و حفظ کارکنان استفاده می
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  ی عملکرد و بازده منابع انسان  شیآموزش کارکنان تحت بسته جبران خدمات و پاداش منجر به افزا  ارزش

 کیسازمان،    یایدرک کارمند در مورد مزا  .شودیمو جذب آنان    یماندگار،  ی، بهره ورتیرضا   نیهمچن

 Ivancevich)  ودخوب انجام ش تیو کم   تی فیاگر پرداخت با توجه به عملکرد کارمند با ک  ،است استیس

& Glueck, 1989)  . ی هانه یهزبا    سهیداوطلبانه کارکنان را در مقا  یبازده  میپرداخت سازمان به طور مستق  

.  ( Heneman, Schwab, Fossum & Dyer, 1987)  دهدیقرار م  ریتأثتحت     گرید  یهاسازمانموجود در  

  ارتقاء  یهاآنها ازفرصت   ی مندتیبه رضا  یبستگ  شتری ب،  کنند  را ترکآن    ا یمانند  ب  یباقدر سازمان  افراد    اینکه

 . (Mitchell, Holtom & Lee, 1993) دارد یکار ط یو مح یشغل

توسعه    یدر روانشناس  یرفتار  قاتیتحق  یمعاصر بر مبنا  یمنابع انسان  تیریپاداش در مد  یپژوهش  زمینة

-یواکنش نشان م   هاپاداشکه چگونه مردم به  دهدی ممطالعات نشان  نی ا . (Armstrong, 2007) است  افتهی

مفهوم پاداش با مفهوم    ،یکلورطبه   .(Reif, 1975)  زدیانگیکار در سازمان برم   یآنها را برا  یزیهند و  چه چد

ن  زه یانگ نشان دهنده  انرژ  ییروهایهمراه است و   افراد در یم  تی دهد، هدایم  یاست که  به رفتار  کند  و 

م ثبات  سازمان  ستمیس  .(Perry & Porter, 1982)  بخشدیسازمان  در  فراپاداش  و  استیس  ندها،یها  ها 

برا  زه یانگ  یبرا  ییهایاستراتژ افراد  استراتژ  یابیدست  یدادن  افزا  کیبه اهداف   ییو کارآ  یوربهره   شیو 

با (  Armstrong, 2007; Reif, 1975; Coccia & Rolfo, 2007, 2013)  دتنهس  هاسازمان مقایسه    در 

(Coccia & Cadario, 2014).  را  و عملکرد افراد    زه یتوانند انگ یمناسب م  یهاپاداش  ،یدر اداره امور عموم

  . (Aberbach, Putnam & Rockman, 1981)  در مقایسه با  (Wittmer, 1991)  کنند  ت یتقو  یدولت  در بخش

سازمان   یاستراتژ در  به  د یبا  یدولت  یهاپاداش جامع  را  آورد:دو هدف  برانگ  دست  را  افراد  ، زدیعملکرد 

  ت ی ریمد  زمینةدر    قی تحق  زمینة   ،یدولت  یمطالعات ادار  در.  کند  تیو تعهد کارکنان را حما  یشغل  تیرضا

ها است.  سازمان  ییاز عملکرد افراد و کارآ  تیحما  یپاداش برا  یهاوه یش  نیبهتر  یطراح  یهدف کل  پاداش،

ا  کردیرو  نیا نو  کا،یمتحده آمر  الات یدر    . (Schuster & Zingheim, 1992)  شودیم  ده ینام  ن یپرداخت 

ل  طول دوره اشتغادهند،  اتی در مورد آنچه افراد انجام میجبران خدمات متکی بر اطلاعرویکردهای سنتی به  

پذیر، امکان ارائه  رویکردهای انعطاف ها و دریافتی سایر افراد سازمان هستند. آنها و ارتباط میان دریافتی آن 

دستیابی به سطح عملکرد بالاتر و مشارکت  ها، مدیران در ازای استفاده از مهارتپاداش به کارکنان را برای 

میب فراهم  سازمانی  موفقیت  در  کننده،   .(Dubois & Rothwell, 2018)  کنندیشتر  استخدام  دیدگاه  از 

 -های پرداخت سنتی است. کارکناندارد که ترکیبی از مشکلات سیستم   پرداخت سنتی چندین مشکل ذاتی

واردهاهب تازه  به    -ویژه  است  دریافت میممکن  که  باشند  پولی  راضی  سیستم  کنند  از  هنوز  که  در حالی 
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پرداخت اطلاعات  که  روشی  و  میپرداخت  ابلاغ  طور  ها  به  کارکنان  این  بر  علاوه  باشند؛  ناراضی  شود 

در کنار پول انتظار تنوع انواع پرداخت را نیز دارند. نتیجه خالص این است که پرداخت قدیم دیگر   یانده یفزا

 . (Tropman, 2001)انگیزاندن کارکنان درجه یک ندارد  ی در جذب، نگهداری و جایگاه

ادب  جینتا در    ات یمطالعات  م  زمینةموجود  نشان  خدمات  کارکنان  یجبران  به  پرداخت    از ین  کیدهد 

که   یدارد. کارکنان  تیعملکرد کارکنان اهم  شیو افزا  زه یانگ  جادیجذب و ا  یاست که برا  یزندگ  یضرور

بالاتر  یعال  لاتیتحص انتظارات  سا  یدارند،  به  شفا  رینسبت  و  دارند  سازمان  از    ی ها ستمیس  تیفکارکنان 

و    یشغل  ارتقاء   ی هاکه از فرصت  یدهد. افرادیم  شیکارکنان را افزا  یری پذ  ولیت ئمسو    یپرداخت ماندگار

  یا به گونه   دی پاداش در سازمان با  ستمیس  ک یمانند.  یم  یداشته باشند در سازمان باق  ت یرضا  یکار  طیمح

 ییو کارا  یوربهره   شیو موجب افزا  زدیبرانگ  کیبه اهداف استراتژ  یابیدست  ی شود که افراد را برا  یطراح

و تعهد   یشغل  ت یپاداش مناسب عملکرد، رضا یدر صورت وجود استراتژ  یها گردد. در بخش دولتسازمان

 . ابدییم شیکارکنان افزا

 
 الگوهای جبران خدمات و پاداش ها و مدل 

های مختلفی برای اجرای نظام جبران خدمات کارکنان طراحی و ارائه گردیده است که به طور  مدل

-سیستم جبران خدمات هلریگل و اسلوکام که ذیل مدلشود. در مدل  ها اشاره میخلاصه به تعدادی از آن 

بندی شده است. بخش  مستقیم بخشمستقیم و غیردو دسته  نظام جبران خدمات به  مالی است،  -ای اقتصادیه

کاری( و مزایای  های غیربازنشستگی و پرداخت بابت ساعت  درمانی،  مستقیم شامل مزایای اختیاری )بیمهرغی

بیمة  ن یتأم)  قانونی مزایای    اجتماعی،  بخش مستقیم  شامل  است.  از کار(  ناشی  و جبران صدمات  بیکاری 

)قطعه  اختیاری مهارت(، فردی  مبنای  بر  پرداخت  و  مبنای گروه شغلی  بر  و    )پرداخت  العمل  کاری، حق 

 - اقتصادی   هایسود و انتخاب سهام( است. در مدل  )تسهیم دستاوردها، تسهیم  جایزه( و گروهی/سازمانی

مالی است، به بحث انگیزش های اقتصادی و بیرونی و مالی که کانون توجه مدل های بر پاداش  انسانی علاوه 

بندی خود را انسان  ها مبنای دستهبه عبارت دیگر این مدل؛  اندختههای درونی و غیر مالی نیز پرداو پاداش

اند. مدل سیستم جبران خدمات شولر  ها توجه نموده زهای متنوع اقتصادی و اجتماعی آناند و به نیاقرار داده 

درونی و بیرونی   یهاپاداش طرح و ارائه گردید و نظام جبران خدمات را شامل دو دسته    1978که در سال  

های بیرونی جبران خدمات را به دو دسته پاداش های نظام  کافری نیز پاداشبندی نموده است. مدل مکتقسیم

ن، جبران خدمات را به دو دسته جبرانی و غیر جبرانی تقسیم کرده و درونی تقسیم کرده است. مدل هندرسو

است. در مدل نوء و ماندی، به عوامل محیطی و داخلی سازمان که بر نظام جبران خدمات اثرگذار هستند  
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، های قانونیدر این مدل مقصود از ابعاد محیطی، عوامل اثر گذاری مثل بازار کار، الزامپرداخته شده است.  

های سازمان است که در طراحی ها و استراتژیود از محیط درونی نیز همان سیاستو ... است و مقصتورم  

ن خدمات را به دو  . مدل سیستم جبران خدمات رابینز و دسنزو، سیستم جبراباشدیم   مؤثرنظام رفاهی سازمان  

ی بیرونی غیر مالی هر هانموده است. مقصود از پاداش  بندی های درونی و بیرونی تقسیم بخش عمده پاداش

از سمبل اداهای پست و مقام مانند دکوراسیونیک  پارکینگهای  انتخابی،  ... است.  ری  ، منشی خاص و 

های قبل پرداخته شده که شامل سه طبقه  های مالی نسبت به مدل ر این مدل به جزئیات بیشتر پاداشهمچنین د

عضو مبنای  بر  پرداخت  عملکرد،  مبنای  و  بر  قطعی  عضویت  یت  مبنای  بر  هستند پرداخت    موقت 

(Hassanpour, 2009). 

چیزی که بین همه  ست.  مدلی از جبران خدمات کل ارائه داده انیز،    (  2005)  پرینتاورزدر همین راستا    

های مالی ها از جبران خدمات کل مشترک است این است که جبران خدمات کل به مجموع پرداخت مدل

نه تنها عناصر سنتی و قابل   نوعا  به جبران خدمات کل    مزبورشود. در واقع تعاریف  و غیر مالی اطلاق می

گیرد. عناصر نوع اول مثل نامحسوس را هم در بر مییرنقدی و  شود بلکه عناصر غگیری را شامل میاندازه 

های یادگیری، کیفیت زندگی کاری و  های متغیر و عناصر نوع دوم مثل فرصت حقوق و مزایا و پرداخت 

.  دهدشود. هر سازمان ترکیبی از این موارد را در بسته جبران خدمات خود ارائه میسوابق کاری را شامل می

های جبران خدمات را  ذیل چهار بعد مستقیم و غیر مستقیم، شغلی و  د در روشعناصر موجو( 2001) جزنی

 مفهوم پرداخت جدید جدید .  محیط شغلی در دو مقوله عوامل مالی و غیرمالی شناسایی و ارائه نموده است

بوده است. مشکل اینست  ذهن اکثر ما  به طور ضمنی در    قبلا  کرد که  متغیر بیان    10ای با  در معادله  توانیمرا  

و به عنوان یک واحد ارائه نشده بود. در این معادله جبران خدمات کل که تاکنون در یک جا سازماندهی  

تج  غیرمستقیم،  پرداخت  یکباره،  پاداش  پایه،  پرداخت  از  پیشرفت  تابعی  فرصت  ویژه،  مزایای  و  هیزات، 

پرداخت  -ست. جبران خدمت کافه تریایییفیت زندگی و ... اک   ،رصت رشد، احساس پیشرفت، فمسؤولیت

جبران خدمت؛ و مشکلات لاینحل پرداخت سنتی   یهابرنامه پاسخی به نیاز تنوع و انتخاب در    -جدید جدید

 . (Tropman, 2001) است

  

________________________________________________________________ 

* The New New Pay 
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 پیشینه پژوهش  

تحق پاداش  و  مورد جبران خدمات  است.  یگوناگون  قاتیدر  )و سوا  کیپتنا  انجام شده  در    (2019ر 

از    تیریمد  زمینة انتشارات در    ل یتحل  با عنوان   یپژوهش و    یطیعوامل مح  ،2017تا    2004جبران خدمات 

حسن پور و   ، جعفرنیا،عظما  کردند.  ی بر جبران خدمات و پاداش معرف  مؤثر را به عنوان ابعاد    یعوامل فرد

بعد جبران خدمات و پاداش   4و در    ییجبران خدمات را شناسا  مؤلفه  31در پژوهش خود  (  2019)  خیراندیش

مال ابعاد  مبنا  یشامل  مبنا  یمال  ت،ی عضو  ی بر  غ   یشغل  طیمح  -یمال  ریغ  عملکرد،  ی بر   یشغل-یرمالیو 

آن    ریتأث   و جبران خدمات و پاداش جامع  در پژوهشی با عنوان    (2018)  ی نیو دلام  و ماباس.  دنمودن  بندی طبقه 

در   سازمانی  تعهد  نت  مؤسساتبر  عالی  و جبران خدمات جامع    که   گرفتند   جه یآموزش  پاداش  عناصر  بین 

زندگی(  -توازن کار  و  ، مزایاپیشرفت شغلی، مزد  یهافرصت داد و  مدیریت عملکرد، قدردانی، بهبود استع)

جبران خدمات و پاداش تحت عنوان    یامقاله در  (  2018)ر  گویو ا  ایوکسک   . و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد

بودن به   یمحسوس بودن و قانون ت،ی شامل رسم  یدیجد بندیطبقه  شنهادیهدف خود را پ  ،یدر بخش دولت

 ییتا جا  کیچارچوب تئور  کیدر    هاآنعنوان کردند.    یدر بخش عموم  یریمدل تفس  کی  جادیمنظور ا

جبران خدمات و پاداش   یهاستمیعناصر متعدد س  دن یبخش  تی و عموم  یکه امکان داشت اقدام به واضح ساز

جهت کاربرد    ترده یچیپ  ی هایها و تئوربندی طبقه   شتریتوسعه ب   یبرا  یانیبه منظور بنا نهادن بن  یدر بخش عموم

 پاداش  ستمیقابل استفاده س  یعموم  فرمولرا ارائه دادند که آن را    یآنان فرمول  تا ینهانمودند.    رانیمد  یبرا

(UFR *)  اعتبار،   ،یمزد، قدرت، منزلت اجتماع  ، (ی)مستمر  فوق العاده :  نهادند که عناصر آن عبارتند از  نام

، در پژوهشی با عنوان جبران خدمات (2018)  فریس، لیاوو و تام. .  کرد و ..نه یهز  تیاولو  ،زیجوا،  ییحرفه گرا

خدما جبران  پرمشغله  مدیران  دریافتند  پرمشغله،  می  تمدیران  دریافت  بالاتری  ارتباطات کل  با  که  کنند 

همچنین به طور معناداری درصد بالایی از جبران    ی مورد نیاز آنها سازگاری دارد.بالا  ی هامهارتگسترده و  

تیموری،  ی،  میکر.  کنند که با زمان اندک نظارت بر آنها سازگاری داردخدمات تساوی محور را دریافت می

جانشین    کرددر پژوهشی به طراحی نظام جبران خدمات شایسته محور با روی  (2018و شائمی برزکی )  شاهین

: درپنج بعُد شامل  مؤلفه  25های نظام جبران خدمات شایسته محور  مؤلفه گرفتند که    جه ینت پرداختند و  پروری  

دادکه ازبین  ها نشان  بخش کمی یافته  در  باشد.جامعیت می  عدالت و  انعطاف پذیری،  آینده نگری،  شایستگی،

بین    چنین از هم  جبران خدمات شایسته محورکارکنان دارد.  در  را   ریتأث شایستگی بیشترین    اصلی، بعُد   ابعاد

بیشترین   « توسعه استعدادهای سازمان حفظ و  جذب،»  مؤلفه  زیر مجموعه بعُد شایستگی،  های فرعی ازمؤلفه 

________________________________________________________________ 

* Utility Function of Rewards 
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جبران  ریتأث نظام  در  شایسته    را  داردخدمات  و  ابوالحسنی.  محورکارکنان  نظری  قدیریان،  فرد،  سیاری   ،

ن(،  2018)  فرشیدی اجرای مدل  و  با عنوان طراحی  پژوهشی  بیمارستان پاداش  ظام در  به کارکنان در    دهی 

ین پاداش، مدل نظام پاداش دهی را با محوریت امتیازدهی، تعی    ته به دانشگاه علوم پزشکی تهران،وابس منتخب  

 ، نظری، سیدجوادین، حاجی کریمی و رایجدیواندری.  ارزشیابی پیشنهاد کردندو  استقرار، اطلاع رسانی  

تأثیرات پرداخت عملکردی بر عملکرد کارکنان درمقایسه با    دطی پژوهشی دربانک ملت دریافتن(،  2018)

ب  ثابت  بندی    (،2017)  ظفری  .یشتراستپرداختهای  اولویت  و  شناسایی  به  پژوهشی  جبران مؤلفه در  های 

خدمات در بانک دی پرداخت. نتایج نشان داد که بر اساس نظر خبرگان بانکی، جبران خدمات بیرونی در 

  مقایسه با جبران خدمات درونی و همچنین جبران خدمات مالی در مقایسه با جبران خدمات غیرمالی، برای 

انگی دارند  زه ایجاد  بیشتر  مراتب  به  اهمیتی  کارکنان  راد،  رحیمی.  در  صابر  و  بهمئی  کمائی  پور،    خلیلی 

د  های مالی و غیر مالی در دستیابی به جذابیت شغلی و بهبود عملکرپاداش  ریتأثدر پژوهشی با عنوان  (،  2017)

دستمزد؛ عملکرد و قدردانی   د های مالی ماننمزایا نسبت به دیگر ابعاد پاداشکه    پرستاران به این نتیجه رسیدند

بر بهبود عملکرد ؛ تمایل به شناخته شدن نسبت به دیگر ابعاد جذابیت شغلی  ر مقایسه با دیگر ابعاد غیر مالید

 . مثبت و معناداری دارد ریتأثشغلی 
 

 وش شناسی پژوهش ر

ح  پژوهش از  کاربرد  کی هدف،    ث یحاضر  پاسخ  یهاافته ی  زیرا است    یپژوهش    ی برا  یپژوهش 

به منظور تحقق هدف مذکور  یواقع  یایدن  یمشکلات عمل    قاتیتحق  کردیاز رو  قی ، در روش تحقاست. 

از   یبیترک   ش پژوه  نی، اگریبه عبارت د؛  استفاده شده است  یاکتشاف  -  یمتوال ( از نوع  یکم  -یفی)ک   یبیترک 

  ی به طور  ( Bazargan Harandi, 2008; Creswell, 2003) باشد یو به دنبال هم م یو کم یفیک  افت یدو ره

  .(Creswell, 2003; Plano Clark, 2007)  شود یو اجرا م  یطراح  یفیک   افت یبعد از ره   یکم  افت یکه ره

مدل جبران خدمات و پاداش   یهامؤلفه (  انه یگرا  ر یمحتوا )تفس  ل یتحل  کردیبا استفاده از رو  یفیبخش ک در  

گردد و محقق با استفاده از روش  یم ی، بازشناس رانیکارکنان و مد یهاتی فعال تیهدا یبه عنوان عامل اصل

ارائه    یفیک  با رو  یمدل بوم  کیبه  پاداش  پردازد. در یم  پژوهیآینده   کردیجهت مدل جبران خدمات و 

از   را یاست ز  یبیها ترک داده   یاست. روش گردآور  ه استفاده شد  ی دییتا  یعامل  لیاز روش تحل  یبخش کم

 ( استفاده شده است. یمعادلات ساختار ی)مدل ساز یمحتوا( و کم لیتحل)  یفیدو روش ک 

ایران   آماری این تحقیق در بخش کیفی  عبارتست از خبرگان سازمان گمرک جمهوری اسلامی جامعة

مسائل جبران خدمات و پاداش کارکنان  باشند و همچنین مراجعه حضوری به اساتید دانشگاه که   که آشنا به 
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،  مدیریتهای  مدیریت یا تصدی پست  یهارشته ارشد و دکتری    مقاطعحداقل یکی از شرایط تدریس در  

انسان  منابع  یا کارشناسی  را عهده   ،یمعاونت و  رفاه گمرکات  و  باشند. مالی  نیز    در  دار    جامعةبخش کمی 

گمرک جمهوری اسلامی   یبانیو پشت  یادارات و کارکنان فن  یرؤسامدیران،    ،آماری عبارتند از کلیه معاونان

خراسان جنوبی و هرمزگان که    ،سیستان و بلوچستان، کرمان  یهااستان در منطقه جنوب شرق کشور شامل  

گمرکات منطقه    رانیعداد کارکنان و مد. ترق کشور مشغول به فعالیت هستندمنطقه جنوب ش  هایدر گمرک

 .باشدیمنفر  1153 جمعا جنوب شرق 

و با توجه به شاخص   یگلوله برف  کیاز نوع هدفمند با استفاده از تکن  یفیک  در بخش ، گیرینمونه روش 

طه با موضوع و  شدند که در راب  اببه صورت هدفمند انتخ  یافراد  گریبه عبارت د ؛  انجام شد  یاشباع نظر

 ,Gall, Borg & Gall)  برخوردار بودند  ی بارز به شمار آمده و اطلاعات ارزشمند  ی هااهداف پژوهش نمونه 

2004; Greene & Caracelli, 2003)  30تا رسیدن به شاخص اشباع و تکرار در محتوا با    گیرینمونه . لذا 

نفر از مدیران، معاونان و کارشناسان خبره جمهوری اسلامی ایران انجام گرفت که با بررسی وضعیت سن  

- 26)  صفر درصد،(  25)کمتر از    بیان نمود که مشارکت کنندگان با دامنه سنی  توانیممصاحبه شوندگان  

  سال، صفر درصد گروه خبرگان را  55درصد و بالای    50(  55-46درصد، )  3/43(  45-36درصد، )  7/6(  35

نظر جنسیت،  تشکیل می از  از خبرگان زن    7/16درصد مرد و    3/83دهند.  سابقه خدمت    .باشدیمدرصد 

 50سال    (25-21درصد، )  13.3سال    (20-15درصد، )  7/6سال    (15-10)  درصد،  10سال    (10-5)  خبرگان

لیسانس،    3/23. از نظر مدرک تحصیلی  باشدیمدرصد    20سال    26درصد و بالای    7/66درصد خبرگان 

و   لیسانس  فوق  یا   10درصد  کارشناس  با سمت  شوندگان  مصاحبه  بودند.  دکتری  مدرک  دارای  درصد 

درصد    4درصد و مدیریت یا مدیر کل    32درصد، معاونت    32درصد، رئیس اداره    24وول  کارشناس مس

   . گروه خبرگان را تشکیل دادند

نفر معاونان، مدیران، سرپرستان دوایر و کارکنان فنی و پشتیبانی    1153این تحقیق در بخش کمی     جامعة

استان  یهاگمرک شامل  کشور  شرق  جنوب  کرمانمنطقه  بلوچستان،  و  سیستان  و  های  جنوبی  خراسان   ،

به ویژگی توجه  با  هستند.  ای  طبقهتصادفی    گیرینمونه آماری در بخش کمی شیوه    جامعةهای  هرمزگان 

های منطقه جنوب شرق کشور( در نظر گرفته شد. )گمرک موردمطالعهآماری  جامعةمتناسب با حجم برای 

ای متناسب با حجم افراد جامعه با توجه به صفات درونی گروهی خود به طبقات گیری طبقه)در شیوه نمونه

افراد نمونه بر تناسبی از بین تمامی طبقات مختلفی تقسیم می ردند(. بر اساس جدول  گانتخاب می  شوند و 
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نفر از کارکنان و مدیران به عنوان نمونه آماری به تفکیک استان به شرح   291کرجسی و مورگان تعداد  

 انتخاب شدند.   1جدول 
 آوری شده توزیع شده و جمع پرسشنامة(: 1) جدول

 جمع شده توزیع شده  سمت استان 

 18 19 مدیرمیانی و پایه  هرمزگان 

 145 147 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 8 9 مدیرمیانی و پایه  سیستان و بلوچستان 

 65 66 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 4 5 مدیرمیانی و پایه  کرمان 

 27 28 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 3 4 مدیرمیانی و پایه  خراسان جنوبی 

 21 22 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 کل
 33 37 مدیرمیانی و پایه 

 258 263 کارکنان فنی و پشتیبانی 

 

کتابخانه   از  نیز  اطلاعات  یآورجمعجهت   مطالعات  م  یادو روش  برا  یدانیو  شد.    ی آور عجم  ی استفاده 

برگرفته از محقق ساخته    پرسشنامةاز    یو در بخش کم  افته یساختار    مهیاز مصاحبه ن   یفیها در بخش ک داده 

مشخص از   یو جمله بند  یت را با توالسؤالانوع مصاحبه    نیاستفاده شد. پژوهشگر در ا  محتوای مصاحبه

-تا شرکتد  شویمطرح م  یشتریسولات ب  هاپاسخ و نوع    طیپرسد و متناسب با شرایهمه مصاحبه شوندگان م

  ها مصاحبه پژوهشگر قرار دهند. لذا در پژوهش حاضر    اریرا در اخت  یترقیکنندگان در مصاحبه اطلاعات عم

  در هنگام مصاحبه و  ت  مصاحبه شوندگان قرار گرف  اریمصاحبه در اخت  یهنماآغاز شد و به همراه را   سؤال   2با  

 . باشدیمکه به شرح زیر  دیمطرح گرد تریجزئالات ؤبر حسب ضرورت س

منطقه  )  مدل فعلی جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک ایران  مؤثرها و عوامل  شاخص   -1

هایی از زوایای گوناگون، اجزاء جبران خدمات و  مؤلفه )در حال حاضر چه    جنوب شرق کشور( کدامند؟ 

 مصادیق آن را ذکر بفرمایید(. ؟ دهندیمارکنان و مدیران را شکل  پاداش ک 

ظام جبران  مهوری اسلامی ایران اگر بخواهیم نوضعیت کشور و گمرک جبه نظر شما در آینده با توجه به    -2

 خدمات گمرک،  بهبود پیدا کند در مدل نهایی چه ابعاد و عواملی باید اضافه گردد. 

دیران لازم به ذکر است  برای  جبران خدمات و پاداش کارکنان و م  پرسشنامةدر خصوص بخش کمی و  

داده جمع به جبران  آوری  از  های مربوط  مدیران  و  پاداش کارکنان  و   72محقق ساخته    پرسشنامةخدمات 
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به  سؤال توجه  با  گردید.  استفاده  پاداش  و  خدمات  جبران  جهت    مطالعةی  استاندارد  ابزار  نبود  و  گسترده 

نیمه ساختار یافت  نظریات  مطالعةمحقق بعد از  ش،  سنج ه به ساخت پرسشنامه با استفاده از و انجام مصاحبه 

  عوامل محیطی اقتصادی   شامل  که   جنبه توصیفی داشته  مذکور  پرسشنامةروش تحلیل عاملی پرداخته است.  

،  (سؤال  5)  عوامل مالی مستقیم   ، (سؤال  9)  اسناد بالادستی  ، (سؤال  7)  ، عوامل فرهنگی اجتماعی(سؤال   3)

(،  سؤال  7) (، عوامل غیرمالی محیط شغلیسؤال   9)  رمالی شغلی، عوامل غی(سؤال  8)  عوامل مالی غیرمستقیم

 . است  (سؤال 7) ( و چشم انداز سازمانسؤال  5) (، عوامل فردیسؤال 12) عوامل سازمانی
 

 یفیک  مطالعة ییایو پا ییمحاسبه روا

روا  برای نسبیفیک   مطالعة  یی سنجش  محتوی  تحلیل  از  محتوایی     ی،  روایی  نسبت  شاخص  شد،  استفاده 

(CVR *)   لاوشه کارشناسان    (1975)  توسط  نظرات  از  شاخص  این  محاسبه  جهت  است.  شده  طراحی 

ها و ارائه  شود و با توضیح اهداف آزمون برای آن متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد نظر استفاده می

شود تا هریک از سؤالات را بر  ها خواسته میها، از آن عملیاتی مربوط به محتوای سؤالات به آن   یفتعار

»گویه   و  نیست«  ضروری  ولی  است  مفید  »گویه  است«،  ضروری  »گویه  لیکرت  بخشی  سه  طیف  اساس 

 شود: ، نسبت روایی محتوایی محاسبه می1 لضرورتی ندارد« طبقه بندی کنند. سپس بر اساس فرمو

(1) 

2

2
n

n
ne

CVR

−

=  

 

و    اند کرده تعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب  neمقدار روایی محتوای نسبی،  CVRکه در آن 

n   .حداقل  اند، ؤالات را مورد ارزیابی قرار داده اساس تعداد متخصصینی که س بر تعداد کل متخصصین است

ها کمتر از میزان  محاسبه شده برای آن   CVR. سؤالاتی که مقدار  شودیم قابل قبول مشخص    CVRمقدار  

زیرا مورد نظر با توجه به تعداد متخصصین ارزیابی کننده سؤال باشد، بایستی از آزمون کنار گذاشته شوند  

قابل قبول بر اساس   CVR  دار حداقل مق  بر اساس شاخص روایی محتوایی، روایی محتوایی قابل قبولی ندارند. 

  بی با توجه به بالا بودن ضرا.  (Karami,2014)  است  42/0  اب،ینفر ارز  20  یگذار برانمره   نیتعداد متخصص

شده   یرا مشخص نکردند و عوامل معرف  یگریکه خبرگان عوامل د  یحاتی توض  نکه،ی( و ا6/0  ی )بالا  یمحتو

 شد.   دی مشخص شده تائ یهامقوله  نرویبود، از ا ی توسط آنان تکرار

________________________________________________________________ 

* Content Validity Ratio 
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پا   ییایپا  نییتع مراحل  در  م  یاجرا  یانیپژوهش  انجام  براردیگیپژوهش  از    یابیارز  ی.  توافق کدگذاران 

  د یحداقل با  ابانیارز  ن یتوافق ب یشده مناسب برا  فیتعر  ب یضر زانیاستفاده شد. م  ( 1969)  یهولست بیضر

توافق    زانیکه م  شودیم  جه ینت  باشد،یم   851/0بدست آمده که برابر با    بی باشد. با توجه به ضر  67/0از    شتریب

ابعاد طراحهی در مورد گو  ابان یارز  نیب که فرمول آن    برخوردار است  یشده از اعتبار کاف  یها بالا است و 

 عبارت است از: 

(2) 
21

2

nn

M
PAO

+
=  

 

PAO*  ضریا  توافق    بیضر( شده  مشاهده  توافق  مرحله   M  ،پایایی(  بیدرصد  دو  در  توافق  تعداد 

کدگذاشته در مرحله دوم    یواحدها ، تعدادn2واحدهای کدگذاشته در مرحله اول و   تعداد n1کدگذاری،

 0/ 851  مده بدست آ  یهولست  بیاست. ضر  ری)توافق کامل( متغ  کیتوافق( تا    چیصفر )ه   نیب  رقم،  نیاست.  ا

 است. یرمزگذار یقابل قبول وتوافق در همسان ییایاست که نشان دهنده پا

 

 ها داده یابزار گردآور ییو روا ییایپا

 یعامل   لیاستفاده شد. تحل  یعامل  لیتحل  ک یپژوهش از اعتبار سازه و تکن  پرسشنامةروایی    یریگاندازه   جهت

  یدارا   ریمتغ  یادیاحتمال قرار دارد که تعداد ز  ن یا  ی اعتبار سازه بر مبنا  یبررس  ی هاوه یاز ش  یکیبه عنوان  

هاست. در پژوهش حاضر آنمشترک    یهایکننده همبستگ  ن ییعامل مشترک هستند که تب  ی تعداد معدود

و    ی دییتا  یعامل  ل یتحل  وه یآن از ش  یها اسیمقپژوهش و خرده    یاصل  یهاریمتغ  یاعتبار عامل  یجهت بررس

 .دیستفاده گرد( اAVEا )شاخص  اعتبار همگر  یهاکیتکن

  ی ها مقوله  ریز  یید که رواموضوع دار  نیشاخص مربوط به اعتبار همگرا دلالت بر ا   2ل  جدو  ریبر حسب مقاد

 رید. مقادقرار دار  یمطلوب  تیدر وضع  جبران خدمات و پاداش  یو عوامل درون سازمان  یعوامل برون سازمان

  پژوهشابزار  ی بالا  یریدقت اندازه گ نده نشان ده یبیاعتماد ترک  تیکرونباخ و قابل یآلفا ب یمربوط به ضر

ابزار  نیقابل اعتماد بودن ا ای ایپا جهیو در نت ( گمرک رانیجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد پرسشنامة)

 941/0پرسشنامه    نیکرونباخ مربوط به مفهوم جبران خدمات و پاداش در ا  یکل آلفا  ب یضر  نیهمچن  است.

 برآورد شده است. 

 

________________________________________________________________ 

* Percentage of Agreement Observation 
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 ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار عوامل برون سازمانی و درون سازمانی  ی هاشاخص (:2) جدول

 زیر مقوله  مقوله اصلی

 پایایی اعتبار همگرا

AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ 

 سازمانی برونعوامل 

 7725/0 7119/0 8276/0 اقتصادی -عوامل محیطی

 7578/0 8677/0 7279/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی

 8740/0 8767/0 7390/0 اسناد بالادستی 

 سازمانی عوامل درون

 8795/0 7536/0 7183/0 مستقیم -عوامل مالی

 7820/0 7054/0 7588/0 غیرمستقیم -عوامل مالی

 7936/0 8310/0 7713/0 شغلی - غیرمالیعوامل 

 8207/0 8406/0 7352/0 محیط شغلی -عوامل غیرمالی

 8655/0 8940/0 7008/0 عوامل سازمانی 

 8324/0 8847/0 8776/0 عوامل فردی 

 7658/0 8706/0 7405/0 چشم انداز سازمان 

 
 ها داده  لیو تحل هیروش تجز 

در روش فوق   یاصل  ندی. فرامحتوا استفاده شد  لیپژوهش از روش تحل  یف یک   یها داده   لیو تحل  ه یتجز  جهت

و مقولات   م یخام و استخراج مفاه  یها از داده   بندی طبقه و    ی کد گذار  ندی، فراهاداده   ل یبعنوان روش تحل

پژوهش    تیو موقع  ط یتوجه به شرا  ا محقق ساخته است که ب  ی تئور  کیها در چارچوب  آن   ن یو روابط ب  یاصل

 . (Cohen, Ben-Zur & Rosenfeld, 2007) نسبت به ارائه آن اقدام خواهد شد

ها  لیسپس تحل   .قرار گرفت  ی، مورد بررستسؤالاو بر اساس    شد  پیتا انجام شده   یها مصاحبه  یتمام  ابتدا 

 یل یتحل  ندیباز که شامل فرا  یانجام شد. درکد گذار  یو انتخاب  یمحور باز،  یسه نوع کد گذار  لهیبه وس

گردد. یم ت انتخابسؤالامرتبط با    یها عبارت  ی، تمامباشدی م  هاآن و ابعاد    هایژگیوو    میمفاه  ییشناسا

ها و ابعاد یژگیدر سطح و ها مقوله  نی شود و بیها ربط داده ممقوله  ریها به زمقوله   ،یمحور  یگذاردرکد

م  وند یپ ا.  (Lee, 2001)  گرددیبرقرار  از کد گذار  هایژگیو،  هامقوله مرحله،    ن یدر  ابعاد حاصل  باز   ی و 

و سر جا  نیتدو قرار    یشده  فزا  ردیگیمخود  دانش  ا  یانده یتا   & Corbin)  گردد  جادیدر مورد روابط 
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Strauss, 2008)  .است که موضوعات را روشن ساخته و    ی پژوهشگر به دنبال موارد  یانتخاب  یکدگذاررد

و با استفاده   هامقوله   از  یکل  جهینت  کی به    ی ابیبا دست  یانتخاب  ی در مرحله کد گذار.  دهدیقرار م  سهیمقا  وردم

  یآن مشخص شده و الگو   یهامؤلفه جبران خدمات و پاداش و    ریاستخراج شده متغ  میها و مفاههاز مقول 

از آنجا .  (Danaei Fard & Emami, 2007)  گرددیارائه م  پژوهیآینده  کردیجبران خدمات و پاداش با رو

  زان یبه منظور بالا رفتن م،  (Lee, 2001) شده است  د یتاک   هاداده بر دقت و صحت    یفیک   قات یکه در تحق

به    مطالعةچون    یمختلف  یها روش  زها ادقت و صحت داده  اسناد و مدارک، پرسش از همکاران، کاوش 

  مقوله   10)کد(،   مؤلفه  72بخش    نیمشخص حاصل ا  یاستفاده شد. بر اساس روند  مطالعةافراد مورد    لهیوس

  جهت   پژوهش )پرسشنامه( استفاده شده است.  یطبقه بوده است که از آنها در ساخت ابزار اصل  2)بعد( و  

  سازی معادلات ساختاری و و روش مدل  Lisrelو    Spssپژوهش از نرم افزار    یکم  یهاداده   لیو تحل  هیتجز

 بهره گرفته شده است.  ی تاییدی عامل لیتحل

 

 پژوهش  هاییافته
 ی فیک یمحتوا ل یتحل

شناسا  ن یا  هدف  اولویتپژوهش  و  برا  ی هامؤلفه   بندی یی  پادش  و  خدمات  مد  یجبران  و    ران یکارکنان 

در مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و    مؤثرعوامل    ن ییتع  ی برا.  بود  کشور منطقه جنوب شرق  گمرک  

از تکنمدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران استفاده کرد.   یفیک   ی محتوا  ل یتحل  ک ی، محقق  و مصاحبه 

پراکنده ا تحلیل متون  های کیفی است که باخت، تحلیل و گزارش مدل  از داده تحلیل محتوا، روشی برای شن

به    هی اول  ی به کدها  دنینحوه رس.  (blaikie, 2005, p. 133)  کندهایی غنی تبدیل میها را به داده و متنوع آن

 ی ها به صورت جمله به جمله مورد بررسمتن آن  یساز  اده یها پس از پاز مصاحبه  کیصورت بود که هر    نیا

 ی. در برخشدیمها استخراج  از عبارت  کیمستتر در هر    ی دیمفهوم کل ای  امیگرفت و سپس پیقرار م  قیدق

از  مفهوم جملات    یشد و در برخیکد م  ک ی  جادیمنجر به ا  ما یمستق  مصاحبه شونده   یها تها، صحبمصاحبه

 یکیبه نظر من »   دیگویم  یامشارکت کننده   یشد. به طور مثال وقتیاستخراج م  هیکد اول  کی  نده یگو  تی و ن

مبنا  ی اصل  یهاشاخص از   که  است  ثابت  حقوق  خدمات  جبران  بحث  ر  ی در  بر  یزیبرنامه    یا کارمند 

اما ؛  قابل استنباط استکد    کیبه عنوان    ما یمستق ،  حقوق ثابت  یبرچسب مفهوم  است«  یمخارجش در زندگ

و مغرضانه    یانصاف  یعملکرد گمرک را با ب  ونیزیبرنامه تلو  کی  یمجر ا یهر زمان که کارشناس  در جمله » 

وجهه    شیبه طور مستدل از عملکرد خود و کارکنان دفاع کند« مفهوم افزا  دی، گمرک بابردیم  سؤال  ریز

پس از هر مصاحبه    ه،ی اولی  کدها  .آن انتخاب شده است  یخدمات مثبت گمرک، توسط محقق برا  یاجتماع
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. مقولات دندیگرد یمقوله سازمانده  ک ی لیکشف شده ذ یکدها ریشده و با توجه به تجانس با سا شیپالا

  .دندیدرگ  قی تلف  گر یکدیتر در قالب طبقات با  یعانتزا  یدر سطح  رمستم  سهیو مقا  یبر اساس قرابت مفهوم  زین

 پور و آقایی دهاقانینصیری،  زاده طهرانمعمارمدل  ، محقق از  ها و طبقاتبرای اختصاص مفاهیم به مقوله

)نعمت  (؛2012) الهی و مومنی    (؛2013(؛ نظر دعائی )2005(؛ تاورز پرین )2001(؛ جزنی )2013ی، خائف 

محتوا در   لیاستفاده از مصاحبه و روش تحل  ( بهره برده است. با 2003)( و میرسپاسی  2015)  ابیلی و موفقی 

گمرک منطقه جنوب   ران یجبران خدمات و پاداش کارکنان و مد  یهامؤلفه   زیها و رمؤلفه  توان یم  ت ینها

 نمایش داد:   3و جدول  1شرق کشور را در قالب شکل 

 
 مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران یها معرفو  هامقوله(: زیر  3) جدول

 کدهای اولیه  هامقوله  طبقه

برون  

 سازمانی 

عوامل محیطی  

 اقتصادی

-درات و واردات، تحریموضعیت صا، گمرکی(، اتیمال )نفت،  دولت آمدهای وضعیت در

 های پولی و مالی 

عوامل فرهنگی  

 اجتماعی 

خوشنامی سازمان، برآورده شدن انتظارات جامعه   گیرندگان،نفعان و خدمت دیدگاه ذی

زمان جهانی گمرک، قدردانی  از سازمان، رایزنی با دولت و مجلس، عضویت در سا

 بین المللی از گمرک، افزایش وجهه اجتماعی خدمات مثبت گمرکهای سازمان

 اسناد بالادستی 

، قانون برنامه ششم توسعه،  قانون مدیریت خدمات کشوری، قانون امور گمرکی

سازمان مدیریت و    یهابخشنامههای کلی اداری ابلاغی مقام معظم رهبری، سیاست

-های مستقیم، سیاستدهی گمرک در مرزها، قانون مالیاتبرنامه ریزی، اعمال فرمان 

های کلی اقتصاد مقاومتی، اعلامیه شورای همکاری گمرکی در رابطه با حکمرانی خوب  

 و درستکاری در گمرک 

درون  

 سازمانی 

  - عوامل مالی

 مستقیم 

فوق العاده بهره وری و فوق العاده نوبت کاری  حقوق ثابت، فوق العاده اضافه کار، 

 مبالغ رفاهی پرداختی به کارکنان، پاداش انگیزشی  کارکنان،

  - عوامل مالی

 غیرمستقیم 

)غیرنقدی(، وام، مرخصی استحقاقی،   هزینه رفاهی کمک  بیمه درمانی، بیمه تکمیلی،

گی، امکانات متنوع استعلاجی و ...، صندوق پس انداز کارکنان، مزایای صندوق بازنشست

 تفریحی برای کارکنان و خانواده آنان 

  - عوامل غیرمالی

 شغلی 

آموزش ضمن خدمت،  امکان فرصت رشد و یادگیری شغلی، ، مسؤولیتتنوع وظایف، 

 مشاغل کلیدی، کارراهه شغلی، چالشی بودن کار، بازخورد شغلی، هویت شغل 

عوامل غیر  

محیط   -مالی

 شغلی 

جغرافیایی، جو و فرهنگ سازمان، سرپرست شایسته، همکاران همدل، شرایط  منطقه 

  شأنتجهیزات کار متناسب با  کاری مناسب، انعطاف پذیری مزایای محلی کارکنان،

 سازمان 
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 عوامل سازمانی 

منابع و امکانات پشتیبانی کننده اهداف سازمان، ساختار پرداخت، توان پرداخت  

شغلی، حمایت قضایی، سطح پرداخت، مشارکت در تصمیم گیری، سازمان،  امنیت  

ارائه طبقه شغلی تشویقی، حمایت زبانی و عملی از کارکنان و مدیران، حمایت از  

های می پستآبروی سازمان و کارکنان، جلوگیری از فشار افراد ذی نفوذ، اعلام عمو

 بلاتصدی 

عوامل مربوط به  

 فردی( )شاغل

 ارشدیت، تجربه، عضویت کارمند در سازمان، تحصیلات و شایستگی عملکرد، 

چشم انداز  

 سازمان 

چابکی سازمان، هوشمندسازی گمرک، قانونمداری، اقتدار، پاسخگویی، روزآمد بودن،  

 دانش محور بودن 

 

 

 پاداش کارکنان برگرفته از تحلیل محتوای کیفیمدل شماتیک جبران خدمات و  : 1شکل  

 
اصلی در قالب دو بعد عوامل درون سازمانی   یهامقوله ها  وجه به تحلیل محتوای کیفی مصاحبهنهایت با ت  در

  پرسشنامة های مربوط به هر زیر مقوله که همچنین جهت ساخت  و معرف  هامقوله، زیر  سازمانینو عوامل برو

 (:5و  4باشد )جدول هش نیز استفاده شد به شرح زیر میبخش کمی پژو

جبران 

خدمات 

 و پاداش

عوامل 

برون 

 سازمانی

عوامل 

درون 

 سازمانی

 اقتصادی-محیطیعوامل 

 اجتماعی-عوامل فرهنگی

اسناد بالادستی)قوانین و 

 ررات(مق

 مستقیم-عوامل مالی

 عوامل مالی غیر مستقیم

 شغلی-عوامل غیرمالی

 شغلیمحیط-عوامل غیرمالی

 عوامل فردی)شاغل(

 عوامل سازمانی

 چشم انداز سازمان
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 رانیمدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدی عوامل  برون سازمانی ها ها و معرفمقوله  ریز(: 4) جدول

 زیرمقوله  مقوله اصلی
 گویةشماره 

 مرتبط 
 معرف

عوامل برون  

 سازمانی 

عوامل محیطی  

 اقتصادی

AM1  گمرکی( اتیمال )نفت،  وضعیت درآمدهای دولت ، 

AM2  وضعیت صادرات و واردات 

AM3 های پولی و مالی تحریم 

عوامل فرهنگی  

 اجتماعی 

AF1  دیدگاه ذی نفعان و خدمت گیرندگان 

AF2  خوشنامی سازمان 

AF3  انتظارات جامعه از سازمان برآورده شدن 

AF4  رایزنی با دولت و مجلس 

AF5  عضویت در سازمان جهانی گمرک 

AF6 های بین المللی از گمرکقدردانی سازمان 

AF7 افزایش وجهه اجتماعی خدمات مثبت گمرک 

 اسناد بالادستی 

AB1  قانون مدیریت خدمات کشوری 

AB2  قانون امور گمرکی 

AB3  قانون برنامه ششم توسعه 

AB4 
های کلی اداری ابلاغی مقام معظم سیاست

 رهبری

AB5 های سازمان مدیریت و برنامه ریزیبخشنامه 

AB6  اعمال فرماندهی گمرک در مرزها 

AB7 های مستقیمقانون مالیات 

AB8 های کلی اقتصاد مقاومتیسیاست 

AB9 
همکاری گمرکی در رابطه با  اعلامیه شورای 

 حکمرانی 

 
 رانیمدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدعوامل درون سازمانی  یها معرفها و مقوله  ریز(: 5ل )جدو

 زیرمقوله  مقوله اصلی
 گویةشماره 

 مرتبط 
 معرف

عوامل درون  

 سازمانی 

 مستقیم - عوامل مالی

MM1  حقوق ثابت 

MM2  فوق العاده اضافه کار 

MM3  فوق العاده بهره وری 

MM4  پاداش انگیزشی 

MM5  مبالغ رفاهی پرداختی به کارکنان 

 بیمه خدمات درمانی  MG1 غیرمستقیم - عوامل مالی
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MG2  بیمه تکمیلی درمان 

MG3  صندوق بازنشستگی 

MG4 ... مرخصی استحقاقی، استعلاجی و 

MG5 وام 

MG6  کارکنان صندوق پس انداز 

MG7 غیرنقدی(  کمک هزینه رفاهی( 

MG8 
امکانات متنوع تفریحی برای کارکنان و  

 خانوتده آنان 

 شغلی  - عوامل غیرمالی

GS1  آموزش ضمن خدمت 

GS2  مشاغل کلیدی 

GS3 
)برنامه پیشرفت شغلی   کارراهه شغلی 

 کارکنان و مدیران( 

GS4  تنوع وظایف 

GS5 مسؤولیت 

GS6  چالشی بودن کار 

GS7  هویت شغلی 

GS8  بازخورد شغلی 

GS9  امکان فرصت رشد و یادگیری شغلی 

محیط   -عوامل غیر مالی 

 شغلی 

GM1  منطقه جغرافیایی 

GM2  جو و فرهنگ سازمان 

GM3  سرپرست شایسته 

GM4 همکاران همدل 

GM6  شرایط کاری مناسب 

GM7  مزایای محلی کارکنان انعطاف پذیری 

GM8   سازمان   شأنتجهیزات کار متناسب با 

 عوامل سازمانی 

AS1 
منابع و امکانات پشتیبانی کننده اهداف  

 سازمان 

AS2  ساختار پرداخت 

AS3  توان پرداخت سازمان 

AS4  امنیت شغلی 

AS5  حمایت قضایی 

AS6  سطح پرداخت 

AS7  گیری مشارکت در تصمیم 

AS8  ارائه طبقه شغلی تشویقی 

AS9 حمایت زبانی و عملی از کارکنان و مدیران 
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AS10  حمایت از آبروی سازمان و کارکنان 

AS11  جلوگیری از فشار افراد ذی نفوذ 

AS12 های بلاتصدی اعلام عمومی پست 

  عوامل مربوط به شاغل

 )فردی( 

SH1 عملکرد 

SH2  ارشدیت 

SH2  تجربه 

SH3  عضویت کارمند در سازمان 

SH4 تحصیلات و شایستگی 

 چشم انداز سازمان 

CS1  چابکی سازمان 

CS2  هوشمندسازی گمرک 

CS3  قانونمداری 

CS4  اقتدار 

CS5  پاسخگویی 

CS6  روزآمد بودن 

CS7  دانش محور بودن 

 

استفاده   KMOاز آزمون    ی دییتا  یعامل  ل یتحل  یبرا  هاداده مناسب بودن    یبررس  ی برا  6جدول  با توجه به   

  توان ی مبه دست آمد، لذا    شتری ب  7/0تمام ابعاد جبران خدمات و پاداش از    ی آن برا  ی دار  یشد که عدد معن

برا  یدییتا   یعامل  لیتحل  یبرا  هاداده گفت   منا  نان یاطم  ی مناسب است.  ا  یها مبنبودن داده   سباز    نکه یبر 

از آزمون بارتلت استفاده   ستیدر جامعه برابر صفر ن  رندیگیمقرار    لیتحل  هیکه پا  ییهایهمبستگ  سیماتر

مناسب    یعامل  لیتحل  یاست اندازه نمونه برا(  sig<0.05)  آزمون بارتلت  یدار   یعدد معن  نکه یشد. با توجه به ا

درصد واریانس مربوط به    80عامل حدود    10در مجموع    پرسشنامه  یهاه یلازم به ذکر است که گو  است.

 انگر یامر ب  نیکند. اگمرک را تبیین می ران مدی و کارکنان پاداش و خدمات جبران بر مؤثر عوامل پرسشنامة

 حوزه است. ن یا یهاپرسشسازه مناسب  ییروا
 و بارتلت  KMOنتایج آزمون (: 6) جدول

 نتایج بارتلت  KMOنتایج  علامت اختصاری متغیر مکنون( مؤلفه )نام  ردیف 

 AB 810/0 509/376 عوامل برون سازمانی  1

 AD 767/0 401/5560 عوامل درون سازمانی  2

 AM 72/0 38/892 اقتصادی -عوامل محیطی 3

 AF 827/0 72/1548 اجتماعی   -عوامل فرهنگی 4

 AB 752/0 28/1965 اسناد بالادستی  5
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 MM 794/0 375/1401 مستقیم -مالیعوامل  6

 MG 726/0 88/11206 غیرمستقیم -عوامل مالی 7

 GS 763/0 6/2527 شغلی - عوامل غیرمالی 8

 GM 86/0 66/16193 محیط شغلی -عوامل غیرمالی 9

 AS 841/0 045/1075 عوامل سازمانی  10

 SH 918/0 17/865 )شاغل(   عوامل فردی 11

 CS 85/0 55/15141 چشم انداز سازمان  12

 

 آزمون الگوی جبران خدمات و پاداش با استفاده از الگوسازی معادلات ساختاری 

جهت آزمون الگوی جبران خدمات و پاداش از آزمون تحلیل مسیر و الگوسازی معادلات ساختاری استفاده 

 : گرددیمذکر  7شد که نتایج آن در جدول 
 جبران خدمات و پاداش  ی مدل معادلات ساختار ی هاشاخص(: 7) جدول

 ملاک  اختصار  نام انگلیسی نام فارسی 
مقدار محاسبه 

 شده 
 تفسیر نتیجه

نسبت کی دو به  

 برازش  دییتأ 53/1 3کمتر از  CMIN  درجه آزادی 

 برازش  دییتأ 0002/0 05/0کمتر از  p-value P سطج معنی داری 

ریشه میانگین  

 مربعات باقیمانده 

Root Mean 

Squared 

Residual 
RMSEA 

08/0  

<RMSEA<03 /0 
 برازش  دییتأ 065/0

شاخص نیکویی  

 برازش 
Goodness-

of-Fit Index GFI  برازش  دییتأ 92/0 9/0بالاتر از 

شاخص نیکویی  

   یبرازش اصلاح

Adjusted 

Goodness-

of-Fit Index 
AGFI  برازش  دییتأ 92/0 9/0بالاتر از 

شاخص برازش  

 هنجار نشده 

Non-

Normed Fit 

Index 
NNFI  برازش  دییتأ 91/0 9/0بالاتر از 

 

برخوردار   یگفت که مدل فوق از برازش خوب توانیمارائه شاده    یهابا توجه به شااخص 7جدول  ر اسااس  ب

 در ادامه آمده است. ودنتیاست یت ریمدل به صورت استاندارد و مقاد بیاست. نمودار ضرا

 

  

dfχ2
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 ی معادلات ساختار یسازها با استفاده از مدل داده  لیتحل

منابع    مطالعةان و  گو استناد به نظر خبر  یفیک   ی محتوا  لیبا استفاده از تحل    ق،ی تحق  یاصل  سؤال  جیاساس نتا  بر

(  ی و درون سازمان ی)برون سازمان اصلی مؤلفه  2عامل در  72مجدد از خبرگان مشخص شد که  یو نظرسنج

مقیاس  10و   مح  خرده  ب  ،یاجتماع  یفرهنگ  عوامل  ،یاقتصاد  یط ی)عوامل  مال  ،یالادستاسناد  -   ی عوامل 

 ، یسازمان  عوامل  ،یشغل  طیمح-یمال  ریعوامل غ  ،یشغل-یمال  ریعوامل غ م،یمستق  ریغ  -یمال  عوامل  م،یستقم

بر جبران خدمات و پاداش کارکنان و   مؤثرها وعوامل  به عنوان شاخص  و چشم انداز سازمان(   یعوامل فرد

این بخش به بحث درباره نتایج   . درهستند   پژوهیآینده   کردیمدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران با رو

   های های پژوهش پرداخته شده است. بدین منظور ابتدا فرضیهبیان دیگر فرضیه  ت و سؤالادست آمده از  به

ویا رد آن     د یی تأشواهد تحلیل آماری، نتایج و دلایل احتمالی  سپس با توجه به    پژوهش مطرح شده است، 

 است.  گرفتهمورد بحث قرار 

جبران خدمات  یسازمانو عوامل درون (AB)  پاداشجبران خدمات و  یسازمان عوامل برون پژوهش:  هیفرض

گمرک منطقه جنوب   ران یمکنون مرتبه بالاتر جبران خدمات و پاداش کارکنان و مد  ری، متغ(AD) و پاداش

 کند.یم نییشرق کشور را تب

 یاجتماع-یعوامل فرهنگ  (،72/0)  یاقتصاد-یطیاثرات عوامل مح  ، 8جدول  و    3و    2  ی هاتوجه به شکل  با

بالادست9/0) اسناد  سازمان8/0)  ی(،  برون  عوامل  بر  مقاد  ی(  که  است  شده   1/ 96از    تربزرگ  t  ریمحاسبه 

همچنباشدیم مال  نی.  عوامل  مال73/0)  میمستق-یاثرات  عوامل  عوامل67/0)  میرمستقیغ-ی(،  -یرمالیغ  (، 

( و چشم 84/0) ی(، عوامل فرد92/0)   ی(، عوامل سازمان85/0)  ی شغل  طیمح-یرمالی(، عوامل غ86/0)  یغلش

؛  باشدیم  96/1از    تربزرگ   t  ریمحاسبه شده است که مقاد  یدرون سازمان  امل( بر عو 82/0)  انداز سازمان

اساس   نیشود و بر ایدار رد م  یبر عدم وجود ارتباط معن  یمبن  یفرض صفر آمار  95/0  نانی با اطم  نیبنابرا

و    اتمقولات آن را به عنوان ابعاد جبران خدم  ریو ز  یسازمانو عوامل درون  یسازمانعوامل برون  میتوانیم

 . میریپاداش در نظر بگ



      219               گمرک رانیکارکنان و مد پاداشجبران خدمات،  یهامؤلفه  یبندت یو اولو ییشناسا

 
 

 مدل جبران خدمات و پاداش   ریمس  بینمودار ضرا:  2  شکل

 

 ضرایب مسیر جبران خدمات و پاداش   tنمودار مقادیر  :  3  شکل
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 نتایج فرضیه پژوهش (: 8) جدول

 نتیجه آزمون T ضریب مسیر  به سازه نام متغیر  ردیف 

 اقتصادی -عوامل محیطی 1

 سازمانی عوامل برون

 قبول فرض  31/5 72/0

 قبول فرض  81/6 9/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی 2

 قبول فرض  66/6 8/0 اسناد بالادستی  3

 مستقیم -عوامل مالی 4

 سازمانی امل درونعو

 قبول فرض  5/5 73/0

 قبول فرض  03/5 67/0 غیرمستقیم -عوامل مالی 5

 قبول فرض  75/6 86/0 شغلی - غیرمالیعوامل  6

 قبول فرض  66/6 85/0 محیط شغلی -عوامل غیرمالی 7

 قبول فرض  3/7 92/0 عوامل سازمانی  8

 قبول فرض  56/6 84/0 )شاغل(   عوامل فردی 9

 قبول فرض  37/6 82/0 چشم انداز سازمان  10

گمرک که در دو دسته عوامل  رانیاستاندارد جبران خدمات و پاداش کارکنان و مد ن یمدل تخم ج یطبق نتا

  نیترمهم(  4شکل  )  یدر مقوله عوامل برون سازمان  د،یگرد  بندیطبقه   یو عوامل درون سازمان  یبرون سازمان

 یبا بار عامل  یاجتماع-ینگعوامل فره  ،85/0  یبا بار عامل  ی اقتصاد  -یطی عبارت از عوامل مح  ب ی بعد به ترت

ابعاد به     نیترمهم (  5شکل  )  یاست. در مقوله عوامل درون سازمان  74/0 یبا بار عامل یو اسناد بالادست  79/0

بار عامل  یشغل  طیمح-یرمالیو عوامل غ  یشغل-یمال  ر یعبارت از عوامل غ  ب یترت - ی ، عوامل مال97/0  یبا 

بار عامل  میرمستقیغ بار عامل  میمستق  یعوامل مال  ،90/0  یعاملبار    با  یسازمانعوامل    ،96/0  یبا   ،87/0  یبا 

  ن یترمهم  هستند.   84/0ی  و چشم انداز سازمان با بار عامل  85/0  ی( با بار عاملی )فرد  عوامل مربوط به شاغل

  نی ترمهمبوده است.    93/0  یبا بار عامل  یو مال  یپول  یهامیتحر  ةیگو  ،یسازماندر در مقوله عوامل برون  هیگو

 بوده است. 92/0 یبا بار عامل یزشیو پاداش انگ  ی فوق العاده بهره ور گویة یدرون سازمان عواملدر  هیگو
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 بر اساس بار عاملی -: مدل عاملی مرتبه اول عوامل برون سازمانی جبران خدمات و پاداش4شکل  

 

 یریگجهینتبحث و 

بر   مؤثر خرده مقیاس به عنوان عوامل    10اصلی و    مؤلفه   2عامل در    72  پژوهش ی  اصل  سؤال اساس نتایج    بر

. هر چند در شناسایی گردیدجبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک جمهوری اسلامی ایران  

 قات یقنشد اما تح  افتیموضوع در اداره گمرک بپردازد    نیکه به طور جامع به ا  یگذشته، موارد  قاتیتحق

 می مستق  یپژوهش در مورد بعد مال  نی حاصل از ا  ج یخصوص نظام جبران خدمت پرداخته بودند. نتاخاص در  

جبران خدمات   یهامؤلفه   بندی اولویت و    ییکه به شناسا(،  2017)  ظفری   ج یبا نتا  یشغل  ط یو مح  م یمستق  ر یو غ

ابعاد    یکه به بررس  (،2016)  اعیلمحمودزاده و ملااسم  یها پژوهش  جیبا نتا  ن ی، همچنباشدی مپرداخت همسو  

بر    ریتأثجبران خدمات و    م یمستق  ریو غ  میمستق  یمال   و همکاران   یم یپردازد، رحیم  گرید  یهامؤلفه آنها 

ی دهد، نعمتیقرار م  یو عملکرد مورد بررس  یت شغلیبر جذاب   یمال  ریو غ  یمال  یهاپاداش  ریتأثکه به    (2017)

گروه ارائه  ریو چهار ز  ی مال  ریو غ  یو پاداش در دو گروه مال  دماتاز جبران خ  یکه مدل  (2013)  همکارانو  

نمودند همسو   یرا از ابعاد جبران خدمات و پاداش معرف یشغل طیو عوامل مرتبط با شغل و عوامل مح  دادند

خود    یشنهادیکه در مدل پ(  2019)  عظماو همکاران  جیپژوهش با نتا  نی ا جینتا  نی باشد. همچنیو همراستا م

ابعاد جبران خدمات و پاداش شناسا  یشغل-یرمالیو عوامل غ  یشغل  طیمح-یرمالیغ  ملعوا  ییرا به عنوان 

)شاغل( و عوامل   یکه عوامل فرد  (2019) و سوار  کیپنتنا  جیپژوهش با نتا  نیا  جیکردند مطابقت دارد. نتا

 کند همسو است. ی م ییدر مدل جبران خدمات و پاداش شناسا مؤثررا از عوامل  یطیمح
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 عاملی   بار  اساس  بر –جبران خدمات و پاداش    ی مرتبه اول عوامل درون سازمان  ی دل عامل: م5  شکل
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را به    یو عوامل اجتماع  یکه عوامل سازمان  (2012) و همکاران  زاده طهرانرمعما  جیپژوهش با نتا  نیا  جینتا

( 2018)  گور یو ا  ایکوکس.  کند مطابقت داردیم  یجبران خدمات و پاداش معرف  یشنهادیعنوان ابعاد مدل پ 

 ج ی نتا  نی همچن  ند.دانیخدمات م  نبر جبرا  مؤثر  یهامؤلفه را از    یخود منزلت اجتماع  ی شنهادیفرمول پ  نیز در

 م، ی مستق   ریغ  ی مال  م،یمستق   یبعد مال  4در قالب    ی که مدل  (2001)  یجزن  ی شنهاد یمدل پ   ج یپژوهش با نتا  نیا

ا  زنی  (2016ین )جواد  د یارائه داد همراستا است. س  یشغل  طیمح  یمال  ریو غ  یشغل  یمال  ریغ با    ن ی همراستا 

 ،یمقررات دولت   نیهمچن،  نموده   یبند  میتقس   میمستق  ریم و غیپژوهش جبران خدمات را در دو دسته مستق

بر جبران خدمات و پاداش   مؤثرشغل را از عوامل    تیکارکنان( و ماه  یهایژگی)رفتار و و  یعوامل فرد

م  ن   چیلکوویم  داند.یکارکنان  مستق  (2002)  ومنیو  به دو دسته  را  غ  میجبران خدمات   م ی تقس   میمستق  ریو 

بر جبران    مؤثر   ی هاا به عنوان شاخصر  یو عوامل سازمان  ی فرد  یهایژگیو(  2015)  تا گوه و گوپد.  اننموده 

پاداش شناسا نتا  ییخدمات و  با  امفباشدیم پژوهش    نیا  جیکردند که همراستا  علی و    ، رمضان، زبیر،لی. 

ا  ز ین(،  2014)  ارسلان با  مستق  نی همراستا  جبران خدمات  جبران خدمات   م یپژوهش  و  پاداش(  و  )حقوق 

و    یبالادست  سناد، ایطیعوامل مح  ریتأثنمودند. با وجود  اشاره به    یخود معرف  ی شنهادی ابعاد مدل پ  میرمستقیغ

 یپژوهش به زعم محقق    ، یمنابع انسان  ت یریمد  ی هاخدمات و پاداش کارکنان در کتابچشم انداز بر جبران  

 باشد.  یپژوهش م  نیا دیجد  یها افتهینشد که از   افتیانجام شده باشد  نهیزم نیکه در ادر ایران 

 

 شنهادها یپ

بر اساس   .ردیگیبعد رادر برم  10پژوهش    نیمدل جبران خدمات و پاداش ارائه شده در ا  نکه یبا توجه به ا 

مدل جبران خدمات و پاداش کارکنان و مدیران گمرک منطقه  »   نکهیبر ا  یپژوهش مبن  یاصل  سؤال  جینتا

 10طبقه،    2از جبران خدمات و پاداش در  یجنوب شرق کشور با رویکرد آینده پژوهی چگونه است؟« مدل

 گردد: یم شنهاد یپ یدییتا یعامل  لیآزمون مدل و تحل جیدست آمد. با توجه به نتاهشاخص ب  72بعد و 

به اولو- به  (،  85/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل برون  اقتصادی-عوامل محیطی  ریتأثاول    تی با توجه  نظر 

دولت    یبر درآمدها   یالملل  نیب  یمال  ی هاستم یعدم امکان استفاده از س  لی به دل   یو مال  یپول  ی هامیتحراینکه  

بر بودجه    تا ینهاکه    دارد  یمنف  ریتأثواردات کالاها و ...    ،یرنفتیصادرات غ  چه از منابع صادارات نفت و گاز،

سازمان   بودجه  و  می  گذاردیم  یمنف   ریتأثکشور  راستا  شود، پیشنهاد  در  وظا  یگمرک  خود    فیانجام 

به    نه یزم  ن یمصوبات دولت در ا  یدهد و در اجرا  شنهادیکرده و به دولت پ   یمناسب را بررس  یراهکارها

 شود. منتفعامر   نیاز ا زیکمک کند که خود ن هامیتحر نیکاهش اثرات ا
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(، نظر به  79/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل برون   اجتماعی-عوامل فرهنگی  ریتأث   دوم   تیبا توجه به اولو-

به ارباب رجوع داده اطلاع  د یبا،  ع نسبت به کارکنان گمرک مهم استارباب رجو  دی د  نکهیا ات مناسب 

و    دیایبه کمک گمرک ب ،  برای حل مشکلاتبه مشکلات بنگرد  نانهیتا واقع ب  میبا او تعامل داشته باش، شود

 یست یو قانونگذاران به گمرک با  یکشور  رانی. مدستیگمرک ن  یمشکلات از کوتاه  همه توجه شود که  م

به   ی ازیها که وضعشان خوب است و نآن   که  ند ی نام گمرک  نگو  دن یداشته باشند و با شن  یو مثبت  ژه ینگاه و

فه  ی وظ  نیقاچاق گرفته شود و گمرک را مسوول ا  یکالا  یجامعه از گمرک انتظار دارد جلو  حقوق ندارند.

سازمان    یبا عمل خود به خوشنام  دیگمرک با  نیبنابرا؛  کنندیمو در اظهاراتشان به گمرک اشاره    دانندیم

با را برنامه و بودجه و شورا  یزنیکمک کند. مسوولان گمرک  حقوق و    ی با دولت و مجلس، و سازمان 

گمرک    یسازمان  چارت  ارتقاء مشابه و    ی هاسازمانسطح پرداخت سازمان نسبت به    ش یدستمزد جهت افزا

، انسان  رآن در مبارزه با قاچاق مواد مخد  قدردان گمرک و کارکنان  د یبا  یالملل  ن یب  ی هاسازمان  تلاش کنند. 

اجتماع ..  .و لحاظ وجهه   از  معرف   د یبا  یباشند.  به جامعه  مثبت گمرک  به وس  یخدمات  با    له یشود.  تعامل 

 به حداقل برسد. های کار یرجوع مواز ابیهمجوار و ار یهاسازمان

با   شود یم  شنهادی(، پ74/0  یعامل)بار    یسازماندر عوامل برون  اسناد بالادستی  ریتأثسوم    ت یبا توجه به اولو-

 20در مشاغل مشابه از    رانیکارکنان و مد  یایقانون برنامه ششم توسعه، اختلاف حقوق و مزا  29  ماده   یاجرا

جبران خدمات بر اساس   ،یمقام معظم رهبر  ی نظام ادار  یکل  یهااستیس  6درصد تجاوز نکند. بر اساس بند  

به    شتیحداقل مع  ن یتأمبر    دیتاک   ن یهمچن  شده است،  هیتوص  لت عدا  یو اجتماع   یاقتصاد  ط یشرابا توجه 

است.   مد  یهابخشنامهجامعه  ر  تیریسازمان  برنامه  راستا  یزیو  در  مد  یاجرا  یکه  خدمات   تیریقانون 

در دستور    عا یسرکه به نفع کارکنان است    ییآنها  مخصوصا ،  شودیمجهت اجرا ابلاغ    هادستگاه به    یکشور

بگ قرار  اجرا  به  .  ردیکار  توجه  گمرک   161و    160مواد  با  امور  نقد  شیافزا  یقانون  پاداش  به    ی پرداخت 

 رد یدر دستور کار قرار بگ   یعادلانه کارکنان از سرانه آموزش و خدمات رفاه  ی مندکارکنان، عدالت در بهره 

از   یشتریشود درصد ب  شنهادیاست پ  انیدر جر  یاصلاح قانون امور گمرک   حهیلا  یبررس  نکهیو با توجه به ا

بر ارائه حقوق و    یگمرک   یهمکار  یشورا   هیتوص .  ردیبه گمرک تعلق بگ  درصد(  2از    شتری)ب  یحقوق ورود

 ندهیدر آ  اد یکه به احتمال ز  یدر گمرک و استخدام کارکنان  یدرستکار  یساز  نه یجهت زم  یپاداش کاف

  ق یهمجوار با گمرک از طر  یهاسازمان  یهمکار  شی. لزوم افزاسته شودبه کار ب   بمانند  یوفادار به درستکار

گمرک    یکه ناظر به فرمانده  یقانون امور گمرک  12ماده    ی ها در راستابا آن   یتفاهم نامه همکار  یامضا

به گمرک همانند   اتیاز وصول مال   یدر خصوص بازگشت درصد   میمستق  ی هاات یاست. موضوع قانون مال
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  ی ارزش افزوده  درصد  حه یاز محل لا  یو دارائ  ی امور اقنصاد  ر یبا مذاکره با وز  ن یهمچن ،یاتیاداره امور مال 

 به گمرک برگردد.

اولو- به  توجه  غیرمالی  ریتأثاول    تی با  عامل  یسازماندر عوامل درون   شغلی-عوامل  پ97/0  ی)بار    شنهاد ی(، 

 زه ی انگ  ت یبازخورد مناسب در جهت تقو  ردستیبا کارکنان ز  سته یو سرپرستان با تعامل شا  ران یمد  شودیم

ا  ارک   ک ی  ندیبتوانند کل فرا   حا یترجو بهبود عملکرد کارکنان ارائه دهند. کارکنان     نکه یرا انجام دهند نه 

کار با    نیباشد که کارکنان ح  یاگونه به    د یبه آنان واگذار گردد. شغل با  ت یاهم  ی و ب  یبخش جزئ  صرفا 

تعام  مطالعة بمنابع متعدد و در  از آن  ارباب رجوع  با  به آموزش   و  اموزندیل  خود را رشد و توسعه دهند. 

 یو خستگ  یکنواختی  حاد یکارکنان از ا  ف یشود. با متنوع ساختن وظا  یاژه یوخدمت توجه    نیکارکنان ح

 یکه کارشان با ارزش است و بها دادن به مشاعل فن   نیبه کارکنان و ا  مسؤولیت کاسته شود. با دادن  ر  کا

  ن ی نمودن شغل، ا یو جذاب و چالش  یشغل  ارتقاء   زمینة  جادیو ا ابانیادارات، کارشناسان و ارز  ی رؤسامانند  

به کارکنان و مد منتقل شود که شغل شریحس  ارزش  فیران  با  بعد مح  ی و    ت یحما  ،یشغل  ط یدارند. در 

 ییایدادن محل جغراف  ریتأثهمکاران،    نیو اعتماد ب  یجو دوست  جادیا  ف،یدر انجام وظا  ردستانیسرپرستان از ز

 یبوم کارکنان    ن یب  ی و برابر  ،یو چاپلوس  ضیبدون تبع  آرام،   یکارکنان و فراهم کردن جو  ی ایخدمت بر مزا

و    فکس   نتر،یپرر،  از نوشت افزااعم    از یمورد ن  ی ادار  زاتیدن تجهرمرد و ... و فراهم ک   ایزن    ،یربومیو غ

که سرما و گرما، نور و    یطیشود و فراهم کردن محیکه جهت خدمت به ارباب رجوع استفاده م  یلوازم

 کارکنان فراهم شود.  ی مناسب برا یکیزیف طیشرا

 شنهاد ی(، پ96/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونغیرمستقیم  -عوامل مالی  ریتأثدوم    تیاولوبا توجه به  -

ها   یکارکنان شود، مرخص  یلیو تکم  یدرمان   مه یخدمات ب  ،یبازنشستگ  یها به صندوق  یاژه یوتوجه    شودیم

 رو ی ن دیکارکنان و جهت تجد  ازیدر فواصل مناسب  به فراخور ن...    و  یقی تشو  ،یاستعلاج  ،یاعم از استحقاق

انرژ قرارداد  یبرا  یو  با  سازمان  است  لازم  شود.  اعطا  کارکنان  به  تفر  یکار  اماکن  با    ،هاهتل   ،یحیکه 

.  دی استراحت فراهم نما  یبرا  یانهیزمکارکنان و خانواده آنان    ی برا  بندد،یم  نماهایس  استخرها،    ،هارستوران

  سهم خود را   ز یدولت ن شود.  ا یاح  خوار و بار، لباس و ...    د یبه کارکنان بابت خر  ی رنقد یغ  ی هانهیهزکمک  

 کند.  ت یکارکنان پرداخت و آن را تقوز برابر مقررات به صندوق پس اندا

  شود یم  شنهادی(، پ90/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونعوامل سازمانی    ریتأث   وم س  تیبا توجه به اولو-

د  بهبو ، یسازمان یهاخانه ینحوه اعطا  ز، ایمورد ن یهاها، آموزشمه یمانند قرارداد با ب  یماتیسازمان در تصم

فشان  یدهد در انجام وظا  نانیخدمات به مراجعان و .... کارکنان را مشارکت دهد. به کارکنان اطم  تیفیک 
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حما  کاملا  امت  تیمورد  دادن  از  جهت    ازات یهستند.  کارکنان  به  شغل  ارتقاءلازم  نکنند.    غیدر  یطبقات 

. درخواست  یاقه یسلخواهد بود نه  یشفاف و عملکرد یارهایها در سازمان عادلانه و با توجه به معپرداخت

کنند.   یریاستفاده هستند جلوگ  وءگرفتن امضا و س در صدد نی که با سفارش و دور زدن قوان ی افراد ینابجا

در اثر    ای  رندیگیخود تحت فشار قرار م  فیکه در انجام وظا  یاز کارکنان در زمان  ییو قضا  یحقوق  تیحما

و    یی به زبان و حرف در مقابل بدگو  نکه یاز کارکنان علاوه بر ا  شود لازم است یم  یتیاشتباه از آنان شکا

انجام    از یاقدامات و مکاتبات مورد ن  ازیدر صورت ن  زیکنند در عمل ن  یریتوسط اشخاص ثالث جلوگ   بیتخر

و   ا  یقوسازد  یرا متوجه سازمان م  یاتهام  ی که افکار عموم  ی قرار دهند. در موارد  ق یو کارکنان را مورد تشو

  ن ی همچن  دیکارکنان و سازمان را حفظ کنند. سازمان با  یو آبرو  ندیبدون تعصب و مستند به آن پاسخ بگو

 یرا به نحو مقتض   شودیم  یو معاونت در تمام گمرکات که خال  یتیریمد  ، یکارشناس  ،یابیارز  ،یفن  ی هاپست

 احراز آن را دارند برساند.  تیکه صلاح یو افراد ان یبه اطلاع متقاض

ا - به    شنهاد ی(، پ0/ 87  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونمستقیم  -عوامل مالی  ریتأثچهارم    تی ولوبا توجه 

ت سرانه ثابت  لشود که کارکنان از حداکثر سقف اضافه کار برخوردار شوند و از حا  شهیاند  ی ریتداب  شودیم

 ،یگمرک   ی نقش فرد در کسب درآمدها  زانیبا م  یشود که پاداش بهره ور  یطراح  یسمیخارج شود. مکان

 رید م  قه یشده خارج گردد و بر اساس سل  بندیطبقه خدمت به ارباب رجوع مرتبط شود و از حالت ثابت و  

 نباشد. 

شود در یم شنهادی(، پ85/0 یعامل بار) سازمانینعوامل فردی در عوامل درو ریتأثپنجم  تی با توجه به اولو-

قائل شد، از تجربه افراد ارشد و   زیتما ن ییو تلاشگر و افراد با عملکرد پا یافراد ساع ن ی، بیمورد عوامل فرد

داده شود تا    شرفتیو پ  ارتقاءشانس    سته یو شا  یعال  لاتیتحص یبا تجربه سازمان استفاده شود. به افراد دارا

 بمانند.  یکنند و در سازمان باق ماتخد یشتریب زه یبا انگ 

 یچابک  یریگی(، پ84/0  ی)بار عامل  یسازماندر عوامل درونچشم انداز سازمان    ریتأث  شمش  ت یبا توجه به اولو-

  روزآمد بودن، ،  ییاقتدار سازمان، پاسخگو  گمرک و کارکنان،  یگمرک، قانون مند   یسازهوشمند  سازمان،

آنان بر   ریتأثم تاکنون  ک ان دستآنبر    د یهستند که با وجود تاک   یدانش محور بودن کارکنان و سازمان عوامل

ناچ پاداش کارکنان  و  است.  زیجبران خدمات  برا  شودی م  شنهادیپ  بوده  انداز گمرک  و    ی چشم  کارکنان 

 ف یبه چشم انداز و جبران خدمات تعر  یابیدست  یتلاش برا  نیب  یشود و رابطه معقول  نییتب  رانیمد  خصوصا 

 شود.
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 چكیده
 نی. اپردازدیکارکنان م  تیمعنو   یانج ینقش مر گرفتن  با در نظ  ی به نوآور  شیبر گرا  ی اخلاق   یرهبر  ریتأث  یرسضر به برمقاله حا

کاربرد نظر هدف  از  ح  ، یپژوهش  جمع  ث یاز  رو  یهمبستگ-یف توصی  نوع   از   ها داده   ی آورروش  نظر  از   .است  ی کم  کردیو 

اده  نفر هستند. با استف  190که شامل    است صنایع خودرو سایپا    ی وآورتحقیقات و ن  زکارشناسان شرکت مرک  شامل   یجامعه آمار

نمونه روش  کوکرا  ی تصادف   یرگیاز  فرمول  و  تعداد  ساده  بر  127ن،  تجز  پژوهش  یانفر  شدند.  با    لی وتحلهیانتخاب  اطلاعات 

 یحاک کسو یپژوهش از  جی. نتارفتیپذ ورتص Smart PLS افزار ( و نرمSEM) یمعادلات ساختار یسازاستفاده از روش مدل 

 و از   ی به نوآور  شیبر گرا  ت یو و معن  تیبر معنو   ی اخلاق   یرهبر  ، یبه نوآور  شیگرار  ب  یاخلاق  ی مثبت و معنادار رهبر  ر یاز تأث

در   هایینشیب  جینتا  نی. ااست  تیمعنو   یانجیم  ریمتغ  قیاز طر  یبه نوآور  شیبر گرا  یاخلاق  یرهبر  میرمستقیغ  ریتأث  گر،ید  ییسو 
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 مه مقد

های امروزی  ، سازمانبینی فناوری و کوتاه شدن چرخه عمر محصولاتتغییرات سریع و غیرقابل پیش

 & Chen, Tang, Jin, Xie)  ی آورند را وادار نموده است تا به منظور بقا در عرصه رقابت به نوآوری رو

Li, 2014.)  نوآویدر چنین شرایط به  ابه عنوان یک  فزاینده   طوربه ری  ، گرایش  وامل اصلی موفقیت  ز ع ی 

است  هاسازمانبلندمدت   مطرح  رقابتی  بازارهای  قادر سازمان  چراکه  ؛در  بالا  نوآوری  ظرفیت  با  هایی 

بهتری   نحو  به  و  بیشتر  سرعت  با  بود  چالشخواهند  گویند به  پاسخ  محیطی   & Rezvani)  های 

Gerayelinejad, 2011.)    و    مشتریان  برایرزش جدید  د ایجاادر راستای    هاسازماندر    نوآوریگرایش به

 رود.  ای بهتر به کار میایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده  همچنین

به نوآوری را به صورت درجه2015دوبنی و کلاسن ) رسمی به توسعه و    طوربهه سازمان  ای ک ( گرایش 

این راستا شکل   در  را  مانپردازد و بینش، اهداف، و مقاصد سازر خود میاوک حفظ نوآوری در مدل کسب 

دهد زمینه سازمانی که افراد در آن مشغول به فعالیت هستند،  ها نشان مینمایند. پژوهش دهد تعریف میمی

توانمندی  توسعۀ  فعالیت گیری گرایش ها و شکلنقش مهمی در  ایفاء می ها و  نوآوری  به سمت    نمایند.ها 

شکل در  را  اخلاقی  رهبری  و  معنویت  نقش  اهمیت  گراری  گیمحققین  حائز  سازمانی  نوآوری  به  یش 

)می باورهای  Yidong & Xinxin, 2013; Moghimi, Rahbar & Eslami, 2007دانند  و  معنویت   .)

  ند نک یمتقابل میان افرادی است که در یک فرایند کاری مشارکت م  معنوی یک تجربه از ارتباط و اعتماد

انگیزشی و    یسازمانفرهنگشود و منجر به ایجاد یک  میبینی و حسن نیت فردی ایجاد  که به وسیله خوش

می کلی  عملکرد  که  افزایش  دارد  درنهایتگردد  همراه  به  را  پایدار  سازمانی   تعالی 

(Piccolo, Greenbaum, Hartog & Folger, 2010تشویق این باورها در محیط سازمانی می .) منجر   د توان

ری، رفتارهای کارآفرینانه، افزایش تعهد سازمانی و بهبود  وآو، ن تبه مزایا و منافعی از قبیل افزایش خلاقی

)نگرش شغلی گردد  کردن  Yılmaz, 2010های  وارد  با  که  هستند  کسانی  اخلاقی  رهبران  میان  این  در   .)

ساس خوشایندی را نسبت به سازمان ح ، بر فضاهای اخلاقی سازمان تأثیر گذاشته و اهاسازمانت در  معنوی

 ,De Hoogh & Den Hartog, 2008; Neubert, Carlson, Kacmar, Roberts & Chonko) زنندمی رقم

نیز    (.2009 نوآوری  به  بر گرایش  اخلاقی  اخلاقی    تأثیرگذاررهبری  رهبری  رو  مباح  ازجمله است.  به  ث 

(.  Zehir & Erdogan, 2011گیرد )گران قرار میشرشد در سازمان است و  امروزه بسیار مورد توجه پژوه

وهودی )دن   گ  در 2008هارتوگ  مستمر  موفقیت  به  دستیابی  فرآیند  از  بخشی  را  اخلاقی  رهبری   )

می  هاسازمان )معرفی  رفتارهاDe Hoogh & Den Hartog, 2008کنند  طریق  از  که  با  (  منصفانه  ی 

)کارکنان رضایتمندی  و  تعهد  افزایش  به  منجر   ،Yang, 2014  و نوآوری  خلاقیت،  افزایش  همچنین  و   )
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ارتباط    اگرچهگردد.  ( میYılmaz, 2010; Padash & Golparvar, 2010های کارآفرینانه )الیتفع  سعهتو

شکل  با  معنویت  و  اخلاقی  رهبری  دمیان  نوآوری  به  گرایش  توسعه  و  توسط    هاسازمانر  گیری  بارها 

در قالب    ی وعلمشاره قرار گرفته است، مطالعه این روابط به روش  اهای مختلف مورد  پژوهشگران به شیوه 

هایی یک پژوهش تاکنون انجام نشده است. لذا با توجه به اهمیتی که برای مقوله نوآوری بیان شد و تلاش 

مرکز تحقیقات و  گرایش به نوآوری به خصوص در    های اخیر در زمینه گسترشکه شرکت سایپا طی سال 

های این واحد  ریزیدر برنامه   اند توبه انجام رسانیده است، شناخت این موضوع میودرو  خصنایع    ی نوآور

باورهای معنوی و اخلاقی در کارکنان و    مؤثر واقع گردد. از سوی دیگر، زمینه فرهنگی ایران که در آن 

این عوامل   ذاریگتأثیروردار است، در کنار این نکته که مطالعه ابعاد و نحوه  مدیران از اهمیت بالایی برخ

مندی از آن در ارتقاء نوآوری ند راهکارهای مناسبی را جهت بهره توامیها و رفتارهای کارکنان  بر نگرش

گرایش به  رهبری اخلاقی و معنویت بر  ریتأثسازمان مورد مطالعه ارائه نماید، این پژوهش با هدف شناسایی 

پژوهش حاضر   سؤال ا به اجرا در آمد. در نتیجه  پقیقات و نوآوری صنایع خودرو ساینوآوری در مرکز تح

  کارشناسانرهبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری در سازمان با در نظر گرفتن نقش معنویت    ریتأثی  ونگچگ

 . استسازمان 

 

 پیشینه تحقیق 
 گرایش به نوآوری

های جدیدی  لیت بایجاد و توسعه قابا  های متغیر  پاسخ به محیط ند در  توامی  سازمانگرایش به نوآوری  

ارتقاء عملکرد کمکها  به آن که   فراهم آوردکنمی  در  را  موفقیت  نرخ  افزایش  به  د، موجبات  . گرایش 

در   هزینه می  هاسازماننوآوری  کاهش  کیفیت خدمات،  و  کمیت  ارتقای  به  منجر  از  تواند  جلوگیری  ها، 

بهره اتلاف   و  کارایی  افزایش  رقابت،  افزایش  ا منابع،  ایجاد  و  منجن وری  شغلی  رضایت  و  شودگیزش   ر 

(Parhizgar, Foruzandeh, Jokar & Dorini, 2013درجه نوآوری،  به  گرایش  سازمان  (.  که  است  ای 

داف،  پردازد و این از طریق بینش، اه خود، به توسعه و حفظ نوآوری می  وکارکسبرسمی در مدل    طوربه 

تع  (.Dobni & Klassen, 2015گیرد )و مقاصد شکل می نوآوری، پذیرش و  یفی دیردر  به  گر، گرایش 

ایده  فهاکاربست  فناوری،  اتخاذ  طریق  از  تغییر  به  میل  و  جدید  خدمات  یا  تولیدات  منابع،  رآیندها،  ها، 

نظام مهارت و  میها  و  است  شده  تعریف  جدید  مدیریتی  یک  های  عنوان  به  نظر تواند  در  دانش  ساختار 

قادر   را  سازمان  یا  شرکت  که  شود  پویاییی مگرفته  تا  کندسازد  شناسایی  را  بازار     های 

(Siguaw, Simpson & Enz, 2006  .)آساهاوانچاکیت  درواقع دیدگاه  نوآوری  2008)  از  به  گرایش   ،)
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و رهبری    شود هدایت ی میمنجر به نوآور  درنهایت نیروی بالفعلی است که اعمال و اقدامات سازمان را که  

پاسخ سریع    طور ین  همن و ارضای نیازها و انتظارات مشتریان و  برآورد  منظوربه  کند و توانایی سازمان  می

 (. Rezvani & Toghraie, 2011ای مبتنی بر این گرایش است )عمده  طوربه به تغییرات محیطی، 
 یبه نوآور شی و گرا یاخلاق یرهبر

به عرصه ظهور گذاشته    رهبری  اندازدر چشم  ینینو  کردیروبه عنوان    یاخلاق  یرهبر اولو  وپا    ت ی با 

فراهم نموده است.    یو سازمان  یفرد  یاثربخش  ی و ارتقا  جاد یا  ی راا بر  نهیدر سازمان، زم  اتیدادن به اخلاق

به عنوان نمایش رفتار مناسب به صورت هنجاری در اقدامات شخصی و روابط بین شخصی  یاخلاق  یرهبر

تر به  و  افراد  جانبه،    گونهاین غیب  دو  ارتباط  طریق  از  تصمیمترفتارها  و  است    فتعری  گیریشویق  شده 

(Brown & Mitchell, 2010رهبر رفتارها  یاخلاق  ی(.  به  ارزشمند  ییاشاره  احساس  که  و    یدارد 

رن،    نبائر،یاست  گر،ید  یفی(. در تعرDemirtas, 2015)  دهد یم  ج یکارکنان سازمان ترو  ن یرا در ب   یدرستکار

)  لوریت جرج  رهبر2014و  مورد  در  رهبر  کنندیم  نایب  یاخلاق  ی(،  چگونگ   ،یاخلاق  یکه   یمسئول 

اخلاق  اریتأثیرگذ اخلاق  ماتتصمی  برسازمان    یرفتار رهبران  اقدامات  ا  یو  است. در  راستا،    نیکارکنان 

صالحعباس )  یزاده،  بهمنش  ب2015و  خود  پژوهش  در  رهبران  کنندیم  انی(،    اندازی چشم  ،یاخلاق  که 

وب است  مطلو    د یکارکنان مف  یبرا  تنها نه که    آورندیفراهم م  ینابه اهداف سازم  یابیدست  ی مشترک را برا

 یعن یمطرح شده    یکردهایرو  نیو ا  آوردی به وجود م  زیکارکنان را ن  نی بلکه احساس برخورد منصفانه در ب

انسان  یاخلاق  هایارزشبر    یمبتن  یاهداف  یرقراراحساس برخورد منصفانه و ب به نظر م  یو   رسد یمشترک 

 نباشد.   ی نوآور  ی برا یدرون زشیانگ جز یزیکه چ

م  ان وریپ  ،یاخلاق  رهبر قادر  شا  سازدیرا  ارز  های یستگیتا  را  ا  یابیخود  که  افزا  ن یکنند  به    ش یمنجر 

خودکارآمد رفتارها  ن ای.  شد  خواهد   هاآن   یاحساس  به  داده    یاخلاق  ی رهبران  رفتارها پاداش  با    ی و 

م  یراخلاقیغ طر  کنندیبرخورد  از  رفتارهاردک   ریدرگ  قیو  به  افراد  آ  ین  در  م  هان مطلوب،    د ننک ینفوذ 

(Mayer, Aquino, Greenbaum & Kuenzi., 2012  .) از و  گونه این استفاده  با  ابعاد  هایژگیرهبران    ی و 

از موارد رهبران بر اساس   ی اریاست در بس  و انصاف )اشاره به رفتار عادلانه دارد که ممکن  ات یچون اخلاق

نکرده    قیسلا ش  و عمل  کن  ایوه یبا  برخورد  برابر  و  نقند درست  وضوح   ،) ( بودن  اشاش  واضح  به  ره 

  انیب  یبرا  روانیقدرت )اشاره به اجازه دادن به پ  م یدارد( و تسه  یانتظارات و اهداف عملکرد  ا،هت یمسئول

آن  دادن  مشارکت  و  پ  ، دارد(  یرگیمیتصم  در  هانظراتشان  جمع  یابیدست  یدر  منافع  )  یبه   Deهستند 

Hoogh & Den Hartog, 2008( جاود و همکاران .)یاخلاق  یکه رهبر  افتندیهش خود درپژودر  (  2016 

پاداش   همین طور(.  Javed, Bashir, Rawwas, & Arjoon, 2016است )  تأثیرگذارنوآورانه    یبر رفتارها
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و    ت یء خلاقتقارا  بموج  یدرون  زشی بر انگ   ریتأثمدار با  اخلاق   یکه رهبر  ندنک یم  ان ی( ب2010و گلپرور )

کروسلPadash & Golparvar, 2010)  گرددیم  ی نوآور پژوهش  علاوه  به  ارتباط  2014)  ی(.  از  نشان   )

سازمان  یاخلاق  یرهبر  انیم جو  )  ی نوآور  یو  طور(.  Crosley, 2014دارد  ژ  دونگی  همین    ن یژن یو 

 زشیکه انگ  کنندی و اشاره م  د ناآورده   ان ینوآورانه بحث به م  یبر رفتارها  یاخلاق  ی رهبر  ر یتأث( از  2013)

  توان یمطالعات م ن یا ی (. بر مبناYidong & Xinxin, 2013) کندیم فایرابطه ا  ن یادر  یانجیم ینقش یدرون

 نمود:   یبندصورت  ریپژوهش حاضر را به صورت ز ه یفرض ن یاول

 دارد.  یمثبت و معنادار ریتأث  ی به نوآور شی بر گرا یقاخلا ی اول: رهبر هیفرض

 یش به نوآوری و گرا تمعنوی

حت، درستی، صداقت، خوبی، شناخت، کامل بودن و همخوانی  ر صنظیمحققان معنویت را با مسائلی  

به عنوان چارچوبی از  Dent, Higgins & Wharff, 2005)  کننددرونی تعریف می (. معنویت در سازمان 

افراد  سا  هایارزش موفقیت  تجربۀ  و  فرهنگ ظاهر شده  است که در  بالا میرزمانی  از طریق کار  و  ا  برد 

حس کامل بودن و لذت بردن    درواقعد با دیگران به طریقی ارتباط دارد که  کن  ساس شود فرد احباعث می

می وجود  به  او  )در  کاAbdullah, Alzaidiyeen & Aldarabah, 2009آید  محیط  در  معنویت  بر (.  ر 

نیمه د می  ریتأثد کارکنان  رفتارها و عملکر از  بیستم علاوه بر  وگذارد.  با  احیای پژوهشم قرن  های مرتبط 

انجام پژوهش ای  احی با رشد خیره معنویت،  نیز  پیرامون معنویت سازمانی  ای مواجه شده است  کننده   هایی 

(Krishnakumar & Neck, 2002.) 

( فرگوسن  و  زاپلسکی  فر  (2003میلیمن،  سطح  در  معنا  با  کار  بعُدِ  سطحسه  در  همبستگی  احساس   دی، 

برای سنجش معنویت مطرح کردند که در را  نی  های سازمان در سطح سازماگروهی و همسویی با ارزش

( گردیده 1شکل  تشریح  ابعاد  این  یک (  و  خود  هویت  از  مناسب  تعریف  داشتن  یعنی  بودن  معنادار  اند. 

  محیط   در  ویتنمع  از   دیگر  اساسی  بعُد  ها. یک ها و شرایط و فرصت ، قابلیتزندگی متناسب با همان هویت

  محیط   معنویت در  از   بعد  است. این  دیگران  با   عمیق   تگیبسهم  احساس  و   نوعی پیوند   احساس  شامل  کار،

  معنویت   بعد  دارد. سومین  افراد دلالت  بین  تعاملات  بر  و  دهدمی  رخ  انسانی  رفتار  از  گروهی،  سطح  کار در

افراد  حس  یک  تجربه   کاری،  طمحی   و   مأموریت  رسالت،   با  هاآن   یدفر  هایبین ارزش  از همسویی  قوی 

 (. Milliman, Czaplewski & Ferguson, 2003ت )اس سازمان هایارزش

پژوهش  یوسفدر  است.  شده  اشاره  معنویت  بر  اخلاقی  رهبری  و  اخلاق  میان  رابطه  به  و  ها  اورندی  پور 

  د یتأک رآمدی  ان رهبری اخلاقی و خودک هش خود بر نقش معنویت در ارتباط میا( در پژو2016همکاران )

بنی و همکاران  مطالعات نصیر ولیک   (. Yusefpour Orandi, Malekzade & Erfanian, 2016اند )کرده 
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می2013) بیان  پرستاران  روی  بر  معنویت  (  و  اخلاقی  رهبری  که  شغلی   تأثیریکند  فرسودگی  بر  منفی 

است  هر سنندج انجام پذیرفته  شدرمانی  -خدمات بهداشتی  این مطالعه که بر روی کارکنان حوزه اند.  داشته 

 & Nasiri Valikbani, Ghanbari, Zandi)کند اخلاقی بر معنویت اشاره می  بری ره  تأثیرگذاری به امکان  

Seifpanahi, 2013  .) ه  ی بر گرایش ب رهبری اخلاق  تأثیرات لذا یکی از موضوعاتی که لازم است در مطالعه

معن میانجی  نقش  گیرد  قرار  توجه  مورد  اخلاقی میونوآوری  رهبری  که  است  بر آن  یت    ر تأثیرگذاتواند 

 د. اشب

 فرضیه دوم: رهبری اخلاقی بر معنویت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 

ها اخیر، پژوهش های  از سوی دیگر، با گسترش مطالعات معنویت در حوزه مدیریت و کارآفرینی طی سال

ه  ابط ( در پژوهش خود ر2011کاران )پور و همارند. حسین رابطه میان معنویت و نوآوری د   نشان از وجود

گیری  مثبت میان این دو سازه را نتیجه   ریتأثیان معنویت و رفتارهای کارآفرینانه را مورد توجه قرار داند و  م

زهتاب  (. HosseinPour, Kooshki & Boodlaie, 2011)  نمودند  و  شکیبا  اکبری،  نیز 2012)  یپژوهش   )

می منشان  که  پادهد  به  ایمان  و  دینی  باورهای  شامل  افراد  در  میال  داشعنویت  تقویت  هی  موجب  تواند 

(. به علاوه مقیمی و همکاران  Akbari, Shakiba & Zehtabi, 2012رفتارهای کارآفرینانه در افراد گردد )

 ,.Moghimi, et alان نمودند )کارکنان بی  نوآورانه  خلاقیت و رفتارهای   مثبت معنویت را بر  ریتأث(  2007)

رابطه میان معنویت و گرایش به نوآوری فرضیه زیر مورد می عل (. لذا در این پژوهش به منظور درک2007

 توجه قرار گرفت. 

 کار با معنا )در سطح فردی( 

 لذت بردن از کار 

 انرژی گرفتن از کار 

 احساس معنا و هدف درکار 

احساس همبستگی )درسطح  

 گروهی( 

 همکاران د با احساس پیون 

 هم پشتیبانی کارکنان از 

 مقصود مشترک

 

)در سطح   اهارزشهمسویی 

 سازمانی(

 پیوند با اهداف سازمان 

 سازمان   یهاارزشپیوند با  

 ملاحظه سازمان نسبت به کارکنانش 

 (Milliman et al., 2003)  معنویت افرادهای : ابعاد و شاخص 1شکل 

) 
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 فرضیه سوم: معنویت کارکنان بر گرایش به نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

های پیشین به موضوع درک متفاوت کارکنان  جه اندکی در پژوهش ودر بالا نیز اشاره شد، ت  که   طورهمان

آن بر گرایش به نوآوری ارائه شده است. با    تأثیرگذاریها و نحوه و مکانیزم  نزماسا  از رهبری اخلاقی در

موجود می ادبیات  به  نمودتوجه  استدلال  ابع  توان  تقویت  طریق  از  اخلاقی  رهبری  کارکنان  که  معنوی  اد 

نوآوری    یریگشکلبر    هاارزش ار، احساس همبستگی و همسویی  اری ک دمانند معنا به   ذار تأثیرگگرایش 

 باشد. 

 گری بین رابطه رهبری اخلاقی و گرایش به نوآوری دارد.فرضیه چهارم: معنویت نقش میانجی

پژوهش خلاصه از  )ای  در جدول  پیشین  آن 1های  در  که  است  شده  آورده  آن    (  نتایج  و  پژوهش  عنوان 

 مورد اشاره قرار گرفته است. رختصاابه 
 : مروری بر تحقیقات پیشین(1) جدول 

 گیرینتیجه عنوان  قان محق ها سازه

ی
ور

وآ
ه ن

ش ب
رای

 گ
ت،

وی
عن

، م
ی

لاق
اخ

ی 
بر

ره
 

Javed, Bashir, 
Rawwas, & 

Arjoon (2016) 

نوآورانه کار    ریتأث اخلاق کاری، رفتارهای 

 باقی و عملکرد انط

دارد.    ریتأثورانه  اخلاقی بر رفتارهای نوآ  یاخلاق محیط کاری و رهبر

 کند. ین رابطه ایفا مین ابی گریرهبری اخلاقی همچنین نقش تعدیل

Crosley (2014) 
ارتباط بین رهبری اخلاقی و جو سازمانی  

 نوآوری 

نقش مثبت و معنادار رهبری اخلاقی بر جو نوآوری سازمانی و توسعه  

 ار، پاید

Balog, Baker & 

Walker (2014) 
 مذهب و معنویت در کارآفرینی 

ایجارزش بر  کارآفرین،  معنوی  و  مذهبی  ت، شرکاد  های 

اجتماعی سازمانیفرهنگ  محیط  عملکرد شرکت،  شبکه-،  و  -اقتصادی 

 گذارد. می ریتأثهای شخصی و اجتماعی 

Yidong & 

Xinxin (2013) 
ی نوآورانه  رهبری اخلاقی بر رفتارها  ریتأث

 کار

نوآ  و همچنین   ریتأثرانه تحت  ورفتارهای  اخلاقی  از رهبری  فرد  درک 

است.   گروهی  اخلاقی  این   شزیگانرهبری  بین  میانجی  نقش  درونی 

 رابطه دارد.  

Yılmaz (2010) 

در   سازمانی  خلاقیت  تحلیل  و  تجزیه 

ویژگی به  توجه  با  رهبران  مدارس  های 

 اخلاقی 

خلا بین  معنادار  رفتارهای ارتباط  و  سازمانی  با  اخلاق  یرهبر  قیت  ی 

تصمیم اخلاقی،  محیط  همچون  بعدهایی  به  و  توجه  اخلاقی  گیری 

 ی. لاقاخ رفتارهای

Dent et al 

(2005) 
 مذهب و معنویت در ارتباط مثبتی با رهبری در سازمان قرار دارند.  رهبری و معنویت

Abbaszadeh et 
al (2015) 

اخلاقی    ریتأث جو  بین  میانجی  رابطه  بر 

 رفتار اخلاقی نوآوری و  ااخلاقی ب رهبری

اخلاقی   رفتار  بر  اخلاقی  اخلاقی  مؤثررهبری  آوری  نو   بر  است. رهبری 

 از طریق جو اخلاقی بیشتر است.  ریتأثاست و شدت این  مؤثر

Padash & 
Golparvar 

(2010) 

اخلاق رهبری  انگیزش  رابطه  با  مدار 

 درونی برای نوآوری و خلاقیت 

باعث  بری اخلاقهر و  انگیزش درونی در نوآوری میر  ب  ریتأثمدار  شود 

فرآیند   یک  طی  نوآوری  در  درونی  انگیزش  باعث یرهزنج سپس  ای 

 گردد. تقویت خلاقیت در محیط کار می

Akbari, Shakiba 

& Zehtabi 
(2012) 

به   تمایل  و  مذهبی  باورهای  رابطه 

 کارآفرینی 

د  ریتأث )تمایل،  مذهبی  دینی  باورهای  و عواطف  اعمال  پانش،  داش  او 

 الهی( بر تمایل به کارآفرینی. 

HosseinPour, 

Kooshki & 
Boodlaie (2011) 

به عنوان حلقه بین توانمندسازی    ویتمعن

 و بروز رفتارهای کارآفرینانه 

و   توانمندسازی  معنویت،  سازه  سه  میان  معنادار  و  مثبت  رابطه 

 رفتارهای کارآفرینانه. 

Moghimi et al 

(2007) 
 در خلاقیت کارکنان ن آ  ریتأثمعنویت و 

فع  و راین تأثیر و تمسک به حبل معنویت جهت بهبود خلاقیت    دییتأ

 .هاسازمان معضلات 
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( تدوین  2چارچوب نظری پژوهش )شکل    ،با توجه به ادبیات و مطالعات صورت گرفته شده در این زمینه

کنیم که درک از رهبری  می  د فوق، پیشنها  ی هابحث توجه به  گردید که در زیر به آن اشاره شده است: با  

 دهد. ر سازمان را افزایش میی دآوراخلاقی از طریق افزایش معنویت کارکنان، گرایش به نو

 روش تحقیق 

مبنای   حاضر  پژوهش  )بر  کاربردی  توصیفی  تحقیقی  روش جمع -هدف(،  لحاظ  )از    آوری همبستگی 

است. در داده  با رویکرد کمی    و   شده   توزیع  نظرات کارکنان،  دریافت  ی برا  هاییپرسشنامه  راستا  این  ها( 

( انجام شد  SEM)  ساختاری  معادلات سازیمدل  ه از روشفاداستها با  تحلیل داده . است  گردیده   درج  نتایج

رابطه  پژوهش   و  متغیرهای  بین  معلولی  و  گردید.  علت  شامل    بررسی  پژوهش  آماری   کارشناسان جامعه 

تعداد    یپااس  خودرو  صنایع  ینوآور   و  قاتقیتح  مرکز  شرکت روش   190به  از  استفاده  با  که  است  نفر 

فرنمونه  و  ساده  تصادفی  تعداد  کو  مولگیری  آن  127کران،  بین  در  پرسشنامه  و  گردیدند  انتخاب  ها  نفر 

تکمیل گردید. و  متغپخش  پژوهش حاضر  نوآور  شیو گرا  تیمعنو  ،یاخلاق   یرهبر  یرهایدر  سه    ی به 

 در  که   اند شده   ل یتشک  ی آشکار( مختلف  ی رهامتغی)  سؤالات   از   هاه ازس  نی از ا  ک یهستند که هر    یاصل  ۀ ساز

 ه است. شد ره اشا هابه آن  رزی

 (.2008) هارتوگو دن   هوگی د یاخلاق ی سؤال مربوط به رهبر 17 یبخش اول حاو  ▪

 (.2003و همکاران ) لمن یم تیسؤال مربوط به معنو 11 یبخش دوم حاو  ▪

 (.2008)  یدوبن ی نوآوره  ب  شیسؤال مربوط به گرا 9 یحاوبخش سوم  ▪

1H 

2H 3H 

 ش پژوه : چارچوب نظری2شکل 

 

 

 رهبری اخلاقی 

 معنویت 

رایش به  گ

   نوآوری

4H 
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است استفاده   SEMروش    یکردهایاز رو  یکیکه    PLS  روش  از   هاداده   لیبرازش مدل و تحل   یبررس  یبرا

 دهد، می   ارائه  هاروش  ریاندک نسبت به سا  های ه در مورد داد  تریقیدق  ج ینتا  نکه یا  لیروش به دل  ن یشد. ا

ا  دیمف از  از طربرا  رو،   ن یاست.  پژوهش  از    PLS  ش رو  ق یزش مدل  استفاده  با   ییروا  ،ییایپا  ی ارهایمعو 

   یب یترک   ییایکرونباخ و پا  یآلفا  اریاز دو مع  ییایپا  زانیم  یبررس  یبراشد.    یواگرا بررس  ییهمگرا و روا

(CR استفاده شد که توسط نرم )افزار  Smart PLS  ا ی برابر و    اریدو مع  نی. اگر مقدار اشوندی گزارش داده م 

در مورد آن مدل    ییایمطلب است که پا  ن یا  د ی( شود، مؤFornell & Larcker, 1981)  7/0از مقدار    شتریب

 مناسب است.   ییایاز پا ی( حاک 2جدول شماره )  ج یقابل قبول است. نتا یرگیندازه ا

 یبررس PLSهمگرا و واگرا و با استفاده از روش    یی روا  اریتوسط دو مع ز یپرسشنامه ن  ییروا  گر،ید  ی سو  از

برا از مع  ییروا  یابیارز  ی گشت.  نتا  (ده شاستخراج  انسیوار  نیانگ ی)م  AVE  اریهمگرا   ج ی استفاده شد که 

 داده شده است:  ان( نش2پژوهش در جدول شماره ) ریو ابعاد سه متغ  رهایمتغ یبرا اریمع نیا

 
 های پژوهش سازه اریانس استخراج شدهپایایی و میانگین و: نتایج (2) جدول 

 گرایش به نوآوری  معنویت  یقرهبری اخلا متغیرها

 ابعاد
 

ف 
صا

و ان
ت 

قیا
خلا

ا
 

 
ش 

 نق
وح

وض
 

 
تس

ت 
در

م ق
هی

 

 
کار 

ن 
ود

ر ب
ادا

عن
م

 

 
ی 

تگ
بس

هم
س 

سا
اح

 

 
ش

رز
ی ا

وی
مس

ه
 ها 

 

 76/0 87/0 84/0 آلفا 
CR 89/0 84/0 87/0 84/0 87/0 86/0 83/0 

AVE 62/0 52/0 54/0 73/0 58/0 62/0 47/0 

 
قبولی   برای سطح  تمامی باشد.  می  AVE  ،4/0مقدار ملاک  است،  بالا مشخص  از جدول  همان گونه که 

بیشتر بوده و این مطلب مؤید این است که روایی همگرای    4/0ها، از مقدار  مربوط به سازه   AVE  مقادیر

 های پژوهش در حد قابل قبول است. سازه 

ر و  پایایی  بر  شاخصعلاوه  بین  تفاوت  میزان  واگرا،  روایی  قسمت  در  همگرا،  با  وایی  سازه  یک  های 

هر سازه با مقادیر  AVEکار از طریق مقایسه جذر  اینشود. های دیگر در مدل مقایسه میهای سازه شاخص

 گردد. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد که مقادیر قطر ها محاسبه میضرایب همبستگی بین سازه 

یین و بالای قطر اصلی ضرایب همبستگی اباشد و مقادیر پهر سازه می  AVEاصلی ماتریس جذر ضرایب  
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( نشان 3(. این ماتریس در جدول شماره )Fornell & Larcker, 1981است )  یگرهای دبین هر سازه با سازه 

 داده شده است: 
 

 (: نتایج روایی واگرا 3جدول ) 

ی 
ور

وآ
ه ن

ش ب
رای

گ
 

ش
رز

ی ا
وی

س
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ی  ها
تگ

س
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س
ت

 

ش 
 نق

ح
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و
 

خا
ف 

صا
و ان

ت 
یا

لاق
 

 ابعاد متغیرها

 اخلاقیات و انصاف  78/0      

 وضوح نقش  60/0 72/0     

 تسهیم قدرت  40/0 49/0 73/0    

 معنادار بودن کار  15/0 44/0 63/0 85/0   

 احساس همبستگی 30/0 48/0 64/0 58/0 76/0  

 ها همسویی ارزش 29/0 40/0 44/0 49/0 55/0 78/0 

 گرایش به نوآوری  36/0 42/0 47/0 63/0 58/0 47/0 68/0

 
از جدوهمان )ل شگونه که  با    AVE( مشخص است، جذر  3ماره  از ضرایب همبستگی آن سازه  هرسازه 

 ها است. ازه های دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی واگرای سسازه 

 

 نتایج تحقیق 

بررسی شد که در دو    PLSرها با استفاده از مدل ساختاری در روش  یدر قسمت بعدی روابط میان متغ

های پژوهش از فرمان  عداد معناداری و تخمین استاندارد نتایج درج شد. در ابتدا، برای تأیید فرضیهت احال

Bootstrapping  افزار نرمSmart PLS  خروجی حاصل ضرایب  استفاده شد کهt (.  3دهد )شکل را نشان می

ار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً نادباشند، بیانگر مع   -96/1+ و کمتر از  96/1در بازۀ بیشتر از    tدیر  اوقتی مق

فرضیه )تأیید  در شکل شماره  که  گونه  همان  است.  پژوهش  بین سه    tباشد، ضرایب  ( مشخص می3های 

 . تهای پژوهش اسهستند که مبین پذیرش فرضیه  96/1ی بالای سازۀ اصلی پژوهش همگ
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 (: اجرای مدل در حالت اعداد معناداری3)شکل 

 

اس تخمین  از  نرمتان بعد  از  استفاده  با  اخلاقی،   Smart PLS 2افزار  دارد،  بین رهبری  معلولی  و  رابطه علت 

)اجرای مدل در حالت تخمین    4  معنویت و گرایش به نوآوری سنجیده شد. همان طور که در شکل شماره 

است،   نمایان  معنیر استاندارد(  پژوهش  اصلی  سازۀ  بین سه  ترتیب  ابطه  بدین  است؛  مستقیم  و  ری  رهبدار 

( که طبق ضرایب استاندارد خروجی 1  داری دارد )فرضیه اخلاقی بر گرایش به نوآوری تأثیر مثبت و معنی

شود. تأثیر رهبری  بینی میوری توسط رهبری اخلاقی پیشدرصد از تغییرات گرایش به نوآ  41نرم افزار،  

معنویت )فرضیها بر  نوآوری  2  خلاقی  به  بر گرایش  معنویت  مثبت و معنی3  ضیه )فر( و همچنین  نیز  دار ( 

است. ضرایب علیّ مسیرهای بین سه سازۀ اصلی پژوهش نشان از تأثیر مستقیم و غیرمستقیم )از طریق متغیر 

درصد،   41ر مستقیم به میزان  یی که تأثطوربه هبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری دارد.  میانجی معنویت( ر

( تبیین گشته  %41+    %28درصد )  69( و تأثیر کل به میزان %64  ×  %45درصد )  28تأثیر غیر مستقیم به میزان  

 است.

 ( آمده است:4ره )نتایج اجرای مدل در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد در جدول شما
 

 های پژوهش(: نتایج آزمون فرضیه 4جدول ) 

 نتیجه t-valueمقدار آماره  ضرایب استاندارد شده  ها هیفرض

 تأیید فرضیه  93/3 41/0 گرایش به نوآوری  ←  اخلاقیری رهب

 تأیید فرضیه  38/9 64/0 معنویت  ←  رهبری اخلاقی

 تأیید فرضیه  86/4 45/0 گرایش به نوآوری ←  معنویت

 رضیه فتأیید  - 28/0 گرایش به نوآوری←معنویت   ←  رهبری اخلاقی
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 هاگیری و پیشنهادبحث، نتیجه

می نشان  پیشین  ک دهمطالعات  باورهای  ه  د  و  معنویت  به  توجه  پرتوی  در  اخلاقی  رهبری  و  رهبری 

افزایش خلاقیت    شاهد   که   شوند  هاییقابلیت  و   ها شایستگی  به  مجهز   هاسازمانشود تا  معنوی افراد باعث می

رهبری اخلاقی و گرایش به نوآوری سازمان و   ریتأثه دنبال تبیین ب و نوآوری در سازمان باشند. این پژوهش 

 ، بوده است. دینمایمئوری سازی مکانیزمی که این رابطه را تبیین ز تنی

  و   حقیقاتت  مرکز  شرکتدر فرضیه اول پژوهش نشان داده شد که رهبری اخلاقی بر گرایش به نوآوری  

معنی  ری تأث   سایپا  خودرو  صنایع  ی نوآور و  میمثبت  که  هستند  اخلاقی  رهبران  دارد.  با داری  توانند 

نظیهتفعالی بایی  پویایی سازمان کمک کرده و آگاهی  سازمانیفرهنگه وجود آوردن  ر  به  های  مناسب، 

های مثبت  ریق تقویت بینش ها پرورش دهند. این رهبران از طکارکنان را در جهت تقویت بینش مثبت آن

که  ند  های خلاق و نوآور سوق داده و فضایی را فراهم آور را به سمت ایده   ن توانند افکار آناکارکنان می

فعالیت انجام  به  افراد  آن  پژوهشدر  راستا  این  در  باشند.  داشته  تمایل  کارآفرینانه  نیز های  مختلفی  های 

( و  2010(، ایلماز )2013یین )دونگ و یین(، یی2014، کروسلی )اند. برای مثالکرده   د یی تأفرضیه حاضر را  

اند که رهبران  این موضوع اشاره داشته   به   ای های جداگانه(، هر کدام در پژوهش 2010پرور )پاداش و گل

ارزش منصفانه،  برخورد  بر  تاکید  با  تعاملات اخلاقی  و  افراد  با  ارتباط  در  بودن  درستکار  مشترک،  های 

 اجرای مدل در حالت تخمین استاندارد  :( 4)شکل 
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رفت اکاری،  بالاتری  و سطح  القا کرده  افراد  میان  را  فعالیت  زارهای مطلوب  ایجاد  توسعه  را  نوآورانه  های 

 کنند. می

پژ این  دیگر  دارد.   وهش نتیجۀ  مستقیمی  اثر  کارکنان  معنویت  بر  اخلاقی  رهبری  که  است  این  از  حاکی 

ویژگی از  استعانت  با  اخلاقی  رهبران  گردید  بیان  که  طور  اخلاهمان  انصاف، وضوح  هایی چون  و  قیات 

ن  ا باورهای معنوی افراد را ارتقاء بخشند. درک این اقدامات بر میزاتنقش و تسهیم قدرت در پی آن هستند 

پیشنهاد نوبرت و همکارانش )م این پژوهش مؤید  نتایج  اثر مثبت دارد.  (، است که  2009عنویت کارکنان 

، بر فضاهای اخلاقی سازمان تأثیر  هاسازمانویت در  معتقدند رهبران اخلاقی کسانی هستند که با تزریق معن

توانند  با اقدامات خود میقی  زنند. رهبران اخلاته و احساس خوشایندی را نسبت به سازمان رقم می شگذا

  قوی   احساس  و  دیگران  با  عمیق  همبستگی  میزان معناداری و داشتن تعریف مناسب از هویت خود، احساس

که سطوح بالای    را در افرادی  سازمان  هایارزش  و   مأموریت  رسالت،  با   دیفر  هایبین ارزش  از همسویی

 اند، به ارمغان آورد. رهبری اخلاقی را درک کرده 

مستقیم فتهیا تأثیر  از  حاکی  نیز  سازمان  نوآوری  به  گرایش  بر  معنویت  تأثیر  خصوص  در  پژوهش  های 

-همبستگی با دیگران و همسویی ارزش  ، احساس هویت افراد،درواقعمعنویت بر گرایش به نوآوری است. 

را بهبود بخشند  نه  توانند فعالیت نوآورا های سازمان این نگرش را که افراد میرسالت  و های آنها با اهداف  

(،   2007( و مقیمی و همکاران )2011پور و همکاران ) (، حسین2012نماید. اکبری و همکاران )تقویت می

دینی و پاداش   ابه مانند باورهای مذهبی )تمایل، دانش، اعمال و عواطفهای مشدهند که سازه نیز نشان می

 ؤثر هستند.  د مالهی( بر خلاقیت، نوآوری و تمایل به کارآفرینی افرا

گری بین رهبری اخلاقی و گرایش به  نتیجه فرضیه چهارم پژوهش نیز نشان داد که معنویت، نقش میانجی

ر گردید  بیان  که  همانطور  دارد.  در نوآوری  معنویت  کردن  وارد  با  که  هستند  کسانی  اخلاقی  هبران 

اخلاقی سازمان  هاازمانس بر فضاهای  احساس خوشایند  ریتأث،  برای کارکنان سازمان رقم ی رگذاشته و  ا 

سازمان می در سطح  نوآوری  به  و گرایش  افزایش خلاقیت  به  منجر  منصفانه،  رفتارهای  طریق  از  و  زنند 

 شوند.می

ن این پژوهش بینش  به  افزایش گرایش  به دنبال  برای مدیرانی که  آوری در سازمان خود هستند، وهایی را 

خلاقی و رفتارهایی از قبیل رعایت انصاف و عدالت، وضوح نقش و  ی انماید. اولاً التزام به رهبرارائه می

به نوآوری سازمان آنها تأث به تبع آن بر گرایش  یر مثبت دارد. تسهیم قدرت بر میزان معنویت کارکنان و 

این است که درک کارکنا اهمیت  بینش و رفتار آنها    ننکته حائز  است.    تأثیرگذاراز رهبری اخلاقی در 
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اخلاقی خود به مجموعه زیر سیستم خود  -ها و باورهای مدیریتیلازم است که در انتقال ارزشان  لذا، مدیر

باشند.   داشته  نظر  میدقت  سازپیشنهاد  مدیران  و  رهبران  لذت گردد  قبیل  از  اقداماتی  با  کردن  مان  بخش 

ایج بالاتر  امحیط کاری،  بر همکاری در جهت احساس همبستگی  کنان و  کارد یک جو دوستانه و مبتنی 

های سازمان از سوی کارکنان، گام مفیدی در مسئولین، و اقداماتی در جهت پذیرش بیشتر اهداف و ارزش

تقرار جو  سنوآورانه بردارند. پیشنهاد دیگر نیز این است که با ا  هایراستای بهبود معنویت و توجه به فعالیت

و   ارزش  سازمانیفرهنگاخلاقی  بر  مبتنی  انسانیمناسب  فهای  کار ،  آن  در  که  نمایند  ایجاد  را  ضایی 

 های لازم برای افزایش خلاقیت و نوآوری را فراهم آورند. گروهی تشویق شده و آموزش

تر نتایج و  یق قتوان برای تفسیر دها میایی وجود داشته است که از آن هدر اجرای این پژوهش محدودیت 

فت. این پژوهش با روش کمی در پی بررسی گر  سازماندهی تحقیقات جدید در این حوزه بهره   همین طور

به نوآوری بوده است. استفاده از رویکرد کمی محدودیت   تأثیرات هایی را در رهبری اخلاقی بر گرایش 

ایجاد میمطالعه سازه  اندازه مقیاس   چراکهنماید  های فوق  و سنجش رهبری اخلاقی و معنویت    گیریهای 

شکل  اولیه  مراحل  در  قرهمچنان  سازه ار  گیری  این  کیفی  ماهیت  و  پیچیدگی دارند  در ها،  را  هایی 

بی در یک دوره زمانی مشخص به ارزیا  صرفاًنماید. از سوی دیگر، مطالعات مقطعی  سازی ایجاد میکمی

ها بر متغییرهای میانجی و وابسته  آن   تأثیراتتقل و  سپردازند، در حالی که تغییرات وضعیت متغییرهای ممی

پژوهش زم  توان طیرا می اجرای چنین  لذا  داد.  قرار  بیشتری مورد مطالعه  با دقت  به روش طولی ان  های 

 تواند نتایج بیشتری را در آینده فراهم آورد. می
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 چکیده 

سازما ترومای  برامروزه  در  جدی  تهدیدی  سازمان  نی  در  افراد  مناسب  و  مطلوب  عملکرد  عدم    که   استابر  در صورت 

م اتلاف  بر  علاوه  آن؛  به  سریع  سازمان  رسیدگی  انرژی  و  هدف   تواندیمنابع  با  حاضر  پژوهش  بکشاند.  مرگ  کام  به  را  آن 

تبیین   از نظر روش  یهاسازمانبر ترومای سازمانی در    مؤثرعوامل    یند بتیاولو شناسایی و  این تحقیق  پذیرفت.  انجام   ،دولتی 

دولتی شهرستان   ی هاسازمانان عالی و میانی  . جامعه آماری پژوهش، مدیرتحقیقی استقرایی است  ، پژوهشترکیبی و از نظر نوع  

روش  هست  آبادخرم از  استفاده  با  که  گردی  29هدفمند    یریگ نمونهند  انتخاب  نمونه  اعضای  عنوان  به  آنان  از  در نفر  است.  ده 

اکتشافی    آمده از مطالعات   به دستکیفی    یها داده ی، ابتدا با استفاده از  پژوهش حاضر با استفاده از ترکیب روش کمی و کیف

بر اکتشاف شامل  متون  انجامرسی  استخراج    مؤثراکتشافی عوامل    یهامصاحبه  ی و  با  بر ترومای سازمانی مشخص گردید، سپس 

این عوامل مورد ارزیابی و بررسی قرار گرفت. نتایج پژوهش مشتمل بر دو بخش است، که در   یابینهیزمعوامل، از طریق تحقیق  

بر ترومای سازمانی شناسایی و در بخش دوم میزان اهمیت و اولویت این عوامل مشخص    مؤثر امل  از عو   یا مجموعهبخش اول  

ه به مدیریت مشارکتی، عدم  لت سازمانی، عدم توج، فقدان صداقت و عدایسازمانفرهنگضعف    که   دهندیمشد. نتایج نشان  

سازمانی    تیحماعدمو    یسالارستهیشادان نظام  فق،  مدیران و سرپرستان  یناکارآمد  سازمانی،  یتفاوتیبارتقاء و موفقیت شغلی،  

 . بر ترومای سازمانی هستند  مؤثرعوامل  نیترمهم

 

 . یدولت یاهانسازمترومای سازمانی، رویکرد دلفی فازی، : هادواژه یکل
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 مقدمه 

که    یاگونه به   اندمواجه پویا و در حال تغییر    یهاط یمحبا    یانده یفزا  طوربه   هاسازماندر دنیای کنونی  

با ت هماهنگی  توان  بر  پیش رو، علاوه  بر مشکلات  فائق آمدن  و همچنین  پویایی خود  و  بقا  حولات برای 

را جهت ساختن    هاآن کرده و    ینیبشی پرا در آینده    های وندگرگموجود، باید قادر باشند مسیر تغییرات و  

با پیشرفت علوم و فنون و    رودیموتر  مطلوب هدایت کنند. قطعاً هر چه زمان جل  ی اوه یش بهتر به    ی انده یآ

نیازهای اداره    ترده ی چیپ  هاسازمانجدید،    پیدایش  زمانی شودیم  ترمشکلنیز    هاآن و  نکته  این  اهمیت   .

بپذیریم در  آشکارتر خ این عدم    یهاسازمانواهد شد که  ، شرایط اضطراری  هابحران ،  هانانیاطمامروزی 

فشارهای و  کار  روانی    محیط  و  در  روحی  بسزایی  عملکرد  نقش   ;Ahmed)  کنندیمایفا    هاآن فرآیند 

Khuwaja; Brohi & Othman, 2018, p. 581  جدی مدیران در عصر   ی هاچالش(. بدین ترتیب یکی از

این پدیده مخرب  صنعتی شدن، مدیریت ب که   دباشیمر فشارهای روحی و روانی و به کنترل در آوردن 

نیز    هاآن ، موجب معضلات رفتاری و تعارض در انجام امور  هاسازمانت  ضمن تأثیرگذاری در روند موفقی 

تVenugopal, 2016, p. 68)  شوندیم است  لازم  راهکارهایی  و  راهبردها  بنابراین،  عدم  (.  و    ها نان یاطما 

راهبردهای مطرح   ناشی  یهایناآرام از  اساس یکی  براین  داد.  تا حد ممکن کاهش  را  از ضربات روحی 

حو در  سازمانیشده  ترومای  تهدیدات  این  با  مقابله  در  مدیریت  و  سازمان  )  1زه   & Dehimpourاست 

Dolati, 2017, p. 91اهنما برای درک مناسب عوامل (. تئوری ترومای سازمانی به عنوان یک چارچوب ر

ارائه    یزااسترس مدیریت    مؤثر  یهاحلراه سازمانی،  و    هاآن برای  صدمات  اثرات  کاهش    ی ها شوک و 

شناخته  ارو بیان    درواقع .  شودیمده  رویکرد  سازمانی   داردی ماین  هویت  بر  روانی  و  فشارهای روحی  که 

و   گذاشته  اصلی  تواندیمتأثیر  مأموریت  از  را  من  سازمان  نهایتاٌ  و  سازد  دور  حس  خود  ایجاد  به  جر 

پایا  شودیمناسازگاری و همچنین اختلالات ارتباطی در سازمان   از  ادامه    هابحران ن  که ممکن است پس 

 (. Rozensky; Ronald; Allen & Richard, 2016, p. 18داشته باشد )

 

 مسئله بیان 

زیادی را برای جوامع سازمانی    یهات ی محدودقدم گذاشتن به عصر صنعتی و فراصنعتی مشکلات و  

بقاء در محیط پررقابت کنونی خلق ک  برای دوام و  از تلاش  به  به همراه داشته و دنیای عجیبی  رده است. 

________________________________________________________________ 

1 . Organizational Trauma 
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دامنه   با گسترش  بر ارتبا  یهاحوزه ،  هات یفعالطوری که  از مرزهای جغرافیایی علاوه  و عبور  طی سازمان 

روح ضربات  مشکلات،  ابعاد  یافتن  تحمیل  وسعت  نیز  سازمان  بر  بسیاری  اذعان کندیمی  به  طرفی،  از   .

،  رون یازا ؛ شوندیمحسوب  ه هر سازمانی معامل پیش برند  نیترمهمتمامی دانشمندان؛ منابع انسانی به عنوان  

راندمان   و  کارایی  کاهش  افراد،  توانایی  بر  تأثیرگذاری  در سازمان ضمن  روانی  و  فشارهای روحی  بروز 

ببرد  دان تویم  هاآن بین  از  اهداف و رسالت خویش  برد  یا   یتوجهی ببنابراین،    ؛انرژی سازمان را در پیش 

  ها بخش روانی موجب به چالش کشیدن همه    یهاب یآس  روانی وعدم مدیریت صحیح فشارهای روحی و  

ون  بد   (. p. 112Hopper, 2012 ,آن را به کام مرگ خواهد کشاند )  تی درنهاسازمان شده و    ی هاقسمت و  

زهای مشتریان  به نیا ییگوپاسخ شک در دنیای کنونی برای هر سازمانی موفق ماندن، بقاء، سرعت و کیفیت 

ب اساس،  لازم و ضروری است؛  اثربخش    اقدامات  و  هاتیفعالراین  و  موفقیت    تواندیممدیریتی کارآ  که 

 اید. به این ترتیب، حل مسائلاز پیش تعیین شده را تضمین نم  یهایاستراتژسازمان در رسیدن به اهداف و  

به نوبه  واره جزء دغدغهو مشکلات سازمانی هم های اصلی مدیران است، مشکلات و مسائلی که هریک 

تکان دهنده؛ با چالش   یهایدگرگونت و  ود سازمان را برای رسیدن به ساحل امن موفقیت در سیر تحولاخ

مسائل   خوردیمبه چشم    هاسازمانگری در زندگی  . اما آنچه که بیش از هر زمان دیسازندیمجدی مواجه  

شد و توسعه  به سرعت ربتوانند    هاسازمانمربوط به فشارهای روحی و روانی و مدیریت صحیح آنهاست تا  

پیدا نموده و قابلیت خود را در برابر این همه تغییر و تحولات محیطی به رخ بکشند. بنابراین، مسئله مهم و  

دولتی که با ارائه خدمات ارزنده و مهم جهت رفاه   یهاسازمانکنونی به ویژه    یاهسازمانقابل بحث در  

ماعی و اقتصادی جوامع و عاملی تسریع گر و تسهیل حال شهروندان، دارای نقش محوری در توسعه اجت

محسوب   ملی  توسعه  و  رشد  روند  در  بشوندیمکننده  است.  سازمانی  ترومای  بحث  تدابیر  ؛  شکل  دین 

م به  صحیح  نظور  خاصی  و  مدیریت  است  یهاب یآسضربات  لازم  عوارض    وارده  دادن  کاهش  ضمن  تا 

تقلی و  و روح کارکنان  از آن در سلامت جسم  توانایی  ناشی  تا حد  هاآن مطلوب    یرسانخدمتل  بتوان  ؛ 

اساس، با توجه به اهمیت و ضرورت شناخت ترومای  امکان مانع از کاهش بازدهی کل سازمان شد. براین  

درخور توجهی در این زمینه صورت نگرفته است.   یهاتلاش؛ هنوز هاسازمانانی در راستای کمک به سازم

تا   است  آن  بر  حاضر  پژوهش  عوامل  لذا  فازی  دلفی  رویکرد  از  استفاده  در   مؤثربا  را  پدیده  این  بر 

 دولتی شناسایی و مورد بررسی قرار دهد. یهاسازمان
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 چارچوب نظری تحقیق 

ن نوزدهم از ادبیات مربوط به تجارب روانپزشکی برای شناخت مشکلات  در اوایل قر  اصطلاح تروما

شد گرفته  کار  به  افراد  روانی  و  اوینهایمابتددر    که  روحی  هرمان  توسط  تشریح 1889)  ا  منظور  به   )

جنسی،   ی هابیآس و  فیزیکی  اذیت  و  آزار  همچون  زندگی  حوادث  یا  و  عاطفی  شوک  از  ناشی  روانی 

 & Wolf; Green; Nochajski; Mendelلات خانوادگی، مرگ والدین و ... بیان شده است )غفلت، مشک

Kusmaul, 2014, p. 114 )  ده یمبه تروما نشان . ادبیات مربوط 

در خصوص این عبارت به یک معضل بزرگ تبدیل شده است و هر یک از  که تعاریف ارائه شده    د

( تروما را به عنوان بی نظمی 2008)  برای مثال: اسپیگل  اند ه ودنممتفاوت تشریح    یاگونه به محققان آن را  

از دست   را  کنترل خود  فرد  عبارتیکندیمتعریف    دهدیمکه  به  تجربیات   داردیمان  بی  .  تأثیر ذهنی  که 

باعث   اوقات  گاهی  بر    شودی مترسناک  را  خود  کنترل  فرد  و    ییهاقسمتکه  حافظه  هویت،  ذهن،  از 

( تروما را ترکیبی از اضطراب شدید، بی نظمی مطلق و  2007)  دهد. همچنین پیکلآگاهی خود از دست ب

(  1997) . از سویی دیگر لوینکندیموضعیت سمی یاد و از آن به عنوان یک    داند یماز دست دادن کنترل  

  کند یمفاکتور تعیین کننده در تعریف تروما را چگونگی درک فرد از رویدادها و حوداث زندگی عنوان  

(.  Bollinger, 2013, p. 374)  دهدیم یعنی درک رویداد است که میزان و ماهیت تأثیر آن را بر فرد نشان  

که خیلی   داند یم( تروما را نتیجه رویدادهای دردناک فیزیکی و ذهنی  2002)  در تعریفی دیگر کورسینی

آسیب   فرد  ذهن  یا  بدن  به  وی  رسانندیمسریع  شخصیت  بر  پایداری  تأثیرات  جای    و    گذارند یمبر 

(Pulsifer, 2013, p. 41تروما که    (.  است  روانشناختی  آسیب  فرد،   طور بهیک  درگیری  باعث  ناگهانی 

. بنابراین، تروما یا همان  شودیمنامطلوب    یهات یوضعادی و کاهش توانایی فرد در مقابل  تهدید زندگی ع

دهد و پس از مدتی با   د را تحت تأثیر قراردر مدت زمان طولانی اعمال و رفتار فر  تواند یمضربه روحی  

ان شود  علائمی همچون بی احساسی، کرختی، هیجان کمتر، کاهش ایمنی بدن، اعصاب ضعیف و ... نمای

(Kelly; Boyd; Valente & Czekanski, 2014, p. 415 .) 

که در    داند ی م( ترومای سازمانی را به عنوان تغییرات ناکارآمد در الگوهای رفتاری  2007)  هورمان

بیهوده در   یهات یفعال. و معتقد است که این الگوهای ناکارآمد رفتاری که از  دهندیم سطح سازمان رخ  

تصویر و  رندیگیم  محیط کاری سرچشمه بر  نامطلوب  تأثیرات  بلندمدت سازمان،  توسعه  بر  منفی  اثرات  ؛ 

(  1996)  (. ابرام Venugopal, 2016, p. 69دارند )  هویت سیستم و قابلیت تهدید برای موجودیت سازمان را

ی یا  ترومای سازمانی یعنی اضطراب شدید فرد از تجربه یک رویداد فاجعه آمیز که از محدوده تجربه فعل

.  دهدیماست که ساختار دفاعی فرد را تحت الشعاع قرار    ی اتجربه معمول وی خارج است. در واقع تروما  
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یا خارج از سیستم، در روابط افراد با یکدیگر و  مکن است در داخل که منبع تروما م داردیمهار همچنین اظ

از   توانیم(. در تعریفی دیگر،  Kira; Fawzi; & Fawzi, 2013, p. 181یا بین انسان و جهان طبیعی باشد ) 

  ی ها گروه ت وقوع، شوک فراوانی به کلیه افراد،  یاد کرد که در صور  یاده یپدترومای سازمانی به عنوان  

حسازما و  هم    یهاخانواده تی  نی  در  را  سازمان  دفاعی  ساختارهای  و  نموده  وارد  و    شکند ی مکارکنان 

  (. کاهن Vivian & Hormann, 2015, p. 27)  شودیمحاکم  احساس یاس، ناامیدی و دلسردی بر سازمان  

-گروه   ( نیز در تعریفی عواملی همچون فقدان تمرکز بر روی وظایف اولیه سازمان، گسترش خرده 2003)

بیش از حد روابط شخصی، فقدان ظرفیت حل   افزایش  با وظایف اصلی،  ، سکوت مسئلههای غیر مرتبط 

 .Steinkamp, 2014, pکند )های ترومای سازمانی عنوان میاز نشانهاجباری و عدم قوانین و مقررات را  

ب58 تأثیر منفی  بر    تواند یمر سیستم عملکرد،  (. بدین ترتیب، عدم توجه به پدیده ترومای سازمانی علاوه 

نیز کاهش دهد. به عبارتی بروز ترومای سازمانی ضمن ایجاد  قابلیت سازمان در هنگام مواجه با بحران را 

ی سازمان؛ ممکن است باعث ایجاد پدیده پارانویای  لاتی در فرآیند مشارکت و حل مسائل پیش رومشک

( شود  سازمانی  ترومای  (.  Kleinberg, 2016, p. 489)بدبینی(  تعاریف  از  برخی  یک  شماره  جدول  در 

 سازمانی ارائه شده است. 
 

 بر تروما  مؤثر (: عوامل 1جدول )
 منبع تعاریف ردیف

 ( Kahn, 2003) پیکره سازمان  و ضربات روحی به هاب یآس وارد کردن  1

 ( Stein, 1991)  دفاعی سازمان   یهاهیلانفوذ و غلبه بر  2

 ( Brown, 1997)  بردی م ن را از بین خلاقیت و نوآوری در سازما 3

 بروز اختلالات سازمانی همچون بدبینی و استرس  4
(Pross & 

Schweitzer, 2010 ) 

 (Pena et al, 2017) نعطاف پذیری سازمان در هنگام مواجه با بحران نطباق و اکاهش قابلیت ا 5

 

می  ییهاسازمانبنابراین،   قرار  ترومازدگی  معرض  در  یکه  و  گرفتار  گیرند  معمولاٌ   شوند یمآن  ا 

 Forbes) کنندیمحالت رکودی داشته، فناوری مناسبی ندارند و با عملکردی کاهش یافته، سیر نزولی پیدا 

et al., 2011, p. 231  با توجه به مطالعات و و ابعاد   هاشاخص صورت گرفته در خصوص    یهاپژوهش (. 

تشریح   برای  پژوهش  این  در  سازمانی،  کولیوند   یهامؤلفه ترومای  و  سرلک  مدل  از  سازمانی    ترومای 

 ( استفاده شده است که عبارتند از: 2017)
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ن و همکاران خود  کن است از ناحیه سوء رفتارهای مدیراافراد یا نیروی انسانی در سازمان مم  :1فرادا

لازم در   یهایستگیشابه دلیل اخراج، تعدیل نیرو، مرگ و یا عدم وجود    هاآن و یا به دلیل از دست دادن  

 . ( Sepahvand & zare, 2017, p. 101)دچار ضربه روحی شوند  هاآن

بیش ازحد، کم  :2ساختار تقسیم کار    تغییرات شدید ساختاری، تمرکز  و زیاد شدن سطوح سازمانی، 

روحی و روانی   یهاب یآسسب و افزایش رسمیت و پیچیدگی از جمله مواردی است که ممکن است  نامنا

 .  (Sarlak & Cullivan, 2017, p. 151)سازمان تحمیل کند  را بر افراد

و    :3اهداف  اهداف  سازمان  در  که  زمانی  معناست  بدان  و   ی هابرنامه این  س  شفاف  وجود  قابل  نجشی 

باشد   و    تواند ی منداشته  داده  قرار  مدیران  عرف  از  خارج  مطالبات  معرض  در  را  دچار   هاآن کارکنان  را 

 .  (Sepahvand & zare, 2017, p. 103)ضربات روحی کند  

سازمان، به کارگیری و استفاده از فناورهای نامناسب و کم بازده و    یهای فناوربه روز نشدن    :4یفناور

روحی و روانی را بر افراد سازمان تحمیل کند    یهاب ی آسچنین استفاده از فناورهای پرهزینه نیز به نوبه  هم

(Sarlak & Cullivan, 2017, p. 152) . 

دن روابط سازمان با محیط، کاهش پذیرش مشروعیت سازمان در نظر ذی نفعان و  خصمانه ش   :5یطمح

تأمین   محیط  از  که  منابعی  فشارهای    تواندیم؛  شوندیمکمیابی  سازمان  پیکره  بر  ضرباتی  آوردن  وارد  با 

 .  (Cullivan & Sarlak, 2016, p. 129)روحی و روانی را در کارکنان و افراد سازمان ایجاد کند 

ترومای   خصوص  در  موجود  ادبیات  همچنین  و  گرفته  صورت  مطالعات  و  تحقیقات  به  توجه  با 

 ه بندی کرد:دهای ترومای سازمانی دستموارد زیر را حوزه پیام توانیمسازمانی 

اندیشی  شناخته    :6گروه  هم  جانیز  اثر  عنوان  به  که  اندیشی  توص  ، شودیمگروه  برای  ابتدا  یف  در 

به کار گرفته شد. گروه اندیشی نحوه   ،گذاشتندیمهی که بر تصمیم گیری رهبران تأثیر  روگ  یهاییایپو

فشار گرو اعضای گروه تحت  است که در آن  توافق جو  تفکری  آنچنان  از    شوند ی مهی    ی ها یابیارزکه 

باز   توافق گروه    مانندیمواقع گرایانه  به یک گزینه که مورد  را    بندند ی مدل    باشدیمو  .  رندیپذیمو آن 

________________________________________________________________ 

1 . Persons 
2 . Structure 
3 . Goals 
4 . Technology 
5 . Environment 
6 . Groupthink 
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براین اساس، پدیده گروه اندیشی با توهم آسیب ناپذیری، کلیشه )قالب( سازی، گریز از نقد منطقی، اعمال 

ت و  اعضاء  بر  اسفشار  و  روانی  و  روحی  فشارهای  ایجاد  موجب  اندیشی  گروه عصب  اعضای  بر  زا  ترس 

 (. Klein & Alexander, 2011, p. 122و زمینه ساز شکل گیری ترومای سازمانی خواهد شد ) شودیم

که تروما نه تنها از یک فرد به فرد دیگر، بلکه ممکن   کنندیم( بیان 2012گانت و هوپر ) :1ترویج تروما

ه عبارت دیگر، تروما در درجه اول فقط بر بخشی از سازمان ز یک نسل به نسلی دیگر رواج یابد. باست ا

اما  گذاردیمتأثیر   اشاره   توانیمدیگری که    ش خواهد یافت. نکتهبه کل سازمان گستر  ت یدرنها،  به آن 

، این تغییر فرهنگ تیبفرهنگ سازمانی را نیز تغییر دهد. به این تر  تواند یمکرد این است که تروما حتی  

به    یهاب یآسباعث انتقال    ;Pena; Sylin; Brouckeبعدی سازمان خواهد شد )  یهانسل روحی و روانی 

Leysen & Soir, 2017, p. 8 .) 

در میان پیامدهای مختلف ترومای سازمانی، استرس بیشتر از همه نمایان است. استرس   :2ابراز استرس

تروما   از  طی  تواند یمناشی  وسیعدر  اغلب  ف  رفتارها  این  شود.  ابراز  سازمان  درون  افراد  رفتارهای  از  ی 

ش و  خودکشی  افزایش  کار،  از  نارضایتی  غیبت،  افزایش  همچون  هستند؛  خود  مواردی  که  پراکنی  ایعه 

 (. Burke, 2012, p. 71) شودیمموجب بروز رفتارهای پارانویای افراد در سازمان 

و افزایش ساختارهای    ینیبشی پی، محیط غیرقابل  ( بی نظم2010)   پروس و شویترز  :3ل ساختاریاختلا

ی غیر رسمی ترومای . بدیهی است که ساختارهاکنندیماز اختلال ساختاری بیان    ییهانشانه غیررسمی را  

از ساختارهای رسمی هدایت  سازما بیشتر  را خیلی  (.  Pross & Schweitzer, 2010, p. 101)  کنندیمنی 

هویت است. یعنی زمانی که سازمان اعتبار و اعتماد افراد )کارکنان(    نتیجه مستقیم بحراناختلال ساختاری  

غیررسمی برای ایجاد ساختار جدید تلاش   یهاشبکه ، کارکنان از طریق  دهدیمنسبت به خود را از دست  

 (.Pena et al., 2017, p. 9) کنندیم

 
 پیشینه پژوهش 

( دولتی  و  پور  پژوهشی2017دیهیم  در  ایجا  (  ترک  عوامل  میزان  بر  را  سازمانی  ترومای  کننده  د 

ایج ابعاد  بین  بود که  از آن  نتایج پژوهش آنان حاکی  اد کننده خدمت کارکنان مورد بررسی قرار دادند، 

________________________________________________________________ 

1 . Trauma propagation 
2 . Expression stress 
3 . Structural dysfunction 
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رابطه معناداری وجود دارد و سهم تأثیر گذاری هریک از این    ترومای سازمانی و ترک خدمت کارکنان

نوع استخدام، سنوات خدمت و پست سازمانی   عوامل متفاوت است. همچنین  براساس جنسیت،  تأثیر  این 

اس متفاوت  )  ی هاافته یت.  کارکنان  زارع  و  سپهوند  نشان  2017پژوهش  و  هش  که   دهد یم(  سازمانی  یاری 

که هشیاری سازمانی   دارندیمتأثیر منفی و معناداری بر ترومای سازمانی دارد. همچنین بیان    هوش سیاسی

ه  طریق  مدیران  از  سیاسی  باشد.    تواندیم وش  داشته  سازمانی  ترومای  کاهش  جهت  در  معناداری  تأثیر 

ناداری بین ترومای سازمانی و  همبستگی مع  ( نیز با انجام پژوهشی نشان دادند که 2015سرلک و کولیوند )

در    یهامهارت سازمانی    یها درجه کارکنان  ترومای  یعنی  دارد.  وجود    ی اهمهارت   تواند یممختلف 

روی بهره وری سازمان تأثیر   تواندیمکارکنان را کاهش دهد و اگر تروما مدت زمان زیادی طول بکشد،  

به2017)  پنا و همکاران بگذارد.   با هدف  نسبت ترومای سازمانی اینکه پژوهشگران    (  به  ترومای فردی را 

است،  گرفته  صورت  حوزه  این  در  اندکی  مطالعات  و  داده  قرار  توجه  مور  مطالعه    بیشتر  برای  را  مدلی 

همچون: )ترومای سازمانی    ترومای سازمانی پیشنهاد کردند که در این مدل عوامل ایجاد کننده   یهات یواقع

کاهش بهره وری، نبود انگیزه( نشان داده شده )آن    ی امدهایپنامناسب و ضعیف( و    استرس، تنش، فرهنگ

ک چارچوب هدایتگر سازمانی را به عنوان ی( تئوری ترومای  2016)  است. پژوهش روزنسکی و همکاران

استرس    دهد یمنشان   عوامل  درک  با  سازمانی  که  راهکارهای    تواندیمزای  ارائه  مدیریت    مؤثربا  برای 

( نیز با انجام پژوهشی نشان داد که ترومای سازمانی 2016)  را کاهش دهد. کلینبرگ هاآن ، تأثیر منفی هاآن

عملکر بر  معکوسی  و  منفی  و  تأثیر  دارد  سازمانی  ر  تواندیمد  سازمان  وری  قابل  بهره  تا حد    یاملاحظها 

فیشمن و  برتهولد  دهد.  وارده   هاآن (  2014)  کاهش  بررسی ضربات روحی  تبیی   با  و  تشریح  به  افراد،  ن  به 

اشاره  افراد  سازمانی(  فرهنگ  ضعف  )وجود  فرهنگی  زمینه  و  اخلاق  نقش  به  و  پرداخته  روحی  ضربات 

پ و در  یازده گان نموده  العمل  پژوهش  ایان یک دستور  نتایج  ارائه کردند.  برای مدیریت ضربات روحی  ه 

و اثرات آن بر سازمان نمایان    افکندیمزمان سایه  ( نشان داد زمانی که تروما بر سا2010)  پروس و شویترز

ام کارها و  رای انجو در سازمان انگیزه و انرژی لازم ب  دهندیمافراد روحیه و امید خود را ازدست    شودیم

چشم    هاتیفعال همکارانخوردینمبه  و  لیسا  بر 2009)  .  سازمانی  ترومای  بررسی  با  خود  پژوهش  در   )

که   کردند  بیان  سازمان  ساختار  در  متمرکز  و  نامناسب  ساختارهای  گیری  شکل  موجب  ترما  پیدایش  با 

 شد. تایو سویتزرت و نوآوری خواهد  انع از بروز خلاقی و همچنین معتقدند که اینگونه ساختارها م  شودیم

بیان  2001) مدلی  ارائه  با  مرگ   کند یم(  کام  به  را  سازمان  تواد  می  )تروما(  روحی  ضربات  وجود  که 



     259                                   ...یسازمان یعوامل مؤثر بر تروما یبندت یو اولو ییشناسا 

م شایسته سالاری( را تنها  د. همچنین در پژوهش خود استخدام نیروی جدید و مناسب )توجه به نظابکشان

 .  کندیمزمان معرفی ای درمان و جلوگیری از مرگ سابر مؤثرراهکار 

 

 تحقیق  روش

بر ترومای سازمانی ترکیبی از مصاحبه و پرسشنامه مورد    مؤثردر این پژوهش برای شناسایی عوامل  

کرد تحقیق  پژوهش حاضر آمیخته است. بنابراین، بطور توامان از دو روی  رونیازا  ؛قرار گرفته است  استفاده 

کیفی بدست    یهاداده فاده شده است. ابتدا با استفاده از  یط استو شرا  هاداده کیفی و کمی با توجه به نوع  

از نوع نیمه ساختار )شافی  کتا  یهامصاحبه   آمده از مطالعات اکتشافی شامل بررسی متون اکتشافی و انجام

مشابه پرسیده   یهاپرسش پاسخ دهندگان،    یمصاحبه از قبل مشخص و از تمامه در آن، سؤالات  یافته( ک 

در خصوص موضوع مورد تحقیق بیان کردند. همچنین لازم به ذکر است  پاسخ خود را    انه دزاآ  هاآن   و  شد

پایایی   و  کیفی  یهاداده روایی  بخش  در  آوری شده  از ضریب    گرد  استفاده  آزمو  CVRبا  ـ  و  کاپای  ن 

اساس عوامل   براین  و  تأیید شد.  استخراج عوامل،   بر ترومای سازمانی مشخص  مؤثرکوهن  با  شد، سپس 

به    هانآ پیمایش  نتایج  استخراج  با  آن  از  پس  گرفت.  قرار  ارزیابی  مورد  یابی  زمینه  تحقیق  طریق  از  را 

به   کمی  روایی    سؤالاتصورت  که  بهپژوهش  آن  پایایی  آزمون    و  و  محتوا  روایی  از  استفاده  با  ترتیب 

ش تحقیق پیمایشی نظر مجدد تأیید گردید؛ پاسخ داده شد. در جریان پژوهش حاضر ابتدا با استفاده از رو

عوامل   درباره  شناسایی   مؤثرخبرگان  و  خبرگان  با  مصاحبه  از  بعد  و  شدند  شناسایی  سازمانی  ترومای  بر 

ت  مؤثرعوامل   عوامل    رومایبر  فازی  دلفی  روش  و  پرسشنامه  از  به    یبند ت یاولوسازمانی  توجه  با  شدند. 

اکتشافی   تحقیقی  از حیث هدف،  پژوهش حاضر  فوق  مدیران شدا بیممطالب  تحقیق  این  آماری  . جامعه 

  یریگنمونه که با توجه به هدف پژوهش،    باشندیم  آبادخرمدولتی در شهرستان    یهاسازمانعالی و میانی  

نفر از   29هدفمند    یریگنمونه . حجم نمونه نیز با توجه به روش  باشدیم در این تحقیق به صورت هدفمند  

 .باشندیم آبادخرم هرستان تی شدول یهاسازمانومیانی  مدیران عالی

 

 تحقیق  یجنتا
 نتایج جمعیت شناختی 

بررسی   مشخص    ی هاداده با  جنسیت  به  تعداد   شودی ممربوط  معاد  22  که  و   76/0ل  نفر  نفر    7  مرد 

هستند.    24/0معادل   انتخابی  زن  نمونه  بین  در  از    9همچنین  و معادل    45نفر کمتر  نمونه    %31سال  حجم 
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.  دهندیمحجم نمونه را تشکیل    %69سال سن دارند که    45تر از  نفر بالا  20طرف دیگر  انتخابی هستند. از  

 ی مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. نفر دارا 21نفر دارای مدرک کارشناسی،  8در این میان 

 بر ترومای سازمانی  مؤثرعوامل 

شرح کامل انی شناسایی شدند که  ازمبر ترومای س مؤثربا خبرگان عوامل   پس از مصاحبه نیمه ساختار یافته

 آن در جدول شماره دو نشان داده شده است. 

 
 ز مصاحبهترومای سازمانی با استفاده ا (: عوامل شناسایی شده2جدول )

 عوامل شناسایی شده ردیف  عوامل شناسایی شده ردیف 

 10 ناامنی شغلی  1
وجود ساختارهای متمرکز و  

 نامناسب 

 عدم حمایت سازمانی  11 ضعف فرهنگ سازمانی  2

3 
افزایش ناگهانی حجم وظایف و  

   هاتیمسئول
 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  12

 شایسته سالاری   یهانظامفقدان   13 شن نداشتن مأموریت و چشم انداز رو  4

 ناتوانی در جذب منابع  14 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  5

 ازمانی سکوت س 15 وعیت سازمان کاهش ارزش و مشر 6

 ابهام در نقش  16 عدم ارتقاء و موفقیت شغلی  7

 بی تفاوتی سازمانی  17 فناوری نامناسب و کم بازده  8

 عدم توجه به مدیریت مشارکتی  18 مانی فقدان صداقت و عدالت ساز 9

 
 زبانی  متغیرهای تعریف

با اعضای نمونه و شناسایی عوامل در قالب    هامؤلفهنی،  بر ترومای سازما  مؤثر  بعد از انجام مصاحبه 

 خبرگان ،شودیم طراحی  هامؤلفه  با هاآن  موافقت میزان به راجع خبرگان نظر کسب هدف  با پرسشنامه

موافقت زیاد خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، خیلی کلامی ایمتغیره طریق از ابراز  را خود میزان 

 اثرگذار متغیرهای کیفی به نسبت هاآن ذهنی تعابیر بر افراد متفاوت خصوصیات کهآنجاییاز .دکننیم

  این   .دهندیم پاسخ هاسؤال به یکسان ذهنیت با خبرگان کیفی، متغیرهای دامنه تعریف با لذا است،

 .اندشده  تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به زیر شکل و جدول به توجه با یرهاتغم



     261                                   ...یسازمان یعوامل مؤثر بر تروما یبندت یو اولو ییشناسا 

 

 

 

 

 

 

 

 :  تعریف متغیرهای زبانی 1شکل  

 

یل متغیرهای کلامی به عدد فازی مثلثی و عدد فازی قطعی شده  ره سه نیز نحوه تبدهمچنین در جدول شما

 نشان داده شده است. 
 

 (: جدول اعداد فازی مثلثی 3جدول )

 طعی شده عدد فازی ق عدد فازی مثلثی غیرهای کلامیتم

 0/75 (0/75,1,1) خیلی زیاد 

 0/ 5625 (0/5,0/75,1) زیاد 

 0/ 3125 (0/25,0/5,0/75) متوسط 

 0/0625 (0,0/25,0/5) کم

 0/0625 (0,0,0/25) خیلی کم 

 

ووسکی به شکل زیر مینک  لازم به ذکر است که اعداد فازی قطعی شده در جدول فوق با استفاده از رابطة

 .اندشده محاسبه 
 : رابطه مینکووسکی1فرمول   

 
 

 اول مرحله  سنجی نظر

ب  مؤثر عوامل   مرحله این در که  سازمانی  ترومای  نیمبر  از مصاحبه  استفاده  شناسایی ا  ه ساختاریافته 

قرار   اختیار خبرگان  پرسشنامه در  قالب  پیشنهادی    ردیگیمشده در  به گزینه  با توجه  زبانی و  متغیرهای  و 

قیدی شده در پرسشنامه برای بدست آوردن میانگین فازی    یهاپاسخشده نتایج حاصل از بررسی  تعریف  
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قر  مؤثرعوامل   تحلیل  مورد  سازمانی  ترومای  زیر رندیگیمار  بر  روابط  از  فازی  میانگین  محاسبه  برای   .

 . شودیماستفاده 
 

 رابطه میانگین فازی زدایی:  2فرمول  
  

 

 

 

 

این رابطه و  i  بیانگر دیدگاه خبره   iA  در  از    یهادگاه یدبیانگر میانگین    aveAام  بعد  خبرگان است. 

داده شده به هر عامل مورد شمارش و بررسی قرار گرفت که در   یهاپاسختعداد    ،هاپرسشنامهجمع آوری  

 شان داده شده است. داده شده در جدول شماره چهار ن یاهپاسخنظر سنجی مرحله اول نتایج شمارش 
 

 نظرسنجی مرحله اول یهاپاسخ شمارش (:  نتایج4جدول )
 متغیرهای پژوهش خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 ناامنی شغلی  17 4 3 4 1

 ضعف فرهنگ سازمانی   22 3 1 3 0

  هات یمسئولو افزایش ناگهانی حجم وظایف  15 6 3 4 1

 نداز روشن نداشتن مأموریت و چشم ا 19 4 4 1 1

 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  20 4 1 4 0

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  15 2 5 7 0

 فقیت شغلی عدم ارتقاء و مو 19 5 3 2 0

 فناوری نامناسب و کم بازده  17 6 3 1 2

 زمانی فقدان صداقت و عدالت سا 21 4 1 3 0

 وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب  20 3 4 2 0

 عدم حمایت سازمانی  19 6 0 2 2

 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  16 7 2 3 1

 شایسته سالاری  یهانظام فقدان  20 3 2 4 0

 ناتوانی در جذب منابع  17 4 5 2 1

 سکوت سازمانی  18 5 0 3 3

 ابهام در نقش  16 5 4 3 1

 بی تفاوتی سازمانی  19 6 2 2 0
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 متغیرهای پژوهش خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

 تی عدم توجه به مدیریت مشارک 17 8 3 1 0

تعداد   اینکه  از  عوامل    یهاپاسخ بعد  به  شده  از    مؤثرداده  بعد  و  شد  مشخص  سازمانی  ترومای  بر 

به هر برای عوامل از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده برای محاسمحاسبه میانگین فازی مثلثی  

 به شرح جدول زیر است.    هامؤلفه نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی  که شودیمعامل استفاده 
 

 خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله اول یهادگاهید(: میانگین 5جدول )

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 فازی مثلثیمیانگین 

(m, α, β) 
 متغیرها 

میانگین 

فازی زدایی 

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

935/0 931/0 ،603/0 ،853/0 ) 
وجود ساختارهای 

 و نامناسب متمرکز 
 ناامنی شغلی  ( 775/0،  534/0، 879/0)  862/0

907/0 913/0 ،594/0  ،827/0 ) 
عدم حمایت  

 سازمانی 
956/0 (939/0 ،629/0، 879 /0) 

ضعف فرهنگ  

 سازمانی  

881/0 (905/0 ،551/0 ،793/0 ) 
الگوهای ارتباطی 

 ضعیف و ناکارآمد 
849/0 (879/0 ،517/0 ،758/0 ) 

افزایش ناگهانی  

ف و  حجم وظای 

  هات یمسئول

918/0 (913/0 ،586/0 ،836/0 ) 
 یهانظام فقدان 

 شایسته سالاری 
911/0 (913/0 ،603/0 ،845 /0) 

و  نداشتن مأموریت 

 ز روشن چشم اندا

879/0 (896/0 ،551/0 ،739 /0) 
ناتوانی در جذب 

 منابع 
926/0 (922/0 ،594/0 ،844/0 ) 

ناکارآمدی مدیران 

 و سرپرستان 

 ( 715/0، 465/0، 836/0) 808/0 سکوت سازمانی  ( 775/0، 551/0، 870/0) 855/0
کاهش ارزش و 

 مشروعیت سازمان 

 (0/ 850، 603/0، 939/0) 937/0 نقش  ابهام در ( 818/0، 568/0، 905/0 903/0
عدم ارتقاء و  

 موفقیت شغلی 

 (0/ 801، 568/0، 905/0) 885/0 بی تفاوتی سازمانی  ( 862/0، 612/0، 948/0) 946/0
نامناسب و   فناوری

 کم بازده 

941/0 (956/0 ،603/0 ،853/0 ) 
عدم توجه به  

 مدیریت مشارکتی 
950/0 (939/0 ،620/0 ،870 /0) 

  فقدان صداقت و

 مانی عدالت ساز

پس از پایان نظرسنجی در مرحله اول لازم است که مرحله دوم نیز انجام شود تا نتایج بدست آمده از  

 ه مشخص شود. هر دو مرحله با هم مقایسه و نتیج 
 دوم مرحله  سنجی نظر

در   مانیبر ترومای ساز مؤثرداده شده به عوامل  یهاپاسخدر نظر سنجی مرحله دوم نیز نتایج شمارش 

 جدول زیر نشان داده شده است. 
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 نظرسنجی  مرحله دوم یهاپاسخ شمارش (:  نتایج6جدول )

 زیاد متوسط کم خیلی کم
خیلی 

 زیاد
 متغیرهای پژوهش

 ناامنی شغلی  19 3 4 0 3

 ضعف فرهنگ سازمانی   24 1 2 1 1

  هات یمسئولافزایش ناگهانی حجم وظایف و  17 2 5 1 4

 موریت و چشم انداز روشن نداشتن مأ 19 5 4 1 0

 ناکارآمدی مدیران و سرپرستان  23 2 2 0 2

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  18 5 4 0 2

 لی عدم ارتقاء و موفقیت شغ 17 6 6 0 0

 فناوری نامناسب و کم بازده  19 2 4 3 1

 فقدان صداقت و عدالت سازمانی  20 4 5 0 0

 ناسب ساختارهای متمرکز و نام  وجود 21 3 2 2 1

 عدم حمایت سازمانی  22 2 1 2 2

 الگوهای ارتباطی ضعیف و ناکارآمد  19 2 4 3 1

 شایسته سالاری  یهانظام فقدان  24 1 0 1 3

 انی در جذب منابع ناتو 16 5 6 1 0

 سکوت سازمانی  21 3 2 1 2

 ابهام در نقش  19 3 5 1 1

 سازمانی بی تفاوتی  23 1 3 0 2

 مدیریت مشارکتی  عدم توجه به 20 4 3 2 0

بر ترومای سازمانی در مرحله دوم، و    مؤثرداده شده به عوامل    یها پاسخبعد از مشخص شدن تعداد  

از فرمول مینکووسکی و اعداد فازی قطعی شده برای هر   ،برای عوامل  پس از محاسبه میانگین فازی مثلثی

عوامل در مرحله دوم در جدول شماره   نتایج حاصل از میانگین فازی و فازی زدایی  که  اسبه شد مح  مؤلفه

 هفت نشان داده شده است.
 خبرگان حاصل از نظر سنجی مرحله دوم یهادگاهید(:  میانگین 7جدول )

میانگین 

فازی 

دایی ز

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β)  متغیرها 

ین میانگ

فازی زدایی 

 شده

میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

930/0 (922/0 ،612/0 ،852 /0) 

وجود  

ساختارهای 

متمرکز و  

 نامناسب 

879/0 
(887/0 ،557/0  ،

801/0 ) 

 ناامنی شغلی 

918/0 (905/0 ،612/0 ،844 /0) 

عدم حمایت  

 967/0 سازمانی 
(939/0 ،655/0  ،

896/0) 

ضعف فرهنگ  

 سازمانی 
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میانگین 

فازی 

دایی ز

 شده

 میانگین فازی مثلثی

(m, α, β)  متغیرها 

ین میانگ

فازی زدایی 

 شده

میانگین فازی 

 مثلثی

(m, α, β) 
 متغیرها 

883/0 (887/0 ،560/0 ،802 /0) 

الگوهای ارتباطی 

ضعیف و 

 ناکارآمد 
812/0 

(826/0 ،517/0  ،

722/0 ) 

افزایش ناگهانی حجم  

 هات یمسئولوظایف و 

928/0 (905/0 ،637/0 ،862/0 ) 

 یهانظام فقدان 

 915/0 شایسته سالاری 
(923/0 ،594/0  ،

826/0) 

نداشتن مأموریت و  

 چشم انداز روشن 

892/0 (912/0 ،552/0 ،801/0 ) 

ناتوانی در جذب 

 931/0 منابع 
(912/0 ،629/0  ،

896/0) 

مدیران و  ناکارآمدی 

 سرپرستان 

867/0 (869/0 ،586/0 ،810/0 ) 
 سکوت سازمانی 

824/0 
(867/0 ،551/0  ،

767/0) 

کاهش ارزش و 

 مشروعیت سازمان 

909/0 (913/0 ،586/0 ،827 /0) 
 ابهام در نقش 

933/0 
(948/0 ،594/0  ،

844/0 ) 

عدم ارتقاء و موفقیت  

 شغلی 

941/0 (922/0 ،637/0 ،870 /0) 

بی تفاوتی  

 882/0 سازمانی 
(887/0 ،560/0  ،

801/0 ) 

فناوری نامناسب و کم  

 بازده 

943/0 (939/0 ،612 ،862/0 ) 

عدم توجه به  

مدیریت  

 مشارکتی 
947/0 

(941/0 ،617/0  ،

872 ) 

فقدان صداقت و  

 عدالت سازمانی 

 

از اینکه هردو مرحله نظرسنجی انجام شد، لازم است که اختلاف میان میانگین فازی زدایی شده  پس  

بر ترومای سازمانی مورد بررسی و تحلیل قرار گیرد. بررسی اختلاف میانگین فازی زدایی شده   مؤثرمل عوا

 دوم به شرح جدول زیر است. بر ترومای سازمانی در مرحله اول و مؤثرعوامل 
 

 (:  اختلاف میانگین فازی زدایی شده  مرحله اول و دوم نظر سنجی8) جدول

اختلاف میانگین  

ده   فازی زدایی ش

 مرحله اول و دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 اول 

 متغیرها 

اختلاف  

میانگین فازی 

زدایی شده   

و  مرحله اول 

 دوم 

میانگین 

دایی فازی ز

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده 

 مرحله اول 

 متغیرها 

005/0 930/0 
935/0 

وجود  

ساختارهای 

و  متمرکز 
017/0 879/0 

862/0 
ناامنی  

 شغلی 
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اختلاف میانگین  

ده   فازی زدایی ش

 مرحله اول و دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده مرحله 

 اول 

 متغیرها 

اختلاف  

میانگین فازی 

زدایی شده   

و  مرحله اول 

 دوم 

میانگین 

دایی فازی ز

شده مرحله 

 دوم 

میانگین 

فازی زدایی 

شده 

 مرحله اول 

 متغیرها 

 نامناسب 

011/0 918/0 
907/0 

عدم 

حمایت 

 سازمانی 
011/0 967/0 

956/0 

ضعف  

فرهنگ 

 سازمانی 

002/0 883/0 
881/0 

وهای الگ

ارتباطی 

ضعیف و 

 ناکارآمد 

037/0 812/0 
849/0 

افزایش 

ناگهانی 

حجم  

وظایف و  

 هات یمسئول

010/0 928/0 
918/0 

فقدان 

  یهانظام 

یسته  شا

 سالاری

004/0 915/0 
911/0 

نداشتن  

مأموریت و  

چشم انداز  

 روشن

013/0 892/0 
879/0 

ناتوانی در  

 931/0 005/0 جذب منابع 
926/0 

ناکارآمدی  

و  ن مدیرا 

 سرپرستان 

012/0 867/0 
855/0 

سکوت 

 824/0 016/0 سازمانی 
808/0 

کاهش 

ارزش و 

مشروعیت  

 سازمان 

006/0 909/0 
903/0 

ابهام در  

 933/0 004/0 نقش 
937/0 

عدم ارتقاء 

و موفقیت 

 شغلی 

005/0 941/0 
946/0 

بی تفاوتی  

 882/0 003/0 سازمانی 
885/0 

فناوری  

نامناسب و  

 کم بازده 

002/0 943/0 
941/0 

عدم توجه  

به مدیریت  

 مشارکتی 
003/0 947/0 

950/0 

فقدان 

صداقت و 

عدالت 

 سازمانی 

ارائه شده در مرحله نخست و مقایسه آن با نتایج مرحله    یاهدگاه ی دلازم به ذکر است که با توجه به  

از فازی زدایی شده در هر دو مرحله کمتر  بین میانگین  اختلاف  ب1)  دوم، در صورتی که  آنگاه /.(  اشد؛ 

. به این ترتیب اختلاف میانگین فازی زدایی شده نظر خبرگان  در هر دو  شودیم فرآیند نظر سنجی متوقف  

به اجماع نظر رسیدند و نظر بر ترومای سازمانی    مؤثر عوامل  ، خبرگان در مورد  باشدیم  1/0مرحله کمتر از  
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و ابعاد شناسایی شده در   هامؤلفه برگان به  . این بدان معنی است که خدشویمسنجی در این مرحله متوقف  

نگاه   شده؛  اندداشته یکسانی    باً یتقرپژوهش  گفته  مطالب  توجه  با  بنابراین،  و    مؤثرعوامل    ی دبنت ی اولو. 

  ی بندت ی اولوداده شده است. لازم به ذکر است که  ایجاده کننده ترومای سازمانی در جدول شماره نه نشان  

که میانگین فازی زادیی شده  یامؤلفه شده مرحله دوم استفاده شده است. یعنی هر  از میانگین فازی هامؤلفه 

 . ردیگیمآن بیشتر باشد، در اولویت اول قرار 

 بر ترومای سازمانی بر مبنای میانگین دلفی فازی  مؤثرعوامل  یبندتیاولو(:  9ل )جدو

 هامؤلفه  هاتی اولو هامؤلفه  هاتی اولو

 نداشتن مأموریت و چشم انداز روشن  اولویت دهم  سازمانی  ضعف فرهنگ اولویت اول 

 ابهام در نقش  یازدهم  اولویت  فقدان صداقت و عدالت سازمانی  اولویت دوم 

 ناتوانی در جذب منابع  اولویت دوازدهم  عدم توجه به مدیریت مشارکتی  اولویت سوم 

 ضعیف و ناکارآمد  الگوهای ارتباطی اولویت سیزدهم  بی تفاوتی سازمانی  اولویت چهارم 

 فناوری نامناسب و کم بازده  اولویت چهاردهم  عدم ارتقاء و موفقیت شغلی  اولویت پنجم 

 سکوت سازمانی  اولویت پانزدهم  ران و سرپرستان ناکارآمدی مدی لویت ششم او

 ناامنی شغلی  اولویت شانزدهم  وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب  اولویت هفتم 

 کاهش ارزش و مشروعیت سازمان  اولویت هفدهم  شایسته سالاری  یهاظام نفقدان  اولویت هشتم 

 اولویت هیجدم  عدم حمایت سازمانی  اولویت نهم 
جم وظایف و  افزایش ناگهانی ح 

 هات یمسئول

 
 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

به    اً ه عمدتوارد شده به سازمان است ک   یهاشوک آن دسته از ضربات و  ه  کنند  ترومای سازمانی بیان

ی یا محیط شکل فناور  ختار،سا  اهداف،  از ارکان سازمان نظیر افراد،  ندلیل سوء کارکرد یک یا چند رک

بر ترومای سازمانی انجام پذیرفت.    مؤثرعوامل    یبند ت یاولوهدف شناسایی و  پژوهش حاضر با    .ردیگیم

سازمانی، افزایش ناگهانی نتایج حاصل از انجام پژوهش گویای آن است که: ناامنی شغلی، ضعف فرهنگ  

و   وظایف  سرپرستان، هات ی مسئولحجم  و  مدیران  ناکارآمدی  روشن،  انداز  چشم  و  مأموریت  نداشتن   ،
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و ارزش  فقدان    کاهش  بازده،  کم  و  نامناسب  فناوری  شغلی،  موفقیت  و  ارتقاء  عدم  سازمان،  مشروعیت 

عدم نامناسب،  و  متمرکز  ساختارهای  وجود  سازمانی،  عدالت  و  الگوهای    صداقت  سازمانی،  حمایت 

نا و  فقدان  ارتباطی ضعیف  منابع، سکوت سازمانی،   یهانظامکارآمد،  در جذب  ناتوانی  شایسته سالاری، 

عوامل  ابهام   مشارکتی  مدیریت  به  توجه  عدم  و  سازمانی  تفاوتی  بی  نقش،  سازمانی   مؤثردر  ترومای  بر 

از بررسی و سنجش نظرات اعضایندهست از طرفی دیگر، پس  بر ترومای    مؤثراکتشاف عوامل    نمونه و  . 

و   اهمیت  میزان  تعیین  به  فازی  دلفی  رویکرد  از  استفاده  با  عوامل    ی بند ت یاولوسازمانی  شد.  این  پرداخته 

عامل اثر گذار و ایجاد کننده   نیترمهمکه از میان کلیه عوامل ضعف فرهنگ سازمانی    دهد یمنتایج نشان  

س بدانترومای  این  است.  تضاد،   ازمانی  و  تنش  افزایش  نظمی،  بی  ایجاد  با  فرهنگ  در  ضعف  معناست 

...     یتوجهیب و  مشترک  باورهای  و  ارزشها  ت  تواندیمبه  پدیده  کند.  بروز  تشدید  را  سازمان  در   روما 

عوامل   دوم  رتبه  در  که  سازمانی   عدالت  و  صداقت  فقدان  دارد  بر    مؤثرهمچنین  قرار  سازمانی  ترومای 

نبود رفتارهای    هایخروج)تلاش( و    های ورودتبعیض، عدم تناسب میان    گویای آن است که )پاداش( و 

ی و روانی در افراد سازمان خواهد شد. عدم توجه  روح  یهاب یآسصاقانه بین کارکنان بدون شک منجر به  

نشان  به مدیریت مشارکتی که دیگر   اثرگذار بر ترومای سازمانی را  از آن است که    دهدیمعامل  حاکی 

وجود ساختارهای خشک و بوروکراسی، قوانین و مقررات بیش از حد، تمرکزگرایی شدید مانع از تعامل 

خلاقیت   روحیه  و  شده  باهم  در  کارکنان  را  نوآوری  بین    هاآن و  تفبردیماز  بی  به  چهارم  رتبه  اوتی . 

. در دهدیمنشان    را   که نارضایتی عمیق و طولانی مدت کارکنان نسبت به سازمان  اختصاص دارد   سازمانی

سازمان برای فرد چندان جذابیتی ندارد، کاملاً بدیهی است چنین واکنشی از    یهایاستراتژواقع اهداف و  

، ابتکار عمل وخلاقیتی ندارد و به مرور احساس یأس و  خواندیمکه خود را یاریگر سازمان  طرف فردی  

هر یک ادامه  در  و همچنین  وی چیره خواهد گشت.  بر  بیان    ناامیدی  اولویت  ترتیب  به  اثر گذار  عوامل 

اختصاص  اندشده  شغلی  موفقیت  و  ارتقاء  عدم  به  پنجم  رتبه  ترتیب،  این  به  طرفیابدییم.  از  دیگر   . 

  ی هانظام مدیران و سرپرستان، وجود ساختارهای متمرکز و نامناسب سازمان و همچنین فقدان    ناکارآمدی

. عدم حمایت سازمانی، نداشتن مأموریت و  رندیگیمهشتم قرار    ششم، هفتم و  یهارتبه شایسته سالاری در  

، فناوری  باطی ضعیف و ناکارآمدگوهای ارتچشم انداز روشن،  ابهام در نقش، ناتوانی در جذب منابع، ال

نامناسب و کم بازده، سکوت سازمانی، ناامنی شغلی، کاهش ارزش و مشروعیت سازمان و افزایش ناگهانی 

نه تا هیجده عوامل    ها ت یولمسئحجم وظایف و   از سوی  رندیگی مبر ترومای سازمانی قرار    مؤثر در رتبه   .

اشت که در ادبیات مدیریت، مفهوم ترومای سازمانی وص وجه نوآوری تحقیق باید عنوان ددیگر در خص
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و ایجاد    مؤثرنوظهور است، بویژه آن که با توجه به مرور ادبیات پژوهش، تحقیقی که عوامل   نسبتاًمفهومی  

خصوص   در  نشد.  یافت  باشد؛  داده  انجام  کشور  داخل  در  را  سازمانی  ترومای  و  کننده  نتایج  مقایسه 

ابراز وجوه تشابه    پژوهش با تحقیقات  یهاافتهی باید خاطر نشان کرد که سرلک و    هاآن صورت گرفته و 

( و  2016کولیوند  وظایف  حجم  ناگهانی  افزایش  حاضر  پژوهش  همانند  نیز  وجود   هات یمسئول (  و 

به عنوان عوامل   را  متمرکز  بیان    مؤثرساختارهای  ترومای سازمانی  کننده  ایجاد  و  کنندیمو  پنا  . همچنین 

عوامل ایجاد   نیترمهم( در پژوهش خود فرهنگ نامناسب و ضعیف در سازمان را از جمله 2017همکاران )

پژوهش حاضر شایان ذکر است    یهات ی محدوددر ارتباط با    ت یدرنها.  اندبرده کننده ترومای سازمانی نام  

داد نمونه را  ، که این امر محدودیت در تعشدیماستفاده  که با توجه به هدف و نوع تحقیق باید از خبرگان  

 .شودی ممحدودیت پژوهش حاضر یاد  نیترمهم دربرداشت. لذا از محدودیت در تعداد نمونه به عنوان 

کند ولتی در جهت نیل به موفقیت و کامیابی پیشنهاد مید   هاینسازماپژوهش حاضر به مدیران   •

ساختارهای دفاعی و    راحتی قادر باشندهکه علل و عوامل ترومای سازمانی را شناسایی نمایند تا ب 

برابر   را در  نحو    هایآسیب و    هاشوک محافظتی خود  به  و  نموده  پیکره سازمان حفظ  بر  وارده 

 ی سازمان را در هنگام مواجه با بحران افزایش دهند. تضی قابلیت انطباق و انعطاف پذیرمق

به   • توجه  با  سازمانی  ترومای  با  مبارزه  راستای  پیشنههاافته یدر  حاضر  پژوهش  که    کندی ماد  ، 

ی و صمیمیت،  با پیاده سازی فرهنگ سازمانی مناسب به خصوص ایجاد فرهنگ همدل  هاسازمان

بات روحی و روانی را بر کارکنان کاهش فرهنگ شفقت و اعتماد؛ اثرات عوامل مخرب و ضر

 دهند. 

کلیه    • به  حاضر  خصوص  ها سازمانپژوهش  به  پیشنهاد    یهاسازمان،  دولتی  که    کندیمبخش 

درک بی عدالتی در سازمان    که چرا  ؛ داقت و عدالت محوری را سرلوحه کار خود قرار دهندص

زمینه ساز تشدید    تواند یمنان  علاوه بر تضعیف روحیه کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت آ 

 فشارهای روحی و روانی در افراد سازمان شود.

پیشنهاد    رون یازاهر سازمانی است.  بدیهی است رشد و موفقیت در محیط متحول امروزی آرمان   •

با بالا بردن روحیه خلاقیت و نوآوری در    توانندیم  هاسازمانکه به منظور تحقق این امر    شودیم

ایج افزایش  کارکنان،  سازمان،  به  نسبت  دلبستگی  حس  تقویت  پذیری،  مسئولیت  حس  اد 

ت بی  از  مانع   ... و  سازمانی  و  فردی  اهداف  میان  هماهنگی  افراد  انگیزش،  به  فاوتی  کارکنان  و 

 آن شوند.  یهاآرمان سازمان، اهداف و 
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مبنای   • بر  پیشنهاد    یهاافته یهمچنین  از    دشویمپژوهش در راستای کاهش ترومای سازمانی  که 

ارائه   برای  نظام همکاری فکری  به عنوان یک  حل مسائل و    یهاروشنظام مدیریت مشارکتی 

ین ترتیب تمامی کارکنان فعالانه اندیشه کرده و حاصل آن  استفاده نمایند. بد  افزایش بهره وری

 .  دهندی مو پیشنهادات سودمند به سازمان ارائه   هاطرحرا بصورت  

پژوهشگران    ت یدرنها • پیشنهاد  به  آتی  تحقیقات  برای  پیشنهاد  راستای    ی هامؤلفه   شودیمدر 

  ر یتأثیی نمایند و یا این که  های صنعتی و رقابتی را شناسار بر ترومای سازمانی در محیطاثرگذا

پیشنهاد   همچنین  بسنجند.  تروما  مفهوم  مناسب  معنایی  قرابت  با  متغیرهای  بر  را  سازمان  ترومای 

عدم   شودیم به  توجه  مدلس  با  تکنیک  از  استفاده  با  سازمانی  ترومای  برای  مدلی  ازی  وجود 

 ساختاری تفسیری، مدلی بومی برای این پدیده ارائه نمایند.
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 چکیده
است. با این   بوده تمامی پرستاران  ندگی  زکاری و  شامل توجه به شرایط  نظام سلامت    در  وری نیروهای بالینیقانون ارتقای بهره 

هایی همچون قصد ترک  نارضایتیو بروز  ران  ، باعث کاهش انگیزه در پرستاینشدن قانون کاهش ساعت کار  ییوجود، اجرا

 شغلی پرستاران   فرسودگی  و  گراتحول   در رابطه بین رهبری  اجتماعی  نقش هویتحاضر با هدف بررسی    تحقیق.  شغل شده است

اجتماعی رشت به تعداد   ینتأمپرستاران شاغل در بیمارستان    را. جامعه آماری  جنسیت انجام گرفت  تعدیلگری  نقش  هب  توجه   اب

حجم    درنهایت. برای محاسبه حجم نمونه آماری از فرمول کوکران برای جوامع محدود استفاده شد که  تشکیل دادندنفر    185

نتایج    انتخاب شدند. به منظور تجزیه و تحلیل  ساده گیری تصادفی  ونهه روش نمب مطالعه  نفر تعیین گردید. افراد مورد    130نمونه  

، از روش  فرسودگی شغلیچندعاملی، هویت اجتماعی و    رهبری های  پرسشنامه  به توزیع  مربوط   های داده   ی آوراز جمع  حاصل

گرا با  یق نشان داد که رهبری تحول حقت  هایتهیاف استفاده گردید. نتایج  SPSS21و   PLS3افزارهای حداقل مربعات جزئی و نرم

میانجی نقش  به  رابطهتوجه  اجتماعی  هویت  دار  گر  شغلی  فرسودگی  با  تعدیلگری معکوسی  نقش  خصوص  در  طرفی  از  د. 

مشخص   نتایج  پرستاران،  تحول   نمود جنسیت  رهبری  رابطه  در  نقشی  پرستاران  جنسیت  ندارد. که  اجتماعی  هویت  بر  گرا 

نتادرنهایت فر،  تحول اص   هی ضیج  رهبری  بین  که  داد  نشان  بیمارستان رسول لی  پرستاران  فرسودگی شغلی  و  از طریق    گرا  اکرم 

 اعی و نقش تعدیلگری جنسیت پرستاران رابطه معناداری و معکوسی وجود دارد. نقش هویت اجتم
 

 . اعیتماج ین متأجنسیت، بیمارستان  اجتماعی، هویت گرا،تحول  رهبری  شغلی،  فرسودگی: هاواژه کلید 
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 مقدمه 

کی بهترین  ارائه  برای  تلاش  در  جهان  سراسر  در  درمان  و  بهداشت  از  سازمان  مراقب    بیمارانشان فیت 

که،  هستند است  حالی  در  می  همواره   این  رنج  پرستاران  کمبود   ,Greenfield, Kellner)برند  از 

Townsend, Wilkinson, & Lawrence, 2014).  ترین عناصر از مهم  کیینکه یلاوه بر اامروزه محققان ع

-ترین سرمایه هر سازمان نیز قلمداد می همسانی را منیروی ان  ؛دانندها را منابع انسانی آن میتغییر در سازمان

  ی تارواحد پرس  رانینقش مد  نه یهز  یو اثربخش   شتریب   یوربهره   ی در بحث بهداشت و درمان، فشار براکنند.  

م قرار  شعاع  تحت  منجر    ددهیرا  جا  هاآن ه  ک   شودیمو  سنت  یبه  وظا  یتمرکز  رو   ینیبال  فیبر    ی بر 

  ت یریمد  ت ید که مسئولن هست  یرده اول  ران یمد  یواحد پرستار  رانیدکنند. متمرکز    یتیریمد  ی هات یمسئول

 .(Townsend, Wilkinson, & Allan, 2012)منابع را بر عهده دارند 

ط به زمینه سازمانی با پیامدهای بهبودیافته  وربلاحی معناصر اص  اند کهنشان داده   ر، تحقیقاتاز سوی دیگ

عناصر سازمانی همچون رهبری معتبر و در دسترس بودن    .(Estabrooks et al., 2015)افراد ارتباط دارد  

 ,Spence)هند  دمنابع سازمانی )همچون فضای فیزیکی، زمان و ...( ریسک فرسودگی شغلی را کاهش می

Laschinger & Fida, 2014). حال، شواهد برای عوامل سازمانی در تناقض با مطالعات صورت گرفته نی ابا

بیشتر در خصوص  باشد و نشان میرمانی می بر روی کادر د نیاز به تحقیقات  های  کننده   بینیپیش دهد که 

 . (Cooper, Boulware, Ratner, LaVeist, & Powe, 2016)سازمانی فرسودگی شغلی وجود دارد 

مسئله مهمی در ادبیات روانشناسی است. هر    بوده وهای قرن اخیر  از پدیده   یکی  یلگی شغفرسودضوع  مو

 برای ولی این مفهوم  ، داشتند  مؤثریدر توسعه مفهوم فرسودگی شغلی نقش  (  1978)مسلچ و پاینز    چند

 زمانی که  اصطلاح فرسودگی شغلی را  شد.  مطرح(  1974هربرت فرویدنبرگر در سال )  توسط بار نخستین

گروه  مئعلاوی   کرد.  بیان  کرد،  مشاهده  خود  کارکنان  در  را  را    یخستگی  شغلی  س تراسبا  فرسودگی 

( فرسودگی شغلی مفهومی متفاوت از استرس 2006کارلسون و توماس ) اما به عقیده ؛  انددانسته شغلی یکی  

ونی رد  ابعاد  رونی است؛دو بعد درونی و بی  غلی دارایفرسودگی ش  .(Hakanen, & Bakker, 2017)  است

بیرونی شا  در کارعدم موفقیت    و احساسدربرگیرنده خستگی عاطفی   ابعاد  های منفی نگرش  ملاست و 

است    شناختیروان شود. این پدیده یک نشانگان  جویی از کار مینسبت به شغل، زندگی و رفتارهای کناره 

می دیده  مشاغلی  در  بیشتر  انسان وشو  با  طولانی  ساعات  که  ارتب  د  هستدر  چنین  نداط  در  شاغل  افراد   .

به نفع کسانی که به    هاآن ر عاطفی و هیجانی  کنند که زیر فشار هستند و ذخایمشاغلی به تدریج احساس می

 احساس حتی تفاوت شده،بی  یشانو تقاضاهاشود. نسبت به آنان، دردها  می  کاسته  کنند،خدمت می  هاآن

 . (Peng et al., 2015) یابندمی  هاآن به  نسبت یمنف
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ساختارها، خط  رفتارها،  در  که  است  و دگرگونی  تحول  فرآیند  سازمان،  در  برون یمشتغییر  یا  دادهای  ها 

از واحدهای سازمان رخ می بروز مسائلی  روازاین دهد.  برخی  از  برای جلوگیری  رده   رانیمد،  چنینیاین، 

مربوط    یها و رفتارهابر نگرش  ذاریرگ تأثی  قیاز طر  هاآن بپردازند.    یمنابع انسان  مؤثر  تیریبه مد  دیاول با

یکی از این    . (Bakker, & Costa, 2014)  دارند   در سازمانکارکرد تیمی  بر    یاگسترده   یرتأثبه عملکرد،  

تحول راه  رهبری  اعمال  تحول درواقعباشد.  می  1گراکارها  رهبری  تحو،  و  تغییر  جستجوی  در  در گرا  ل 

تا از این طریق به زیردستان اجازه دهد   ا شرایط محیطی بوده بب  متناس  سازمان و  یتمأمورراستای اهداف و  

متعالی   اهداف  کنند برای  تلاش  می  . (Zahedi, Ebrahimpour, Khalili, 2013)  سازمانی  نظر  رسد  به 

، بخشی همچون الهام تأثیرگذارشهای گرا که از ثبات لازم برخوردار بوده، با توجه به ویژگیرهبری تحول

و  امیدآفر مینمعینی  خود،  مسئولیت  حوزه  در  انسانی  منابع  کاری  زندگی  به  را  ابخشی  کارکنان  از تواند 

ی ناپذیر بیگانگی شغلی و بیگانگی از خود مصون داشته و به سمت و سوی تعالهای مخرب و جبرانآسیب

 و پیشرفت سوق دهد. 

اساس، رهبران  این  بهبود   توجهی  قابل   همگرا ستحول   بر   & ,İşcan, Ersarı)  ارند د  زمانیاس  عملکرد   در 

Naktiyok, 2014).    از نوع  کار  یرهبراین  عامل  عنوان  بوده زمایبه  را    خصوصیاتو    تیک  به آن  مربوط 

آرزوها  کیتحر  یبرا و  تغریز  یآمال  و  دست  یسازمان  یهاستمیس  رییدستان  جهت  الگوها   یابیدر    ی به 

بالا   می  ه ب عملکرد  عبارت  گیرد.کار  تحول ر  ی،به  با هبر  تحریک شن  گرا  کاریزما،  یا  آل  ایده  نفوذ  دادن  ان 

زیردستان خود را تشویق به ارتقاء علایق خود و دستیابی به  افراد،  گرفتن    زیر نظرفکری، ارزیابی فردی و  

 . (Casida & Parker, 2011) کندمی العاده فوق اهداف 

شت و درمان شکل اهدهای بدر سیستم  هبری پرستاریی در خصوص نقش رتمایل رو به رشد،  طورکلیبه 

الم و برتری پرستاری  ه در محیط کاری سعامل تعیین کنند  مؤثرزیرا اعتقاد بر این است که رهبری    ،گرفته

رهبری    . (Andrews, Richard, Robinson, Celano, & Hallaron, 2012; Weberg, 2010)  باشدمی

با قادر  تحول  تیمگرا  افزایش کیفیت  کممار که  جم و سازگمنس  های کاریکردن توسعه  به  ن است منجر 

گرا تحول   ی رهبر  ،یدر پرستار  دهد.تاری را نشان میمراقبت از بیمار شوند، سبک ایده آلی از رهبری پرس

ا  ار یبس  ی افه یوظ با  گرا مرتتحول   یکار سالم و حفظ پرستاران بر عهده دارد. رهبر  طی مح  جادیمهم در  بط 

________________________________________________________________ 

1 Transformational Leadership 
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ماندن   ، (Lu & Gursoy, 2016)  یشغل  ت یرضا  شیافزا -Cowden, Cummings, & Profetto)  قصد 

McGrath, 2011) کاهش ترک شغل و (Lizano & Barak, 2015)  باشدیم. 

مقایسه اتخاذ  در  به  بیشتر  خود  مرد  همتایان  به  نسبت  زن  رهبران  مردان،  و  زنان  رهبری  بین  فراتحلیل  ای 

تحول  زن   .(Eagly, Johannesen-Schmidt, & van Engen, 2003)  پرداختندمی  گرارهبری  کارگران 

دهد که  مدیران زن نشان میبررسی  دهند و  یح میسبک رهبری کارگرمحور را بیشتر از کارگران مرد ترج

-Eagly & Johannesen)  باشدهای رهبری دموکراتیک و مشارکتی میشان بیشتر به سمت سبکیت واول

Schmidt, 2001).   تفاوت پرستاری،    ار  بیشتریتی حمایت  های جنسیاین  مدیران  مدیران    مخصوصاًبرای 

 کنند.گرا ارائه میبری تحول واحد پرستاری، برای اتخاذ رویکردهای ره 

  باشند می  ارتباط  در  تیمی  با  کنند  حس  که  دهدمی  را  امکان  این  افراد  به  اجتماعی  از طرفی، داشتن هویت

. کندمی   اقدام  آن  منافع  و  گروه   اهداف  ت جه  در  و  کرده   وه گر  هایدیدگاه   پذیرفتن  به  درقا  را  هاآن   که

 تلاش  در  خود  زندگی  در  مهم  اجتماعی  نهادهای  با  مرتبط  دیافرا  که  کندمی  عنوان  اجتماعی  هویت  نظریه

  کند، می  متمایز  دیگران  از  را  هاآن  که  مشترک  هایویژگی  نظر  از  را  خود  هستند و  خود  حس  تعریف  برای

 . (Willetts, & Clarke, 2014) کنندمی ارزیابی

افراد،   اجتماعی  بههویت  توجه  گروه   هاآن عضویت    با  تعیدر  اجتماعی  میهای  به    ،دگردین  هویت  زیرا 

ابزاری در دست    از همین رو،.  شودایجاد میفرهنگی و اجتماعی    هایگروه روابط میان    ۀوسیل افراد مانند 

فرهنگ و  می عم  جامعه  واسطه    کنندل  به  میان  حضور  که  میود  وج  ،هان آدر  نمایان  را  این   .سازندخود 

اظت و  های بازتابی انسان، مورد حفایجاد شده و در فعالیتمقوله به طور مداوم و روزمره، در زندگی افراد  

 . (Croft, Currie, & Lockett, 2015) گیردپشتیبانی قرار می

روحی این افراد از یک   وی  یط شغلجه به شرایار حساس پرستاران و لزوم تودر مجموع، با توجه به نقش بس

ع ویروس کرونا در سال  تلفی مثل شیودر شرایط مخ  ها آن های روحی و جسمی  سو و مشکلات و چالش 

  ق ی گرا از طرتحول   یرهبرکه » ال است  ؤساین  به    ییپاسخگوجاری، هدف و دغدغه اصلی تحقیق حاضر  

با    یاجتماع  ت یهو بو  نقش  توجه  ت   پرستاران،  ت یجنس  گرتعدیل ه  پرستاران    یشغل  یبر فرسودگ  یریثأچه 

 « گذارد؟یرشت م  یاجتماع ن یمأت مارستانیشاغل در ب
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 مبانی نظری تحقیق 
 فرسودگی شغلی 

نشانه  با  شغلی  کاهش  فرسودگی  و  کار  از  شدن  جدا  فیزیکی،  خستگی  ذهنی،  خستگی  مانند  هایی 

می همراه  صصلاحیت  و  انجاباشد  که  کاری  نوع  از  نظر  میرفه  مم  دادن  هم  ندتوایشود  دست  از  با  راه 

افزایش تحریک بیشتر شود.  انرژی،  ریسک فاکتورهای آن شامل حجم کار پذیری و خواب و مشکلات 

د گرفتن  قرار  و  همکاران  و  مافوق  با  درگیری  یکنواخت،  وظایف  از  بالا،  پرخاشگرایانه  رفتار  معرض  ر 

 . (Danhof-Pont, van Veen, & Zitman, 2011) باشد جانب مشتریان می

که بعُد مرکزی و    شغلی یک مفهوم سه بعُدی است  فرسودگی( معتقدند که  2001فرویدنبرگر و همکاران )

گویند بیشتر به بعُد است، وقتی افراد در مورد تحلیل رفتگی خود سخن می  1رسودگی هیجانیآشکار آن ف

دارند، درشرایطی   تأکید  ارائه دهنده خدمت و گخستگی  بین  فکه  به آن مسخ   جادایاصله  یرنده آن  شود 

بعُد فقدان ممی  2شخصیت  بعُد دوم تحلیل رفتگی است،  بعُد سوم تحلیل رفتگی   3وفقیت فردی گویند که 

 & ,Jalali Farhani, Sajjadi, Alidoush Ghahfarhi)  یابداست که در شرایط تحلیل رفتگی کاهش می

Islami, 2011). 

طو استرس  محصول  شغلی  دفرسودگی  مدت  محللانی  آشکار میار  ک   ر  زمانی  سندرم  این  علائم  باشد. 

تواناییمی که  تقاضشود  برای  فرد  مزمن، های  )خستگی  احساسی  خستگی  نباشد.  کافی  کار  محیط  اهای 

صورت به  مختلف(  جسمی  علائم  خواب،  مسخ   اختلالات  روحی،  توان  تخلیۀ  احساس  و  انرژی  کاهش 

احساشخصی از  عاری  منفی،  )واکنش  بت  توأم  و  بی  س  مراجعین،  تنااع ا  و  همکاران  به  نسبت  مفرط  یی 

لیت روزانه( به معنای جدایی روانی فرد از شغلش و کاهش  احساس گناه، گوشه گیری، کاهش کار و فعا

و   شایستگی  احساس  )کاهش  شخصی،  کفایت  احساسات احساس  کار،  از  نارضایتی  حرفه،  در  موفقیت 

از دست    منفی ناتوانی،  از اجحاف و استثمار و  در  و   تشخیص دادن قدرت  بر شکست و  ک، حس دائمی 

بعُد مختلف فرسودگی متعددی در زندگی شغلی می  کاهش عملکرد شغلی( سه  اثرات  این سندرم  باشد. 

می  بجای  فرد  روانشناختی  و  فیزیکی   ,Talaei, Mokhber, Mohammad Nejad)  دگذاراجتماعی، 

Samari, 2008) . 

________________________________________________________________ 
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2 Depersonalization 
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 از: عبارتند که گیردمی شکل پنج مرحله در بلکه  ،آیدینم وجود به باره  یک شغلی فرسودگی

شویم و با شور و شعف خاصی کار خود را  دام میا در جایی استخزمانی است که م: 1مرحله ماه عسل -1

استشروع می ر  کنیم. ممکن  و دیرتر هم محیط کار  از وقت معمول سرکار حاضر شویم  ا  زودتر 

ذخ کار،  به  شروع  کنیم.  انرژترک  و  ما  ایر  میخا  رای  و  رج  تشویق  تحسین،  تقویت،  اگر  کند. 

انرژ نباشد، کاهش  به دنبال کار  بدون آنکه خودش ی آغاز میرضایت  به    شود و فرد  باشد،  متوجه 

 .شودمی تدریج از انرژی جسمی و روانی تهی

ی  غلی و خستگکند و نارضایتی شن انرژی می ای است که فرد احساس کم آوردمرحله:  2عدم انرژی -2

انجام    کند از طریق پناه بردن به مصرف سیگار، مواد مخدر، مشروب،می  شود و فرد سعیمیع  شرو

 .نوعی خود را فریب دهد دادن خریدهای تفننی، خوابیدن زیاد به 

ترش   ای،دوره   در این مرحله احساس خستگی مزمن، سردردهای:  3های مزمن فرسودگی آغاز نشانه -3

 .کندپیدا می  شدت ، شدید و افسردگی کردن معده، خشم

توانایی :  4بحران-4 به  شک  عمیق،  بدبینی  مرحله  این  شخصی،در  بیماری  های  به  بودن  های  حساس 

 .آیدگریز از مشکلات پدید می ناامیدی و بروز ذهنیت فرار و پاسخ  و جسمی ناشی از درماندگی 

راجع، همکاران و  ا مب  شود.ادن شغل مینی فرد، مستعد خطر از دست دعی:  5بست رسیدن مرحله به بن -5

درگیر می کار  در محل  فرزند  شود مدیر  و  همسر  با  نیز  خانه  نشان در  برخوردهای مکرری   ان خود 

 . (Rasouli, 2012) دهدمی

فرسودگی شغلی باعث پرخاشگری، کاهش در عملکرد و کاهش کیفیت و شایستگی در کار نه فقط در  

بلک  افراسی که دچار خستگی شده است  تد  دی کهکه در  ایجاد میر  نیز  او هستند  با  شود. فشارهای  عامل 

است جمله  از  شغل  از  ناشی  میرسروانی  باشند  حد  از  بیش  اگر  که  هستند  عوارض  هایی  ایجاد  با  توانند 

ای  جسمی، روانی و رفتاری برای فرد، بیاندازند. همچنین وجود  به خطر  با تهدید  سلامت وی را  ن فشارها 

________________________________________________________________ 

1 Honeymoon Stage 
2 Fuel Shortage Stage 
3 Choronic Sympotom Stage 
4 Critical Stage 
5 Hitting the Wall Stage 
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ساز میاهداف  متومانی  ک وج اند  گرددب  فرد  عملکرد  کیفیت   ,Rahmani, Bahshid)  اهش 

Zamanzadeh, & Rahmani, 2010). 
 گرا رهبری تحول

ها جهت انطباق با دنیای متغیر و متحول امروزی برای نهادینه کردن جو خلاقیت و نوآوری در  سازمان

استر باشند  قادر  باید  کناتژیسازمان،  و  هدایت  را جهت  تغهایی  این  مب  ییراتترل  تحول ه  رهبران  گرا دد 

ر آنان در ب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآوگرا با استفاده از ترغیرهبران تحول   درواقعایجاد کنند.  

انعطاف سازمانی  سازمان، جو  به کل  میپذیری  کشیده و  وجود  به چالش  را  کارکنان  احساس  که  آوردند 

 & Gumusluoglu)  د نوآورانه در شغلشان باشندجدیی  هااه ستجوی دیدگدارد که در جرا وادار می  هاآن

Iles, 2009). 

 زیردستان به طریق این از تا است جمعی و فردی علایق میان اتصال جستجوی در آفرین تحول رهبری

 تحول رهبران گونه نای  .(Allameh & Davoodi, 2011)  کنند تلاش متعالی اهداف برای دهد اجازه 

هستند.   پیروان  اعتقادات  و  اهداف  تغییر در شانییتوانا به  توجه با خود روان یپ کردن متحد به درقا آفرین

وارزش اهآن راسازمان جاریهای  نگرش ها   در تحول و تغییر جستجوی در بلکه ،دانندینم ایستا ها 

 ,Humphreys & Einstein)  هستند  محیطی شرایط با متناسب و سازمان یتمأمور و اهداف راستای

تحول عااب  .(2003 ا  یید تأگرا که مورد  د رهبری  نفوذ آرمانی،  از:  عبارتند  است  الهام  اکثر محققان  نگیزش 

 : (Amram, 2005) بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی

ی قوی برای  هایدهد که به عنوان مدل گرا، رهبرانی را شرح مینفوذ آرمانی: عامل اول رهبری تحول -

 خواهند با آن رقابت کنند. شوند و می رهبران شناخته می ین ا توسط  ند. پیروان کنپیروان عمل می

دهند و از  نی است که انتظاراتی فرا روی پیروان قرار میبخشی ویژگی رهبراهام بخش: ال انگیزش الهام  -

کننده این عامل توصیفجویند. تحریک احساسات و عواطف آنان برای تحقق این انتظارات سود می

بخشند تا در  از طریق انگیزش، الهام می   هاآن ن انتظارات بالا دارند و به  نشاوا ز پیری است که ارهبران

تحققرا و  برداشته  گام  آنان  تعهد  افزایش  نمایند چشم   ستای  تسهیل  را  مشترک   ,Moriano)  انداز 

Molero, & Mangin, 2011) . 
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تحول  - رهبرای  ذهنی:  به چگرا،  ترغیب  منظور  به  را  ذهنی  و  تص   و  افکارالش کشیدن  ترغیب  ورات 

هم  و  پیروان  نوآوری  و  مخلاقیت  کار  به  آنان  دانش  افزایش  جهت  در  -García)  گیرند یچنین 

Morales, Jiménez-Barrionuevo, & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012). 

جنبه  - از  دیگر  یکی  دیگران  به  توجه  فردی:  تملاحظات  رهبری  مهم  مقوله  حول های  این  است.  گرا 

دهد که  ی پیروان، رهبران و به طور کلی اثربخشی دارد. این عامل زمانی رخندتمرضای  مبتنی بر  ریتأث

کند و در جهت توسعه توان  به پیروان خود در راستای رسیدن به نیازهای مطلوبشان خدمت می  رهبر

 . (Horwitz et al., 2008) کندفراد تلاش میبالقوه ا

  و  اهداف   هم  و  کنند  متحد  را   خود  پیروان   هم  درند اق  هاآن :  هستند  ثرمؤ  دلیل  چند   به  آفرینتحول   نرهبرا

  ارائه   خود   پیروان   به   را   آینده   انداز چشم  یک  از   تصویری   آفرینتحول   رهبران  . دهند  تغییر  را  پیروان   باورهای 

قادرمی و    آفرین تحول   رهبران.  هستند  هم  اندازچشم   آن   در  مشارکت   برای  کارکنان  برانگیختن   به   کنند 

 لک   در  را  تغییر  ،آفرینتحول   رهبر  یک.  انگیزانندبرمی  انتظار  حد  از  بیش   کار  جام نا  برای  را  یردستانز

 آفرینتحول   رهبری  الگوی.  کندمی  خلق  کارکنان  هم  و   مدیران   برای  هم  یاندازچشم  و  کرده   القا  سازمان

  در .  کندیم  زرک تم  دهد می  انجام   رهبر   که   چیزی  روی   بر   ر بیشت  ،رهبر   شخصی  های ویژگی  بر  تمرکز جای  به 

  و   کردن  کار  جدید  هایروش  دنبال  به   هاآن   زیرا  ،مؤثرترند  احتمالاً  آفرینتحول  رهبران  متلاطم،  هایمحیط

  ترجیح  کارا  هایپاسخ   به   را   مؤثر   هایپاسخ  هستند،   ریسک  با   مواجهه   برای   هاییفرصت   جستجوی   در

 . (Casida & Parker, 2011) کنندمی حمایت کمتر  موجود وضع از  احتمالاً و  دهندمی
 هویت سازمانی 

بوده روان   یاتادب  برانگیزچالشاز مسائل    یکیماهیت هویت،    موضوع و   های اخیر که در دهه   شناسی 

اند  موردتوجه روشنفکران،  از  پژوهشگران   شمندان یبسیاری  و    و  است  گرفته  این    کهازآنجاییقرار  بیشتر 

)نه الزامات  های شخصیو گرایش  اتی، ذهنهافرضیش پ ۀایبر پ معمولاًد، ان، فاقد وجه تجربه و عینی اهتأمل

 . (Willetts, & Clarke, 2014) شودهویت قضاوت می ۀ دربار ای( به صورت نظریه

اجتماعیها  انسان   کهازآنجایی هویت  دارای  پس  هستند،  اجتماعی  اجتماعی   هستند. موجوداتی  »زندگی 

و بدون نوعی درک از اینکه خود ما کیستیم   کیستند  ندیگراستن اینکه  ی برای دانسان بدون وجود راهان

های فردی،  رچوبی برای مشخص ساختن هویت اجتماعی و هویت جود چابدون و  ...   غیر قابل تصور است

بودم که شما هستید، ه از ما قادر نمی  چی من همان  نسبت معنییک  با دیگری  یا  بود  برقرار دار  سازگاری 
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 ,Sieger, Gruber, Fauchart, & Zellweger)  ای در کار نیست«معهجا  عیاجتمابدون هویت    درواقعکند؛  

2016). 

 :های جامعه شناختی از هویت، باید چهار مؤلفه اصلی را در نظر گرفت، در تحلیلر کلیبه طو

می (1 ظهور  اجتماعی  گران  کنش  دیگر  با  ارتباط  در  هویت  در    کند.نخست،  خود  گران،  کنش  این 

شوند و در کلیت جامعه از طریق خودفهمی و خودشناسی معنا لق میی خارت گفتا و تعاملاهکنش

هویمی هویت یابند.  است.  فرآیند  یک  یعنی  عملی،  دستاوردی  اجتماعی  و  ت  فردی  اجتماعیِ  های 

 ؛فهم کردکار گرفتن کنش متقابل دیالکتیکی درونی و برونی توان با به جمعی را می

تلقی کنیم که  هایی  را به مثابه داستان   هاآن توانیم  ما می  د و رنئی داوجوهی روا  هادوم این که هویت  (2

درباره خود تداوم    مردم  و  استمرار  منظور  به  میو  موجودیت خویش  روایت در  چنین  هایی  گویند. 

ای هماهنگ از  جموعهاساس حافظه جمعی و بیانگر وجوه عمومی تعامل با دیگران است. هر جامعه م

کند و به ویژه جمع را  ای که از طریق آن، جامعه خود را بازتولید می ره نگاا  یعنی  سازد،ا مینمادها ر

را که باید  هایی  کند و نیازهای جمعی و هدف ها را تقسیم می ها و نقشنمایاند، هویت دش می به خو

 ؛نمایدبیان می تحقق یابند، 

به   (3 مربوط  هویت  که  این  ک سوم  است  دیگری  با  خود  هویته  ارتباط  آن  مبتدر  با    بر  نی،  تفاوت 

گر« است تا فرد خودش را  دیگران است. »هویت شیوه شناسایی »خود« توسط عوامل و متغیرهای »دی

بشناساند« دیگری  به  را  خود  یا  ص    بشناسد  برای    (.190)احمدی،  را  زمینه  تنها  نه  دیگران  حضور 

این کار را   هاآن .  زندساا میای آن رنه لکه در عین حال به طور فعالاآورد، بدرک هویت ما فراهم می

دهند و  نگی واکنشی که به ما نشان مینه فقط به واسطه نامگذاری و رده بندی، بلکه از طریق چگو

 ؛رسانندام میکنند به انجرفتاری که با ما می 

ر آن چندین لایه هویتی به  های همپوشان است که دچهارم آن که هویت جمعی دربردارنده هویت  (4

 . (Croft et al., 2015) و غیره  سی، هویت قومی، هویت دینی ویت سیاه نظیر ،خوردم میچش

 
 تحقیق پیشینه    چارچوب نظری و 

پریشانیهای  بیماری از بزرگی بخش بنای زیر  گمانیب و  جسمی،  روانی  فشار  تحمل  روانی،  های 

 دست اما دارد، اه رمه به نیز انی را رو ها فشارشغل از بسیاری ندهرچ  .است  آن  با مقابله برای ناتوانی فرد

زایی های تنشو با وجود انگیزش  ه کنندمقابل  زاییتنش فشارهای چنین با چگونه دانندمی آن اندرکاران

 برخی گزینند؛ اما دوری آن آور زیان آثار از چگونه  دانند شوند، میکه در کار روزانه با آن رو به رو می
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زا را ندارند و همواره در های تنشقابله یا فرار از انگیزشی مرا زم بیا امکان لااندازه توانایی   بدین افراد از

-و همواره در معرض این انگیزش زا را ندارندهای تنشن لازم برای مقابله یا فرار از انگیزشتوانایی یا امکا

ی، اگون شناخت های گونرا در زمینه   کل خودشم  و   شوند افرادی دچار فرسودگی شغلی می  ین ها هستند. چن

 .(Garousi Farshi & Moslemi, 2005) دهندو رفتاری نشان مینی  جاهی

مثال،    .است پرداخته شغلی فرسودگی بر رهبریهای  سبک یرتأث بررسی هب معدودی مطالعات برای 

) و زوپیاتیس  و فردی  موفقیت با یبتمث معنادار رابطه  تحولی رهبری که ندداد نشان (2010کنستانتی 

خود    تحقیق  در (2009شولتز ) و همچنین، رولد.  دارد شخصیت و مسخ عاطفی یخستگ با منفیای  رابطه 

 بر  مدیریت بعد  دارد و  نارضایتی با منفیای  رابطه  تحولی رهبری فردی سبک ملاحظات بعد هک دریافتند  

 سبک رد و دا مزمن استرس شاخص چهار با  مثبتای  رابطه  تبادلی رهبری سبک از انفعالی استثناء  مبنای

 دارد.  عملکرد با فشار منفیای  رابطه  و گرددمی پیروان نارضایتی به منجرای مداخله  معد بریهر

)مطالعه    نتایج همکاران  و  کننده 2018هیلدنبراند  تعدیل  کاری  محیط  در  کارکنان  تلاش  که  داد  نشان   )

تحول  رهبری  بین  فرسودگی  رابطه  کاهش  و  که  گرا  همانطور  است.  با  طاباین رشد،  می  نیبیپیش شغلی  ه 

شغ فرسودگی  و  رشد  روی  بر  که  طوری  به  گردید،  تعدیل  کارکنان  شخصیت  به    یر تأث  هاآنلی  توجه 

  ی رهبر در بررسی »   (2014هرمان و چیو )  .)Hildenbrand, Sacramento, & Binnewies, 2018(  گذاشت 

  ی رهبر  نیطه بابر  ۀسطوا  یفرد  زیتما  نشان دادند که ی«  اجتماع  تیهو  دگاه ی: دیگرا و عملکرد شغلتحول 

متمرک تحول  حال  زگرا  در  است،  خلاق  رفتار  و  فرد  هو  یبر  ب   ۀواسط  یگروه  تی که   یرهبر  نیروابط 

 ها است. مربوط به افراد و گروه  رفتارهای شهروندی سازمانیگرا متمرکز بر گروه و تحول 

سال   در  همکاران  و  تعهد   ها،ریگی یمتصم در شتربی مشارکت میزان بین  که  فتنددریا  2013جاکسون 

سایر  و مثبت ارتباط آفرینتحول  رهبری رفتارهای با اثربخشی افزایش و کاری به  مسبت  مستقیمی 

( نشان داد که رهبری  2014بیراسناو )از طرفی،  .(Herman, & Chiu, 2014)  دارد وجود های رهبریسبک

ع  یرتأثگرا  تحول  بر  سازمامثبتی  همملکرد  است.  داشته  یادگین  ساچنین  غیر   انیزمری  و  مستقیم  طور  به 

مشخص شد که نوآوری    درنهایت است و  داشته  مثبت    یر تأثمستقیم از طریق نوآوری بر عملکرد سازمانی  

 . (Birasnav, 2014)  سازمان سبب بهبود عملکرد سازمانی شده است

پژوهش از  بدست آمده  شر  (2012)  مورالس وهمکارانش   نتایج  که  بود  این  به  ا  همانها وسازکتگویای 

تغییر محیط کسب و    آفرینتحول رهبری   به منظور  تا عملکرد خود را،  کار در زندگی واقعی، نیاز دارند 

نشان می نتایج  این  همچنین  دهند.  رهبری  بهبود  که سبک  یادگیری    آفرینتحول دهد  و  نوآوری  ازطریق 
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اوزشاهین    . (García-Morales, et al., 2012)  گذارند می   یرتأثکرد سازمان  سازمانی به طورهم زمان بر عمل

( همکاران  که  مطالعدر  (  2011و  دریافتند  خود  نگه  یاایجاد  به  بصیرت رش  یادگیری،  به  تعهد  دگیری، 

واسطه ذهنی،  گشودگی  و  روابط   یر تأثبرای  ای  مشارکتی  وظیفه رهبری  و  شرکت  گرا  عملکرد  بر  گرا 

 .  (Özsahin, Zehir, & Acar, 2011)باشدمی

 رمبتنی ب گروهی آموزش به بررسی اثربخشی( در تحقیقی  2014، خانجانی و آرانی )نیانریبحیز  در ایران ن

نتایج   شغلی فرسودگی بر تعهد و پذیرش درمان پرداختند.  درمان    هاآن تحقیق  پرستاران  که  داد  نشان 

  ا ب  قایسه، در میاه تجربفرسودگی شغلی و اجتناب    پذیرش و تعهد به صورت معناداری باعث کاهش میزان 

غیرهای هوش هیجانی، تم  خود دریافتند که  ( در مقاله2015تابلی و همکاران )از طرفی،    گروه کنترل شد.

مدیران رهبری  و سبک  سیاسی  سازمان    توانندمی  مهارت  در  شغلی کارکنان  از    یرتأثبر رضایت  گذارند. 

به افزایش رضایت    نجرم  گرال رهبری تحو  بر سبک  یرتأثهوش هیجانی با   طرفی متغیرهای مهارت سیاسی و

 شود. می شغلی کارکنان

به  پژوهش( در  2015شاه منصوری و سکوت آرانی ) سبک رهبری تحول آفرین بر خودکارآمدی    یرتأث ی 

هبری  ک رسب  یرتأث،  هاآنبر اساس نتایج مطالعه    پرداختند.  کارکنان در شهرداری شهرستان آران و بیدگل

ی کارکنان شهرداری شهرستان آران و بیدگل معنادار و مثبت  آمدارخودک   بعاد آن برتحول آفرین و کلیه ا

شد.   و  دامغانارزیابی  )یان  کاظمی  پژوهش2014حاج  در  که    (  دریافتند  رهبری  خود  ابعاد  میان  از 

داشته است. بعد از آن،   رینآفتحول را در ایجاد رهبری    یرتأث  ترینیش ب، بعد ملاحظات فردی  آفرینتحول 

 انگیزش الهام بخش به ترتیب دارای بیشترین اثر هستند.   درنهایتذ آرمانی و  نفو،  ذهنی بعاد ترغیب ا

نیکتضمر و  )وی  و  ای دریافتند که  ه( در مطالع2014کار  بر عدالت سازمانی  تحول آفرین  سبک رهبری 

آب   شرکت  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بر  سازمانی  معناداری  عدالت  اثر  مشهد  فاضلاب  از   دارد.و 

 بر رینآفتحول  رهبری معنادار و  مثبت تأثیر از حاکی  (2013رضازاده و عزیزی )  پژوهش  جاینت  رفی،ط

 . بود کارآفرینانه گرایش

( خادمی  و  مقاله 2011فرازجا  در  سبک(  بین  رابطه  بررسی  عنوان  تحت  تحول ای  رهبری  و  های  گرا 

تغتعامل به  نگرش  و  ارتباطگرا  به تحلیل  پرد  ییر سازمانی  پژوهش.  نداختمزبور  رابطه    هاآن   نتایج  بیان گر 

سازمانی، تحریک ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری، پاداش  معنادار رهبری فرمند با نگرش شناختی به تغییر

ابطه ابعاد با نگرش شناختی، عاطفی و رفتاری و مدیریت مبتنی بر استثناء با نگرش عاطفی بود که رمشروط  

تعامل عاگرا  رهبری  نگرش  ببا  است.  تغیه  طفی  بوده  منفی  سازمانی،  تحقیق  یر  نتایج  طرفی،  جاودانی  از 
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معنادار    و مثبت  رابطه معلمان، سازمانی تعهد با  مدیران آفرینیل تحو میزان بینکه    مشخص نمود  (2011)

اما وجود  و  ندارد دوجو معنادار رابطه معلمان، یسازمان تعهد با مدیران گراییتعامل میزان بین دارد؛ 

 بین چنین،هم  ارد.دن معنادار تأثیر معلمان، سازمانی تعهد بر نیز مدیران گراییتعامل و آفرینیول حت تعامل

 را بیشتری آفرینیل تحو زن، )مدیران شد مشاهده معنادار    تفاوت مرد و زن  مدیران آفرینیل تحو میزان

 . نشد مشاهده  معنادار تاوتف درم و زن رانمدی گراییتعامل میزان بین ادهند(؛ اممی نشان خود از

 رفتگی تحلیل کاهش و آفرینتحول  رهبری سبک بین رابطه درای  ( در مطالعه2010نرگسیان ) و ضیائی

نشان کاهش مهمی یرتأث آفرینتحول  رهبری سبک کهندداد کارکنان   کارکنان رفتگی تحلیل در 

)فرسودگی ابعاد و ها  کتابخانه   .دارد شخصیت( مسخ و شخصی عملکرد ده باز کاهش  عاطفی، آن 

الماسیان )  رحیمی و همچنین  دریافتند  مطالعه در (2011کیا   و مدیران رهبریهای  سبک  بین که خود 

های مختلف بررسی شده، با توجه به مطالب ارائه شده و جنبه   .دارد وجود داررابطه معنی شغلی فرسودگی

گرا به عنوان متغیر مستقل، ری تحول رهبر  متغی  د که در آنباشای تحقیق به صورت زیر میهمدل و فرضیه 

متغیر فرسودگی شغلی   درنهایتگر و  سیت به عنوان متغیر تعدیلهویت اجتماعی به عنوان متغیر میانجی، جن

 به عنوان متغیر وابسته درنظر گرفته شده است. 

 

 

 هویت اجتماعی گرارهبری تحول

 جنسیت پرستاران

 فرسودگی شغلی

 
 مدل مفهومی تحقیق  :1شکل  

 

 حاضر عبارتند از:ی تحقیق هافرضیه

 ضیه اصلی: فر

ره تحول بربین  میانجی  گی  نقش  طریق  از  اکرم  رسول  بیمارستان  پرستاران  شغلی  فرسودگی  و  هویت  را 

 اجتماعی و نقش تعدیلگری جنسیت رابطه معناداری وجود دارد. 
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 فرعی  های فرضیه

 د.گذارمی یرتأث فرسودگی شغلی  بر هویت اجتماعیی انجیمبا توجه به نقش گرا رهبری تحول  :1فرضیه 

 .گذاردمی یرتأث هویت اجتماعی  با توجه به نقش تعدیلگر جنسیت برا گرتحول ی رهبر :2فرضیه 
 

 قیق تح روش

تحقیق حاضر بر اساس هدف از نوع کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی و  

ب  ابتدا  نوع همبستگی است، بدین صورت که محقق  ادبیات و مبانی نظریاز  با    پرداخته و  ه بررسی  سپس 

ای استاندارد نموده و سپس  گیری هر یک از متغیرها، اقدام به طراحی پرسشنامههای اندازه تفاده از مقیاساس

  باشد.، روش گردآوری اطلاعات نیز بصورت میدانی میروازاین بین افراد جامعه آماری توزیع کرده است.  

 185به تعداد    رشت   اکرم  رسول  اجتماعی  ن یتأم  نرستابیما  در  شاغل   جامعه آماری تحقیق حاضر پرستاران

آنجای که جامعه آماری مورد پژوهش محدود بود،   ازپرستار زن( بودند.    110پرستار مرد و    75نفر )شامل  

اندازه  برای  محدود  جامعه  کوکران  فرمول  از  ک لذا  شد  استفاده  نمونه  حجم  عدد    130  ، درنهایته  گیری 

درصد بیشتر از نتیجه به دست آمده یعنی تعداد    10به دست آمده،    حجم نمونه به    با توجه برآورد گردید.  

عدد پرسشنامه تهیه و توزیع گردید که احتمال خطا در پر کردن پرسشنامه نیز مدنظر قرار گرفته شود و   143

 و بررسی جمع آوری شد. عدد پرسشنامه به منظور تحلیل   133تعداد   درنهایت

از   پس  پرسشناروا  یید تأازطرفی،  توزیع  میی  همچنین  و  محتوا  روایی  طریق  از  برای    30ه  اولیه  پرسشنامه 

شده و تعداد مورد    ییدتأ  سؤالات بررسی پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ، صحت استاندارد بودن  

نمونه  به روش  پرستارانظر  بین  تصادفی ساده در   کرما  رسول  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  در  شاغل  نگیری 

توزیع گزینه  رشت  انتخاب  با  تا  طیف  شد  از  مناسب  به  گزینه   5ی  لیکرت  در   سؤالاتای  بدهند.  پاسخ 

پرسشنامه،   اول  مورد جمعیت  سؤالاتقسمت  تحصیلات  و  کاری  سابقه  به جنسیت، سن،  مربوط  شناختی 

م، هر یک ت دو مشخص گردد. در قسم کاملاًکننده در مطالعه بررسی قرار گرفت تا اطلاعات افراد شرکت

 ز متغیرها به شرح زیر مورد بررسی قرار گرفتند:ا

  ، بأستوسط    یافته   توسعه  چندعاملی  رهبری   پرسشنامه   از   گراتحول  رهبری  متغیر  بررسی  منظور  به  •

  مؤلفه   چهار  از  گراحول ت  رهبری  برای  شده   ارائه  سؤال  20  از.  شد  گیریاندازه (  1996)  آولیو و آتواتر

  گرفتن   درنظر  و  فکری  تحریک  بخش،  الهام  انگیزش  ،(رفتار)  یآرمان   فوذن  ،(منسوب )  آرمانی  نفوذ
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 928/0برای این مقیاس برابر با    آمده در تحقیق حاضر  بدست   کرونباخ  آلفای   .گردید  استفاده   فردی

 . بوده است

وی • هینکل،  پرسشنامه  از  اجتماعی  هویت  متغیر  بررسی  جرزبرای  و  تعداد  1989)  رزما  با    سؤال   9( 

با  ای  ردید. آلفده گاستفا برابر  این مقیاس  برای  بوده    795/0کرونباخ بدست آمده در تحقیق حاضر 

 است.

برگرفته از دمروتی و    1برای بررسی متغیر فرسودگی شغلی از پرسشنامه فرسودگی شغلی اولدنبورگ •

مق2010)  همکارانش خرده  دو  گردید.  استفاده  شغلی (  فرسودگی  برای  شده  گرفته  نظر  در  یاس 

خستبارتع از  وند  مقیاس  گی  خرده  این  از  یک  هر  مشارکت.  دارای  عدم  آلفای    سؤال   8ها  بودند. 

 بوده است.  873/0برای این مقیاس برابر با  در تحقیق حاضر کرونباخ بدست آمده 

فراوانی، درصد    عیزاز جداول تواز روش آمار توصیفی اعم    های تحقیق،در خصوص تجزیه و تحلیل داده 

. و  هفراوانی  س..  از  یک  پرسشنامهؤالار  جمعیت   ت  اطلاعات  آماری  شناختی،  و  افزار  نرم  از  استفاده  با 

SPSS21  گرفت قرار  تحلیل  و  تجزیه  همچنین،  مورد  پرسشنامه.  گذاری  نمره  از  محاسبه  پس  و  ها 

توصیفیشاخص متغیرهاهای  بین  بررسی همبستگی  منظور  به  غیرنرمال ،  به وضعیت  توجه  با   توزیع  بودن  ، 

 استفاده شد. PLS3افزار بسته، از نرم وا  رمتغیی هاداده 
 

 های تحقیق یافته

جمعیت اطلاعات  به  مربوط  نتایج  پاسخبررسی  حوزه شناختی  در  سابقه  دهندگان  سن،  جنسیت،  های 

ندگان را پرستاران زن به خود  دهدرصد از پاسخ  6/55کاری و تحصیلات نشان داد که از حوزه جنسیت،  

 دهنده پاسخ   نفر  133  مجموع  مانده مربوط به پرستاران مرد بوده است. ازاقی درصد ب  4/44و  اختصاص داده  

  سال و   40  تا   30  بین  آنان  از  درصد  1/45  سال،  30  تا  20  بین   آنان   از  درصد   15  تحقیق،  هایپرسشنامه   به

 سال،  5  رزی  ه افراد دارای سابق درصد 3/5وص سابقه کاری،  در خص .داشتند  سن  سال   50  تا   40  درصد  8/39

  سال   21  از   بالاتر  دهندگان   پاسخ  درصد   8/9  و   سال   20  تا   11  درصد   4/65  سال،  10  تا   6  ها آن   درصد  5/19

دارای مدرک   از  درصد  5/4، در زمینه تحصیلات،  درنهایت  .داشتند  کار  سابقه   درصد   3/29  دیپلم،  افراد 

________________________________________________________________ 

1 Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) 
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در   .بودند لاتربا  و   لیسانس  قفو  کمدر  دارای  درصد   3/5  و  لیسانس   مدرک  دارای   د درص   9/60  دیپلم،  فوق

 ( میانگین، انحراف معیار و واریانس هر یک از متغیرهای تحقیق نیز آورده شده است. 1جدول )
 

 توصیف متغیرهای تحقیق :(1جدول )

 واریانس  انحراف معیار  میانگین  تعداد  متغیر

 405/0 636/0 88/2 133 رهبری تحول گرا 

 217/0 465/0 42/3 133 هویت اجتماعی 

 351/0 592/0 21/3 133 ی شغل  فرسودگی
 

ابتدا باید مشخص گردد که داده برای استفاده از تکنیک آوری شده از توزیع نرمال  های جمعهای آماری 

توان  ها میفرضیه  ها از توزیع نرمال پیروی کنند برای آزمونبرخوردارند یا غیر نرمال. در صورتی که داده 

آزمون پاراز  آماری  ص امترهای  در  و  داده ورت  یک  بودن  نرمال  آزمونغیر  از  باید  آماری  ها  های 

نمود. استفاده  )  ناپارامتریک  جدول  کولموگراف(  2در  آزمون  از  حاصل  مورد    1اسمیرنوف   -نتایج  در 

 آورده شده است.  متغیرهای پژوهش
 

 فاسمیرنو -کولموگراف  آزمون :(2) جدول

 یریگجهنتی تأیید فرض مقدار خطا  داریمعنی عامل

 نرمال نیست  1H 05/0 00/0 ول گرا ی تحرهبر

 نرمال نیست  1H 05/0 00/0 هویت اجتماعی 

05/0 00/0 فرسودگی شغلی   1H  نرمال نیست 

 

ار خطا تمامی متغیرها کوچکتر از مقد ، از آنجا که مقدار سطح معنی داری برای(2)با توجه به نتایج جدول  

از یک توزیع غیر نرمال در سطح جامعه آماری    یرهااین متغ  هفت ک توان گمیاست، در نتیجه    0/ 05یعنی  

توزیع متغیرها، برای اجرای تکنیک مدل پیروی می بودن  نرمال  بنابراین به دلیل غیر  سازی معادلات کنند؛ 

گیری برای  مدل اندازه ن روش، ابتدا  . در ایبایست از روش حداقل مربعات جزئی استفاده نمودساختاری می

ازاطمینا و    ن  شاخصبرازروایی  مناسب  قرار  ش  بررسی  مورد  سنجش  دست  گرفت.  های  به  نتایج  سپس 

________________________________________________________________ 

1 Kolmogorov-Smirnov 
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های پژوهش  با استفاده از تحلیل مسیر صحت و سقم فرضیه  درنهایتو  گردیده آمده از مدل ساختاری ارائه 

 مورد بررسی قرار گرفت. 

آزمون مدل تحقیق  هد.  دنشان میاری  داستاندارد و معنی  حالت  در  تحقیق را  مدل  (، 3( و )2اشکال شماره )

. در این حالت  استارتباط بین متغیرهای تحقیق    یمعناداربه منظور به نشان دادن  )حالت اعداد معناداری(  

( بازه  از  که خارج  بود  معنادار خواهند  آ-96/1و    96/1اعدادی  در  اگر  که  معنی  این  به  باشند.    tزمون  ( 

 اهد بود. ا خومعنبی  هاآن  باشد، رابطه -96/1و  96/1عددی بین 

 
 ( داری معنی   اعداد  در حالت)  تحقیق   مدل   آزمون :2شکل  

ضریب مسیرهایی   ،وهشژاعداد قرار گرفته در جهت رابطه متغیرهای پاز طرف دیگر، در حالت استاندارد، 

اشت که  جه دبایست به این نکته تودهند. البته میش می هستند که شدت رابطه بین متغیرهای مکنون را نمای

 آن رابطه در محدوده معناداری قرار گرفته شده باشد.  tیرهایی معنادار هستند که آماره یب مسضر

 
 (استاندارد  در حالت)  تحقیق   مدل   آزمون :3شکل  
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های مستقیم و  ق را در حالت مدل تحقی   متغیرهای  اثرات  نتایج  ،(3جدول )با توجه به اشکال ارائه شده، در  

 . ه شده استداد غیرمستقیم نشان
 

 

 ساختاری  مدل  و غیرمستقیم در مستقیم  مسیر تحلیل نتايج :(3ل )جدو

 ضریب مسیر  معناداری مسیر مسیر

 -508/0 معنادار است  هویت اجتماعی  گرا رهبری تحول

 789/0 معنادار است  فرسودگی شغلی  هویت اجتماعی  

 083/0 معنادار نیست  فرسودگی شغلی    جنسیت 

 -405/0 معنادار است  فرسودگی شغلی  عی  ت اجتماهوی  گرا حولرهبری ت

 
 گیری بحث و نتیجه 

  با   اجتماعی  هویت  طریق  از  شغلی  فرسودگی  و  گراتحول   رهبری  رابطه  بررسی  تحقیق  این  از  هدف

بوده   اکرم  رسول  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  در  شاغل  پرستاران  جنسیت   تعدیلگری  نقش  به  توجه رشت 

  دو   بین  تی  آماره   میزان  که  شد  مشاهده   معناداری  ضرایب  حالت  در  قیقتح   تاریساخ  مدل  هب  جهتو  است. با

 شغلی   فرسودگی  و  اجتماعی  هویت   متغیر  دو   بین   همچنین   و  اجتماعی  هویت   و  گراتحول   رهبری  متغیر

است،  بازه   از  خارج   اننش  جنتای  این   درواقع .  هستند  معنادار  رابطه   طه، راب  دو   هر  گفت   توانمی  لذا   بوده 

.  است  ییدتأ  مورد  فرضیه   این   و   است  شده   پذیرفته   اجتماعی  هویت  متغیر  گرمیانجی  شنق  که  ددهمی

 ،ها آن   مستقیم  روابط  از  یک   هر  مسیر  ضریب   حاصلضرب  با   است   برابر   که   رابطه   این   مسیر   ضریب  همچنین

 که گفت   توان می  این،بنابر؛  است  نظر مورد  رابطه   بودن  معکوس  نده ده  نشان که  است  آمده   بدست  -405/0

  این  و دارد شغلی فرسودگی با معکوسی رابطه اجتماعی هویت گرمیانجی نقش به  توجه با گراتحول  رهبری

 سکوت  و  منصوری  شاه   ،(2015)  همکاران  و  تابلی  تحقیقات   با  فرضیه  این  نتایج .  است  گردیده   یید تأ  فرضیه

 .باشدیم راستاهم( 2011)  نیجاودا و( 2014) کاظمی حاج و  دامغانیان  ،(2015) آرانی

  ارتقای   به   تا   گیرندمی  کار  به   را  شخصی  هایتوانایی  گرا،تحول   رهبران  که  گفت   باید   فرضیه  این  تبیین  در

  این.  ندکن  هدایت   کارآفرینانه  عملکرد  از  بالاتری  نقطه  به   را   سازمان  و  افراد   و   پرداخته  دیگران  هایآرمان

  دانش  گذاری  اشتراک  اعضاء،  مشارکت  بودن،  دمنحصربفر  فرد،  داشتن  اهمیت   مفهوم  تقویت   سبب  امر

  از   را  سازمان  آن  در   شاغل  افراد  تا   ستکافی  دلایل   این  که  شودمی  فردی  ویژه   جایگاه   داشتن   و  گروهی

 کار   مورد  در  کردن  کرف  و  کاری  فشار  کار،  بودن  کننده   خسته  یعنی  آن  پیرامون  مسائل  و  شغلی  فرسودگی
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 اجتماعی  هویت  مفهوم  رفتن  بالا   و  گراتحول   رهبران   دادن   میت اه  به  هتوج  با   ین ابرابن؛  کند  جلوگیری  دیگر

 . گرددنمی  ایجاد هاآن  در شغلی فرسودگی پرستاران، برای

  فضای  جادای  با  که   شودمی  توصیه  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  مسئولان  و   مدیران  به  مسئله،   این   به  توجه   با

  با   متناسب   هدایت  و  کمک  کارکنان،  داتپیشنها  دقیق  ررسیب  ونهمچ  مسائلی  به  توجه  و  مناسب  کاری

 چشم   آموزش،  و  راهنمایی  اهمیت   کاری،  هایارزش  و  باورها   مورد  در  کردن  صحبت  کارکنان،  تلاش

 همکاری،  حس  بر  تاکید   و   اشتباهات   منشأ  بررسی و شکایات  و   انتقادات  بر  تمرکز  شخصی،  علایق   از  پوشی

  به   مربوط   های فعالیت   در   بیشتر  چه   هر  حضور   به  را   هاآن   و  کنند   ایجاد   رانرستاپ  بین   در   را   امیدواری   احساس

 فرسودگی  پرستاران، در استرس کردن کم و بیگاه  و گاه  تشویقی مزایای با  همچنین. کنند تشویق بیمارستان

  ایجاد   اب  ند توانمی   مدیران  که   نمود   پیشنهاد  توان می  ن همچنی.  برسانند  حداقل  به   هاآن   در   را   خستگی  و   شغلی

 تحمل  گروهی،  هایفعالیت   در  پرستاران  کردن  درگیر  و  بیمارستان  هایبخش   از  یک  هر  در  پویا  هایروه گ

 در   شانفعالیت   نوع   و   کاری  شرایط   از  هاآن   بیشتر  چه   هر   لذت   باعث   و   کنند   کم  هاآن   برای   را   کاری  فشار

 .شوند بیمارستان

نشان داد  د نتایج  بررسی فرضیه دوم،   اجتماعی  هویت  و   تعدیلگر  متغیر  دو  ن بی  تی  ه آمار  یزانکه مر زمینه 

  رابطه  در نقشی پرستاران جنسیت  ترتیب، بدین. باشدنمی معنادار اشاره  مورد رابطه لذا و  نیست بازه  از خارج

 خادمی  و   فرازجا  با   فرضیه   این   ایج نت.  شودمی  رد  دوم   فرضیه   و   ندارد   اجتماعی  هویت   بر  گراتحول   رهبری

 کارنیک   و  مرتضوی  ،(2018)  همکاران  و  هیلدنبراند  مطالعات  با  الفمخ  ولی  بوده،  ستارامه(  2011)

  که   گفت  باید   رو،پیش   فرضیه   شدن  رد   علت  خصوص  در.  باشدمی(  2013)  عزیزی  و  رضازاده   و (  2014)

  ار  آن   و  باشد  تاثیرگذار  شاناجتماعی  هویت  ممفهو  در  تواندمی  اجتماعی  سطح  در  افراد  جنسیت  هرچند

 ناخودآگاه   طور  به  دهند،می   انجام  که  فعالیتی  نوع   و  وظیفه  که  پرستارانی  بین   در   اما  ،دهد  رارق  یرتأث  تتح

  رهبران   حضور  طرفی  از.  باشد  نداشته  تاثیری   گردد،می  شاندرون   در  اجتماعی  هویت  گیریشکل  باعث

  باعث  شانینی بوشخ و  آینده  به مثبت نگرش زیردستان، به  اطمینان  واسطه به  هاآن  مدیریت  نوع و گراتحول 

  پرستاران   جنسیتی  نقش  رفتن  بین   از   باعث  نیز  مسئله  همین  که  شوند می  پرستاران  در  اجتماعی  هویت  تقویت

 . شودمی بیمارستان در شاغل

  به   ویژه   توجه  ضمن که  شودمی  توصیه   اجتماعی  ینتأم  بیمارستان مسئولان  و  مدیران  به نتیجه،  این   به  توجه   با

 که  کنند   تلاش   پرستاران،   بیشتر  چه   هر  یادگیری   راستای   در   آموزشی   هایکلاس   یبرگزار  و   گیرییاد  امر

  کسب  و گروهی هایفعالیت  سمت به را هاآن   مزایای، و هاپاداش  دادن با  و  پرستاران جنسیت به توجه  بدون 
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  از   یک  ره  انمدیر  به  همچنین.  کنند  تشویق  بیماران  به  مکک   و  بیمارستانی  خدمات  کارهای  در  تجربه

 بیمارستان،  پرستاران  از  یک  هر  روحی  و   جسمی  شرایط  دادن  قرار  مدنظر  با  تا  گرددمی  وصیه ت  ها خشب

 شان، شرایط   به  احترام  رعایت  با  تا  نمونه   هاآن   کاری  اضافه  ساعات  و  پرستاری  هایفعالیت   تقسیم  به   اقدام

 . کنند تریافد هاآن  از  را سودمندانه   فعالیت  و  وریهره ب میزان ترینیش ب

تحقیق   ،رنهایتد نتایج  به  توجه  تحول میانجی نقش  ،  با  رهبری  رابطه  بر  اجتماعی  هویت  متغیر    و گرا  گر 

قرار گرفت ولی نقش جنسیت پرستاران به عنوان متغیر تعدیلگر رابطه رهبری    یید تأفرسودگی شغلی مورد  

اجتتحول  بر هویت  نشدگرا  واقع  پذیرش  مورد  می  ، ماعی  متوبدین سبب  تعدیان  مدل تغیر  نظر   لگر  در  را 

گر هویت اجتماعی بر فرسودگی شغلی گرا با توجه به نقش میانجینگرفت و اذعان داشت، رهبری تحول

حالت معکوس دارد و با افزایش    یرتأثگذارد که با توجه به توضیحات مورد اشاره در فرضیه اول،  می  یرتأث

فرسودگ متغیر  گرا،  تحول  رهبری  متغیر  شغمقدار  می  کاهش  نیز   یابد؛ یلی  تحقیق  اصلی  فرضیه  بنابراین 

(،  اوزشاهین و  2018هیلدنبراند و همکاران )راستا با مطالعات  نتایج این فرضیه هم   قرار گرفت.  یید تأمورد  

 باشد.( می2014و دامغانیان و حاج کاظمی )بحرینیان (، 2011همکاران )

، خستگی ذهنی، خستگی فیزیکیه  به واسطدگی شغلی  فرسوتوان گفت که  ر راستای نتایج این فرضیه می د

رفتار  معرض  در  گرفتن  قرار  و  همکاران  و  مافوق  با  درگیری  یکنواخت،  وظایف  بالا،  کار  حجم 

از جانب مشتریان دادن  گیرد و حضور رهبران تحولشکل می  پرخاشگرایانه  اهمیت  نحوه  و  به    اهآن گرا 

وابستگی هر چه بیشتر افراد به سازمان مربوطه   د، باعثکنناد می ایج  هاآنپرسنل خود و انرژی مثبتی که در  

اجتماعی و هویت  تقویت میشده  را  فعالیت  شان  نوع  و  اجتماعی  هویت  مفهوم  رفتن  بالا  طرفی،  از  کند. 

مجموعه  با  میپرستاران  همکاری  آن  با  که  مهمای  از  مسکنند،  فراوان  ترین  کاهش  باعث  که  است  ائلی 

، باید اذعان داشت که فرسودگی شغلی با مشکلات و اوضاع  درنهایتگردد.  می   هاآن  ی درفرسودگی شغل

بیشتر می  ایجاد محیطی آرامشنامناسب کاری  امیدوارانه از سوی رهبران تحول شود و  به از  بخش و  گرا، 

 کند. بین رفتن این حس در بین پرسنل کمک می

بالا اقعدرو  تشکیل  پرستاران،  ی سو  از  تخدما  رائها  وه نح  خصوص  در   دلسوزانه  نظارت  بردن  ، 

  با   کاری   هایزمان  در  پرستاران  که  متداولی  مشکلات   رفع  و  نوآورانه  هایفعالیت   انجام  برای  هاییکارگروه 

 از  را   هاآن   ریق،ط  این  از   و  شده   پرستاران  اجتماعی  هویت   رفتن  بالا   باعث  کنند،می  نرم   پنجه   و   دست   هاآن

 امر  در  خلاق  و  متخصص  مدیران  جذب  با  توانمی  نهمچنی.  داردمی  هنگ  نمصو  شغلی  فرسودگی  هرگونه

  پرستاران   ویژه ه ب  و  درمان  پرسنل  بین  انگیزه   و   روحیه  رفتن  بالا  به  درمان،  هایبخش   داخلی  شرایط  مدیریت
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  و   پرستاران  مخصوص  استراحت  ایهاتاق   و  بخشآرامش  فضای  ایجاد.  نمود  کمک  هابخش   از  یک  هر

 درمان  پرسنل  از  گروه   این  شغلی  فرسودگی  از   جلوگیری  در   تاثیرگذار  لعوام  له جم  از  نیز  هاآن   به  احترام

 . شوند متمرکز هاآن  روی بر بیشتر چه  هر باید  هابیمارستان  مسئولان و مدیران  که باشدمی
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Extended abstract 

1-INTRODUCTION 

The development of any society depends on both the performance of its 

organizations and individuals. When individuals join organizations, they 

must learn to understand and make sense of their new surroundings. 

organizational socialization is a process through which this sense-making 

occurs and an employee learns the required knowledge, skills, attitudes, and 

behaviors to make a successful transition and adapt to the new job, role, or 

culture. socialization is one of the most important organizational processes 

that can minimize the shocks and tensions resulting from a contradiction 

between employees' expectations and job realities. it also reduces the 

amount of organizational financial losses and employees' demand for 

resignation. one of the main functions of organizations is making 

individuals sociable. 
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2-THEORETICAL FRAMEWORK 

Organizational researchers seek to study the significant impacts of the 

effective socialization process. in the literature on human resource 

management, there exist different theories that, in a general classification, 

can be divided into process and content theories. the problem cannot always 

be found in the network of causal relationships of theories. the existing 

theories are originated in other communities, especially western countries of 

different cultural elements. therefore, a new theory is needed for developing 

the organizational socialization model in the banking system of iran. in this 

regard, using the grounded theory, the focus of this study was on finding the 

existing elements and their relationships in Iran's banking system. 

3- METHODOLOGY 

This research was a qualitative study accomplished by grounded theory. 

Needed data were collected by conducting in-depth interviews with human 

resource experts of the banking system located in Tehran. the sampling 

method was purposeful and the sampling procedure continued interview 19 

to satisfy the theoretical saturation rule. 

4-RESULT & DISCUSSION 

The banking system should emphasize the organizational socialization 

processes to enable the employees to learn and adapt. additionally, it should 

provide employees with the required information and resources in exchange 

for their response to environmental changes. according to the results of 

grounded theory, 49 concepts and 19 categories were extracted in the stage 

of open coding. the emerged categories are as follows: organizational 

socialization, socialized organizational structure, supportive senior 

managers, organizational commitment, social responsibility, human 

resources dynamism, the stability of the existing human resource system, 

lack of desire for socialization, organizational apathy, work context, 

organizational culture, designing human resource processes, designing 

evaluation system, designing resources allocation system, succession 
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planning, value creation, human resource development, competitiveness, 

and socializing fundamental management. 

5-CONCLUSION & SUGGESTIONS 

After developing the organizational socialization model for the banking 

system of Iran, the followings are suggested to enrich the existing 

socialization theories: to study the organizational socialization based on the 

current categorization dividing the banking system into public, private, 

semi-public, and semi-private; to conduct studies on components of 

organizational socialization comparing the public, private, semi-public, and 

semi-private banks; to study the intergenerational differences for 

organizational socialization in Iran's banking system; to conduct studies on 

organizational socialization components comparing the different internal 

and foreign organizations. 

 

Keywords: Organizational Socialization, Banking System, Grounded 

Theory. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

During recent decades, customers' extra-role behaviors such as 

citizenship and engagement have become the focus of management studies. 

these behaviors result in increasing resources and decreasing organizational 

costs such as the cost for advertisement and human resource recruitment. 

customer engagement behavior is considered as an extra-role voluntary 

behavior during and after purchasing a product or receiving a service. thus, 

identifying the affecting factors of customer engagement is useful for 

organizations. on the other hand, the performance of frontline employees in 

service organizations such as insurance companies is of crucial importance 

because of its direct impact on perceived service quality and consequently 

customer satisfaction. in other words, customers assess the quality of 

received services and organizational performance serving as a baseline of 

their behavioral intentions toward the organization. therefore, understanding 

the factors that encourage employees to be engaged in such behaviors is 

critical for managers. therefore, the present research aimed to investigate the 

relationship between supportive organizational climate and positive 
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customer engagement behaviors considering the mediation of employee's 

positive extra-role (adaptive and proactive) behaviors as well as the 

moderation of positive psychological capital. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In this study, social exchange theory has been employed to justify the 

relationships within the conceptual model. relying on this theory, when 

there is a lack of formal obligation to reciprocate; involved parties are more 

likely to repay the received benefits using norms of reciprocity and show 

citizenship behaviors. accordingly, when individuals perceive other parties' 

voluntary and extra-role help to satisfy their needs, they feel obligated to 

repay the perceived support to the person or the organization that they work 

for. therefore, it can be suggested that when employees perceive 

organizational procedures and policies as supportive, they feel obligated and 

committed to the organization which motivates them to reciprocate through 

engaging in task-related extra-role behaviors (i.e., adaptive and proactive 

behaviors). in the same vein, customers who perceive extra-role behaviors 

of employees toward themselves, try to reciprocate employees' behaviors by 

exerting positive engagement behaviors. 

3- METHODOLOGY 

A quantitative methodology was used in this study. the research 

objective was practical, and the study used a survey-descriptive method. the 

study population included employees and customers of 60 branches of 20 

insurance companies located in tehran, mazandaran, and golestan provinces 

in iran. the study sample included 513 employees and 560 customers, which 

have been selected using convenience and stratified sampling techniques. to 

collect data, scales of positive psychological capital, supportive 

organizational climate, adaptive behavior, proactive behavior (rated by 

employees), and positive customer engagement behavior (rated by 

customers) were employed. structural equation modeling in amos 23 

software and linear regression analysis using process macro in spss 24 were 

used to analyze data. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

Results of hypothesis testing indicated that supportive organizational 

climate positively affects employees' adaptive and proactive behaviors. thus, 

a supportive organizational climate is an organizational resource that can 

improve employees' capability and motivation to engage in tasks requiring 

cognitive ability and job control. in addition to confirming the positive 

relationship between adaptive and proactive behaviors and customer 

engagement, the results confirmed the mediating effect of adaptive and 

proactive behaviors in the relationship between supportive organizational 

climate and customer engagement. it means that customers can be 

influenced by a supportive organizational climate based on employees' 

adaptive and proactive behaviors. finally, the findings confirmed the 

moderating effect of psychological capital on the relationship between 

supportive organizational climate and adaptive and proactive behaviors. 

5- CONCLUSION & SUGGESTIONS 

The results of the study contributed to research on supportive 

organizational climate and the understanding of the effect of employees' 

extra-role behaviors on customers' voluntary behaviors such as customer 

engagement. first, the findings provided new insight on the effect of 

supportive organizational climate on adaptive and proactive behaviors. 

although a few studies have considered the moderating effect of 

psychological capital, no study investigated the interaction between positive 

psychological capital and supportive organizational climate and its effect on 

adaptive and proactive behaviors separately and spontaneously. in line with 

the study findings, it is suggested to the managers of service organizations 

to formally or informally support employees' creative ideas and actions in 

delivering services to encourage them to be engaged in task-related extra-

role behaviors. furthermore, managers can assure employees that there not 

only would not be any negative consequences for possible mistakes 

resulting from creative adaptive and proactive behaviors, but they would 

support such behaviors and, in this way, motivate employees to do so. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Nowadays, many organizational communications take place through 

cyberspace and web-based communication networks. with the support of the 

internet, many organizations have been able to do their activities virtually, 

and thus, achieve unparalleled business success (sadeghi arani et al., 2013). 

iranian managers have been faced with many challenges because of internet 

abuse and non-working wandering, especially in public organizations. based 

on the authors' consultation with some public managers involved in internet 

policy-making of organizations in mashhad, one of the most important 

related issues is how to manage behaviors and policies to optimize internet 

use and abuse. therefore, the purpose of this study is to categorize desirable 

and undesirable internet behaviors of employees as well as to explain these 

types of behaviors using a comprehensive model of reasons, effects, 

consequences, and contextual factors. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

According to the literature, the theoretical foundations of internet use 

and its consequences fall into two categories: behavioral theories and 

information and communication technology theories. in general, most 

research accomplished to study the affecting factors and consequences of 

non-work-related internet use; and less research considered the quality of 

internet use. moreover, no comprehensive model was found to address both 

favorable and unfavorable internet behaviors in the public sector indicating 

a research gap in relevant studies. therefore, in this study, an attempt is 

made to develop a model explaining both the desirable and undesirable 

internet use. for this purpose, the key research questions are: 

- What is the behavioral pattern for employees' Internet use in public 

organizations ? 

- What is the model of managing employees' Internet behaviors in 

public organizations ? 

- What are the dimensions, antecedents, and consequences of these 

behaviors ? 

- What are the underlying factors and conditions for Internet 

behaviors ? 

- What are the strategies for managing these behaviors? 

3- METHODOLOGY 

In terms of purpose, the present research is a fundamental study; in 

terms of method, it is an explanatory-descriptive study; and in terms of 

research design, it is a mixed-methods study. in the quantitative phase, 

through the survey strategy, the first question was addressed using the mean 

comparison test. the statistical population of the quantitative section is 

comprised of 384 employees of governmental organizations in mashhad 

city. the population of the qualitative section is comprised of executive 

experts. in the qualitative phase, the data obtained from in-depth interviews 

were coded analyzed by using the strategy of grounded theory, and the 

behavioral model was developed. 
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4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated that the vast majority of employees perform 

repetitive and daily activities, their job tasks are standard and based on rules 

and regulations, have little need for creativity, innovation, and problem-

solving. according to the results, the causal conditions affecting the 

favorable and unfavorable internet use include personal, organizational, and 

job characteristics. in the category of personal characteristics, the concept of 

employee personality is one of the factors that affect internet use in the 

organization. in comparison with the results of previous studies, some 

emerged dimensions are different and some others like personality, 

infrastructure and technology, and management style are similar to those 

mentioned in previous researches. most of these dimensions are discussed 

sparsely and in various studies, but the current study provided a more 

comprehensive view. also, in the present study, new angles emerged from 

each of these dimensions, some of which are employee curiosity, employee 

professional ethics, value characteristics of employees, Internet addiction, 

etc. 

5- CONCLUSION & SUGGESTIONS 

One of the relating concepts reported in previous research is job 

enrichment. organizations should screen employees at the stage of 

recruitment and employ those who have appropriate value and human 

characteristics in order not to face such problems. furthermore, the 

management style should encourage employees to perform their tasks 

proactively. on the other hand, managers should undermine their employees' 

dissatisfaction that leads to employees' negligence and immorality and 

subsequently imposes excessive costs on the organization. 

 

Keywords: Internet Usage, Use Undesirable from Internet, Use Desirable 

from Internet, Grounded Theory. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Today, organizations are faced with a dynamic environment 

characterized by rapid technological changes, products' shortened lifecycle, 

and globalization. in such a situation, the main challenge for firms is to 

create an organization of improving creativity among their members besides 

ensuring the effectiveness of activities. the development of organizational 

creativity and innovation has always been considered by leaders, especially 

in the petrochemical industry, the leaders of which have pursued various 

creative approaches and strategies. not only the leadership style is important 

for developing creativity and innovation, but also the behavioral style of 

employees is crucial. in general, this study seeks to investigate the role of 

proactive work behaviors in the relationship between transformational 

leadership and creativity and innovation in the petrochemical industry . 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The role of leadership in creativity and innovation has always been 

considered by researchers in various organizations. in the meantime, the role 

of transformational leadership has been more studied, especially in domestic 

research. on the other hand, researchers suggested that proactive work 
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behaviors such as influencing others, self-initiation, forward-thinking, and 

desire for active participation may result in organizational creativity and 

innovation. the present research is particularly accomplished to understand 

whether transformational leadership improves organizational creativity and 

innovation through creating proactive morale in employees to exert 

proactive work behaviors. 

3- METHODOLOGY 

The statistical population encompasses 300 employees of petrochemical 

companies and institutes in lorestan province, among which a sample size of 

169 was selected based on cochran's formula. needed data was collected 

through a questionnaire having likert-type scales. obtained data was then 

analyzed by conducting PLS-SEM in SmartPLS v.3 software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Current results indicated that behaviors of transformational leader 

which are consistent with the factors of creativity context (e.g., vision, 

innovation support, authority, encouragement, recognition, and challenge) 

act as a driving force for creativity. transformational leadership, as a role 

model for employees, encourages their proactive work behaviors by 

empowering them to question the status quo and to find new ways of doing 

works. proactive employees are actively looking for ideal conditions to put 

their creativity into action. since proactivity is an important driving force for 

innovation, the self-initiation component of which is associated with 

identifying problems and devising innovative solutions. by transformation 

of personal ethics, ideals, interests, and values of followers, transformational 

leaders inspire their employees and motivate them to proactively improve 

their performance. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The present study explored one of the mechanisms through which 

transformational leadership is associated with creativity and innovation. the 

results revealed that transformational leadership directly predicts 

employees’ creativity, innovation, and proactive work behaviors. proactive 
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work behaviors are also capable of predicting organizational creativity and 

innovation. in total, the current findings are in line with the idea that 

supervisors having inspiring motivation, personal consideration, ideal 

influence, and intellectual stimulation play a key role in promoting the 

employees’ proactive work behaviors. reciprocally, proactive employees 

have more enthusiasm to be creative and innovative. as a general suggestion 

for petrochemical managers and supervisors to become transformational 

leaders, they are recommended to pay more attention to proactive behaviors 

and provide needed context to develop these behaviors. 

 

Keywords: Proactive Work Behaviors, Transformational Leadership, 

Creativity, Innovation, Petrochemical industry. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Employees engage in political behaviors to influence others, maintain 

their personal or group power, or dominate others, among which are power 

struggle, conflict, and self-interest. deviant political behavior occurs when 

political behavior coincides with deviant behavior. deviant political 

behaviors may impose many economic, social, and psychological costs on 

organizations. the banking industry is of the most competitive service 

industries and banks have to work more efficiently to survive. deviant 

political behavior is one of the obstacles to banks’ productivity. therefore, 

the present study is aimed to design a model to be used by managers and 

organizational planners to handle deviant political behaviors. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Malik et al. have examined the association between perceived 

organizational policies, knowledge hiding, and employees’ creativity as well 

as the mediating role of professional commitment in the relationship 
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between perceived organizational policies and professional knowledge 

hiding. schneider has introduced requirements for managing organizational 

policies including maintaining a friendly organizational climate, enhancing 

job satisfaction, increasing organizational support, and allowing employees’ 

self-monitoring. moreover, participation in decision-making, focusing on 

teamwork, building trust and social support, recruitment of staff with less 

political work, making personal decisions, and having basic plans on target 

criteria, internal and external motivation, job commitment, and effective 

occupational plans were raised as indirect barriers to this problem. in 

another study, vasim mentioned managerial abuse, staff animosity, 

organizational sabotage, political deviance, turnover intention, as well as 

production deviance as destructive job behaviors leading to organizational 

and personal deviance. to prevent organizational deviant behaviors, rogojan 

has emphasized ethical organizational culture, ethic-based leadership, 

implementation of training programs, adopting a suitable system for 

selecting employees, creating an efficient control system, and holding ethics 

workshops. 

3- METHODOLOGY 

This is an applied study in terms of purpose which is accomplished with 

a qualitative approach. the statistical population encompassed all the experts 

of having at least 20 years of job tenure and bachelor's degree. the sampling 

method was non-random purposeful and participants were studied by 

conducting in-depth interviews. after 21 interviews, theoretical saturation 

was established. obtained data were evaluated in terms of credibility and 

conformability and analyzed using the strategy of thematic analysis. 

thematic analysis is a recursive process, which is here implemented in six 

distinct steps. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The following results were obtained according to the content analysis 

process in six steps. step 1 (familiarity with the data): interviews were 

implemented and an attempt was made to organize the obtained data. step 2 

(creating raw codes): after organizing, 242 initial codes were extracted from 
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the data. step 3 (searching for selective codes): by putting similar codes 

together and discarding incomplete, irrelevant, and duplicate codes, 87 

selective codes were extracted.  step 4 (forming sub-themes): in this step, 34 

sub-themes were created and reviewed. step 5 (defining and naming main 

themes): in this step, seven main themes were obtained after going back and 

forth among the sub-themes. step 6 (preparing report): according to obtained 

results, the research model was designed. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

As it was stated, by obtaining the opinions of experts and with a 

qualitative approach, the current study was aimed at designing a model for 

managing deviant political behaviors in the banking industry. interviewees 

recommended 36 sub-themes or strategies to handle deviant political 

behaviors. the proposed model had seven main themes or comprehensive 

strategies. according to the research findings, the followings are 

recommendations for banking officials and managers: 1) to increase 

cooperation among employees; 2) to improve the employees’ understanding 

of their organizational duties and plans; 3) to reduce destructive 

competitions; 4) to increase the participation of employees in decision 

making; 5) to eliminate discrimination; 6) to explain organizational goals 

and missions; 7) to clarify organizational promotions; 8) to eliminate 

obstacles and fears; 9) to create a responsive space between managers and 

supervisors; 10) to manage conflicts. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Paying attention to the ethics concept and its impact on organizations’ decision-

making systems has been widely increased. one of the most effective ways to 

entering ethical issues into everyday human affairs is to consider ethics in decision 

making. the ethical decision-making process begins when people are faced with a 

complex moral situation, they judge that situation, and then they shape their 

behavioral intentions. this process is influenced by individual, situational, and 

subject-oriented factors. in organizations like non-governmental ones (NGOs) where 

managers pay more attention to decision making, the modeling of ethical decision-

making is a special and undeniable thing. in recent years, these organizations have 

been faced with an upward trend of non-wise and sometimes unethical decision-

making. the present study contributes to the decision-making process by developing 

a native model for ngos to identify affecting factors of ethical decision-making. the 

human resource and their activities of these organizations are different from the 
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others because of differences in structure, culture, and voluntary nature of the 

workforce. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

On the one hand, decision-making is a basis for all managerial tasks. on the 

other hand, ethical decision-making is a remarkable and multi-faceted subject in the 

literature on business ethics. the problem is that ethical principles cannot be 

transformed into simple mechanisms to guide the organizations' managers and 

employees. this issue especially applies to NGOs. NGO that is a non-profit and non-

political organization and has free membership refers to those voluntary 

establishments shaped by several non-governmental real people in compliance with 

the relevant regulations. based on studies on the ethical decision-making process, this 

process is influenced by three individual, structural, and contextual factors. another 

research flow implies that environmental conditions encompassing political, 

economic, social, and cultural factors may affect the strength and weakness of ethical 

decision-making rules in businesses and organizations. since there exists no 

comprehensive national study on affecting factors of ethical decision-making in 

iranian ngos, the current research explores the causal, intervening, and contextual 

factors of ethical decision-making in these organizations. the ultimate purpose of this 

research was to develop a native model for ethical decision-making in Iranian NGOs. 

3- METHODOLOGY 

In terms of method, this research is a qualitative study of having an interpretive 

paradigm with the grounded theory for data analysis strategy.  instead of focusing on 

a linear process, the main focus of the grounded theory for data interpretation is on a 

continuous sweep between data collection and data analysis. on this basis, the 

concepts gradually emerge from codes, categories from concepts, and theory from 

categories. the method for sampling was purposeful, and participants were selected 

by conducting the snowball technique with as much variety as possible. the sample 

members were the managers and experts in hamadan province and came from top 

ngos operating in the fields of health, charity, education, environment, culture, and 

art. seventeen semi-structured interviews reached theoretical saturation but 

interviewing process continued to 20, and obtained data were analyzed using 

MAXQDA v.10 software. In terms of validity and reliability, research findings were 
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evaluated and confirmed by two measures of feeding back the results to participants 

and obtaining the colleagues' opinions. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results led to a native model with the core category of 

“developing the ethical decision-making” comprised of 17 main components 

and six dimensions. this model is the result of individuals' lived experiences 

and their mental meanings of the central phenomenon. in total, identified 

dimensions and categories as the main antecedents and outcomes of the process 

of ethical decision-making in NGOs imply that interpersonal factors, along with 

the other organizational, extra-organizational, and religious factors, develop 

ethical decision making. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In the beginning, interpersonal factors are the causal conditions for the 

initiation of decision-making in NGOs. these factors are created by effectively 

communicating with individuals, managing them, and team building. 

organizational factors are contextual conditions comprised of optimal use of 

resources, organizational intelligence, cultural intelligence, and planning 

awareness and knowledge. extra-organizational and religious factors, as 

intermediary conditions, affect the individuals’ actions in making ethical 

decisions. individual-personality factors, as strategic conditions, are purposeful 

activities in response to the core category that are affected by causal, contextual, 

and intermediary conditions. in managers’ and experts’ opinions, the outcomes of 

ethical decisions are things like positive ethical behavior, positively motivating 

the stakeholders and individuals, and economic and social discipline. 

Based on obtained results, NGOs can facilitate the ethical decision-making 

process and adhere more to the principles of professional ethics. this research 

encompasses all the organizational levels that are the operational employees, 

supervisors, and top managers. to improve the ethics in these organizations, the 

managers are recommended to hold workshops, codify ethical charter, and teach 

problem-solving and decision-making skills to all the organization members. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Today, innovation capacity is one of the most important and debatable 

research topics in the automotive industry. this research was aimed to 

investigate the relationship between customer knowledge management and 

innovation capacity considering the mediating role of knowledge absorptive 

capacity. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Customer knowledge management is a dynamic process to improve 

customer information including three different knowledge flows as following: 

knowledge of, knowledge about, and knowledge for customers. innovation 

capacity is a continuous improvement of the organization's general capabilities 

and resources to discover and exploit opportunities for developing new products 

in order to meet market needs and expectations. absorptive capacity is defined 

as the organization’s ability to absorbing and utilizing new knowledge in the 

way of value creation, the various dimensions of which include acquisition, 

combination, transformation, and exploitation of knowledge. 
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3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose and it is a 

descriptive-survey study in regard to the method. the statistical population 

encompasses the managers and employees of saipa automotive research and 

innovation center located in tehran. 196 people were sampled by 

convenience method. the instrument for data gathering was a questionnaire 

made up of pre-made measures the content validity of which was 

established by considering the experts’ opinions. in addition, its reliability 

confirmed after calculating cronbach's alphas. research hypotheses were 

examined by conducting structural equation modeling in lisrel v.8.8 

software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The research results, at the confidence level of 0.95, indicated that 

customer knowledge management has a positive and significant effect on 

innovation capacity directly and indirectly through knowledge absorptive 

capacity. by identifying and simulating customer ideas and information in 

line with creating and exploiting extra-organizational knowledge, managers 

can improve the absorptive capacity and pave the way for innovation 

capacity. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

For managers of the automotive industry to achieve success, the 

knowledge and customer should be kept both in mind. customers should be 

considered as one of the most important sources of knowledge for 

improving the continuous innovation capacity. 

 

keywords: Customer Knowledge Management, Innovation Capacity, 

Knowledge Absorptive Capacity . 
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Extended abstract 

1-INTRODUCTION 

The self-leadership concept is a popular topic in leadership and 

management studies, which has attracted a lot of attention during the past 

few decades. the purpose of the present study was to develop a 

comprehensive model to explain the dimensions of self-leadership based on 

instructions in the holy quran and nahj al-balaghah. in other words, it was to 

look at the concept of self-leadership based on islamic teachings to extract 

the effects of different cultural and religious conditions. 

2-THEORETICAL FRAMEWORK 

Self-leadership is a process of behavioral and mental strategies through 

which individuals influence themselves to control and manage their 

behaviors. while self-leadership is closely related to concepts such as the 

need for success, self-regulation, and self-control, it should be considered as 

an independent concept. therefore, it may have outcomes different from that 

of similar concepts. this concept is developed based on four theories of self-
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regulation, self-management, social cognition, and intrinsic motivation. 

previous studies identified three distinct but complementary strategies for 

self-leadership including the behavioral, natural reward, and thought-

building strategies. 

3-METHODOLOGY 

This was a mixed-methods study. in the qualitative phase, it has 

interviewed a number of experts, and based on thematic analysis it extracted 

the dimensions of self-leadership. in the quantitative phase, it has utilized 

structural equation modeling to validate the findings of the previous phase. 

the qualitative sample was comprised of 17 experts in different fields of 

islamic management (such as quranic and nahj al-balaghah sciences) 

selected by conducting purposeful sampling. the participants in the 

qualitative phase have revised and confirmed the final codes, themes, and 

model. in the next phase, to test the research hypotheses, quantitative data 

was gathered from a sample size of 300 encompassing the managers of 

entekhab investment development group using a researcher-made 

questionnaire. 

4-RESULTS & DISCUSSION 

First, self-leadership and its relevant concepts were studied from the 

viewpoint of holy quran and nahj al-balaghah. according to the initial 

analysis, 1,536 and 435 codes were respectively extracted from holy quran 

and nahj al-balaghah. after summarizing these initial codes in three stages, 

214 secondary codes emerged that were classified into 79 sub-themes and 

20 themes. these themes were finally categorized into four categories called 

self-leadership antecedents, main concept, strategies, and results. themes 

included recognizing oneself, recognizing god, recognizing the opponents 

and enemies, recognizing the environment and surroundings, activating 

perceptual inputs, creating internal affecting factors, creating external 

affecting factors, and understanding the necessity of self-leadership were the 

eight antecedents of self-leadership. the main-concept of self-leadership 

encompassed the five themes of self-assessment, self-motivation, self-

challenging, self-improvement, and self-protection. four strategies of 
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mental, behavioral, mental-behavioral, and ethical were identified as self-

leadership strategies. and finally, it was determined that self-leadership 

outcomes encompass three categories of life, the afterlife, and life-afterlife 

results. quantitative findings revealed that both the antecedents and 

strategies of self-leadership positively affected the main concept of self-

leadership with a coefficient of 0.97. the main concept also positively 

affected the self-leadership results with a coefficient of 0.89. since the 

literature on self-leadership is limited to strategies and results of self-

leadership, it should be noted that the findings on its antecedents and main 

concept cannot be completely interpreted by literature. the findings on self-

leadership strategies and results, however, are consistent with the existing 

literature. 

5-CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on obtained results, it is suggested that individuals especially 

managers must first manage themselves. the managers need to establish the 

prerequisites of self-leadership in themselves and simultaneously utilize its 

strategies to benefit from the mentioned results. it should be noted that since 

the self-leadership strategies positively affected its main concept on the one 

hand and the main concept affected the results on the other, it is not far-

fetched the positive effect of strategies on results. this issue is in line with 

the existing literature. in terms of directions for research, it is suggested that 

future researchers approach the other leadership concepts such as authentic, 

inspirational, charismatic, pragmatic, and transformational leadership from 

the viewpoint of islamic teachings and expand these concepts in models 

based on the value system of islam. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

The compensation is a thing beyond the living needs of employees. 

compensation affects the characteristics of employees who are hired and 

stay in the organization, their competency and expertise, the probability of 

accepting a job by them, and the level of their motivation and performance. 

compensation is capable of determining the employees’ behavior and the 

organization’s productivity in all respects. accordingly, with a futuristic 

approach, the main purpose of the present research is to identify prioritize 

the components of compensation for employees and managers of the 

southeast islamic republic of Iran’s customs administration (IRICA). 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The present research has conducted several interviews and analyzed 

them by the qualitative content analysis technique to determine the affecting 

factors of compensation for understudy employees and managers. In this 

regard, it attributed the codes to concepts and then categorized the concepts 

by adapting the thoughts in Memarzadeh Tehran et al., Nemati et al., Jazani, 

Towers Perrin, Doaei, Abili and Moafaghi, and Mirsepassi. 

3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose, and in regard to 

the procedure, it is a mixed-methods study with an exploratory-consecutive 

approach. in the qualitative phase, the sample size was 30 which was 

finalized based on the theoretical saturation rule, and participants were 

selected by a purposeful sampling method implemented using the snowball 

technique. since the population size was 1153, in the quantitative phase, 291 

persons were selected based on krejcie and morgan’s table by conducting a 

proportional stratified sampling method. the validity of the qualitative study 

was assessed by the relative content analysis, and the holsti coefficient used 

to evaluate its reliability. the validity of the quantitative study was assessed 

by confirmatory factor analysis, and its reliability also evaluated using 

cronbach’s alpha and composite reliability coefficients. the qualitative 

research data were analyzed by content analysis, and for quantitative data 

analysis, structural equation modeling was used. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results revealed 72 factors affecting the staff compensation in 

the form of two main components (extra- and intra-organizational factors) 

and 10 sub-components (economic-environmental, social-cultural, direct 

financial, indirect financial, job non-financial, job environment non-

financial, personal, and organizational factors along with organizational 

vision and upstream documents). No research was found as comprehensive 

as the current one in exploring the components of compensation in customs 

administration offices. However, the obtained results are consistent with that 

of Zafari in regard to direct and indirect financial factors and job 
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environment; with Ozma et al. regards to job non-financial and job 

environment non-financial factors; with Patnaik and Suar regards to 

personal and environmental factors; with Memarzadeh Tehran et al. regards 

to organizational and social factors; with Jazani regards to direct financial, 

indirect financial, job non-financial, and job environment non-financial 

factors; with Seyed Javadin regards to direct and indirect factors; with Goh 

and Gupta regards to personal and organizational factors; with Mphil et al. 

regards to the direct and indirect compensation. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Research results reached a compensation model for customs administration 

comprised of two components, 10 categories, and 72 factors. it is suggested to 

both the customs and the government to simultaneously examine the appropriate 

policies in order to reduce the negative effects of monetary and financial 

sanctions on government revenues and subsequently on the public organizations’ 

budget. the customs managers are recommended to interact with clients and 

provide them with information on problems not necessarily caused by 

customs. they are also recommended to provide employees with proper 

feedback to motivate them and improve their performance. if possible, it is 

better for employees to perform all the stages of a job process on their own 

instead of doing only an insignificant part of it. 

Finally, it is suggested to design a mechanism in order to relate 

employees’ productivity reward with their share of customs revenues and 

serving the clients. the productivity reward should not be constant and or 

based on the supervisors' taste. 

 

Keywords: Compensation, Reward System, Islamic Republic of Iran 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

In nowadays competitive markets, the organizations’ innovation orientation 

is increasingly considered as a key factor for their long-term success. 

organizations of having more innovative capacity may react to environmental 

challenges more rapidly. innovation orientation is defined as the organization's 

ability to develop an innovative process in line with the business model to 

achieve its vision, objectives, and goals. previous research indicated that the 

organizational context plays a vital role in developing capabilities and 

tendencies toward innovation. researchers believe that spirituality and ethical 

leadership have an important role in shaping the innovation orientation. ethical 

leaders make the organizational climate ethical and pleasant by entering 

spirituality into the organization. the relationship between ethical leadership and 

spirituality considering the innovation orientation has been less studied in 

previous research. according to the importance of innovation orientation, the 

present study can be beneficial for organizational planning and providing 

solutions to improve innovation. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

According to the literature on innovation orientation, ethical leadership, and 

spirituality, the theoretical framework was established having four hypotheses 

as follows: 

▪ Hypothesis 1: ethical leadership has a positive and significant impact on 

innovation orientation . 

▪ Hypothesis 2: ethical leadership has a positive and significant impact on 

employees’ spirituality . 

▪ Hypothesis 3: employees’ spirituality has a positive and significant 

impact on innovation orientation . 

▪ Hypothesis 4: employees’ spirituality mediates the relationship between 

ethical leadership and innovation orientation. 

3- METHODOLOGY 

This research was an applied study in terms of purpose and it was a 

descriptive-correlational study in terms of method. the data gathering 

instrument was a questionnaire and collected data was analyzed by structural 

equation modeling. the statistical population was comprised of 190 experts 

working in the R&D department of saipa automotive company, 120 of which 

were selected by conducting simple random sampling based on cochran's 

formula. the estimated PLS model was evaluated and confirmed in terms of 

reliability and convergent and divergent validity. the model’s reliability, 

specifically, was assessed by two indices of cronbach's alpha and composite 

reliability. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results indicated that ethical leadership positively affects 

innovation orientation in the R&D department of the company under study. 

This finding suggests that, by creating a constructive organizational culture, 

ethical leaders can improve the organization’s dynamism and foster employees' 

awareness along with their positive thought. hypothesis two was accepted that 

is ethical leadership positively affects employees' spirituality. the direct effect of 

employees' spirituality on innovation orientation is also significant. in fact, 

employees’ identification with the organization, their attachment to 
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counterparts, and alignment of their values with the organization’s mission and 

objectives may improve the managers’ attitude toward their innovative 

capability. moreover, results implicated the mediation of spirituality in the 

relationship between ethical leadership and innovation orientation. accordingly, 

through their fair behaviors, ethical leaders are capable of improving the 

organization’s innovation orientation as a result of employees’ creativity. in 

total, this research provides valuable thoughts for those managers looking for 

implementing the innovation orientation. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Previous pieces of research suggest that, in the light of employees’ spiritual 

beliefs, ethical leadership equips the organization with innovative competencies 

and capabilities. the current research was to explain a mechanism through 

which ethical leadership affects the organization’s innovation orientation. 

ethical leadership, probably with the aid of variables such as fairness, role 

clarity, and authority delegation, is capable of increasing the employees’ 

spirituality and the organizations’ innovation orientation. the findings, indeed, 

implicated that employees' perception of ethical leadership may affect their 

attitudes and behaviors. therefore, managers should care about their ethical 

values and beliefs when implementing their managerial procedures. in this 

regard, it is suggested that managers improve organizational spirituality by 

means of creating a pleasant and cooperative workplace, increasing 

organizational cohesion, and encouraging employees to accept the 

organization’s goals and values. another suggestion is to create a work 

environment of supporting teamwork, creativity, and innovation through 

establishing an ethical climate and a constructive organizational culture. 

however, there may be limitations because of the quantitative approach of this 

research. in other words, the measures of ethical leadership and spirituality are 

in the early stages of formation and may not completely capture the qualitative 

nature of these constructs. future researchers are accordingly recommended 

conducting longitudinal studies to examine the effect of ethical leadership on 

independent variables more precisely. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

In today's world, organizations are increasingly faced with dynamic and 

changing environments. thus, to survive, overcome the problems ahead, and 

adapt to existing developments, they should be able to change their paths and 

anticipate changes in the future. as new needs emerge and science and 

technology advance, organizations and managing them become more complex 

and difficult. these uncertainties, crises, workplace emergencies, and 

psychological pressures play a significant role in managing their performance. 

thus, in the age of industrialization, one of the main challenges for managers is to 

come with psychological pressures and control this destructive phenomenon that 

leads to behavioral problems and conflicts. therefore, some strategies are needed 

to reduce the problems caused by psychological pressures like organizational 

trauma. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Organizational trauma is a person's intense anxiety about experiencing a 

catastrophic event that is beyond their current or routine experience and 

overshadows their defense structure. The source of trauma may be the own 
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organization, the employees' relationships with each other, and/or interaction of 

people with the natural world. Employees may be traumatized because of their 

managers' misbehavior, losing their colleagues, downsizing, or their lack of 

necessary competencies. Factors such as the lack of focus on organizational 

tasks, expansion of subgroups not related to the main tasks, excessive increase of 

personal relationships, lack of problem-solving capacity, and forced silence are 

considered as signs of organizational trauma. 

3- METHODOLOGY 

This is a mixed-methods study that has utilized both the questionnaire and 

interview to identify the factors affecting organizational trauma. first, an 

exploratory study was conducted by semi-structured interviews. the validity and 

reliability of obtained data in the qualitative phase were evaluated and confirmed 

using the CVR coefficient and Kappa-Cohen test. on this basis, the affecting 

factors of organizational trauma were identified. through a field study, they were 

then validated. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

This study aimed to identify and prioritize the factors affecting 

organizational trauma. In the following, the results referred to factors affecting 

organizational trauma: job insecurity, weak organizational culture, unusual 

increase in tasks and responsibilities, unclear mission and vision, managers' and 

supervisors' inefficiency, decrease in organization's legitimacy, lack of promotion 

and success, inadequate technology, lack of organizational honesty and justice, 

centralized and inappropriate structures, lack of organizational support, weak and 

inefficient communication patterns, lack of meritocracy systems, inability to 

attract resources, organizational silence, role ambiguity, and lack of participative 

management. on the other hand, after reviewing and evaluating the opinions of 

sample members and exploring the factors affecting organizational trauma using 

the delphi approach, these factors were prioritized. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The current results indicated that the weakness of organizational culture is 

the most important factor affecting organizational trauma. cultural weakness may 
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exacerbate the organizational trauma by increasing tensions and conflicts, 

ignoring common values and beliefs, and so on. also, the lack of honesty and 

organizational justice, as the second most important affecting factor, indicates 

that discrimination, inputs (efforts) and outputs (rewards) mismatch, and 

employees' dishonest behavior lead to psychological damage. to achieve success 

and prosperity, the managers of public organizations are suggested to identify the 

factors affecting organizational trauma so that they can easily maintain their 

defense structures against psychological damages and increase the organization's 

flexibility against the crises. besides, it is suggested that public managers reduce 

the negative effects of organizational trauma on employees by implementing an 

organizational culture of empathy, intimacy, compassion, and trust. 

 

Keywords: Organizational Trauma, Delphi Fuzzy Approach, Public 

Organizations. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Despite suffering from a shortage of nurses, healthcare organizations all over 

the world strive to treat their patients with the services of the best quality. 

previous research indicated that organizational factors (such as credible 

leadership) and the availability of organizational resources (such as physical 

space, time, etc.) reduced the possibility of burnout. however, empirical evidence 

for healthcare personnel is contradictory, which implicates the need for more 

research on organizational determinants of job burnout. given the critical role of 

nurses, especially in the current COVID-19 pandemic, and the necessity to 

consider their mental situations, the main purpose of the present study is to 

investigate the role of social identity and gender in the relationship between 

transformational leadership and job burnout among nurses of social security 

hospital in Rasht city. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In general, there exists an increasing research flow on how to lead nurses in 

healthcare systems. the common belief is that effective leadership is of the most 

________________________________________________________________ 

  1- Corresponding Author: kanani_ss@yahoo.com 



   58                                  Transformation Management Journal ♦ Vol 12 ♦ No 1 ♦ Spring and Summer 2020 

important factors in favorable work environments. a transformational leader who 

is seeking change in line with organizational objectives and environmental 

conditions encourages their subordinates to fulfill the organization's mission. on 

the other hand, social identity makes employees feel linked with group members 

and act align with the group’s goals and interests. social identity theory suggests 

that, for being distinguished from others emotionally and socially, people 

introduce themselves with common features of social institutions in which they 

are members. 

3- METHODOLOGY 

The statistical population is comprised of 185 (75 male and 110 female) 

nurses of Rasool-e-Akram social security hospital in Rasht. A sample size of 130 

was proposed by cochran's formula and selected by conducting simple random 

sampling. the data gathering instrument was a questionnaire made up of pre-

made scales and obtained data analyzed by conducting PLS-SEM in SmartPLS 

v.3. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results indicated that social identity mediates the significant and 

inverse effect of transformational leadership on job burnout. in addition, research 

results revealed that nurses’ gender does not moderate the relationship between 

transformational leadership and social identity. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Transformational leaders exploit employees' skills and ideas to lead their 

organizations into greater levels of entrepreneurial performance. they pay 

attention to members’ participation, group knowledge sharing, and giving a 

special place to employees. these factors may prevent employees from work 

overload, work stress, and job burnout. by creating dynamic groups in different 

divisions of the hospital and involving nurses in group activities, managers can 

reduce nurses’ work pressure and cause them to enjoy nursing activities as much 

as possible. regarding the rejection of moderating hypothesis, it can be said that 

although gender can influence the individuals’ social identity at the social level, it 

may not apply to nurses who subconsciously form a social identity within 
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themselves. on the other hand, transformational leaders may undermine the role 

of nurses’ gender in shaping social identity because of their confidence in their 

subordinates, optimism, and positive attitude towards the future. 

 

Keywords: Job Burnout, Transformational Leadership, Social Identity, 

Gender, Social Security Hospital. 

 

References (in Persian) 

1. Zahedi, Sh., Ebrahimpour, H., & Khalili, H., (2013). The role of 

transformational leadership on commercial performance study in Tehran Gas 

Company. Public Administration Quarterly (University of Tehran), 1(1), 111-

128  ]In Persian [. 

2. Damghanian, H., & Kazemi, M. (2014). The Effect of Transformational 

Leaders on Alienation from Work. Insurance Research (Insurance Industry), 

29(2), 89-112  ]In Persian [. 
 

References (in English) 

1. Bass, B. M., Avolio, B. J., & Atwater, L., (1996). The transformational 

and transactional leadership of men and women. Applied psychology, 45 

(1), 5-34 . 

2. Demerouti, E., Mostert, K., & Bakker, A. B., (2010). Burnout and work 

engagement: a thorough investigation of the independency of both 

constructs. Journal of occupational health psychology, 15 (3), 209 . 

3. Hinkle, D. E., Wiersma, W., & Jurs, S. G. (1998). Correlation: a measure 

of relationship. Applied statistics for the behavioral sciences, 4, 105-131 . 

4. Spence Laschinger, H.K., & Fida, R., (2014). New nurses’ burnout and 

workplace wellbeing: The influence of authentic leadership and 

psychological capital. Burnout Re,1(1), 19-28 . 

5. Willetts, G., & Clarke, D., (2014). Constructing nurses’ professional 

identity through social identity theory. International Journal of Nursing 

Practice, 20(2), 164-169. 

 



 
Content 

 

Developing an organizational socialization model for iranian 
b anking system 

 Seyed Reza Seyedjavadin 

Fershteh Amin 

Abbasali Rastgar 

Saeed Raoufi 

1 

The Mediation of employees’ positive extra-role behaviors 
in the relationship between supportive organizational 
climate and customer engagement behaviors 

 Sahar Siami  

Martin Grimmer 

Angela Martin 

23 

Developing a behavioral model for employees’ internet use  
in public sector using grounded theory 
 

 Mohammad Mehraein  

MohammadHossein Homayoni Rad 

Mohammad Mahdi Farahi 

Mostafa Kazemi 

49 

Transformational leadership, creativity, and innovation in 
petrochemical industry: the mediating role of proactive 
work behaviors 

 Mohammad Hakkak 

Javad Hassanvand 

 

77 

Model of strategies for managing deviant political behaviors 
 in banking industry: a qualitative approach 
 

 Saeed Jafarinia  

Akbar Hassanpoor 

Mehdi Kheirandish 

Atefeh Ebrahimpour Ahandani 

99 

Identifying the affecting factors of ethical decision making 
in non-governmental organizations 
 

 Vahid Ghanbari 

Meysam Latifi  

Alireza Slambolchi 

Ali Aasghari Sarem 

119 

Investigating the effect of customer knowledge management on 
innovation capacity considering the mediation of knowledge 
absorptive capacity 

 Maryam Moumeni 

Amir Hoshang Nazarpouri 

Seyed Najmeddin Mousavi 

145 

Designing a model for self-leadership based on instructions 
of holy quran and nahj al-balaghah 

 AmirMasoud Ataei 

SayedMohsen Allameh  

Ali Safari 

MohammadSaleh Tayebnia 

169 

Identifying and prioritizing the components of 
compensation for the customs employees and managers  
 

 Reza Bazrafshan 

Habibollah Doaei  

Ebrahim Haddadi 

Aleme keikha 

Abdolali Keshtegar 

197 

The Effects of ethical leadership on innovation orientation: 
the mediating role of spirituality 

 Armin Khaleghi  

Hossein Fathabadi 

Amer Dehghan Najmabadi 

Niloofar Salajegheh 

233 

Identifying and prioritizing the factors affecting 
organizational trauma using delphi fuzzi approach 
 

 Reza Sepahvand 

Masoome Momeni mofrad 

Abdollah Saedi 

251 

The Role of social identity in the relationship between 
transformational leadership and nurses’ job burnout 
considering the mediation of gender 

 Mehrdad Goudarzvand Chegini 

Nima Kanani Azari  

Maryam Tohidast 

273 



Transformation Management Journal 

Faculty of Economic and Administrative Sciences 

 
Published by:   Ferdowsi University of  Mashhad 

Managing Director:  Dr. H. A. Doaei 

Editor-in-chief: Dr. S. Mortazavi 

Editorial Board:  

Dr. H. A. Doaei Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, 

University of Sistan and Baluchestan  

Dr. M. Ebrahimi Nejhad  Associate Professor, Faculty of Management and Economic, 

Shahid Bahonar University of Kerman 

Dr. M. Madhoushi Professor, Faculty of Economics and Administrative Sciences, 

University of Mazandaran 

Dr. M. Mehraeen Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, 

Ferdowsi University of Mashhad 

Dr. A. R. Montazemi Professor at McMaster University Ontario, Canada  

Dr. S. Mortazavi Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, 

Ferdowsi University of Mashhad 

Dr. F. Rahimnia Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, 

Ferdowsi University of Mashhad 

Dr. H. Rahman Seresht Professor, Faculty of Management and Accounting, Allameh 

Tabatabaei University 

Dr. N. M. Yaghoobi Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, 

University of Sistan and Baluchestan 

  

  

Executive Director: Dr. F. Rahimnia 

Editors: Dr. Sh. Nazemi – J. Mizban 

Printed by: Ferdowsi University Press 

Publishing License: 124. 2386 

Address: Mashhad P. Box 9177948951-1357 

Website: http://tmj.um.ac.ir  

E-Mail: manage.r@um.ac.ir 
 




	cover-1.jpg
	01-1-Fehrest mataleb 23.pdf
	01-23-85250.pdf
	02-23-83800.pdf
	03-23-81348.pdf
	04-23-76891.pdf
	05-23-82890.pdf
	06-23-76782.pdf
	07-23-79379.pdf
	08-23-81401.pdf
	09-23-86078.pdf
	010-23-64682.pdf
	011-23-75971.pdf
	012-23-75909.pdf
	NO.23-Extended abstract.pdf
	content 23.pdf
	cover-2-23.jpg

