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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 سگايز  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 

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


 های این شماره«»داوران مقاله
 

 آزاد اسلامي واحد مهاباد دانشگاه  سليمان احمدزاده   

 دانشگاه كردستان  آرمان احمدي زاد   

 دانشگاه فردوسي مشهد  قاسم اسلامي   

 دانشگاه بيرجند  سميرا پور   

 دانشگاه بجنورد  حسن جعفرياني  

 موسسه آموزش عالي غيرانتفاعي حكمت رضوي احمد جوان جعفري بجنوردي   

 دانشگاه فردوسي مشهد  رضوان حسين قلي زاده   

 دانشگاه فردوسي مشهد  سيده منصوره حسيني رباط   

 لرستان دانشگاه  محمد حكاک   

 موسسه آموزش عالي غير انتفاعي اسرار  حبيب اله دعائي   

 دانشگاه ولايت مسعود دهقاني   

 دانشگاه امام رضا مرتضي رجوعي   

 دانشگاه فردوسي مشهد  سيما ساغرواني   

 دانشگاه تهران  كمال سخدري   

 دانشگاه اصفهان علي شائمي برزكي   

 يزد ( ع) دانشگاه امام جواد سلاله شهوازيان  

 دانشگاه بجنورد  محمد شيخ زاده   

 دانشگاه فردوسي مشهد  علي شيرازي   

 دانشگاه اصفهان علي صفري   

 دانشگاه خوارزمي تهران  مريم طهراني   

 موسسه آموزش عالي غيرانتفاعي عطار  معصومه عارف  

 دانشگاه امام رضا ) ع (  معصومه عربشاهي   

 مشهد  يدانشگاه فردوس محمدمهدي فراحي   

 دانشگاه سمنان  محسن فرهادي نژاد   

 مشهد  دانشگاه فردوسي اميرمحمد فكور خقيه   

 فردوسي مشهد دانشگاه  سمانه لاجوردي  

 موسسه آموزش عالي غيرانتفاعي بينالود  زهرا محمدزاده   

 دانشگاه فردوسي مشهد  حامد محمدي شهرودي   

 دانشگاه فردوسي مشهد  غلامرضا ملک زاده  

 دانشگاه بجنورد  زهرا نيكخواه فرخاني   

 غيرانتفاعي عطار موسسه آموزش عالي   وجيهه هوشيار  



 فهرست مندرجات 

 صفحه نویینده   عنوان 

 1 يمي الهام ابراه  ای و بازآفرینی شغل: نقش تعدیلگر اشتیاق شغلی رسالت حرفه 

 بررسی اثر رهبری دوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش میانجی 
 شناختی و سرمایه اجتماعیتوانمندسازی روان

 
 پور  يعل   فاطمهي، طهران ميمر
 يعيشف لا يل

21 

  در تغییر برای آمادگی به نیبت  کارشناسان ذهنی الگوهای کشف
 مشهد  شهرداری

 
 زاده رافي حسين عبدالله
 عليرضا خوراكيان ، نيافريبرز رحيم

49 

-هوش فرهنگی بر آوای کارکنان با نقش میانجی رهبری تحول ریتأث
 آفرین

 77 حنانه جهانگيري ، حاجيه رجبي فرجاد 

های شغلی، ابهام  علّی انیجام تیمی بر اساس بیندگی مهارت تبیین  
 ای اعتماد تیمی نقش و رهبری مشارکتی: نقش واسطه 

 
 منتهي موسوي ، عمير نوري كعب
 نسرين ارشدي

101 

 های مدیریت منابع انیانی ارائه مدل معادلات ساختاری ابعاد و مؤلفه
  های شهرک صنعتی بیرجندسبز در شرکت

 ي عقوبيمحمد  نوري، مانيا د يعبدالمج 
 ي د يالسادات عم فاطمه
 آهنگ  فرحناز

131 

آینده در نحوه  زمانانداز تحلیل روابط چندگانه ساختاری نقش چشم
 شناختی کارکنانگیری قرارداد روانشکل

 

 سعيد آيباغي اصفهاني
 امير غفوريان شاگردي 

 سيدمجتبي ميرلوحي
 بهبوديمحمدمهدي مهدوي، اميد 

161 

با نقش میانجی  تمدنی سازمانی   بیبررسی رابطه بین رهبری منفعل و 
 تمدنی تجربه شده بی

 189 زاده، رضا زارع عليرضا فتحي 

  ی شغلیهانگرشی بر یتگیفرا شابررسی تأثیر ادراک 
 عليرضا حداديان ،  محسن رفيعي

 مرجان فياضي
207 

)رویکرد  بر آن  مؤثرهای سکوت سازمانی و عوامل مفهومی مؤلفه  واکاوی
 آمیخته(

 229 زاده حميد عرفانيان خان 

  هاهای تغییر در دانشگاه و برنامه سازمانی فرهنگ  رابطه
 حانيه اسمعيلي ماهاني 

 سيدمحمد ميركمالي
263 

  ی سازمان یریادگی کردیرو با گرامربی  سازمان استقرار مدل یطراح
 محمود قرباني ، تكتم خقفي

 نازيا سادات ناصري 
289 
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   ای و بازآفرینی شغل: نقش تعدیلگر اشتیاق شغلیرسالت حرفه

 

  
                                       الهام ابراهیمی

مدیریت استادیار   و  اقتصاد  پژوهشگاه    پژوهشکده 

 علوم انسانی و مطالعات فرهنگی 
 

 
 :pmt.v12i2.84944 DOI/10.22067                                                                     یژوهشنوع مقاله: پ

 

 

 چكیده
حرفه جهت  عنوانبهای  رسالت  دیدگاهی  یک  و  فعالانه  که    متعالیگیری  است  مفهومی  شغل،  به  ادبیات    تازگیبهنسبت  وارد 

انسا منابع  این جهتو رفتار سازمانی شده    نیحوزه مدیریت  ادراکی ویژه است.  و  برای شغل  گیری مصادیق رفتاری  پی ای  در 

  علاوهبهاست.    قرار گرفته  موردبررسییکی از این مصادیق    عنوانبهدارد. در پژوهش حاضر تأثیرپذیری مفهوم بازآفرینی شغل  

پنج دانشگاه برتر ایران   علمیهیئت  ضایاع  از میان ماری تحقیق  آ  در این رابطه نقش تعدیلگر اشتیاق شغلی نیز آزمون شد. نمونه 

برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده شد.    PLS  افزارنرممعادلات ساختاری و    سازیمدل انتخاب شدند و از روش    139۸در سال  

تیاق شغلی نقش تعدیلگر اش  ،وه علاهب.  بازآفرینی شغل اثر معناداری دارد  گانهسه  ای بر ابعادرسالت حرفه  ن دادنتایج پژوهش نشا

رسالت   رابطه میان   اما این متغیر تعدیلگرمعناداری برای   ؛ای و شناختی تأیید شدای با بازآفرینی رابطهبطه میان رسالت حرفهدر را

ها و  دانشگاه   ند های دانشی مان پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی تحقیق برای سازمان  درنهایت  ود. ای نبای و بازآفرینی وظیفهحرفه

 . دهند ارائه شد ان دانشی تشکیل میعمده کارکنانشان را کارکنها که بخش ه پژوهشگا

 
 

 . یاشتیاق شغل  شناختی، بازآفرینی رابطه،  بازآفرینی، بازآفرینی وظیفه ،ایرسالت حرفه : هاکلیدواژه 
 

________________________________________________________________ 

 e.ebrahimi@ihcs.ac.ir  ویسنده مسئول: ن*

 
 19/07/1399 :تاریخ پذیرش  14/10/139۸تاریخ دریافت:     
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 مقدمه  

شود. دابرو  سبت به حرفه تعریف مین   یک ساختار مهم در ادراک موفقیت ذهنی  عنوانبه   1ای رسالت حرفه

توستی )  -و  را  ( رسالت حرفه2012خاراس  افراد در حیطه یک حرفه خاص«   عنوانبه ای  معنادار  »اشتیاق 

نق  صورت به کنند که  تعریف می به یک  نیل  برای  در زندگی یا حس ش خاص  »یک گرایش فراشخصی 

کنند، آن  ی تعریف میرا در قالب رسالت شغل  ودشود. افرادی که حرفه خهدفمندی و معناداری« تجربه می

پندارند و فعالانه از شغلشان برای کمک به دیگران  ناپذیری از معنای زندگی میبخش جدایی  عنوانبه را  

می حرفه   .(Duffy, Allen, Autin & Douglass, 2014)کنند  استفاده  رسالت  یک   عنوانبه ای  اگرچه، 

پنداره 2گیری جهت یا دیدگا3،  ؛ اما محتمل است ),Wilson Britt Sawhney & ,2020(شده    توصیف  4ه ، 

که مصادیق رفتاری و شناختی متفاوتی برای شغل در پی داشته باشد. یکی از مصادیقی که در این پژوهش  

 « است.5مفهوم »بازآفرینی شغل شودمیای بررسی ارتباط آن با رسالت حرفه 

هایی نظیر کنند. کنشل داده و مدیریت میافراد نیز مشاغل را شکز  ها، بسیاری اامروزه، علاوه بر سازمان

مرزهای کاری در   ییجابجاهایی است که افراد برای تغییر وسعت و  دهنده استراتژیبازآفرینی شغل، نشان  

-Demerouti, Hewett, Haun, Gieter & Rodriguez)کنند  می  ستفاده راستای معنادار کردن شغل خود ا

Sanchez, 2020) .    ،شغل بازآفرینی  یادر  توسعه  بر  محیط    کارکنان  و  وظایف  محدوده  کردن  سازگار 

اثر   بازآفرینی شغل   .(Naami & Shenavar, 2016)دارند    یتوجه قابلارتباطی مشاغل خود  بار،  نخستین 

از  عنوانبه  و  جدیدت  یکی  شغل  طراحی  در  رویکردها  بازطراحی   عنوان به رین  کننده  منعکس  که  مفهومی 

اب شام بر  تمرکز  با  شد  غل  تعریف  است،  فردی  ،  درواقع.  (Wrzesniewski & Dutton, 2001)تکار 

ای، ارتباطی و شناختی شغل   بازآفرینی شغل تغییرات مستقل و داوطلبانه از سوی کارکنان در مرزهای وظیفه

سوق دادن    یاای برای اشاره به حس هدفمندی  مفهوم رسالت حرفه  ازآنجاکه  . (Lee & Lee, 2018)ت  اس

، در این  (Dik & Duffy, 2007)  شودسمت انجام کار معنادار یا تعامل اجتماعی اثربخش استفاده می فرد به  

می  عنوانبه پژوهش   دنبال  را  مشترکی  هدف  که  شغل  بازآفرینی  برای  نظرکند  پیشایندی  شده   در  گرفته 

 است.

________________________________________________________________ 

1 Living a Calling 
2 Orientation   
3 Mindset 
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سازه رسالت حرفه بر  اثرگذاری  بر  تعهای علاوه  نظیر  و رضایت شحرفهد  هایی  ایجاد ای  اصلی  منبع  غلی، 

اشتیاق  و  است    1شور  شغل  به  نشان .  ) & DikDuffy, Bott, Allan, Torrey(2012 ,نسبت  تحقیقات 

حس اشتیاق بیشتری نسبت    طورکلیبه ند،  ایک رسالت درک کرده   عنوانبه دهند افرادی که کارشان را  می

را  زندگی  از  بیشتری  رضایت  احساس  و  کار  میگ  به   (. Hirschi, Keller & Spurk, 2018) دهند  زارش 

های مهم کارکنان برای بازآفرینی شغل، ایجاد اشتیاق نسبت به کار، حس لذت ، یکی از انگیزه حالنیدرع

ق رفتارهای مرتبط با بازآفرینی شغل است که کارکنان  طری  از،  دیگرعبارتبه و ادراک اهمیت شغلی است.  

ها تعریف شده ها و احساسات  آنبا نیازهای شخصی، توانایی  کنند، کار متناسب  صلتوانند اطمینان حامی

 . (Teng, 2019)است 

قش  ای بر بازآفرینی شغل با در نظر گرفتن ناین اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر رسالت حرفه بر

هش  جامعه آماری پژو   ن واعنبه ها  دانشگاه   علمیهیئت گر اشتیاق شغلی است. در این تحقیق، اعضای  یلتعد

رغم اهمیت این مشاغل دانشی، کمتر اند. علت انتخاب این جامعه آماری این است که به شده در نظر گرفته  

، یکی از دیگرعبارتبه اند.  هگرفت  قرار  موردبررسیای  در تحقیقات مرتبط با بازآفرینی شغل و رسالت حرفه

بازآفرینحوزه  با  مرتبط  تحقیقات  در  که  حرفهی  هایی  رسالت  و  افراد شغل  شده،  پرداخته  بدان  کمتر  ای 

ران هستند. اما ماهیتِ متفاوت این مشاغلِ دانشی، لزوم واکاوی و  ها و پژوهشگآکادمیک، استادان دانشگاه 

را مشاغل  این  در  موضوع  عمیق  برای  مینشان    تحلیل  بیشتری  ظرفیت  از  آکادمیک  مشاغل  دهد؛ چراکه 

فعالانه برخوشکل ارددهی  احتمالاً  و فرصت ارند و  تمایل  توان،  نیز  این  فراد آکادمیک  برای  بیشتری  های 

دارند.   اختیار  در  آگاهانه  می  علاوه به رفتار  حرفهانتظار  رسالت  در رود  معنادار  موضوعات  از  یکی  ای 

 د.  اشغل بمشا گونه نیا
 

   مبانی نظری تحقیق

 ای رسالت حرفه 

نشأت الهیات  از  »رسالت«  اصلی  مفهومیم  ریشه  این  و    گیرد.  شده  مطرح  نیز  سازمانی  رفتار  در  اخیراً 

های جدیدی را  پردازان تلاشاست. محققان و  نظریه  محققان و متخصصان این حوزه قرار گرفته موردتوجه

کارکنان صرفاً   کهی هنگاماند.  ای آغاز کرده مفهوم رسالت حرفه کلیدی  ها و خصوصیات  برای فهم ویژگی

________________________________________________________________ 

1 Job Passion  



 1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو النامه مدیریت تحول، سژوهشپ                                        4

ها همپوشانی کامل آن  کنند، تمایل ندارند هویتشان با مشاغلا حفظ میای و شغلی خود رهرفگیری حجهت

 ,Li & Yang)گیرند  جداگانه از دیگر ابعاد زندگی در نظر می  بعدِیک    عنوان به داشته باشد؛ بلکه کار را  

حرفه  .(2018 رسالت  مفهوم  در  افراد  اما  بلکه    تنهانه ای،  هستند؛  خود  شغل  پی  تحقق    دردر  جستجوی 

. از لحاظ تاریخی، واژه رسالت مبتنی بر (Berg, Grant & Johnson, 2010)باشند  ای نیز میت حرفهرسال

بیرونیوجود یک دعوت  انگیزاننده  نیازهای    کننده یا  امانند یک قدرت مافوق یا   Duffy et)ست  جمعی 

al., 2014).   می  نظرصرف ناشی  کجا  از  رسالت  اینکه  تاز  میحقشود،  نشان  رسالت    دهندیقات  به  اعتقاد 

معنادار و فراحرفه  Bunderson & Thompson, 2009; Duffy et)کند  اجتماعی می-ای، شغل را ماهیتاً 

al., 2014).   ی فعلی آن اجماع نظر وجود ندارد، اما یکردهااینکه، در مورد تعریف این مفهوم و رو  رغمبه

گرفمی نظر  در  با  را  سازه  این  تعاریف  تنتوان  بین  نظر   تمایز  از  کرد.  سازماندهی  مدرن  و  نئوکلاسیک 

تامپسون بر  2009)  بوندرسون و  بوده و  این مفهوم  تاریخی  بازتاب دهنده فهم  نئوکلاسیک  (، رویکردهای 

از که  اجتماعی  وظیفه  و  سرنوشت  ان  حس  مییک  ناشی  بیرونی  میگیزه  تأکید  مقابل، شود  در  کنند. 

سمت خود انگیختگی یا خشنودی فردی متمرکز   ونی به های دربر محرک  لیرک طوبه رویکردهای مدرن  

نشان می.  (Duffy & Dik, 2013)هستند   اخیر  کامیابی، رضایت  دهند رسالت حرفهتحقیقات  بر حس  ای 

 . (Cain, Moreo & Rahman, 2020)اثرگذار است  کادمیکای و رضایت شغلی افراد آحرفه

هوم  ( سه ویژگی را در مورد مف2009اعی، دیک و دافی ) نسانی و علوم اجتما در بررسی دامنه تعاریف علوم

حرفه کردندرسالت  شناسایی  مفهومِ  .ای  ویژگی،  به  دعوت   نخستین  است  ممکن  که  است  بیرونی  کننده 

ه، میراث خانوادگی، نیازهای کشور یا هر نیروی دیگری خارج از  ی جامعشکل یک قدرت بالاتر، نیازها

»رسالت« و نحوه استفاده تاریخی از این اصطلاح همخوانی دارد.   یاللفظت حت مؤلفه با معنای    ین فرد باشد. ا

تری برای نیل به  ای، رویکرد شخص به کار با معنای وسیع ویژگی دوم این است که در فهم رسالت حرفه

یا  مطابق   هدف زندگی  در  هدف  به  رسیدن  منبع  کار  افرادی،  چنین  برای  دارد.  از زه حو  عنوانبه ت  ای 

اس اجازه میزندگی  که  احت  کنند.  دهد  هدفمندی  فرد حس    ،درنهایتساس  که  است  این  ویژگی سوم 

یا می است  دارای رویکرد معنوی  به کند شغلش  غیر مستقیم  یا  برای کمک مستقیم  از شغل خود    بایست 

استفاده کند.ترکیبِدیگرا و    ن  معناداری  بیرونی،  هدایتگر  یعنی یک  ویژگی  انگیزه هداین سه  و  فمندی، 

اجتماعیم یا  رسالت حرفه   ،عنوی  که  است  مانند  همان چیزی  مشابه  از ساختارهای  را  ، 1محوری-کارای 

________________________________________________________________ 

1 Work Centrality 
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کاری 1تعهدکاری اشتیاق  کارِ  2،  فرا  3دار معنا  ،  کاری  رفتارهای   ,Rosso)کند  می  ایزتمم  4اجتماعی -و 

Dekas, & Wrzesniewski, 2010) . 
 بازآفرینی شغل

به مهارت و ابتکار کارکنان برای    شدتبه ا  هطمینان در محیط کار، سازمانا  ات سریع و عدمیردر دوره تغی

می تکیه  سازمانی  راستانوآوری  این  در  بقای    ،کنند.  و  موفقیت  برای  نیز  کارکنان  مشاغل  فعالانه  تغییر 

امری مهم و  سازمان معاصر  است  های  ن  بازآفرینی  .(Lee & Lee, 2018)حیاتی  برای  بار در خس شغل  تین 

فعال  2001ل  سا رویکردی  تا  شد  دیدگاه   مطرح  از  دهد.  انعکاس  کارکنان  منظر  از  را  کار  برای 

د و در نیستن همه کارکنان در محیط کار منفعل (2001)  داتنپردازان این حوزه یعنی وارزسنیوسکی و نظریه

بازآفرینی شغل   هوم  ، مفروازاین د.  رنها و وجوه متعددی بر شغل تأثیر بگذا بسیاری موارد قادرند از دیدگاه 

برای انعکاس رویکرد  بازطراحی تجربه کاری و فرآیندی که توسط آن کارکنان عناصر شغلشان را تغییر 

بازآفرینی درمجموع  . (Yepes-Baldo, Romeo, Westerberg & Nordin, 2016)دهند، معرفی شد  می  ،

به داوطلبانه   شغل  و  غیررسمی  اطلاقتغییرات  کارکنایم  ای  که  با شود  خود  شغل  کردن  تراز  برای  ن 

انگیزه  اعمال    هایشان درترجیحات و   ,Rofcanin, Bakker, Berber, Golgeci & Heras)کنند  میشغل 

بنابراین(2018 سازمانیِ  در   ،؛  تحولات  بازسریع  زمان  رویکردهای  آ،  برای  مناسبی  جایگزین  شغل  فرینی 

است   مشاغل  کار.  (Li & Yang, 2018)بازطراحی  برای  انگیزه  محققان  کنان  دیدگاه  از  شغل  بازآفرینی 

 دانند، تناسب فرد با شغل را انگیزه اصلی کارکنان برای بازآفرینی شغل میبرخی  کهدرحالیمتفاوت است؛  

(Petrou, Demerouti, Peeters., Schaufeli & Hetland, 2012)  ،را عامل معنا  دیگران دار کردن شغل 

کن این  ش  ش اصلی  به  میداوطلبانه  و    درواقعد؛  آورنمار  اجتماعی  فیزیکی،  کنش  یک  شغل  بازآفرینی 

می جدیدی  معنای  و  هویت  خود  کارِ  به  شغل،  بازآفرینان  آن  طی  که  است  بنابراین، شناختی  بخشند. 

 & Wrzesniewski)گیرد  بر مییت است که سه حیطه اساسی به شرح زیر را در  ک خلاقبازآفرینی شغل ی

Dutton, 2001) : 

________________________________________________________________ 

1 Work Commitment 
2 Work Engagement   
3 Meaningful Work   
4 Prosocial Work Behaviors 
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این حالت، فرد تکالیف و    :1نی وظیفهریآفباز اشاره دارد. در  »تغییر در مرزهای وظیفه«  به  حیطه نخست 

می تغییر  را  خود  به شغل  مربوط  م  ،دیگرعبارتبه دهد؛  وظایف  تغییر  به  حیطه  وسعت  حتوا،  این  و  تعداد 

 دهد، اشاره دارد.  تکالیف شغلی که فرد انجام می

راب به   :2ه طبازآفرینی  دوم  م  حیطه  در  این »تغییر  بیانگر  و  دارد  اشاره  ارتباطی«  نوع ا  رزهای  فرد  که  ست 

 دهد.  ها را از نظر کمیّ و کیفی تغییر میتعاملات و ارتباطات کاری خود یا تعداد آن 

تغییر دیدگاه و حیط  :3بازآفرینی شناختی  بیانگر  و  بر گرفته  را در  »تغییر شناختی مرزهای وظیفه«    ه سوم 

 خویش است.   رش فرد به شغلِگن

دهد.  کند را تغییر میشغل یا محیط اجتماعی که در آن کار می  با تغییر هر یک از این عناصر، فرد طرحِ

شغل   ینیبازآفرگذارند. از طریق  أثیر میفرد ت  چنین اقداماتی هم بر معنا و مفهوم کار و هم بر هویت کاری

نیازها، ارزش  برای هماهنگی   ا ر  خود  کارکنان قادر خواهند بود مشاغل با  های  ها و مجموعه مهارت بیشتر 

، تربخشلذت ، یک تجربه  درنهایتتر برای کار خود ایجاد کنند و  ای درونیسازند، انگیزه   خود متناسب

    .(Slemp, Kern & Vella-Brodrick, 2015)جاد نمایند ایکار از  ترتر و پر معناجذاب

دارند، معنای بیشتری    دانند، احساس تعهد بیشتری به حرفه خود ای خود میحرفه  ت افرادی که کار را رسال

ب  از شغلشان  دست میه از کار خود  ای  ، رسالت حرفهعلاوه به   . (Duffy et al., 2014)ترند  راضیآورند و 

یک   عنوانه ب ، به معنای کار  سازمانیهویتسازد بیش از  کارکنان را قادر می  است و معنادار    کارِ  منبع اصلی

برسال ارائه میبازآفرینی شغل روش  ازآنجاکهیندیشند.  ت فردی  از طریق آن هایی را  ها کارکنان  دهد که 

معنادار کردن شغل خود   وظیفه  طوربه برای  رابطه فعال مرزهای  و شناختیای،  ر  ای  تطبیق  شغل  یا  تغییر  ا  

انتظار می(Li & Yang, 2018)دهند   ای و بازآفرینی شغل فه درک رسالت حر  ن ایرود رابطه معناداری م، 

بازآفرینی شغل میدیگرعبارتبه وجود داشته باشد.    ,Bizzi)ای داشته باشد  تواند ریشه در رسالت حرفه، 

 یر در نظر گرفته شدند:ز تصوربه های اول تا سوم اساس، فرضیه  بر این . (2016

 دارد.مثبت معنادار  ریتأث  ایای بر باز آفرینی وظیفه : رسالت حرفه 1فرضیه 

 ای تأثیر مثبت معنادار دارد.ای بر باز آفرینی رابطه : رسالت حرفه2فرضیه

 ای بر باز آفرینی شناختی تأثیر مثبت معنادار دارد.: رسالت حرفه3فرضیه

________________________________________________________________ 
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 اشتیاق شغلی

شدید    1شغلی  اشتیاق تمایل  عنوان  سرمایه   شناختیروان تحت  ز  توجهقابل گذاری  به  و  انرژی  در   نامدر 

مهم ی  هافعالیت برایش  یا  بوده  فرد  علاقه  مورد  که  استاند،  کاری  شده   ,.Vallerand et al). تعریف 

می  از(2003  تقسیم  دسته  دو  به  شغلی  اشتیاق  محققان،  موزون  -1شود:نظر   تیاقاش  -2و  2اشتیاق 

 .(Teng, 2019) 3گونه سواسو

ا  دست آوردن اراده و  ه برای ب  زه در کارکنانیگناشتیاق موزون یک گرایش درونی است که باعث ایجاد 

می کار  انجام  برای  خود  شکلی تأیید  به  او  انگیزه  شدن  درونی  و  فرد  خودپنداره  از  موزون  اشتیاق  شود. 

داری بالایی برخوردار  اارشان از ارزش و حس معناشند ک شود. وقتی کارکنان معتقد بخودمختار منتج می

 ,Vallerand, Houlfort & Forest).  درگیر کار شوند ال میل  الانه و با کمعف  کنند که است، انگیزه پیدا می 

کار، بر اساس اراده آزاد خودشان است و نه مبتنی بر درگیری و پیوند کارکنان با    ،شرایط  در این  (2014

  .Vallerand & Houlfort, 2003))( نفسعزتدهای خاص )مانند پذیرش خود یا ا پیامپیشایندها و ی

؛  کندکه افراد را به سمت دستیابی به اهداف شغلی هدایت میتمایل قدرتمندی است  گونه،  سواس و  قایاشت

یاز انند نبا این تفاوت که از باورها و پیامدهای خاص ناشی شده و در نتیجه منجر به فشارهای بین فردی )م

 (Vallerand et al., 2014).شود ( مینفسعزت به پذیرش اجتماعی و ارزشمند بودن( و درون فردی )مانند 

شوند و قادر به قطع ارتباط با آن نیستند. چنین رفتاری  فرایند، کارکنان با کارشان تعریف می  در نتیجه این 

 ,Trepanier).ودشهای دیگر زندگی میبه با جن  به کار شده و باعث ایجاد تضاد  ۀ گونمنجر به تعهد وسواس 

Fernet, Austin, Forest & Vallerand, 2014)  اس این  بابر  فرد  فعالیتی شرکت    اس،  در  موزون  اشتیاق 

اوست؛ در صورتیمی اراده آزاد خود  با  اشتیاق وسواس کند که مطابق  او گونهکه در حالت  فعالیتی   ،  در 

   .(Teng, 2019)فردی و بین فردی است   ی درونکند که به دلیل فشارها شرکت می

ی مرتبط با تار سازمانی است، محققان متغیرهادر مدیریت رف  یتیموضوع مورد اهم  ،اشتیاق شغلی  ازآنجاکه

را   آن  پیایندهای  و  داده   موردبررسیپیشایندها  کرده قرار  مشخص  مطالعات  شغلی اند.  منابع  که  اند 

(Trepanier et al., 2014)  انی  ط سازمو شرای(Permarupan, Al-Mamun, Saufi & Zainol, 2013)   بر

کارکنان   شغلی  میث أتاشتیاق  شغلی میعلاوه به   گذارند.یر  اشتیاق  ویژگی،  کارکنان  شود  باعث  های  تواند 

________________________________________________________________ 

1 Job Passion 
2 Harmonious Passion  
3 Obsessive Passion 
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با جهت متناسب  را  کنند شغل خود  تنظیم  احساسی خود  و   & Lavigne, Forest, Fernet)  گیری کاری 

Crevier-Braud, 2014)  . 
تأثیر    وظایف و عملکرد،  1منابع شغلی  -مطابق مدل مطالبات ی، اجتماع  فیزیکی،)  مطالباتکارکنان تحت 

 ,Bakker & Demerouti)( و منابع شغلی )مانند اهداف کار، اشتیاق، یادگیری و توسعه( است  شناختیروان 

فشار روی کارکنان )مانند    غلی برکند که مطالبات و منابع شمی  پیشنهاد    JD-Rاساس، مدل    بر این   .(2007

در عین حال،  .  (Teng, 2019)  ذارند گمی   ریتأثان نآ   فرسودگی و خستگی( و انگیزش )مانند تعهد و اشتیاق( 

افزایش   -2افزایش منابع شغلی،  -1بازآفرینی شغل نیز تحت سه رفتار فعالانه متفاوت طبقه بندی شده است:  

و  چالش شغلی  شغ  -3های  مطالبات  شغل باز  بنابراین، .  (Chen, Yen & Tsai, 2014)  لیکاهش  آفرینی 

بازآفرینی شغل تحت تأثیر اشتیاق شغلی   در قالب آن   کهاست. سه روشی    یلتحت تأثیر عوامل فردی و شغ

؛ انجام وظایف مازاد ؛گذاری در زمینه توجه، صرف زمان و انرژی در کارسرمایهگیرد عبارتند از: شکل می

شغلی نیز اغلب با احساس   . از سوی دیگر رسالت(Teng, 2019)  اهداف کار  صی بر  تمرکز اهداف شخ  و

عاط    قاشتیا تمایلات  فعالیت و  به  شدید  انرفی  و  وقت  اهمیت،  علایق،  سرریز  کار،  با  مرتبط  از های  ژی 

است  حوزه  همراه  کار  بر  زندگی  مختلف    ن بنابرای   (Vallerand et al., 2003; Berg et al., 2010).های 

انتظار داشت اشتیاق شغلی در رابطه میان رسالت حرفهتمی بازآفرینی شغل،  وان  تی ش تعدیلگر مثبقنای و 

زیر در   ، تأثیر این دو متغیر بر یکدیگر را افزایش دهد. بر این اساس، سه فرضیه دیگرعبارتبه ایفا کند و  

 شوند: نظر گرفته می

 کند.ای را تعدیل میو بازآفرینی وظیفه ای  فه: اشتیاق شغلی رابطه میان رسالت حر4فرضیه 

 کند. ای را تعدیل میزآفرینی رابطهای و باحرفه تل: اشتیاق شغلی رابطه میان رسا5فرضیه 

 کند. ای و بازآفرینی شناختی را تعدیل می: اشتیاق شغلی رابطه میان رسالت حرفه۶فرضیه 

 اده شده است:نشان د   1مطابق فرضیات پژوهش، مدل مفهومی تحقیق در شکل 

 روش تحقیق

هدف، لحاظ  از  حاضر  ن  پژوهش  از  و  گردآکاربردی  شیوه  تو داده   یر وظر  نوعها  از  پیمایشی   صیفی، 

جامعه آماری پژوهش در نظر گرفته   عنوانبه های شهر تهران  دانشگاه   علمیهیئت شود. اعضای  محسوب می

همان  پیشتشدند.  که  اشارگونه  میر  انتظار  بود  آن  آماری  جامعه  این  انتخاب  علت  شد،  مشاغل ه  رود 

________________________________________________________________ 

1 Job Demands–Resources (JD–R) Model   
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نه به شغل برخوردار بوده و افراد آکادمیک دهی فعالالکش  بازآفرینی و  فیت بیشتری برایآکادمیک از ظر

فرصت  و  تمایل  توان،  رسالت  نیز  همچنین  باشند.  داشته  اختیار  در  آگاهانه  رفتار  این  برای  بیشتری  های 

یهحرف میان ای  از  تحقیق  آماری  نمونه  است.  مشاغل  گونه  این  در  معنادار  موضوعات  از    ضایاع  کی 

ب  نج پ  علمیهیئت  استنادی علوم جهان اسلام201۸)  139۸سال    ایران در   رتردانشگاه  پایگاه  معرفی  به  بنا   )  

(ISC) انتخاب شد. از این میان دانشگاه صنعتی اصفهان از نمونه تحقیق حذف شد. دان ای منتخب  هشگاه ، 

علو دانشگاه  تهران،  دانشگاه  از  از  بودند  عبارت  پرسشنامه  توزیع  تهران،  برای  پزشکی  صنعت م   ی دانشگاه 

دانشگا دشریف،  انتخاب  علت  بهشتی.  شهید  پزشکی  علوم  دانشگاه  و  امیرکبیر  صنعتی  برتر انشگاه ه  های 

به اعضای   انتظار می  علمیهیئت کشور، دسترسی  برای  حرفه  رفت رسالتبود که  انگیزه مناسبی  بالا و  ای 

و بر اساس فرمول  معلوم،  ان  ،حداکثری  ونهتعداد نمیدن به  بازآفرینی شغل داشته باشند. حجم نمونه برای رس

دانشگاه   هر  صورت گرفت و در  در دسترس   صورتبه گیری  نفر در نظر گرفته شد. نمونه   3۸4کوکران،  

 . پرسشنامه بازگشت داده شد  312که از این میان  شد زیعتو پرسشنامه( 450درمجموع) پرسشنامه ۸0

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق 1شكل 

 

ه و از  ه، تعداد مساوی نمونه در هر دانشگاه انتخاب شددسترسی به نمون   ی شایان ذکر است به دلیل دشوار

  درنهایت  های تحقیق قلمداد شود.تواند یکی از محدودیتگیری در دسترس استفاده شد که میروش نمونه 



 1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو النامه مدیریت تحول، سژوهشپ                                        10

آوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.  برای سنجش متغیرهای تحقیق  عشده جمپرسشنامه تکمیل    312

 فاده شد: های زیر استهماناز پرسش

( استفاده شد که شامل شش گویه است. متغیر 201۸ای از پرسشنامه لی و یانگ )برای سنجش رسالت حرفه

پرسشنامه از  استفاده  با  شغل  و  بازآفرینی  ) -ولا  اسلمپ  شام2013برودریک  شد.    15ل  (  سنجیده  گویه 

ای و شناختی است.  ای، رابطه ظیفه ل بازآفرینی وماشهمانطور که پیشتر عنوان شد این متغیر سه بعد دارد که  

که   هستند  گویه  پنج  مذکور شامل  ابعاد  از  کدام  پرسشنامه    درمجموع هر  متغیر    ی اهیگو  15یک  برای  را 

می تشکیل  شغل  اندازبازآفرینی  برای  همکاران  گیریه دهند.  و  تریپنیر  پرسشنامه  از  شغلی  اشتیاق   متغیر 

ویه برای سنجش  سه گویه برای سنجش اشتیاق موزون و  سه گ پرسشنامه شامل ن ی( بهره گرفته شد. ا2014)

 گونه است.  اشتیاق وسواس

گویه  تمام  گزینه مقیاس  پنج  لیکرت  پرسشنامه،  از  های  تا    کاملاً.1ای  بود.موافق  کاملاً.5مخالفم  برای    م 

داده  گردآوری  ابزار  صوری  و  محتوا  روایی  اختیار بررسی  در  پرسشنامه  متخصنپ  ها،  از  نفر  حوزه ج  صان 

ید آنان رسید. برای  منابع انسانی، رفتار سازمانی و روش تحقیق قرار گرفت و پس از انجام اصلاحات، به تأی

از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی پرسشنامه،  به    SPSS23ر  افزانرم  تأیید  بهره گرفته شد. ضرایب مربوط 

 . تسانشان داده شده   1پایایی هر متغیر در جدول

 

 اطلاعات پرسشنامه تحقیق و مقادیر آلفای کرونباخ متغیرها: (1)جدول 

 نمایه نام متغیر 
تعداد  

 هاگویه
 نمونه گویه 

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

 ای . رسالت حرفه1
 

LC ۶ ه  اکنون در شغلی مشغول ب هم

که با رسالتم   کارم 

 همراستاست. 

لی و یانگ   ۷۸/۰

(2۰1۸ ) 

.بازآفرینی  2

 شغل 

 

رینی  فآز. با 2-1

 ظیفهو

TC 5 دیدی برای  های ج از روش

 کنم.بهبود کارم استفاده می

اسلمپ و   ۸2/۰

برودریک  

. بازآفرینی  2-2 ( 2۰13)

 رابطه 

RC 5   برای ایجاد روابط بیشتر به

  ای مشغولهای شبکهفعالیت

 شوم.می

۸۷/۰ 

. بازآفرینی  2-3

 شناختی

CC 5   اهمیت کارم را در موفقیت

 رم. اد دانشگاه در نظر 

۷۸/۰ 

اشتیاق   .3

 شغلی 

. اشتیاق  3-1

 موزون 

HP 3 های  کارم با دیگر فعالیت

 زندگیم هماهنگ است.

تریپنیر و  ۷2/۰

  همکاران
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. اشتیاق  3-2

 گونه وسواس

OP 3 توانستم فقط کار  اگر می

 م.کردمی

۷1/۰ (2۰14 ) 

و پس از گردآوری  ق قرار گرفت  یقح پس از حصول اطمینان از پایایی، پرسشنامه در اختیار نمونه آماری ت

  SmartPLS2.6افزار  سازی معادلات ساختاری با رویکرد کمترین مربعات جزئی و نرم ها از روش مدل داده 

 ها استفاده شد. برای تحلیل داده 

 

 های پژوهش فتهیا

پرسشنامه   312بودند. از  139۸پنج دانشگاه برتر ایران در سال  علمیهیئت این پژوهش اعضای آماری نمونۀ  

گان دارای مرتبه علمی دن دهدرصد از پاسخ  39درصد زن بودند.    31درصد مرد و    ۶9شت داده شده،  بازگ

ژوهش از روش ومی پل مفهمنظور آزمون مدبه  درصد استاد تمام بودند.  29درصد دانشیار و    32استادیار،  

نرم مـدل در  مربعات جزئی  کمترین  رویکرد  با  معـادلات ساختاری  اسـتفاده   Smart PLS2.6افزار  سـازی 

 گیری و مدل ساختاری ارائه شده است. های برازش مدل و نتـایج آزمون مدل اندازه شـد. در ادامه، شاخص

 های برازش مدل شاخص

مدل  اعتبار  یا  کیفیت  بررسی  ا  برای  شاخص  اشتراک از  ش  1عتبار  افزونگی و  اعتبار  شد.    2اخص  استفاده 

گیسر، با  -استون Q2سنجد. شاخص افزونگی یا  وک را میگیری هر بلازه دشاخص اشتراک، کیفیت مدل ان

اندازه  مدل  گرفتن  نظر  اندازه در  درونزا  بلوک  هر  برای  را  ساختاری  مدل  کیفیت  میگیری،  کند.  گیری 

مقادیر   2گیری و ساختاری است. در جدول  مدل اندازه ها، بیانگر کیفیت مناسب  اخصمقادیر مثبت این ش

 گزارش شده است.  های مربوط اخص شهر یک از 

 های اشتراک  و افزونگی شاخص: (2)جدول 

 CV-Com CV-Red متغیر ردیف 

 424/۰ 441/۰ ای رسالت حرفه 1

 345/۰ 345/۰ ای بازآفرینی وظیفه 2

 532/۰ 453/۰ ای ابطهبازآفرینی ر  3

 42۸/۰ 432/۰ ینی شناختیبازآفر 4

 3۷۹/۰ 345/۰ اشتیاق شغلی  5

________________________________________________________________ 

1 CV-Com 
2 CV-Red 
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ب کلیرشاخص  مدل  اندازه   ازش  مدل  بخش  دو  هر  میکه  شامل  را  ساختاری  و  مقدار گیری  دارای  شود 

فی عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معربه  3۶/0و    25/0،  01/0بود. سه مقدار    521/0

کلی   ل ش کلی ع در محدودۀ قوی قرار گرفته و حاکی از برازش مناسب مداند. بنابراین شاخص برازشده 

 است. پژوهش 
 گیری آزمون مدل اندازه 

 9۶/1مسیرها از عدد    tدرصد(، مقدار    95گیری همگن، در سطح معناداری مشخص )در یک مدل اندازه 

ر پنهان، دارای حداقل مقدار پذیر متناظر با متغیهای مشاهده بیشتر و قدر مطلق بارهای عاملی هریک از متغیر

ها به دلیل ضعف بار عاملی یا معنادار نبودن از مدل حذف  برخی گویه   ،است. در تحلیل عاملی تأییدی   ۶/0

و دو گویه    (LC3)ای  شدند تا مدل به تناسب مطلوب برسد. بر این اساس، یک گویه از متغیر رسالت حرفه

 ند.  حذف شد   (TC2, CC3) زآفرینی شغلاز متغیر با

سازه  روایی  تعیین  همگرابرای  روایی  از  روای  (AVE) ها  ر  یو  با  فورنلواگرا  تعیین  -وش  برای  و  لارکر 

بود که نشانگر اعتبار   5/0ها بیشتر از  استفاده شد. روایی همگرای سازه    (CR) ها از پایایی مرکبپایایی آن

سازگاری درونی مدل را نشان   بود که    7/0ها بیشتر از  رکب تمام سازه درونی مدل است. ضریب پایایی م

)جدول  می آز3دهد  در  وا م(.  روایی  از  ون  بیشتر  متغیر  هر  شده  استخراج  واریانس  میانگین  جذر  گرا، 

 (. 4حداکثر همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرهای پنهان بود )جدول 

 
 های مدل بررسی اعتبار سازه :(۳)جدول 

 AVEروایی همگرا  CRپایایی مرکب  رمتغی

 ۶۷/۰ ۸2/۰ ای رسالت حرفه

 ۶3/۰ ۸5/۰ ای بازآفرینی وظیفه

 ۶۸/۰ ۸3/۰ ای رابطهبازآفرینی 

 ۶1/۰ ۷3/۰ بازآفرینی شناختی

 53/۰ ۷2/۰ اشتیاق شغلی 

 
 های مدل بررسی اعتبار سازه: (۴)جدول 

 متغیر
 ایرسالت حرفه

بازآفرینی  

 ای وظیفه

بازآفرینی  

 ای رابطه 

بازآفرینی  

 شناختی 
 اق شغلیاشتی

 - - - - ۸1۸/۰ ای رسالت حرفه
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 - - - ۷۹3/۰ ۶21/۰ ای بازآفرینی وظیفه

 - - ۸24/۰ 345/۰ ۶11/۰ ای بازآفرینی رابطه

 - ۷۸1/۰ 5۷3/۰ 1۰4/۰ ۶۰1/۰ بازآفرینی شناختی

 ۷2۸/۰ 52۸/۰ 531/۰ 1۰2/۰ 2۷۷/۰ اشتیاق شغلی 

 آزمون مدل ساختاری

می  با ساختاری  مدل  از  فرضیه توا استفاده  بررسی  به  ضرای ن  بودن  معنادار  برای  پرداخت.  پژوهش    ب های 

لازم مقدار    مسیر،  معناداری    tاست  سطح  در  مسیر  عدد    95/0هر  فرضیه   9۶/1از  نتایج  باشد.  های  بیشتر 

ش در دو حالت  نشان داده شده است. مدل پژوه  4پژوهش مطابق با ضرایب مسیر مدل ساختاری در جدول  

 مشخص شده است.  2استاندارد نیز در شکل معناداری و ضرایب 

 

 پژوهش  یمدل ساختار : 2شکل 

 

ای تأثیر معناداری بر  دهد رسالت حرفه ها نشان مینشان داده شده، آزمون فرضیه  5نطور که در جدول  هما

باز بر  آن  تأثیر  بیشترین  حال  عین  در  و  دارد  شغل  بازآفرینی  بعد  سه  نتایج هر  است.  شناختی  آفرینی 

های رسالت  در رابطه شتیاق شغلی  ادهد تعدیلگری متغیر  نشان می( 5و جدول   2)شکل  های تعدیلگر  آزمون
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ای  ؛ اما رابطه رسالت حرفه (9۶/1از    تربزرگ  t)آماره    ای و شناختی معنادار است ای با بازآفرینی رابطه حرفه

 کند.   را تعدیل نمی( 9۶/1از کمتر  tای )آماره وظیفه با بازآفرینی 

 نابراین به جز فرضیه چهارم، دیگر فرضیات پژوهش تأیید شدند. ب

 
 های پژوهشرسی فرضیهبر :(۵)دول ج

 نتیجه tآمارۀ  ضریب مسیر  مسیر فرضیه 

 تأیید 231/2 541/۰ ای بازآفرینی وظیفه  ←ای  رسالت حرفه 1

 تأیید ۷3۶/4 ۶۸3/۰ ای بازآفرینی رابطه  ←ای  رسالت حرفه 2

 تأیید ۷3۶/۶ ۷21/۰ بازآفرینی شناختی  ←ای  رسالت حرفه 3

4 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 ای زآفرینی وظیفهبا  ←ای  رفهح  رسالت
 رد 153/1 ۰۷3/۰

5 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 ای بازآفرینی رابطه  ←ای  رسالت حرفه
 تأیید ۷۶2/5 452/۰

۶ 
 ↓ اشتیاق شغلی 

 بازآفرینی شناختی  ←ای  رسالت حرفه
 تأیید ۷3۶/۷ 5۷1/۰

نشان    3در شکل آفرینی شغل زاای با ابعاد بمتغیر اشتیاق شغلی بر روابط میان رسالت حرفه  نتایج تعدیلگری

 داده شده است. 

شکل  همان در  که  است،   3گونه  شده  داده  رابطه    نشان  حرفهشیب  رسالت  رابطه/  میان  بازآفرینی  و  ای 

پاسخ در  اشتیشناختی  دارای  افراد  از  بیش  زیاد  شغلی  اشتیاق  دارای  این  دهندگان  اما  است.  کم  شغلی  اق 

،  نقش تعدیلگر دیگرعبارتبه ای و بازآفرینی وظیفه صادق نیست. هالت حرفموضوع در مورد رابطه بین رس

تنها در  میان   اشتیاق شغلی  معنا که رسالت حرفه   رابطه  بدین  است.  معنادار  رابطه/ شناختی  بازآفرینی  و  ای 

رابطه/ شناختیرسالت حرفه بازآفرینی  با  افرادی که  ای  رابطه در  این  و  دارد  معنادار  مثبت   اشتیاق  ارتباط 

با بازآفرینی وظیتر است. از سوی دیگر، رسالت حرفهشغلی بیشتری دارند دارند، قوی  ثبت  فه ارتباط مای 

 شود.معنادار دارد ولی این رابطه از طریق متغیر اشتیاق شغلی تعدیل نمی
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 ای با ابعاد بازآفرینی شغل وابط میان رسالت حرفهرابطه تعدیلگری متغیر اشتیاق شغلی بر ر : ۳شکل 

  گیرینتیجه و  بحث

میان رسالت حرفه رابطه  بررسی  تحقیق حاضر  از  بازآفهدف  و  ابعادای  با  ای،  وظیفه   بازآفرینی رینی شغل 

های برتر شهر ه دانشگا  علمیهیئت ضای  اع  زا  دست آمده ها و اطلاعات به بر اساس داده   ای و شناختیرابطه

ای بر ابعاد بازآفرینی شغل اثر معناداری دارد، نقش تعدیلگری  ها نشان داد رسالت حرفهتهران بود. بررسی

میا رابطه  در  شغلی  حرفهاشتیاق  رسالت  رابطه ن  بازآفرینی  با  شدای  ای  تأیید  شناختی  متغیر   ؛ و  این  اما 
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ای نبود. در ادامه به بررسی هر یک از  ای و بازآفرینی وظیفهرسالت حرفه یانه مطراب تعدیلگرمعناداری برای

 شود. می های تحقیق پرداخته فرضیه

 ای و شناختیای، رابطهبازآفرینی وظیفهو  ای  ت حرفهرسالرابطه میان     3تا   1های  های مربوط به فرضیه یافته

زمانی که اعضای هیأت بنابراین،  تأیید کرد.    721/0و    ۶۸3/0/.،  541  استاندارد    ضرایب مسیربا  به ترتیب    را

ای  ای، رابطهمرزهای وظیفه تمایل بیشتری دارند که کنند یک رسالت درک می عنوانبه شغل خود را  علمی

تغییر داده و مدیریت کنند.و شناختی شغلش تغییر مرزهای شناختی مصداق این مو  ان را  با  ضوع در رابطه 

ای و بازآفرینی شناختی، مفاهیمی ادراکی هستند و شاید  هر دو مفهوم رسالت حرفه که  ابیشتری دارد؛ چر

  زیی(، ب201۸)گ ندست آمده از تحقیقات لی و یاه ها با نتایج ب این یافته مصادیق عینی کمتری داشته باشند.

 ( همراستا است.  2014) نهمکارا  ( و دافی و201۶)

ای و ابعاد بازآفرینی شغلی را  لی در رابطه میان رسالت حرفهق شغانقش تعدیلگری اشتی  ۶تا    4ی  هافرضیه

حرفه رسالت  میان  رابطه  بر  شغلی  اشتیاق  متغیر  تعدیلگری  اثر  مرتبط،  تحقیقات  در  کرد.  و  آزمون  ای 

در  بازآفرینی   تحقیقات  هرچند  بود.  نشده  آزمون  تسهیل شغل  را  شغلی  اشتیاق  متغیر  کلی،  کننده حالت 

متغ میان  می   رهاییروابط  فرضیات    (Teng, 2019)دانند  رفتاری  که  بود  روی  همین  از  این    ۶تا    4و  در 

فرضیه ششم شدند اما    د ییتأتحقیق تدوین شده بودند. دو فرضیه چهارم و ششم مطابق نتایج این تحقیق نیز  

. رابطه میان /571 /. و452های این تحقیق، اشتیاق شغلی به ترتیب به میزان افته قرار نگرفت.طبق ی دییتأمورد 

حرفه رابطهرسالت  بازآفرینی  و  میای  تعدیل  را  شناختی  و  شغلی دیگرعبارتبه کند.  ای  اشتیاق  وجود   ،

حرفه  رسالت  میان   رابطه  فزاینده  و  بازآتسهیلگر  با  رابطهای  است.  فرینی  شناختی  و  رسالت    ازآنجاکهای 

رابطهحرفه ابعاد  و  مای  شغل،  بازآفرینی  شناختی  و  متغیر   شناختیروانهیت  اای  یک  وجود  دارند 

به طرز معناداری چنین رابطهدیگر می  شناختیروان  تقویت کند.  تواند  نشان  علاوه به ای را  ادبیات تحقیق   ،

های کاری مرتبط است و  عالیتحساس اشتیاق و تمایلات عاطفی شدید به فداد که رسالت شغلی اغلب با ا

نیز تحت تأثیر اش  بعُد وسواسشغلی شکل مییاق  تبازآفرینی شغل  با وجود  گونه اشتیاق شغلی گیرد. حتی 

محسوب  تلقینی  تکرار  و  وسواس  نوعی  موزون  می  که  اشتیاق  برای    عنوانبه شود،  درونی  گرایش  یک 

 تواند بر چنین تضادی غالب شود. میقاد به ارزش و حس معناداری بالای کاری کسب توفیق، اعت

ای نبود.  ای و بازآفرینی وظیفه تعدیلگر معناداری در رابطه میان رسالت حرفهغلی  شاما در این تحقیق اشتیاق  

می امر  این  برای  نخست  وظیفه دلیل  بازآفرینی  متغیر  بودن  عینی  نیتواند  دیگر  دلیل  باشد،  بعد  ای  وجود  ز 
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یاق اشت  ه که منجربه فشارهای درون فردی و برون فردی خواهد شد. درنتیج گونه اشتیاق شغلی است وسواس

 ای باشد.  ای و بازآفرینی وظیفهتواند تعدیلگر معناداری برای رابطه بین رسالت حرفهشغلی نمی

سازمان  عنوانبه  برای  کاربردی  دانشگاه پیشنهادهای  مانند  دانشی  پژوهشگاه های  وبیمارستانها،  که ها  ها 

یکی از    عنوانبه ای  الت حرفهد رسوشدهند توصیه می ای تشکیل میعمده کارکنانشان را افراد حرفهبخش  

درونی و  عینی  سازمانی،  فرهنگ  مهم  دارند  ابعاد  تمایل  و  توان  دانشی  افراد  دیگر،  سوی  از  شود.  سازی 

بط با دیگران و  یک رسالت تعریف کنند، گسترش روا  عنوانبه های جدیدی را برای بهبود کارشان  روش

مستمر اهمیت شغلشان را برای    طوربه زمایند و همچنین  بیا  اسازی و ارتباطات درون و برون سازمانی رشبکه 

موفقیت سازمانشان ادراک کنند. با توجه به اینکه اشتیاق موزون مبتنی بر اراده آزاد خود افراد است باعث  

ها چنین اشتیاقی را  رود سازمانمی  انتظار  روازاین شود.  یراد در انجام رسالت و بازآفرینی شغلی مموفقیت اف

 ای به وجود آورند.  اد حرفهافر رد

های  ویژه سازمانها و به اندرکاران حوزه مدیریت منابع انسانی سازماناین مطالعه چند کارکرد برای دست

دانشگاه  مانند  و  دانشی  اشتیاق  پ  مؤسساتها  ارتقای  برای  نخست؛  دارد.  بر  ژوهشی  صرف  تمرکزِ  شغلی، 

های دانشی، ترفیع و ارتقای رتبه  ارزیابی عملکرد )در سازمانظیر  نفرایندهای مدیریت منابع انسانی سازمان  

نمیعلمیهیئت اعضای   کفایت  رسالت حرفه(  نظیر  پویاتری  مفهومِ  بر  تمرکز  شاید  این  کند.  به  را  ما  ای، 

نز عمدیکهدف  آزادی  ارائه  مواردی  در  سازد.  اعضای  تر  به  روش   علمیهیئت ل  زمینه  در  نمونه  برای 

برنامه پژوه  تدریس، تمرکز برای کارراهه شغلی میشی، هدفگذاری و  با اثربخشی ریزی  باعث شود  تواند 

افراد   به  اعتماد حداکثری  نیازمند  بازآفرینی شغل  بگذارند. دوم؛  قدم  منهج هدف  دادن  بیشتری در  است. 

دهای  راینفبه جای درگیر شدن با    علمیهیئت ها )خروجی( اعضای  بر ستاده   استقلال و اختیار برای تمرکز

ای و چه از تواند افراد را تشویق به روی آوردن به سازوکارهایی کند که چه به لحاظ وظیفه عملیاتی، می

د. بیشتری داشته و نتایج بهتری را حاصل کنها انطباق  ای و شناختی با روحیات و اخلاقیات آن حیث رابطه 

دانشیسوم؛ سازمان و    ید با  های  به    یعلمت هیئ اعضای    مخصوصاً کارکنان  را  شغل   بازآفرینیخود   ی منابع 

مرزی  برون تعاملات    ارتباطی)نظیر  منابع  بازآفرینی،  های کار یا تدریس(های فردی در شیوه )نظیر نوآوری 

های شغلی( تشویق کنند. ایجاد  دیدگاه اختی )مانند تفکر و فهم لزوم تغییر در  گسترده( و بازآفرینی منابع شن

ای  ای، که همواره در شاکله ذهنی معلمان جایگاه ویژه ه موهبت رسالت حرفه دن باچنین جو حمایتی و بها د

فردی  ن های فردی و میاهای خلاقانه و ارتقای مهارتهای جدید، دیدگاه ها را به پذیرش چالشداشته، آن 

 ترغیب خواهد کرد.
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به بمی  پیشنهادهای پژوهشی به پژوهشگران آتی توصیه  نوانعبه در پایان   جداگانه ابعاد اشتیاق رسی  رشود 

ای بر ابعاد بازآفرینی شغل گونه در تأثیرگذاری رسالت حرفهشغلی اعم از اشتیاق موزون و اشتیاق وسواس

این دو حوزه  بر  می  بپردازند؛ چراکه ماهیت متفاوت  احتمالی متفاوتی  تأثیرات  افراد  تواند  رفتار و ادراک 

تواند نتایج متفاوتی در پی داشته  اغل قابل آزمون است و میر مشی، این روابط در ساعلاوه به داشته باشد.  

ای  اصلی »رسالت حرفه   دوتمای پرداخته و  باشد. یکی از تحقیقات اخیر به مطالعه کیفی متغیر رسالت حرفه

ای« را احصا کرده است  بر رسالت حرفه  مؤثرفرهنگی  -ماعییک تجربه زیسته پویا« و »عوامل اجت  وانعنبه 

(Lemke, 2020) ریشه و  واکاوی  محققان،  اعتقاد  به  می .  دوم  تم  برای  یابی  مناسبی  موضوع  تواند 

 های آتی باشد. پژوهش 
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 چکیده
 یهییاتیفعال، چگونگی ایجاد توازن بییین اندمواجها آن ا بپوی و پیچیده  یهاطیحم در هاسازمان که هاییچالش نیترمهم از یکی

بییه توسییعه ره ییری  هاسییازمانبییر چنییین چالشییی مسییت ز  توجییه  بهره بردارانه است. فییا آ آمییدن یهاتیفعالاکتشافی و نوآورانه با 

رشیید  تییی درنهازمان و انی، به ییود مییدیریت سییازیرا این ره ران نقش بسیار مهمییی در فراینیید توسییعه منییاب  انسیی   ؛ان استدوسوتو 

رکنان با در نظییر عم کرد سازمانی دارند. بر این اساس هدف از انجا  پژوهش حاضر بررسی تأثیر ره ری دوسوتوان بر سکوت کا

وه کاربردی و از لحاظ نحیی است. این پژوهش از لحاظ هدف، سرمایه اجتماعی    شناختی وگرفتن نقش میانجی توانمندسازی روان

تشییکی   نفر از کارکنان اداری شرکت نفییت پییارس 200را پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش -یوصیفها تگردآوری داده 

آوری جمیی  منظوربییه .انتخاب شدند سیموردبررعنوان نمونه گیری تصادفی ساده بهنفر با روش نمونه  132دهند. از این تعداد،  می

از روش آلفای کرون اخ و پایایی مرکب و روایی پرسشیینامه از طریییآ تفاده با اس ایایی پرسشنامهاطلاعات، پرسشنامه توزی  شد و پ

 لاتدمعییا یسییازمییدل  کییی تکن ازه دپییژوهش بییا اسیییتفا  یهییاداده    یوتح هییی تجز.  شیید  دیتا ،  یدییتأروایی محتوا و تح ی  عام ی  

دوسوتوان تأثیر منفی و معنادار بییر   ریره ی از آن است کهحاکها  ت. یافتهاس انجا  شده اس  ل ا  یپ  تاسمارافزار  و نر   یساختار

 دییی تا شییناختی و سییرمایه اجتمییاعی انسکوت کارکنان دارد و رابطه مث ت و معنادار س ک ره ری دوسوتوان بر توانمندسییازی رو

 در اییین پییژوهش نقییش تییی ادرنهقرار گرفییت.  دیتا عنادار سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان مورد منفی و م  ریتأثشد. همچنین  

 قرار گرفت.    دیتا سرمایه اجتماعی در رابطه بین ره ری دوسوتوان و سکوت کارکنان نیز مورد   یگریانجیم
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________________________________________________________________ 

 ول:   سئیسنده منو                              khu.ac.ir@m.tehrani        
 

13/07/1399 :تاریخ پذیرش    04/09/1398تاریخ دریافت:   

https://dx.doi.org/10.22067/tmj.2020.39994


                                                یانجیدوسوتوان بر سکوت کارکنان با نقش م یاثر رهبر یبررس

 مقدمه

 بین توازن ایجاد اندمواجه آن با پویا و پیچیده  هایمحیط در هاسازمان که هاییچالش ترینمهم از یکی

 بردارانییهبهییره  هایتوانمندی و هافعالیت است. بردارانهبهره  یهاتیفعال با نوآورانه و ی اکتشافیهاتیفعال

 کییارایی جییهیدرنت و شییوند منجر سازمان موجود هایرویه درون ریجیدت و جز ی به ودهای به توانندمی

 مقابیی  در د.باشیین داشییته همراه  به سازمان برای مدتکوتاه  در را مشخصی و ثابت سودآوری و اتیعم ی

 و هاو فرصییت شوند منجر جدیدی هایایده  و ردهایکرو به توانندمی اکتشافی هایتوانمندی و هافعالیت

 بییه آن از کییه هییالیتفعا از دسییته دو اییین بییین تییوازن ایجاد .کنند اهمفر سازمان برای را تیب ندمد مناف 

 ,Yan) دارد سییازمان مییالی عم کرد و فنی نوآوری رشد، با ارت اط مث تی شودمی یاد سوتوانی سازمانیود

Yu, & Dong, 2016; Yazdanshenas, 2017). ره ییری نظریییهمواجهه بهتر با چالش ذکر شییده،  منظوربه 

 ره ری  متفاوت هایس ک دادن نشان که است استوار منطآ این بر نظریه ت. اینسا شده  ارا ه 1دوسوتوان

 در کییه وظییایفی اتزامال بر اساس ره ری، ایرفتاره پذیری موقعیتیانعطاف و اصلاح ب که ست،نی کافی

 سازگاری  و انسجا  ایجاد برای ره ری رفتارهای این کردن یکپارچه همچنین، و کنندمی تغییر زمان طی

اهمیت ره ری  مرغیع  .(Rosing, Frese & Bausch, 2011) است ضروری نیز ره ری ک ی رویکرد در

این س ک ره ری با شکست    یریکارگبهدوسوتوان جهت پیش رد اهداف سازمانی، اما بسیاری از مدیران در 

از   اندنتوانسییته  ظاهربییه  اندخورده دوسوتوانی شکست    یسازاده یپمدیرانی که در    یطورک به.  انده شدمواجه  

را در اختیییار نداشییته و   هاقاب یتاین مناب  و    کن استیا مم  استفاده کنند و  خوبیبهخود    هایقاب یتمناب  و  

 ریتأث اندشده انجا رامون ره ری دوسوتوان  نیز موفآ باشند. برخی تحقیقاتی که پی  هاآن  تأمیندر    اندنتوانسته

 ,.Yan et al)ها و اهداف ب ندمدتو دستیابی به فرصت مدتکوتاه کارایی و سودآوری در مث ت آن را بر 

2016; Yazdanshenas, 2017 )  نییوآوریو همچنین ایجاد (Zacher & Rosing, 2015; Rosing et al., 

  2گیییری کارآفرینانییه، جهییت2010ucic, Robinson, & Ramburuth, (B) ، یییادگیری تیمییی (2011

(Martinez- Climent Rodríguez-García & Zeng, 2019; Tuan Luu, 2017)  و سییرمایه اجتمییاعی

 Ma)  3، طراحییی کییار(Tung, 2016)شناختی و خلاقیت توانمندسازی روان (،Tuan Luu, 20(17سازمانی

et al., 2018)  و عم کرد اجرایی (Martine- Climent, Rodríguez-García & Zeng, 2019; Ma et al., 
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که در متییون  یسؤالتاکنون  دهدیم. اما بررسی نتایج تحقیقات داخ ی و خارجی نشان اندداده نشان  (2018

بر تمای  کارکنان به بیان   تواندیم  یریتأثچه    نظری تحقیآ پاسخ داده نشده این است که ره ری دوسوتوان

 سکوت و آوای کارکنان داشته باشد.  یطورک بهخود در سازمان و  یهادگاه یدیا عد  بیان نظرات و 

 مییدیریتی بزرگ خطر باید مدیریت کنندیم سکوت سازمان، استراتژیک سرمایه عنوانبه کارکنان، وقتی

 حاکمیییت ،شییودیم هاسییازمان اییین کییارایی و توسییعه عیید  باعث که عوام ی از یکی. کند حس را خود

 ,Sharifi Eskandari) باشییدیم هایریگمیتصم در کارکنان مشارکت عد  و سازمان در سازمانی سکوت

 باشیید، داشییته کارکنییان و مدیران رفتار چگونگی در نیرومندی اثر تواندیم مدیریتی یهادگاه ید .(2014

. دهیید قییرار تحت تأثیر را هاآن  هیوسبه اتخاذشده  ره ری س ک تواندیم همچنین مدیران عقاید و نگرش

 سیی کی مییوقعیتی عوامیی  سییایر و کارمندان درباره  خود نظرات و تفکرات دانش، رببنا مدیران از یک هر

 و عقاییید پیامیید سییکوت معتقدنیید کییهمی یییکن  و موریسییون . در اییین راسییتاکننییدیم انتخاب خود مناسب

 ;Bormann & Rowold, 2016)هییای پیشییین . نتایج پژوهش(Mehrabi, 2013) باشدیم مدیر یهانگرش

Zehir & Erdogan, 2011)  باشد.   رگذاریتأثتواند بر سکوت کارکنان نشان داده است که س ک ره ری می 

و  یشییناختروانعلاوه بر این در ت یین رابطییه بییین ره ییری دوسییوتوان و سییکوت کارکنییان باییید متغیرهییای 

متغیرهییای   نیترمهمو سرمایه اجتماعی    یشناختروانمهم را نیز در نظر گرفت. توانمندسازی    یشناختجامعه

 & Tung, 2016; Lee)باشییند  رگییذاریتأثدر این رابطییه  توانندیمهستند که  یشناختجامعهو  یشناختروان

Lee, 2012; Naghshbandi, Yousefi & Zardoshtian, 2016).  مطالعات ق  ی نقش مهم نیروی انسانی و

 ,Gudarzi)  اندداده قرار   دیتأک را مورد  باارزش، حفظ و توسعه این دارایی در جهت جذب هاسازمانتلاش  

و از عوامیی  مهییم بقییای  انسییانی منییاب  مییدیریت مهییم م احییث از کارکنان سییازمان، . توانمندسازی(2017

آورد و بییه همییین مییی وجییود به را توانمند سازمان توانمند است که انسانی نیروی هاست، زیرا اینسازمان

 ,Ghorbaniizade & Khaleghiniya)کنیید جهت است که توانمندسازی نیروی انسییانی اهمیییت پیییدا مییی

رابطییه مسییتقیمی بییا شیییوه نگییرش، احسییاس یییا  توانمندسازی یک احساس درونی در فییرد اسییت و. (2009

فرایندی اسییت کییه از  1یشناختروان. توانمندسازی (Lee & Lee, 2012)دارد  ادراك وی از محیط کاری

شییود، موجییب افییزایش احسییاس ث ییاتی قییدرت و از بییین رفییتن آن میطریآ شناسایی شرایطی که باعث بی

________________________________________________________________ 
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( نیییز معتقیید اسییت 2016. تانیی) )(Conger & Kanungo, 1988)شود رآمدی کارکنان سازمان میخودکا

 است. مؤثری کارکنان شناختروانس ک ره ری در سازمان بر توانمندسازی 

 ارزشییمند دارایییی یییکعنوان بییه های اجتمییاعی اسییت،هکییه مفهییومی ک یییدی در نظرییی  1اجتمییاعی سییرمایه

 رافییرد  بییه منحصییر و شخصییی روابییط یک شیی که از زیرا شود،می گرفته نظر در  هاسازمان  برای  نامحسوس

 سییرمایه توسییعه مییدیریت، سیینتی هایدیییدگاه  درواقیی  در .(Alguezaui & Filieri, 2010) کنییدیم فراهم

 حاضر عصر در توسعه برای کهیدرحال کردند؛می ایفا را نقش ترینمهم انسانی نیروی و فیزیکی اقتصادی،

 ,Heydarishureshjani, Bijan)نیازمنییدیم  انسانی و فیزیکی اقتصادی، سرمایه از اجتماعی بیشتر سرمایه به

& Safari, 2015; Ziyari, Tavusiyan, Soleymani, & Rezayi, 2014) . ریتییأث( 2017)بییه عقیییده لییو 

ره ری دوسوتوان یا هر س ک ره ری دیگری بر رفتارهای کارآفرینانه کارکنییان، مسییت ز  یییک میییانجی از 

 بییا ( صییورت گرفییت،2016)  یسیر ق ی  سرمایه اجتماعی است. مطابآ با نتایج پژوهشی که توسط حسا  و  

 .کاهش پیدا کند سکوت کارکنان ده پدی که داشت انتظار توانمی اجتماعی سرمایه سطح افزایش

هایی همانند شرکت نفت پارس که در حوزه مناب  ط یعی کمیاب سازمان  امور  پیش رد  در  انسانی  مناب   نقش

پیشرفت و به ود    رکن  مؤثرترین  که  است  اهمیتی  چنان  دارای  کندنفت فعالیت می  همچونو استراتژیکی  

عم ک  پیشرفت.  گردد می  محسوب  سازمان به ود  سازمانو  چنین  و   انسانی  نیروی  تجهیز  هاییرد    متعهد 

  را   خود در پیش رد اهداف سازمان  مؤثرها و نقطه نظرات  متخصص و ایجاد انگیزه در آن جهت بیان دیدگاه 

عارضه  ؛سازدمی  ر یناپذاجتناب بررسی  سازمانی  بنابراین  مدیریتی   ازجم ه های  سازوکارهای  و  سکوت 

رویکردهای نوین مدیریت مناب  انسانی و    عنوان به ازی و سرمایه اجتماعی  س ک ره ری و توانمندس  همچون

در کاهش جو سکوت در این محیط کار داشته باشند، حا ز اهمیت بسیار   توانند یمکه این عوام     یریتأث

که    درمجموع  است. است  این  بر  مقاله سعی  این  نقش    ریتأثدر  با  کارکنان  بر سکوت  دوسوتوان  ره ری 

  گیرد.قرار  موردبررسیشناختی و سرمایه اجتماعی، در شرکت نفت پارس انمندسازی روان میانجی تو
 

   مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 رهبری دوسوتوان 

آید که اولین بار توسط روسین) و همکاران می به شمارسوتوان ازجم ه نظریات جدید مدیریتی ره ری دو

های عنوان توانایی بکار گرفتن فعالیتاز این واژه به (،2004( مطرح شده است. گی سون و بیرکینشا )2011)

________________________________________________________________ 

1 .Social Capital 



                                   1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش 

کنیید یییاد می  هییاآن، هماهنگی و سییازگاری بییین  زمان و ایجاد انعطافصورت همبرداری بهاکتشاف و بهره 

(Rosing et al., 2011) .اسییت: )الییف( رفتارهییای ره ییری بییاز؛ )ب(  نصییرتوان شییام  سییه عره ری دوسییو

 ;Khodadadi, Moradi, & Yakideh, 2018) رفتارهای ره ری بسته؛ )ج( ظرفیت تغییر منعطف بین این دو

Rosing et al., 2011).  رفتارهای ره ری باز به اقداماتی اشاره دارد که تغییرپذیری در رفتارهای کارکنییان

بییرد، کییه شییام  تشییویآ تفکییر مسییتق ، جسییتجوی روش و رونییدهای پیش میییبرای ترغیب اکتشاف را بییه

باشد. از سوی دیگر، رفتارهای ره ری بسته، به لش کشیدن وضعیت کنونی میچا  جایگزین و حمایت از به

کارکنان را به استفاده بیشییتر از دانییش   و  دهداقداماتی اشاره دارد که تنوع رفتارهای کارکنان را کاهش می

 ن،یبنییابرا .(Holmqvist, 2004; Zacher & Rosing, 2015; Kassotaki, 2018) کنییدموجود تحریک می

بهییره  ،ی یی یتکم حییالنیدرعدو سیی ک متنییاق  و  نییی از ا زمییانهم طوربییه دییی دوسییوتوان با یره ییر

تنهایی کییافی نیسییتند. بییرای لاز  به ذکر است  رفتارهای باز و رفتارهای بسته بییه .(Kassotaki, 2018)ردیگ

 Tuan)  اثربخشی بیشتر این نوع س ک ره ری بایستی به فکر اعمال رفتارهای باز و بسته به روشی متعادل بود

Luu, 2017; Ma et al.,2018).  

 سرمایه اجتماعی

 اهمیییت و نیاز به که است  شده انیب  1916  سال  در  هانیفان  جودسون  توسط  بار  اولین  اجتماعی  سرمایه  مفهو 

 بوردیییو. (Alguezaui & Filieri, 2010) اسییتکرده اشییاره  توسییعه و دموکراسی حفظ برای شهری جوام 

ن اییید  که کنداست. وی بیان می کرده  ارا ه اجتماعی سرمایه از مندنظا  تح ی  یک که است کسی اولین

 طییول در را روابییط این توانمی چگونه بدانند باید ب که کنند، اکتفا دیگران با داشتن رابطه به فقط افراد

، از سرمایه اجتماعی ارا ه شده اسییت 2000در تعریفی که در سال گرفت.  بهره  هاآن از و کرد حفظ زمان

ی از طریییآ دسترسیی قاب سرمایه اجتماعی به معنای مجموع مناب  تع یه شده در روابط یک فرد یا سازمان، یییا 

از سییوی دیگییر،  .(Nahapiet & Ghoshal, 2000) باشییدیمو یا حاص  از روابط یک فییرد یییا سییازمان  آن

تییک تککییه بییه نفیی     کننییدیممطرح  ی  تماعاج  یژگیو  کی  عنوانبهمحققان سازمانی، سرمایه اجتماعی را  

 یارت ییاط ،یساختار. ط آ یک دیدگاه، سه بعد (Coleman, 1988) باشدی در ک  میو واحد اجتماعاعضا 

 انییدقرارگرفتهمییدنظر  نیز  برای سرمایه اجتماعی سازمانی معرفی شده است که در پژوهش حاضر    یو شناخت

(Nahapiet & Ghoshal, 1998; Putnam, Leonardi & Nanetti, 1994).  بعد ساختاری میزان ارت اطییات

های متفییاوت را توصیییف ای کارکنان، الگوی ارت اطات کارکنان و سودمندی این ارت اطات در زمینهش که

بعد شناختی بیانگر آن است که تییا کند و یم  فیکارکنان را توص  انیم  یروابط عاطف  یبعد ارت اطنماید.  می
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 & ,Bolino, Turnley) مشییترك هسییتند یهییاتیو روا زبییان مشییترك کییی  یکارکنییان داراچییه میییزان 

Bloodgood, 2002). 

 یشناختروانتوانمندسازی  

دو رویکییرد سییاختاری و  توان مطالعات این حوزه را بییهی توانمندسازی در مدیریت، میبا بررسی تاریخچه

 ;Ergeneli, Arı, & Metin, 2007; Leach, Wall, & Jackson, 2003 ) تقسیییم کییرد یشییناختروان

Nassar, 2017) . را انتقییال اختیییار  اند توانمندسییازیگرفتهمطالعاتی کییه بییر پایییه رویکییرد سییاختاری شییک

 ;Niehoff, Moorman, Blakely, & Fuller, 2001)داننیید های پایین سازمان میسوی رده ی بهریگمیتصم

Spreitzer, 1995)شناختی یییا ارگییانیکی، توانمندسییازی را از منظییر . از سوی دیگر، محققان رویکرد روان

شناختی روان . از منظر آنان توانمندسازی(Ergeneli et al., 2007)اندقرار داده   موردبررسیذهنی و ادراکی 

 یک احساس درونی در فرد است که رابطه مستقیمی با شیوه نگرش، ادراك و تفسیر وی از وظایف کاری

، توانمندسازی (1988در همین راستا، کانگر و کاننگو ). (Javed, Khan, Bashir, & Arjoon, 2017)دارد

 ,Fock) کنند، یاد میدی در میان اعضای سازمانعنوان فرایند افزایش احساس خودکارآمشناختی را بهروان

Chiang, Au, & Hui, 2011)(، توماس و ولتهوس 1988س مدل ارا ه شده توسط کانگر و کاننگو )ا. بر اس

ی خودمختار  داری، شایستگی،شناختی شام  چهار بعد معنی(، توانمندسازی روان199۵(، اسپریتزر )1990)

توان میگونه شناختی را اینچهار بعد اص ی توانمندسازی روان. (Abdollahi, 2005)باشد بودن می مؤثرو 

 بیان کرد:

 .(Barton & Barton, 2011)کنندمیزانی که کارکنان شغ  خود را مهم و ارزشمند ت قی می: معنادار بودن

 هییاوظییایف و مسییئولیت  زیآمتییی موفقهییایش در انجییا   و توانییایی  هییاقاب یتباور فییرد نسیی ت بییه  :  شایستگی

(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). 

 ,Gist) برای انجا  وظییایف شییغ ی های لاز : آزادی عم  و استقلال کارمند در تعیین فعالیتیخودمختار

1987; Thomas & Velthouse, 1990). 
 ,Deci)ی کییاری فییرد در اهییداف راه ییردی، اداری یییا عم یییاتیهییاتیفعال: توانایی نفوذ و تییأثیر مؤثر بودن

Connell, & Ryan, 1989; Spreitzer, 1995). 
 

 سکوت کارکنان

ای مهم در ادبیات مدیریت مطرح شد و مقالات زیادی در پدیده   عنوانبهسکوت در سازمان،    2000از سال  

ا ر سییکوت سییازمان واژه  نخسییتین بییار( 2000)و می یکییین  . موریسییون(Oliayi, 2016)این مورد منتشر شد 
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 در ادبیییات (2001هییارلوس ) و پینییدر توسییط کارمند سکوت مفهو  کوتاه، مدتی از بعد وکردند  مطرح

 بیییان حقیقییی نییوع هر از سکوت کارکنان را خودداری (2001پیندر و هارلوس )شد.  مطرح نیسازما ع و 

 و تغییییرات ایجاد به قادر شودیم تصور  که  افرادی  خود، به  سازمانی  شرایط  از  عاطفی  هایارزیابی  مورد  در

بیشتر مدیران، آگاهانه یا غیرآگاهانه، دچار  .(Brinsfield, 2013) کنندج ران خسارت هستند تعریف می یا

سکوت با موافقت یییا حتییی آگییاهی   کهیدرصورتپندارند،  ی رضایت میشوند و سکوت را نشانهاشت اه می

 نییوع سییکوت مطییی ، سییه بییه( 2003) همکارانش و داینون .(Haskins & Freeman, 2015)برابر نیست 

است.  موردنظرنیز که این سه بعد از سکوت کارکنان در این پژوهش  اندکرده اشاره  دوستانهنوع و تدافعی

 به دادن رضایت و تس یم اساس بر مربوطه نظرات یا اطلاعات ها،ایده  ارا ه از به خودداری سکوت مطی 

 Pinder)است  انفعالی حالتی که دارد گیرانهکناره  اررفت از نشان مطی ، سکوت بنابراین؛ است شرایطی هر

& Harlos, 2001). رنییده یدربرگ و دارد غیرانفعییالی حییالتی شتریب مطی ، سکوت برعکستدافعی  سکوت 

 و اطلاعییات ها،ایییده  ارا ه زا خودداری حالنیدرع و گیریتصمیم در موجود هایگزینه از شتریب آگاهی

 سییکوتاسییت.  خییود، موقعیییت از محافظییت  ییی به دل مقتضی، زمان در یاستراتژ بهترین عنوانبه نظرات

 سییکوتبییر اییین اسییاس  ها بییرای حفییظ منییاف  دیگییران.ایییده  بیییان از از امتنییاع ع ارت اسییت) دوستانهنوع

 و ملاحظییه اسییاس بر تدافعی، سکوت چونهم سکوت است. این نوع منفعلانه ریغو  تعمدی ،دوستانهنوع

 امییا .است نظرات و اطلاعات ،هاده یا ارا ه از خودداری حالنیدرع و گیریتصمیم در هابدی  از آگاهی

 به خاطر صرفاً آنکه بجای ،گرددیم حاص  هاآن به توجه و دیگران ملاحظه با تدافعی، سکوت برعکس

 .(Oliayi, 2016)باشد  ،هاده یا ارا ه از ناشی شخصی منفی نتایج از ترس

  
 پیشینه پژوهش

( جدول  از  1در  برخی  توانمندسازی    یهاپژوهش (  دوسوتوان،  ره ری  بین  روابط  پیرامون  شده  انجا  

 ، سرمایه اجتماعی و سکوت کارکنان آمده است.یشناختروان 
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 پیشینه پژوهش خلاصه (:1)جدول

 پژوهش  نتیجه نام محقق

معکوس بر سکوت   ریتأثش میانجی سرمایه اجتماعی، رهبری خدمتگزار، از طریق نق  ( 2018اردکانی و همکاران ) 

 سازمانی دارد.

بندی و همکاران  نقش

(2017 ) 

 معکوس بر سکوت سازمانی دارد. ریتأثسرمایه اجتماعی، 

حیدری سورشجانی و  

 ( 2015همکاران )

 بین سرمایه اجتماعی و آوای سازمانی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

Gerlach, Hundeling 

& Rosing 

(2020) 

رابطه   ی با عملکرد نوآور دوسوتوان  باز و بسته رهبر  ینند رفتارهاا هم ی ابزار یرهبر

 مثبت داشتند.

Kung, Uen & Lin 

(2020) 

،  نی نوآورانه کارکنان دارد. علاوه بر ا  ی بر رفتارها  یتوجهقابل ریدوسوتوان تأث یرهبر

خلاقانه   یدوسوتوان و رفتارها یرهبر ن یدر رابطه ب  ی اواسطه ریتأث یجو سازمان 

 کارمندان دارد.

Cetin 

(2020) 
 رابطه وجود دارد. یو تعهد سازمان  یسکوت سازمان   نیب  

Ma et al. 

(2018) 
درک  تیاهم ن، یعلاوه بر ا  .شودیمکار به    اقیاشت  شیدوسوتوان موجب افزا  یرهبر

 .کند یم جادیر، ا کا  ی دوسوتوان و طراح یرهبر  نیب  میرمستقیشده از کار، رابطه غ

Tuan Luu 

(2017) 
نقش  را با  انه نیکارآفر  یریگجهتبر  دوسوتوان  یمثبت رهبر ریتأث های پژوهشیافته

 کرد.  دییتأ ی سازمان  یاجتماع هی سرمامیانجی 

Zacher & Rosing 

(2017) 
 رهبری دوسوتوان منجر به بروز نوآوری خواهد شد. 

Tuan Luu 

(2017) 
  هی سرما ی انجینقش م  با نانهیکارآفر یریگجهتسوتوان بر دو یمثبت رهبر ریتأث

 شد.    تأیید ی سازمان  یاجتماع

Bormann & Rowold, 

2016 
خود، موجب تغییر  نوبهبه  مسئلهآورد و این رهبری اخلاقی، سکوت فراگیر را پایین می

 شود. تعهد عاطفی می

Lee & Lee (2012) دارد و اکتشاف   تیر استخراج، اکتشاف و خلاقد  زیادی ریتأث یشناختروان ی توانمندساز

 دارد.  تی و خلاق یشناختروان یتوانمندساز نیب   یانجینقش م

 

 و مدل مفهومی پژوهش هاه یفرضتوسعه 

 ی شناختروانرهبری دوسوتوان بر توانمندسازی  ریتأث

 هییاآنکنییان  کییه کار  کننییدیممدیران و ره ران دوسوتوان در حوزه مییدیریت منییاب  انسییانی خییود تصییدیآ  

 گریدانیببییه. (Alkerdawy, 2016)هسییتند  یبییرداربهره من   برای موفقیت در فعالیت اکتشییاف و  نیترمهم

ارا ییه دهنیید، خلاقیییت  حیی راه کاری امروزی به کارکنانی نیاز دارند که بتوانند تصمیم بگیرنیید،   یهاطیمح
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 شییودیمطریییآ توانمندسییازی کارکنییان محقییآ  داشته باشند و در برابر کار خود پاسخگو باشند. این امییر از

(Gamitian, 2003) رفتارهییای اکتشییافی و بهییره  ریتییأث. در چنین شرایطی محیط کاری سییازمان هییم تحییت

بیییانگر  (2016تانیی) ) . نتایج پییژوهش(Alkerdawy, 2016) بردارانه ره ری خود پویا و پیشرو خواهد بود

 نیز دریافتند( 2012) لی و . لیباشدیم کارکنان یشناختروان توانمندسازی بر  دوسوتوان  ره ری س ک  ریتأث

بنییابراین فرضیییه اول ؛  دارد  کارکنان  یشناختروان  توانمندسازی  با  مث تی  دوسوتوان، رابطه  ره ری  س ک  که

 گردد:پژوهش حاضر به شک  زیر ارا ه می

H1:  مث ت و معناداری دارد. ریتأثکارکنان  یشناختروانی توانمندسازبر ره ری دوسوتوان 

 رهبری دوسوتوان بر سرمایه اجتماعی  ریتأث

 کنییار هییم ناشی از ،دیآیم پدید یریپذانط اق و همسویی زمانهم پیگیری از دوسوتوانی که یهاچالش

ایییده . (Laureiro-Martinez, 2014)اسییت  یبییرداربهره  یهییاتیفعال بییا اکتشییاف یهییاتیفعال قرارگرفتن

 یهییاانیجرارت ییاطی، منییاب  ارزشییمند تعییاملات،    یهاشیی کهاص ی نظریه سرمایه اجتماعی نیز این است که  

سییرمایه اجتمییاعی . (Kim et al., 2016) شییوندیماطلاعاتی و ت ادل دانش بییرای اعضییای شیی که محسییوب 

شییود؛ بنییابراین در صییورت وآوری میموجییب همییاهنگی درونییی سییازمانی، ایجییاد دانییش، خلاقیییت و نیی 

س ک ره ری دوسوتوان، سرمایه اجتماعی سازمان افزایش یافته و کارکنان بیشییتر در اقییدامات   یریکارگبه

 مهمییی نقییش بررسییی ، در پژوهشی به2017. در سال ((Tuan Luu, 2017د کننابتکاری فعالانه شرکت می

پرداختییه شیید و  ،کندیم ایفا کارآفرینی گیریجهت و نره ری دوسوتوا بین رابطه در اجتماعی سرمایه که

 کییه کییارآفرینی گیریروی جهییت بییر را ره ییری دوسییوتوان مث ییت اثییرات ،هاداده   یوتح هیتجز تیدرنها

. همچنین در پییژوهش (Gibson & Birkinshaw, 2004) شود، نشان دادتعدی  می اجتماعی سرمایه توسط

سییرمایه اجتمییاعی سییازمانی بییه مث ت ره ری دوسوتوان بییر    ریتأثصورت گرفت،    2017دیگری که در سال  

 گردد:. بنابراین فرضیه دو  پژوهش حاضر به شک  زیر ارا ه می((Tuan Luu, 2017د اث ات رسی

H2:  مث ت و معناداری دارد ریتأثره ری دوسوتوان بر سرمایه اجتماعی . 

 رهبری دوسوتوان بر سکوت کارکنان ریتأث

کارکنان و سازمان در هاآن نظرات و هاده یا ابراز برای مانعی تواندیم سکوت   عوام  شناسایی باشد 

 عقاید، ابراز شرایط تواندیم سکوت و افزایش تمای  کارکنان به بیان آوای خود در سازمان، دهنده کاهش

 بالط   و  داده  افزایش  را هاآن   خلاقیت قدرت نموده، تسهی  را انکارکن نظرات ارا ه و هاده ی ا بیان
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 با  را  خود موفقیت  و تعالی رشد،  مسیر کارکنان، آگاهانه  و فعالانه  مشارکت از یمندبهره  با هاسازمان

همکارانش.  (Sharifi Eskandari, 2014)  کنند  طی بیشتری  سرعت و   و  روسین) و (2009)  ب داو 

 و باشند زیردستان از کردن حمایت به  قادر باید نوآوری  زمینه در ره ران تقدند که مع  (2011همکارانش )

 برای ره ری  یهایژگیو نیتریضرور از ،هاآن  برای.  کنند عم  دوسوتوانی شک  به خود یهاتلاش در

 آطری از یبرداربهره  ترویج  و پیروان رفتارهای  اختلاف  افزایش طریآ از  اکتشاف  دادن  پرورش نوآوری؛ 

و    ی هرند   یجعفر.  (Bledow et al., 2009; Rosing et al., 2011)  است پیروان  رفتارهای  اختلاف   کاهش

تواند بر عم کرد  سکوت کارکنان، می  واسطهبه ی خود دریافتند که س ک ره ری  ( در مطالعه2017نجفی )

 : شودیماین اساس فرضیه سو  پژوهش ارا ه  گذار باشد. برسازمان اثر

H3: منفی و معناداری دارد. ریتأثدوسوتوان بر سکوت کارکنان  ره ری 

 بر سکوت کارکنان   یشناختروانتوانمندسازی   ریتأث

 با را خود  که موفآ هستند ییهاسازمان میان  این  در و  هاستیدگرگون و  تحولات دنیاى کنونى، دنیاى

 میان ساختارهای سازمانی،  . در این( Alvani & Mirnaghavi, 2004)  دهند  تط یآ آمده  وجود به شرایط

 و کارکنان  و مدیران جمعیت شناختی یهایژگیو ارت اطی،  یهاوه یش  عالی، مدیریت تیم یهایژگیو

 پیامدهای  و ع    عنوانبه  موریسون می یکن توسط که هستند متغیرهایی ازجم ه جمعی، یمعنا بخش فرایند

 ( در 2017رحیمی و مظاهری راد ).  (Morrison & Miliken, 2000)  اندشده یمعرف سازمانی سکوت پدیده 

بامطالعه این   هاسازمان کارکنان بین در سکوت بر  یشناختروان  توانمندسازی تأثیر بررسی هدف ای  به 

عارضه  یک  کارکنان  سکوت  که  رسیدند  سازمانی  نتیجه  مهم   یشناختروان  توانمندسازی و استی 

 تانش یشناختروان از توانمندسازی سکوت کاهش درواق ، دهد قرار  تأثیر  تحت را مهم امر این تواندمی

 گردد: بنابراین، فرضیه چهار  این پژوهش به شک  زیر مطرح می. ردیگیم

H4: منفی و معناداری دارد.  ریتأثی کارکنان بر سکوت کارکنان شناختروان ی توانمندساز 

 سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان  ریتأث

 نظرات  و   هاده یا چراکه است  یافته یاژه یو اهمیت  هاسازمان برای  نان کارک  آوای  به  سپردن گوش

  و علایآ  حالن یدرع وباشد   سازمانی مشکلات و مسا   از بسیاری راهگشای تواندیم  کارکنان

کند سازمان مدیریت به  را  هاآن   یهاخواسته  نقش  (Doustar, 2014) منعکس  بررسی  دیگر  طرف  از   .

که بر   سازدیماطلاعاتی را فراهم    چراکهلاز  است،    هاسازمانکارکنان برای    سرمایه اجتماعی در سکوت

اتخاذ   با  بود  خواهد  قادر  سازمان  آن  در   یهایمشخط اساس  مط وب  راهکارهای  به  پرداختن  و  مناسب 
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  تایج حاص  از ن   . (Heydari et al., 2019)مناب  انسانی گا  بردارد    یوربهره جهت به ود عم کرد و ارتقاء  

همکارانی  بندنقش   تحقیآ  ب  (2017)  و  وجود  و  اجتماعی  سرمایه  کم ود  داد،  رفتارهای    ازحدش ینشان 

به   رگذار یسیاسی سازمانی بر روی رفتار کارکنان تأث که کاهش سرمایه اجتماعی و افزایش    یاگونه است، 

(  2016و ر یسی ). همچنین، حسا   کارکنان را به سمت جو سکوت هدایت کند  تواندیرفتارهای سیاسی م

نیز در پژوهش خود به ای نتیجه رسیدند که با به ود سطح سرمایه اجتماعی تا حد زیادی سکوت سازمانی 

 گردد: بنابراین، فرضیه پنجم این پژوهش به شک  زیر مطرح می؛ یابدکاهش می

H5:  منفی و معناداری دارد. ریتأثسرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان 

 شناختی در رابطه بین رهبری دوسوتوان و سکوت کارکنانوانمندسازی روانگری تنقش میانجی

. انتظییار (Zomorodian, 2000) شییودیمکارکنان با تغییییر در درون مییدیران و ره ییران آغییاز  یتوانمندساز

 را هاآنره ران دوسوتوان بیش از سایر ره ران نیازهای رشد و تکام ی کارکنان را در نظر بگیرند و  رودیم

در جایگاهی قرار دهند که بتوانند حس معناداری در شییغ  خییود را تجربییه کننیید. چنییین ره رانییی احتمییالاً 

بالقوه کارکنان را فراهم کییرده و بییا ایجییاد بسییتری سییازمانی کییه   یهایتوانمندرشد و شکوفایی    یهانهیزم

شییغ ی  یهییاتیفعالاقانه  را جهییت انجییا  مشییت  هاآنفردی کارکنان است    هایقاب یتمشوق رشد و بالندگی  

 ییتنهابییه دیگییر مدیر که شودیم س ب تغییرات، فزاینده  برانگیخته کنند. از طرف دیگر شیازپشیبخود 

سازمان مشییارکت داشییته  یهایریگمیتصمدر  ستیبایمهمه کارکنان  ب که ن اشد، مسا   همه پاسخگوى

شکسته شدن جو سییکوت  ینوعبهخود و   یهادگاه یدباشند. این امر مست ز  تمای  کارکنان به بیان عقاید و  

 ره ییری سیی ک دهییدیم( نشییان 2017و لییی و لییی ) (2016تانیی) ) یهییاپژوهشنتییایج . باشییدیمسییازمانی 

راد مظییاهری  رحیمییی و  .دارد  کارکنییان  یشییناختروان  توانمندسییازی  بییا  معنییاداری  و  مث ت  رابطه  دوسوتوان

شییناختی موجییب کییاهش سییکوت ( نیز در بررسی خود به این نتیجه رسیدند که توانمندسییازی روان2017)

 گردد:بر این اساس در پژوهش حاضر فرضیه زیر مطرح میشود. میکارکنان در سازمان 

H6:  منفییی و   ریتییأثشناخی بر سکوت کارکنان  ی توانمندسازی رواننقش میانج  ره ری دوسوتوان از طریآ

 معناداری دارد.

 گری سرمایه اجتماعی در رابطه بین رهبری دوسوتوان و سکوت کارکناننقش میانجی

همسییویی بییین اهییداف خییود و  اندتوانسییتهکه با کارکنان خود روابط پایدار برقرار کرده و   ییهاسازماندر  

برقرار کنند، احتمال بیشتری وجود دارد که کارکنان اقدامات حمایتی را نسیی ت بییه   اهداف فردی کارکنان

راه ردهای ره ران دوسوتوان، انجا  دهند. در این میان سرمایه اجتماعی ناشییی از روابییط پایییدار و تییوا  بییا 
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هییای ی، انگیزه . از طرفیی ((Tuan Luu, 2017تواند با ره ری دوسوتوان ارت اط داشته باشد اعتماد متقاب ، می

مخت ف کارکنییان، نییوع خاصییی از سییکوت یییا آوای سییازمانی را بییه دن ییال دارد و در نتیجییه آن، کارکنییان 

، مسییئ هورزند. بییا توجییه بییه اییین ها و عقاید خود امتناع میعمدی از ارا ه اطلاعات، نظرات، ایده   صورتبه

اعتماد در ارت اط با کارکنییان خییود، امیییدوار های سرمایه اجتماعی و توسعه ها باید با تقویت ویژگیسازمان

هییای برای مطرح کییردن عقاییید، نظییرات و نگرانییی  هاآنآورند که    به وجودباشند که در آینده شرایطی را  

. نتایج مطالعییات صییورت گرفتییه توسییط (Naghshbandi et al., 2017)باشند خود، ترس و مشک ی نداشته 

( نیز حاکی از رابطه منفییی بییین سییرمایه اجمییاعی و سییکوت 2017بندی و همکاران )( و نقش2016تان) )

 گردد:فرضیه زیر مطرح مینیز در پژوهش حاضر  ،رونیازاکارکنان هستند. 

H7:    منفییی و معنییاداری   ریتأثره ری دوسوتوان از طریآ نقش میانجی سرمایه اجتماعی بر سکوت کارکنان

 دارد.
 

 مدل مفهومی تحقیق

، حاص  مطالعه م انی نظری پییژوهش و باشدمی( قاب  مشاهده  1که در شک  )  مدل مفهومی پژوهش حاضر

 .باشدیمموجود در زمینه پژوهش  یهامدلشناسایی 

رهبری 
دوسوتوان

توانمندسازی 
روانشناختی

سکوت 
کارکنان

H1 H4

سرمایه 
اجتماعی

H5

H2

H3

 
 

 شناسی پژوهش روش

پیمایشی است. جامعه -ها توصیفینحوه گردآوری داده  لحاظ ازتحقیآ پیش رو از حیث هدف کاربردی و 

با توجه به اینکه تعداد کارکنان   دهند.ن پژوهش را کارکنان اداری شرکت نفت پارس تشکی  مییآماری ا

و  درصیید ۵0معییادل  Pباشند، ط آ فرمول کوکران و با در نظرگرفتن میییزان می  نفر  200این شرکت    ستادی

انتخاب  ردبررسیومعنوان نمونه گیری تصادفی ساده بهنفر با روش نمونه 132درصد، تعداد  ۵دقت برآورد 

 مدل مفهومی پژوهش  :1شکل  
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تییوزیعی بیییش از   هایپرسشیینامهتعییداد    هاپرسشیینامهبا این وجود به ع ت احتمال ناقص بودن برخییی  شدند.  

عییدد  133بییرای تح ییی  بییه  مورداسییتفاده های تعداد نهایی پرسشنامه رونیازاتعداد افراد نمونه آماری بود و 

، جهییت سییؤال 14با  (2011)سین) و همکاران وبرای سنجش متغیر ره ری دوسوتوان از پرسشنامه ررسید.  

، بییرای سیینجش متغیییر سییؤال 12بییا  (199۵)شناختی از پرسشنامه اسییپریتزر سنجش متغیر توانمندسازی روان

سیینجش متغیییر سییکوت جهییت و  سییؤال 16بییا  (1998سییرمایه اجتمییاعی از پرسشیینامه ناهاپیییت و گوشییال )

در  هاپرسشیینامهشییده اسییت. اییین استفاده  سییؤال 10بییا  (200۵از پرسشیینامه واکییالا و بییورادوس ) کارکنییان

 ;Me et al., 2018; Ahmad & Gao, 2018نمونییه  عنوانبییه) قرارگرفته مورداستفاده مخت ف  یهاپژوهش

Fikret Sozbilir, 2018; Luu, 2017; Oliyaei, 2016)  و از اعت ار بالایی جهت سنجش متغیرها برخوردار

(. 3و    2قییرار گرفییت )جییدول    موردبررسیییدر پژوهش حاضر نیییز    هاآنی  روایی و پایای  وجودنیبااهستند.  

 ای لیکرت مورد استفاده قرار گرفت. لاز  به ذکر است که در طراحی پرسشنامه، طیف پنج گزینه

 با  ریساختا  تلادایمعیی   یسییازاز روش مدل  ایهداده    یتح یو    ییسربر  جهت  ،هشوپژ  یندر ا  ،ینا  بر  ونفزا

جهییت بررسییی سییازگاری درونییی از شد.  ده تفایسا (Smart PLS ارزیفانر )  یجز تمربعا ق احد دریکرو

ضرایب آلفای کرون اخ و پایایی مرکب بهره گرفته شد که بیشتر بییودن مقییدار ضییریب آلفییای کرون ییاخ و 

ت سیینجش دهنده سازگاری درونی پرسشنامه است. همچنین جهنشان 0.8و    0.7پایایی مرکب، به ترتیب از  

 شییده استخراجها از آزمون روایی همگرا بهره گرفته شد که میییانگین واریییانس  روایی ابزار گردآوری داده 

شود که مقدار استاندارد آن ط آ نظر هایر، رینگ  و مییارکو های آن محسوب میشاخص  نیترمهمیکی از  

باشد. از سوی دیگر، جهت بررسییی بییرازش مییدل سییاختاری از شییاخص واریییانس می  0.۵بیشتر از    (2011)

داشته باشد، به ترتیییب   0.7۵و    0.۵0،  0.2۵این شاخص میزانی بیش از    کهیدرصورتت یین شده استفاده شد.  

 ,Hair, Ringle)  است  متغیر مستق  در ت یین تغییرات متغیر وابسته  توجهقاب بیانگر توانایی اندك، متوسط و  

& Sarstedt, 2011) .هییای هییای بییرازش مییدلشییاخص مشییخص اسییت، 2شییماره  گونه که در جدولهمان

 یهییاافتهی   ینس ت به تح   نانیتوان با اطمیم  لذادهند.  یمرا نشان    یمط وب  تیوضع  یو ساختار  گیریاندازه 

 پژوهش اقدا  کرد.
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 گیری و مدل ساختاری وضعیت مدل اندازه (:2)جدول

برازش مدل   گیری های اندازهبرازش مدل ابعاد  متغیرها

 ساختاری

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

مرکب 

(CR ) 

میانگین واریانس  

 مستخرج 

(AVE) 

واریانس  

 ده تبیین ش

رهبری  

 دوسوتوان 

  باز 

0.94 

0.93 0.73 - 

 0.72 0.93 بسته 

 توانمندسازی 

-روان

 شناختی

 0.32 0.74 0.89 0.88 بودن  داریمعن

 0.63 0.83 شایستگی 

 0.73 0.89 خودمختاری 

 0.75 0.85 بودن  رگذاریتأث

سرمایه  

 اجتماعی 

 0.36 0.65 0.88 0.93 ساختاری 

 0.62 0.90 یارتباط

 0.66 0.85 شناختی

سکوت 

 کارکنان 

 0.72 0.60 0.75 0.83 تدافعی 

 0.71 0.88 مطیع

 0.62 0.83 دوستانه نوع

 

 های پژوهش یافته

مییرد و   دهندگانپاسخدرصد از    7۵.9های جمعیت شناختی، بیانگر این است که حدود  نتایج توصیفی متغیر

تییر، و پییایین پ میدفییوقدهندگان دارای مییدرك درصد از پاسخ 26 اند. از سوی دیگر،درصد زن بوده   21.1

 ازنظییرانیید.  درصد دارای مدرك دکتری بییوده   8کارشناسی ارشد و    درصد  30.1کارشناسی و    درصد  40.6

درصیید  19.۵سییال و  40تییا  31درصد بین  ۵6.8اند،  سال بوده   30تا    20درصد دارای سن بین    1۵.8سن نیز،  

 اند.سال بوده  60تا  ۵1درصد بین  8 سال و ۵0تا  41بین 

بررسی    کهییازآنجا حاضر  پژوهش  نظر   ریتأثهدف  در  با  کارکنان  سکوت  بر  دوسوتوان  ره ری  متغیر 

-ی و سرمایه اجتماعی بود و همچنین با توجه به این شناختروان گرفتن نقش میانجی دو متغیر توانمندسازی  

این  برای شرایطی همچون کوچک    PLS  افزارنر  که   جهت    افزارنر  بودن نمونه آماری مناسب است، از 

، بارهای عام ی و ضرایب  2شک  شماره    شدن فرضیات استفاده گردید.  دیتا ها و بررسی رد یا  تح ی  داده 

 دهد. می مسیر را در حالت معادلات ساختاری نشان 
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 اس الگوریتم  ل اپی  لی در حالت  می عابارها  :2شکل  

اجرا شیید کییه خروجییی آن  1، مدل بوت استرپ0.7بعد از بررسی این مدل و حذف بارهای عام ی کمتر از 

 T-Statisticهای پژوهش را بییا اسییتفاده از آزمییون قاب  مشاهده است. این مدل معناداری فرضیه  3در شک   

و یییا   1.96از    تییربزرگشییود کییه مقییدار آزمییون  یمیی   دییی تا دهد. در صییورتی فرضیییه  مورد سنجش قرار می

کییه شییام  بارهییای عییام ی و  PLS Algoritm ، خروجییی آزمییون2شماره باشد. شک   -1.96از تر کوچک

، حییذف دارنیید 0.7ی که بار عام ی کمتییر از سؤالاتدهد. با بررسی این مدل، را نشان می ضرایب مسیر است

  شود.این آزمون اجرا می مجدداً شده و

 

________________________________________________________________ 

1. Bootstrap 
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 در مدل پژوهش  تیضرایب آماره   :3شکل  

 .دهدمینتایج حاص  از آزمون فرضیات تحقیآ را نشان  3جدول 
 های پژوهش نتایج آزمون فرضیه (:3) جدول

عدد  نتیجه

 یداریمعن

شما  ها هیفرض ضریب مسیر 

 ره

 سرمایه اجتماعی رهبری دوسوتوان  0.59 7.18 د یتائ 

اث
 ر

مستقیم
 

1 

توانمندسازی   رهبری دوسوتوان  0.57 6.81 د یتائ 

 یشناختروان

2 

 3 سکوت کارکنان  رهبری دو سوتوان  -0.58 7.59 د یتائ 

 4 سکوت کارکنان  سرمایه اجتماعی -0.36 5.22 د یتائ 

سکوت   ی  شناختروانتوانمندسازی  -0.01 0.15 رد

 کارکنان 

5 

  سرمایه اجتماعی   رهبری دوسوتوان  0.58 *  -0.36= -0.20 --- د یتائ 

 سکوت کارکنان  

اثر غیرمستقیم
 

6 

-توانمندسازی روان  رهبری دوسوتوان  0.57*  -0.01= -0.005 --- رد

 سکوت کارکنان   شناختی

7 
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 گیریبحث و نتیجه

شود. زمانی کییه یهای سازمان محسوب مترین مناب  و سرمایهارزشترین و بامناب  انسانی هر سازمان از مهم

مسا   مربوط به سازمان ن اشیید،   در موردهای خود  قادر به بیان اطلاعات، عقاید و نگرانی  باارزشاین مناب   

گردد که این خود منجر به پیامدهای نامط وب زیادی می  ی خاموش سکوت کارکنانسازمان دچار عارضه

  شود.می

ی اثییر شییناختروانره ری دوسوتوان بییر توانمندسییازی    های پژوهش مشخص گردیدکه در یافته  گونههمان

اییین  . بییرباشییدمییی راسییتاهم( 2012( و لی و لییی )2016مث ت و معنادار دارد که این یافته با پژوهش تان) )

دهیید و از طییرف دیگییر در اساس س ک ره ری دو سوتوان به کارکنان آزادی عم  بییرای انجییا  امییور مییی

پردازد که این خییود می هاآنبازخور داده و به اصلاح رفتار   هاآنن به  اصورت بروز مشک  از سوی کارکن

-در مواجه با مشکلات مشابه و جدییید مییی هاآنموجب افزایش یادگیری در کارکنان و افزایش توانمندی 

گفت س ک ره ری دوسوتوان بییا فییراهم سییاختن آزادی عمیی  در انجییا  امییور  توانیم  به بیان دیگرگردد.  

توانیید موجییب اصییلاح ، میهییاآندر صورت برزو مشک  از سییوی  و همچنین، ارا ه بازخور  ان  نبرای کارک 

هییای پییژوهش حاضییر اثییر از سوی دیگر، بییا توجییه بییه یافتییهشود.    هاآنرفتار کارکنان و افزایش توانمندی  

هییای تییهفیا برخلافنشد که این یافته   دیتا ی کارکنان بر کاهش سکوت کارکنان  شناختروانتوانمندسازی  

 یشناختروانبنابراین، توانمندسازی ؛ باشد( در دو پژوهش در همین راستا می2017)  راد  یمظاهررحیمی و  

منجییر بییه کییاهش سییکوت کارکنییان  ،ادیزاحتمالبییهدر پییژوهش حاضییر،   موردمطالعییهکارکنان در سازمان  

ی نقییش میییانجی شناختوانر( توانمندسازی  2017راد )های رحیمی و مظاهریشود. در یکی از پژوهشنمی

توانمندسییازی   ریتییأثگرا بر سکوت کارکنان داشته است که نتایج آن حییاکی از  بین ره ری تحولرابطه  در  

 ریتییأث(،  2017ی بر کاهش سکوت کارکنان است. در پژوهش دیگر از رحیمی و مظییاهری راد )شناختروان

 دهنده نشییانقرار گرفییت کییه نتییایج آن   سیرموردبری بر سکوت کارکنان  شناختروانمستقیم توانمندسازی  

در تحقیآ   آمده دستبهنتایج    وجودنیباای بر کاهش سکوت کارکنان است.  شناختروانتوانمندسازی    ریتأث

منجر به کاهش گییرایش  تواندینممستقیم    طوربهیی و  تنهابهی  شناختروانحاضر نشان داد که توانمندسازی  

برخییی  خ هانگییرفتن مد در نظییر از یناشیی  ستاممکیین  یهیفرضیی   نییرد ا   یافراد به سکوت سازمانی شود. دل

رسد متغیرهای جمعیت شناختی همچون تحصیییلات د. از همین روی، به نظر مییباش  کننده  یتعد  یمتغیرها

-این رابطه باشییند. بییه گر  یتعد توانندیمی سازمانفرهن)ی و  جوسازمانو جنسیت و یا متغیرهایی همچون  

مساعد در جهییت رفتارهییای   فرهن) حاکم بر سازمان،  کهیدرصورتممکن است افراد توانمند    ای کهگونه

ی بییرای شییناختروانتوانمندسییازی    صییرفاًدهنیید و  آوا باشد تمای  کمتری نس ت به سییکوت از خییود نشییان  
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کاهش سکوت سازمانی افراد کفایت نکند. از سییوی دیگییر، متغیرهییایی همچییون رضییایت شییغ ی، تعهیید و 

 ریتأثشناختی بر سکوت کارکنان را تحت توانمندسازی روان  ریتأثتوانند  ، مییانجیممتغیر    عنوانبهش  زانگی

ها مشتم  بر دو نوع رویکرد ساختاری و مفهو  توانمندسازی کارکنان در سازمان  قرار دهد. از سوی دیگر،

هییا چییه ابزارهییا و سییازمان هشناختی است. مطالعات رویکرد ساختاری بییه اییین موضییوع اشییاره دارد کیی روان

 .وسای ی را فراهم نمایند تا با آن یا از طریآ ایجاد زمینییه لاز  در محیییط کییار، کارکنییان را توانمنیید سییازند

این رویکرد مفهو  توانمندسییازی را تییلاش بییرای افییزایش سییطح مشییارکت کارکنییان در فراینیید طرفداران  

 Hair et)  دانندتر در ک  سازمان است، میکت فعالانهرگیری که به معنای تشویآ کارکنان برای مشاتصمیم

al., 2011)  الییب قید این فرضیه، بررسی نکردن این مفهو  در تا ؛ لذا ممکن است یکی دیگر از دلای  عد

شییناختی، از منظییر سییاختاری نیییز ی که باید کارکنان را علاوه بییر منظییر رواناگونهبه.  این دو رویکرد باشد

ی بر سکوت کارکنان بررسی کرد.  افزون بر این، ط آ طورک بهاین مفهو  را    ریتأث  ازآنپستوانمند کرد و  

 دیییی درواقیی  تأ افتییهی نییی ا اسییت؛  رگییذارثا، ره ری دوسوتوان  بر سرمایه اجتماعی حاضر  های پژوهشیافته

س ک ره ری دوسوتوان در   یریکارگبه( در این زمینه است.  بنابراین،  2017مجدد نتایج پژوهش توان لو )

مث تییی بییر سییرمایه اجتمییاعی داشییته باشیید؛ زیییرا   ریتییأثتوانیید  سازمان مییورد مطالعییه در پییژوهش حاضییر، می

هییا دیر خود به سمت نوآوری و ابتکار عم  و رهایی از چارچوبمکارکنان از جانب ره ر و یا    کهیهنگام

 هییاآنصییورت گیییرد،  هییاآنو مقررات دست و پاگیر سوق داده شوند و از طرفی نظییارت کامیی  بییر امییور 

هییای جدییید ایجییاد های مدیر و همچنین مقاب ه با چالشی ارت اطی قوی  جهت مرتف  ساختن خواستهش که

ای کارکنییان و الگییوی ارت اطییات کارکنییان بعیید سییاختاری مفهییو  سییرمایه ت شیی کهاکنند. میزان ارت اطمی

تواند روابط عاطفی میان های ارت اطی ایجاد شده میکند. از سوی دیگر، این ش کهاجتماعی را توصیف می

کارکنان را که شام  اعتماد، هنجارهای مشترك و تعهدات ادراك شده است نشییان دهیید کییه بیییانگر بعیید 

ی است. افزون بر این، بعد شناختی بیانگر آن است که تا چییه میییزان کارکنییان اجتماعمفهو  سرمایه    یعاطف

  .(Ergeneli et al., 2007)های مشترك هستند دارای یک زبان مشترك و روایت

کاهش سکوت کارکنان است سرمایه اجتماعی بر   ریتأثدهنده  های پژوهش حاضر نشاناز سوی دیگر، یافته

 سییرمایه اجتمییاعیمانی که زمینه ایجییاد  . زباشدهمراستا می  (2017ی )بندنقشکه این یافته با نتایج پژوهش  

بنییابراین ؛ مطییرح سییازند راهییای خییود  توانند نظرات و پیشنهادی میراحتبهدر سازمان فراهم شود، کارکنان  

کنیید کییه بییا روابط عاطفی و زبان مشترك بین کارکنان ایجییاد می  سرمایه اجتماعی در شرکت نفت پارس،
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، کارکنان به راحتی نظرات و پیشنهادات خییود را مطییرح کییرده و گییرایش کمتییری بییه یایجاد چنین عوام 

 سکوت خواهند داشت.
 

 پیشنهادها

کارکنان،  یشناختروانره ری دوسوتوان بر توانمندسازی  ریتأثتحقیآ حاضر درباره    یهاافتهیبا توجه به     -

در رابطییه بییین ره ییری دوسییوتوان بییر  یسکوت کارکنان و سرمایه اجتماعی و نقش میانجی سرمایه اجتماع

 هاده ییی امطالعه توسعه مدیریت و ره ری سازمانی را بر   که سازمان مورد  گرددیمسکوت کارکنان، پیشنهاد  

و رفتارهای ره ری دوسوتوان متمرکز کند و به دن ال ایجاد یا پرورش رفتارهای مذکور در مدیران سییطوح 

همچون تماییی  بییه  ییهاتیقاب توسعه  با رویکرد ستیبایمزمان  اآموزش ره ران و مدیران س  مخت ف باشد.

، خلاقیییت و نییوآوری در یریپذسییکیرغ  ه بر موان ، تحم  ابها  و خودکارآمییدی، هییوش عییاطفی بییالا، 

فییردی کارکنییان،  یهییاتفاوتو توجه بییه  یریپذتحول، برخورداری از روحیه ینیبخوشره ری،   یهاهیرو

ره ییری در  هییایقاب یترشیید و توسییعه  یهابرنامییهدر  شودیمطرف دیگر پیشنهاد  گردد. از اجراطراحی و 

 ینگرنده یآو مدیریت دانش،    ییافزادانشبیشتری از مدیریت تغییر و یادگیری سازمانی،    یهانهیزمسازمان  

 قرار گیرد. موردتوجهو برخورداری از تفکر استراتژیک 

-ری دو سوتوان به کارکنان آزادی عم  برای انجا  امور می تر اشاره شد، س ک رهطور که پیشهمان   -

پردازد که می هاآنبازخور داده و به اصلاح رفتار  هاآندهد و در صورت بروز مشک  از سوی کارکنان به 

-این خود موجب افزایش یادگیری و افزایش توانمندی کارکنان در مواجه با مشکلات مشابه و جدید مییی

توانند س ک ره ری باز را اجرا کنند که به کارکنان خود امکان ن نفت پارس زمانی میامدیر  درواق گردد. 

پذیری را در شرکت تشویآ کنند. از سوی دیگر، های جدید و ریسکتفکر و عم  مستق  دهند و بیان ایده 

مدیران لاز  است جهت برقراری س ک ره ری بسته، بر ضییرورت دسییتیابی بییه اهییداف شییرکت نظییارت و 

با مشک  سریعاً اقدامات اصلاحی انجییا  دهنیید و هییی    شدنمواجهرل داشته باشند، همچنین در صورت  تکن

 رها نکنند. نشده ح مشک ی را در سازمان 

مناسب و مقتضی بییر رفتارهییا و   دیتأک مدیران سازمان علاوه بر نشان دادن رفتارهای ره ری دوسوتوان و     -

د برای افزایش سطح سرمایه اجتماعی سازمان نیز تییلاش کننیید تییا آثییار یاقدامات اکتشافی و بهره بردارانه با

اجتمییاعی نظیییر   یهاگروه   گرددیماین اقدامات باعث کاهش سکوت کارکنان شود. بر این اساس پیشنهاد  

دوستی در سازمان تقویت شوند تا بتوانند روابط متقاب  بین افراد را توسعه داده و میزان مشارکت   یهاگروه 

سرمایه اجتماعی افزایش یابد. زیرا بییر اسییاس نتییایج پییژوهش حاضییر   جهیدرنتماد اجتماعی کارکنان و  تو اع
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خود در سازمان  یهادگاه یدافزایش سرمایه اجتماعی باعث افزایش تمای  کارکنان به بیان نظرات، عقاید و 

 .دهدیمکارکنان نس ت به مسا   و مشکلات سازمان را کاهش  یتفاوتیبشده و سکوت و 

در یکسییان    هاآنهای خود، سکوت کارکنان را با موافقت  گیریسازی تصمیممدیران برای ساده   معمولاً   -

-های نامط وب سییازمانی میییگیرند، این در حالی است که افزایش سکوت کارکنان منجر به پدیده می  نظر

در   شانیهامخالفتنان را به بیان  ک کار  برای کاهش این مسئ ه در سازمان،  ستیبایم، مدیران  رونیازاشود؛  

جهییت برقییراری ارت اطییات مسییتقیم و ت ییادل   اجراقاب های  خصوص مسا   سازمانی تشویآ کنند و مکانیز 

بر  و را به نحو مناس ی توسعه  باهماطلاعات کاری بین کارکنان و مدیران عالی شرکت و همچنین کارکنان  

و سیاسی بازی در تعاملات کییاری   یکاریمخفهرگونه    ازیز  هجریان آزاد اطلاعات در سراسر سازمان و پر

س ک ره ری دوسوتوان محرك مهمی جهت کاهش سکوت کارکنان است،  ازآنجاکهداشته باشند.    دیتأک 

های شییغ ی مییدیران نیییز توانند پتانسی  ره ری دوسوتوان را در مصاح ههایی همچون نفت پارس میسازمان

 موزشی، به پیشرفت ره ران فع ی کمک کنند.آهای بسنجند و یا با برنامه

؛ نیازمنییدیم انسییانی و فیزیکییی اقتصادی، سرمایه از بیشتر اجتماعی سرمایه به حاضر عصر در توسعه برای  -

با ایجاد فضایی که کارکنان در آن احساس کنند عضوی از یک خانواده هستند و   توانندیمبنابراین مدیران  

ری ارت اطییات اثییربخش و ت ییادل مسییتمر اطلاعییات، موجییب افییزایش سییرمایه اایجاد بستر لاز  جهییت برقییر

های مشییترك، زمییانی بیشییتر توسییعه برداشییت  ازآنجاکییهبنابراین،  ؛  گیری از مناف  آن شونداجتماعی و بهره 

شوند که اعضای یک واحد اجتماعی، فرصت تعام  و ارت اط با یکدیگر را پیدا کنند، یابند و تقویت میمی

د چنین فرصتی در سازمان و همچنین ایجاد جو همکاری بین کارکنان و برگییزاری ج سییات بحییث و ابا ایج

کییاهش   جییهیدرنتباعییث افییزایش سییرمایه اجتمییاعی و    تییوانیمبییا مشییکلات    شدنمواجهدر زمان    نظرت ادل

 سکوت کارکنان شد.

 تییربزرگدر جامعه آماری  ییتآ یهاپژوهش گرددیم دپیشنها تر،آیدق نتایج  به  ستیابیمنظور دبه  ،تیدرنها

ی سییازمانفرهن)ی و  جوسییازمانمتغیرهایی همچییون سیین، جنسیییت و تحصیییلات و یییا  در نظر گییرفتن    ایو ب

 به متغیییر میییانجی کییه  عنوانبییهیا متغیرهایی همچون رضایت شغ ی، تعهیید و انگیییزش    و  گر   یتعد  عنوانبه

 دهنیییید،یم ارقر خ هامد یا تعدی  ردویمیییی را  حاضر هشوپژشییییده در ارا ه لمددر  دموجو بطروا ینحو

 قرار دهند. موردبررسیاین روابط را  ترآیدق صورتبه
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 چکیده 
  به  ها همواره در حال تغییر و تحول هستند،ییر است. به عبارت بهتر سازمانتغها  ها عامل ثابت در محیط سازماندر عصر حاضر، تن

تغییر در  ذهنی و ایج  شناخت الگوی ژی تغییر استرات  ت اجرای، نقش بسیار مهمی در موفقیهاآناد آمادگی لازم برای پذیرفتن 

می پژوه؛  شوندمحسوب  انجام  از  آمادگی بنابراین هدف  به  نسبت  مشهد  کارشناسان شهرداری  ذهنی  الگوی  ش حاضر کشف 

یک   که  است  سازمانی  تغییرات  و  ربرکا  تحقیقبرای  بهاکتشافی-توصیفی  روش،  لحاظ   بهدی  پژوهش  این  در  منظور  است. 

ا کیو  روش  از  ذهنی  الگوهای  شستفاشناسایی  بهده  راستا  این  در  است.  ابتداده  گفتمان  فضای  طراحی  موضوع ادبیا  منظور  ت 

ادامه مصاحبه  تکمیلی  بررسی و در   ان عنو بهعبارت    64اد  تعد  درنهایتکارشناس مشارکت کننده صورت گرفت و    30با  های 

پژوهش گردآوری   این  و فضای گفتمان  نحوه    شد  به  توجه  نمونهوست   ویهای ککارت  ها گذاریارزشبا  افراد  بندی   ، ط  دسته 

عامل    11به شناسایی    های عاملی قابل تفسیر،آرایهها )عبارات کیو( و  اسبه امتیازهای عاملی کارت یوه محبا استفاده از ش.  اندشده 

وی لگ ا  عنوانبه  "کنندگانارزیابیالگوی ذهنی  "  درنهایتتفسیر و تحلیل  شد که پس از  نمونه منتهی  ذهنی در جامعه    یا الگوی 

 مجموعه شهرداری مشهد شناخته شد.  ذهنی غالب در خصوص آمادگی برای تغییر در بین کارشناسان
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 ه ممقد

  هر است.    هاسازمان  موفقیت  اساسی  شرایط  از  یکی  آن  مدیریت  و  سازمانی  سریع  تغییرات  ضرورت

توانایی   ادامه  خویش  حیات  هب  تواندمی  زمانی  تنها  و  است  ایزنده   موجود  همچون  سازمان که   دهد 

  خواهد   ریفناپذی  و  زوال  ارچد  صورت  این  غیر  در  باشد،  داشته  را  خود  محیط  با  سازگاری  و  تغییرپذیری

از    عنوان به شهرداری مشهد    شد. ینده با رشد فزامذهبی جهان    شهرهای کلان یک سازمان بزرگ در یکی 

-. لذا به استالرضا )ع( مواجه  تاقان امام علی بن موسیشهری، جمعیت شهرنشین و خیل عظیم زائران و مش

از چشم اعم  بلندمدت  به اهداف  اسناد  و هم  دیهای راهبرامه برن  انداز،منظور دستیابی  باید    یبالادستچنین 

و   لذا لزوم همکاری و  ریپذانعطافسازمانی چابک  بیشتر کارش  باشد.  ناسان و مدیران در همراهی هر چه 

به اسناد     انتظاری   که  افتدمی  اتفاق  تغییر  زمانی  نماید.و اهداف سازمانی را دو چندان می  یبالادسترسیدن 

. تصویر ذهنی و نگرش ما در است  ذهنی  مدل   در  تغییر   ایجاد   به   نیاز   تدا با  کار  این   رای . بباشد   داشته   وجود

یتی منظم ه باید مدیردلیل است ک   نیبه همکند.  که میدان اندیشه و عمل را محدود میواقع چارچوبی است  

رش و نگو براساس اصول مدل ذهنی خود یعنی شکل دادن به ذهن، آزمودن آن و توسعه تصویر درونی  

  که یمادامهای ذهنی مدل (. Senge, 1996)ر آن برقرار کنیم و به آن متعهد باشیم ان و طرز رفتانسبت به جه

 (.Zamani, 2012نگردیم برای ما قابل مشاهده نیستند ) هاآن به دنبال 

  گذشته   رد  کهشود  می  پدیدار  اینتیجه  و  داده   انجام  امروز  تا  که  دهدمی انجام   را  کاری  روتین  ذهنی  الگوی

سود    هایعادت   و   کرد  رها   را   اشتباه   های راه   باید   ها دستاورد  شناخت  و   گذشته   به   نگاه   با   این، بنابر ده دا  رخ

به اهمیت تغییر در   جه با تو  است.  بوده   توجه   دیرباز مورد  از  ذهنی  الگوی  . کاربردکرد  ایجاد   تیم   در   را  ده 

  ی الگوها  یکه به بررسهش بر آن است  اخص، این پژو   ورطبه مشهد    شهرداری  و  اعم  طوربه   هانبقاء سازما

الگوها  کارشناسان،  یذهن شناخت  هدف  به کارکنان    ی ذهن  ی با  بپردازد.   ییرتغ  یبرا  یآمادگ  نسبت 

 ی سازمان   ییراتتغ  ی برا  یمشهد نسبت به آمادگ  ی شهردار  کارشناسانکه  مطرح است   ، این سؤالدیگربیانبه 

 ؟ برخوردارند  ی ذهن ی از چه الگو

 

 هش بانی نظری پژو م

که  همچنان دریافت، را مستمر تغییر به عمومی گرایش توانمی مدیریت، ادبیات بر مروری با

اند  کرده  اشاره  هاسازمان و امعوج در تغییر رشد  به  رو آهنگ  به  همگی سازمان پردازاننظریه

(Anderson & Ackerman, 2001به و   بعدی چند  عموضو یک امروز دنیای در تغییر رسدمی نظر (. 

فن سیاسی، فرهنگی، هایزمینه در مرتباً هاسازمان و  باشدمی اگیرفر اقاجتماعی،  و   تصادی آوری 
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جهانی  اقتصاد رقابتی عرصه در بقا استاروخ هاسازمان چنانچه ترتیب بدین شوند.می تغییر دستخوش

 تغییر نوع بین انوتمی دیگر  سوی از دهند. تطبیق خود خارجی  محیط با را خود دائم طوربه باید باشند،

 یسؤال تغییر، هر دنبال به ایننابر(. بStacey, 1993)  شد قائل  تمایز تغییرات پیامدهای یا و آن و چگونگی

که  اندکرده  تأکید محققین از بسیاری دیگر سوی شود. ازمی ایجاد ییراتغت به پاسخ چگونگی  بر مبنی

گوردون و همکاران   است. سازمانی تغییرات ایرب هاتلاش در وریرض جزء تغییر،  برابر در فردی تعهد

 در نوآوری اجرای مرکزیت در تغییرات به  تعهد کنند،می( بیان  1996سورا ) ون  نقل از کلیه  ( ب 2000)

 در سازمانی تعهد که دارند( عنوان می1999)  نآرمناکس و بدی   نقل ازه  چنین بدارد و هم قرار هاسازمان

 در  سازمانی تغییرات اجرای در معیار یک عنوان به باید و  دارد نقش ،موفقیت آمیز تراییتغ چارچوب

 Gordon etند )ک می تغییر از  ناگزیر خود بقای حفظ برای ها راسازمان پیچیدگی این  شود. گرفته نظر

al., 2000بر زمانی در هاسازمان اساس این  (.   خود ای رب را اساسی تغییرات سال پنج تا  چهار فاصله 

 که دهدمی نشان (2008) پانگ و مینی وجود تحقیقات این با .(1999Lewis ,نمایند )می راجا و طراحی

 تغییر،  شکست بالای نرخ به پاسخ در  . اندشده  مواجه شکست با تغییر اجرای از پس هاسازمان سوم دو

 است گرفته شکل ییرتغ ربراب در مقاومت و تغییر آمادگی در حوزه  ایگسترده  تحقیقات و مطالعات

(Bouckenooghe, 2010موضوع  و  پژوهشگران توسط که است موضوعاتی ازجمله تغییر آمادگی (. 

 نظریه به تغییر آمادگی بحث اولیه یهایشه است. ر گرفته قرار های گوناگونبررسی مورد اجرایی مدیران

موسوم 1967) لوین  از روانی و جسمی لحاظ به درااف آن طی که گرددمی بازانجماد   از  به خروج ( 

دست امور انجام فعلی هایروش )می سازمان  صSelf & Schraeder, 2009کشند  اینکه  رف(.  از  نظر 

ساختار، اهداف    آن به کدام یک از عوامل منابع انسانی،  اساس و شالوده تغییرات سازمانی و موتور محرکه

از وضعیت موجود به وضعیت  سازمان  انتقال   ره بهاشا  تغییر  تکنولوژی یا فرهنگ نسبت داده شود،  سازمانی،

بنیادی د  (. Arabi, 2010)دلخواه دارد   اولین گام  تا زمانی که شناخت،  فرد شناخت کافی   ر تغییر است و 

یر را نداشته باشد، باور نخواهد کرد که تغییر لازم است. زمانی که شناخت کم است اولین  برای نیاز به تغی

افراد این آگاهی را بخشد که تغییر به نفع خود  د این است که  باید انجام ده ؤثر  گامی که یک مدیر م به 

این دی تا زمانی که  قابل توجهی را نمیاست.  پیشرفت  نیابد  مشاهده کرد.   اهآن توان در  د در افراد تحقق 

می باعث  مؤثر  مدیر  که  یک  است  لازم  نکته  این  ذکر  شود.  نهادینه  افراد  در  دیدگاه  این  این    باورشود 

  (. در ادامه به موضوع و مفهوم آمادگی برای Katz, 2011ه آموزش به وی دارد )سط فرد نیاز ب موضوع تو

 پردازیم. نظران فن میصاحب تغییر از نگاه 
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 یر آمادگی برای تغی

تری ون  نظر  )  و   رطبق  از:2018همکاران  عبارتند  ترتیب  یه  تغییر  برای  آمادگی  بعد  چهار  مناسب  1(   )

)ک  کنند  ارمنبودن  درک  برایدان  تغییر  است(؛    هاآنسازمان    که  حما2مناسب  )کارکنان    تی(  مدیریتی 

ها وند که مهارت( خودکارآیی )کارکنان متوجه ش3  ؛کنند(از تغییرات حمایت می  درک کنند که مدیران

رند تغییر باو  ( شخصیت فردی )کارکنان بر این 4و  هایی لازم را برای انجام تغییر موفق دارند(  و شایستگی

شخص  برا نقش    هاآن ی  و  عوامل  این  بیشتر  درک  بود(.  خواهد  کا  هاآن مفید  آمادگی  برای در    رکنان 

تغی میاجرای  مهم  )یرات  و    (.Von Treuer, Karantzas, & McCabe, 2018باشد  بوکنوگ  گفته  طبق 

بعد آمادگی شناختی، آمادگی هیجان2009دیووس ) برای تغییر شامل سه    آمادگی رفتاری ی و  ( آمادگی 

)می ویس  بحث2002باشد.  ی  ها قضاوت ۀمقدم نگرش،  "عاطفی"و    "شناختی"  ۀ مؤلف دو که کندمی ( 

 گیرند.می قرار بررسی و مورد مطالعه دعب دو این رو در این تحقیق این  از .هستند نگرش همان یا کلی

انفرادیمنظور   سطح  پدیده  یک  پژوهش،  این  در  تغییر  برای  آمادگی  تحت    است  از  عناصر   تأثیرکه 

 که است فردی هاینگرش بیانگر گیرد وگرایشی، منطقی، ساختاری و کارکردی مجموعه کاری قرار می

 مندیبهره  به تمایل و تغییر وقوع از فردی  وسعت شناخت عبارت دیگرکند به بروز می تغییر فرایند طی در

برد می لذت سازمانی تغییر  از نزامی چه  تا فرد  یک هک  و این شناختی( تغییر )جنبه از کارکنان و سازمان

تعریف می تعریف مفهومی آمادگی)جنبه عاطفی(،  لذا  از:   شود.  این پژوهش عبارت است  برای تغییر در 

اف با  برنامه خاص که    طوربهراد  وسعتی که فرد  شناختی و عاطفی تمایل به پذیرش، پذیرفتن و اتخاذ یک 

موجو موقعیت  هدفمندی  رابطور  می  د  ددهدتغییر  این  ،  در  تغییر  برای  آمادگی  عملیاتی  تعریف  ارند. 

لگو یا الگوهای نحوه ایجاد آمادگی برای تغییر در کارشناسان  پژوهش عبارت است از: شناخت و معرفی ا

ریزان تغییرات سازمانی بتوانند با توجه به تمایلات و الگوهای ذهنی و  شهرداری مشهد، به نحوی که طرح

پچگون تغییرات  گی  درذیرش  افراد  موفق  توسط  انجام  سازمانی، خصوص  اهداف  جهت  در  تغییرات  تر 

 . ریزی نمایندبرنامه
 های نظری آمادگی برای تغییر و الگوی ذهنی بنیان

به   این در   نظریه قسمت  وتعدادی  تغییر  برای  آمادگی  با  مرتبط  است.    های  پرداخته شده  ذهنی  الگوی 

 ود. بهتر شناخته شهنی آمادگی برای تغییر و الگوی ذ وانب ند تا جکها کمک میهرکدام از این نظریه

باور   :الف( نظریه نگرش از  از ترکیبی  پیشها و هیجاننگرش عبارت است  اپیش آماده هایی که شخص را 

و گروه می اشیاء  دیگران،  به  تا  به کند  مختلف  نگرش شیوه   های  کند.  نگاه  منفی  یا  مثبت  از ی  ارزیابی  ها 
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میاشیاء   خلاصه  در  را  و  پیش کنند  هدانتیجه  یا  ابینی  رفتایت  یا  می هرعمال  عهده  بر  را  آینده  گیرند  ای 

(Hilgard, Atkinson, & Atkinson, 2002 .) 
 

 تعاریف آمادگی برای تغییر (:1)جدول 

 نویسندگان  تعریف  

 تغییر مورد حجمی از چه اینکه گرفتن نظر در با فردي مقاصد و هانگرش ،رهاباو

 .باشدمی میزان چه به تاین تغییرا رشپذی  براي سازمانی ظرفیت و است نیاز
 ( 1993) آرمیناكس و همکاران 

مقیاس تغییرات  انجام براي انسازم  كه حدي تا سازمان افراد ادراک  بزرگ،  با 

 .است شده تصور آماده
 ( 2000)  ابی و همکاران

 درک براي ار  كاركنان سازمان كه  تاحدي تغییر ایجاد براي سازمانی ظرفیت یک

 .ببینند ادهمآ تغییر
 ( 2000)  نجانس 

 و اندكرده سازمانی ایجاد تغییر به نیاز درباره مثبتی دیدگاه كاركنان حدي تاچه

 پهنه و خودشان براي تغییراتی كه چنین دارند اعتقاد كاركنان حد چه تا چنینهم

 .دارد هاي مثبتیكاربست سازمان،

 ( 2005)  جانس و همکاران

را یک اجراي ظرفیت هانآ كه دارند اعتقاد كاركنان  )مثل   دارند  تغییر 

 رهبران،  اسب()تن  است مفید سازمان تغییر براي اینکه تصور ،تغییر( خودكارآمدي

متعهدند به سازمان براي  تغییر و   مدیریت(  )حمایت  تغییر    است مفید  اعضاي 

 فردي(.  )ارزش

 ( 2007) هالت و همکاران 

 آنان  كه است يباور و هستند قائل براي تغییر سازمان یک اعضاي كه  است ارزشی

 . دارند تغییر بودن بخش اثر مورد در
 ( 2009وینر )

تمایل به قبول، پذیرش و اتخاذ یک برنامه خاص براي ختی  شنا  طوربهفرد یا افراد

 .هدفمند شرایط موجود داشته باشند تغییر
 ( 2012)  رافرتی و همکاران

 ( 2018) تاهکور و سریواستاوا  . آن و پیاده سازي اجراییرات و نیز شرایط درک كاركنان از ماهیت تغ

 

 عاطفی و رفتاری هستند:  ،سه بعد شناختیها دارای نگرش

ها و اطلاعات در باره هدف شناخته شده به وسیله  ها و ارزشاست از باوری آن عبارت بخش شناخت -1

 فرد است.

 ر، رخداد یا شیء است. هدف، فرد، فک  عواطف در باره و   ا هبخش عاطفی شامل احساس - 2

می  -3 سرچشمه  نگرش  آن  رفتاری  )رفبخش  نیت  به  و  بر  گیرد  معین(  صورت  به  گردد میتار 

(Rezaeian, 2002 .) 

)مه  و  رافرتی با 2013کاران  کهمی  بحث   نگرش  تئوری   به  استناد  (    و   شناختی  بعد   دو  هر  به  توجه   کنند 

 است.  اهمیت  حائز تمامی سطوح در رییتغ آمادگی نجش س و تعریف در نگرش عاطفی



 1399 زمستانو ، پاییز 24شماره دهم، ازدو نامه مدیریت تحول، سالژوهشپ                            54

 یک علی عوامل مورد در آن اساس بر افراد که شود می گفته فرآیندی به اسناد سبک  ب( نظریه اسِناد:

 ,Weiner)  کنندمی گیریتصمیم مسئولیت، و دشواری سطح کوشش، توانایی، ازجمله یا رویداد حادثه

واقنظ(.  2013 در  اسِناد  بی ریه  تبیینش ع  برداشت ندکنتر  نوع  قضاوته  و  درباها  ما  دیگران هاى  و  خود  ره 

این  ت میان فردى به دلیل حساسیت و تأثیرى است که  دخیل در تعاملایندهاى شناختى  است. توجه به فرآ

موقعیت  در  ما  رفتار  و  قضاوت  نگرش،  نحوه  بر  دارند.  الگوها  اجتماعى  ساخت  هاى  جهت  در  تلاش 

تبیین و پیش   اىطیف گسترده ان با کمک آن  بتو  الگوهایى که بینى کرد نیز از همین از رفتارها را درک، 

 ,Hilgardى داشته باشیم )ترهاى واقع گرایانه کند تا قضاوت ظریه اسِناد به ما کمک مىعلّت متأثر است. ن

Atkinson, & Atkinson, 2002). 

 

 تغییر سازمانی 

خر  معنای  به  بیشتر  سازمانی  ستغییر  حالتوج  از  دلی  ازمان  به  است تعادل  آن  بر  وارده  فشارهای    ل 

(Lewin, 1951.)  می سازمانی  )فرآ  انعنوبه تواند  تغییر  اصلی  ابعاد  از  یکی  در  سازمان  تغییر  عملیات  یند( 

شامل  تعری اصلی  ابعاد  شود.  است  ف  سازمان  کارکنان  و  اهداف  رهبری،  فرهنگ،  تکنولوژی،  ساختار، 

(Mills Helms, Dye, & Mills, 2009)تغییر  ؛ است که  این   بی سازمانی بنابراین آنجه که مسلم است 

نمی مقدمه عبارتندمی سرچشمه سازمانی محیط از معمولاً تغییر یهامحرک  .گیردصورت  و  از   گیرند 

 رفتار  جهانی، هایاجتماعی، سیاست روندهای رقابت، فرهنگی، قانونی، الزامات سازمانی، الزامات محیط،

 ی اپروسه  یک یا اعمال  ای ازسازمانی مجموعه تغییر  .کارمندان و  ذهنی رهبر   قالب مدیران، و دانرمناک 

 هایش پروسه یااجزاء    و هالفهؤم سازمان، یک کامل یا جزئی تبدیل یا تغییر موجب که دهدمی ننشا را

 با فیکی یا کمی نظر از که آوردمی بوجود را مطلوب آتی حالت به  موجود حالت از انتقال که، شودمی

   (.Mills Helms, Dye, & Mills, 2009)  متفاوت است قبلی

 

 پیشینه  

این  ارتباط  در  گرفته انجام  های پژوهش  نیرتمرتبط از برخی جدول  با  در  همراه    ذیل   متغیرها  به 

 اند. شده  ای از نتایج گزارشخلاصه
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 معرفی پیشینه تحقیق  (:2)جدول 

نام 

 پژوهشگران 
 نتایج سال وهش عنوان پژ

رانایاكه و  ما اس

 تاكمورا 

  ی،تعهد سازمان  ین روابط ب بررسی 

و   یریت اعتماد به همسالان و مد 

 ي كاركنان شركت تجار ییرتغ یدگآما

2017 
سازمان ب  یتعهد  اعتماد  وو  همسالان   یریت مد   ه 

توجه  طوربه برا  یآمادگ  هب  یقابل   ي كاركنان 

 مرتبط است. یسازمان ییرتغ

  و هانگ

 سو  هاتچین

  الگوهاي و ، یادگیريزيیر برنامه نقش 

 سازي  تصمیم پویایی  تکرار در ذهنی
2013 

 افراد  ذهنی   الگو  دستکاري  به   تحقیق  این  در

  در  را  بیشتري   موفقیت   آن   نتیجه  كه  پرداختند 

و باعث  ذهنی  الگو  توسعه  این  برداشت   مناسب، 

(  كم  خرید)  پایین  هزینه  كه  زمانی  عملکرد  بهبود

 گردید.می است

و   نواهچا

 ن همکارا 

عنوان آمادگی كاركنان براي تغییر از  

 دریچه فرهنگی و نظریه خود اظهاري 
2012 

بیان ایننتایج  تغییر،    گر  مدیریت  بین  كه  بود 

تعام و  براي فرهنگ جمعی، همکاري  آمادگی  ل، 

معنا رابطه  كاركنان  تعهد  و  وجود  تغییر  داري 

 دارد.

چریستل و  

 همکاران 

اي تغییر  ن بربررسی آمادگی كاركنا

 انی م ساز
2010 

نتایج نشان داد كه تركیبی از كاركنان متوسط با 

تر  زمانی آمادهرضایت شغلی كم براي تغییرات سا

 گردند. هستند و باعث تسهیل در تغییر می

زاده و عبد  ترک

 شریفی 

انسجام سازمانی بر   تأثیربررسی 

 آمادگی براي تغییر سازمانی 
1395 

پیش  سازمانی  معنینی  یبانسجام  ر  ادكننده 

 آمادگی براي تغییر سازمانی است.

سپهوند و زهره  

 محمدیاري 

 تنبلی هب  نسبت افراد ذهنیت شناسایی

 سازمانی 
1394 

 هايانسازم مدیران كه است از آن حاكی نتایج،

 تنبلی موضوع  به نسبت ایلام شهر در دولتی

 الگوي سه داراي دولتی هايدر سازمان سازمانی

 كاركنان   :از است بارتع كههستند ذهنی

سازمان )عوامل  و سازمانی( )عوامل  فردي(، 

 .دولتی مشاغل ماهیت

خواه و  وطن

ان  ظهوری 

 نادعلی 

بررسی رابطه بین الگوي ترجیحات  

براي    هاآنادگی فکري كاركنان و آم

 تغییر سازمانی 

1394 
راب كاركنان  ذهنی  معنیترجیحات  با  طه  داري 

 د.رر سازمانی داتغییبراي  هاآنمیزان آمادگی 

جمالی و  

 همکاران 

بررسی رابطه تفکر راهبردي با آمادگی  

ي تأمین  هاتغییر در مدیران بیمارستان

 اجتماعی اصفهان 

1394 
تفکر بین  داد  نشان  تحقیق  و    نتایج  راهبردي 

گر كه ذكر  آن  تغییر دید  عناصر  براي  آمادگی  با 

 . داري وجود داردرابطه معنی

احدي و  

 همکاران 

  تغییر عملکرد یارتباط آمادگی رسبر

اعضاي هیأت علمی علوم پایه دانشکده  

 پزشکی

1394 
مابن داد  نشان  تحقیق  مؤلفهتایج  هاي ین 

دار  معنیفرسودگی و آمادگی براي تغییر ارتباط  

 کوس وجود دارد. و مع
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 شناسی روش

ک   یق،تحق  ینا  یاستراتژ و  یوروش  تعر  است  ب  یفمراحل  از  آن،  روش  »تک    یهاخاب انت  ینشده 

-(. روش Danaei Fard, 2007)  است  یبیترک   یهاجزء روش  «یبیو »روش ترک   «یخته»روش آم  ،«یروش

-طبقه   و  شناسایی  را  فردی  عقاید   و  ادراکات  اولاً  تا  سازدفنی است که پژوهشگر را قادر می  کیو،  شناسی

 آشکار  فن،  نیا  اصلی  هدف.  دازردبپ  ادراکاتشان  اساس  بر  افراد  هایوه گر   بندی  دسته  به  ثانیاً  و  کند   بندی

 فوق،  ویژگی.  رنداد  مختلفی  تفکرات  که   افرادی   تعداد   شمارش  نه   است،  تفکر  مختلف  الگوهای   ساختن

 کمی بعد از کیو شناسیروش این، وجود با. سازدمی دیکزن کیفی تحقیق هایروش  به را شناسیروش این

  بندی دسته   برای  اصلی  هایل مؤلفه لیعاملی و تح  حلیلهای آماری مانند ت است، زیرا از روش  برخوردار  نیز

  (.Khoshgovian Fard, 2007) گیردمی کمک افراد

و  -توصیفی  حاضر،  ققیتحروش   است؛کاربرد  ،هدف  لحاظ  بهتحلیلی  ماهیت    انجام  روش  اظلح  به  ی  و 

لال  داست از  ( ترکیبی است و به لحاظ رویکرد  Mohammadpour, Sadeghi, & Rezaei, 2010)  ، تحقیق

است.    یاسیق  –ییاستقرا مانند مرحله چرخش عاملدر دو مرح  این رویکرداستفاده شده  از روش  و  له  ها 

.  است  یوروش ک   یق،تحق  ینا  یست. استراتژاستفاده شده ا  یاس یق  -یی، از استدلال استقراهاآن  یرحله تفسمر

کیفی  بعد  از  کیو  شناسیروش و  روش  برخوردار  کمی  از  زیرا  تحلآمارهای  است،  مانند  و    یلی  عاملی 

مؤلفهتحلی شهرداری  (.  Khoshgovian Fard, 2007)  گیردمی  کمک  افراد   بندی دسته   برای   اصلی  هایل 

تابعه دارای  جز سازمان  مشهد به  این پژوهش می شناس  کار  1486های   در نمونه    .باشدکه جامعه نمونه در 

شامل    ینا احتمالی  غیر  و  هدفمند  صورت  به  کارشناس  نفر  30پژوهش،  دارای    یشهردار  اناز  که  مشهد 

»علاقهازجمله  هاییویژگی »عضو:  تحقیق«،  موضوع  به  شو  یتمندی   مشهد«،   یشهردار  یادار  یرادر 

ل  یمقطع تحصیل  ی»دارا بالا«،   یسانسحداقل  تغ  ی »دارا  به  بار  و    ییجابجا  یا  ییر تجربه حداقل دو  در پست 

ها  این ویژگی حداقل دو سال« انتخاب شدند. ین سوابق کارداشت«، » ییاجرا یتداشتن فعال»   ،«یحوزه خدمت

تیابی به   و مسلط به ساز و کار فعالیت سازمانی در جهت دسبه منظور انتخاب مدیران با تجربه و آگاهی بالا 

ای  ایج با اعتبار بالاتر استفاده شدند. برای بررسی پایایی نیز از روش آلفای کرونباخ استفاده شد و نتایج برنت

 اهده شد که نشان از پایایی مطلوب است.مش 798/0ر با ابارشناسان برک 
 آن یها یافته و  یوروش ک یمراحل اجرا

ک   فرآیند گام   یو مطالعه  در   یمختلف  های شامل  که  مان  یهکل  ده یرنبرگ  است  روش  انتخاب  مراحل  ند 

  های م ادر قالب گ  جا ینا  که در  باشدیم  یل و تحل  یه اطلاعات و روش تجز  ی آورجامعه، نمونه، روش جمع

 .  شودیداده م یح توض هفتماول تا  



     57             مشهد یدر شهردار رییتغ یبرا یکارشناسان نسبت به آمادگ یذهن یگوهاشف الک

)تول   (1گام   ن  به عنو  معجا  نگفتما  یفضا  یگردآور  یو(:ک   اتمجموعه عبار  یدگردآوری فضای گفتمان 

از   ایط و توسعه دامنهساین گام ب   یاجرای  باشد. چگونگیم  نتوجه آ  نانو و ک  ویروش ک   یگام اجرا  ن لیاو

  ا هنماینده کل دیدگاه  یتگسبه شای  باید در این است که   ن آ  ت یمهو ا است  ...و    ها شتاراظهارات، نو   ، اهگفته

-یرخ م   یگفتمان  هایت یو فعاه  نگفتمان  که در آ  یمعناست، بافت  ناین به آ  شد.با   شهدرباره موضوع پژو 

  ع ناب و م  ن نظرابصاح هی بر اساس توص (.Crow, 2005)  ردیقرار گ   شهیند پژوآتوجه فر نباید در کانو   د، هد

 ,Brown, Durning, & Seldenباشد )ییا نقطه نظر م  ینوع طرز تلق  60تا   30  ن یب   و یک   نوع نمونه تمختلف،  

ب  ن یچنم( ه2007  80  لی ا  40که تعداد استاندارد در حدود    شده   ه یتوص  زین   و یگزینه ک   100تا    20  ن ینمونه 

است  این  Danaeifard, Hosseini, & Sheikhs, 2013)  گزینه  در  بهپژوه(  عبرمنظور گش  ارات دآوری 

ابتد گفتمان،  فضای  به  پژوهش مربوط  و  موضوع  ادبیات  بررسی  با  گرفا  صورت  را های  این  در  بطه، ته 

ابعمجموعه و  عوامل  به  که  عبارات  از  کرده آمااد  ای  اشاره  تغییر  برای  انتخابدگی  سپس    اند،  شده؛ 

شهمصاحبه از کارشناسان مجموعه  تعدادی  با  عمیقی  تجربه  ردارهای  که  را در وان ای  سازمانی  تغییرات  ع 

 اند، انجام شد.  های خدمت خود داشته سال

-گزاره   یاو    یوک   ای هکارت  عبارات   ها،»نمونه« شامل گزاره   یو، مطالعه ک   در   یو:ه ک مجموع  یطراح  (2گام  

مجموعه    یو ک   یها به  که  ک   هاآنهستند  میو»مجموعه  گفته  گستردگی  شودی«  مختلف،  ابعاد  ت  و    نوع و 

استان  مفتگ  یفضا نموده  منعکس  خود  در  ارزیابی، .  (Lajevardi et al., 2015)  را  با  تحقیق  این  در 

تکرویر و  مشابه  عبارات  حذف  و  حذف  ایش  و  معنایی  ابهام  کاهش  هماری،  و  مفهومی  پوشانی تداخل 

تعداد   ابعاد شناسایی شده  این پژوه گفت  عبارات فضای  عنوانبه عبارت    64احتمالی همه عبارات و    ش مان 

نشان دهنده ذهنیت و دیدگاه گردآوری شد که  تغیها  برای  پیرامون آمادگی  د یرات ساها مختلف  ر زمانی 

 باشد شهرداری مشهد می

کنندگان  (3گام   مشارکت  برا  ینا  در  :نمونه  دن  گیرینمونه  ی روش  ذهن  یایاز  و  از   یتافکار  نه  و  افراد 

-به جامعه   هایافته  یمافراد است و تعم  یتیذهن  یا الگوه  ییناساال ششده است و به دنب  یمردم طراح  یتجمع

 یشده متناسب با هر موضوع پژوهش  ین( کوچک و گلچ ی )آمار  ونه نم  ینبنابرا؛  بزرگتر را مد نظر ندارد  ای

برا   اب تخان که  چرا  شد،  تنها    ی،ذهن  ی الگو  یک کشف    یخواهند  الگو  یک وجود  آن  با  خاص    ی نفر 

انتخاب   یبرا  یلزوم بنابراین؛ است  هاآن  تعداد  از  ترمهم  ندگاننک مشارکت  یگونگوناو لذا    کندیم  یتکفا

بزر  یتصادف  هاینمونه  ماننو  پژوهشگ  ندارد   یآمار  های د  و    هایسررب  (.Danaei Fard, 2007)   وجود 

 40. کمتر از  دهدیتعداد مشارکت کنندگان را متفاوت نشان م  یوک   یمطالعات انجام شده در روش شناس 
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  ینمونه از افراد مورد بررس  80تا    20  ینکند و معمولاً انتخاب ب   یتفای اهداف خاص ک اممکن است بر  نفر

 ,.Lajevardi et al)  رسدیر منظ  به  یموضوع کاف   یکبه  نقطه نظرات مختلف نسبت به    یابیر دستظومنبه

تحق  ینا  در  (.2015 روش  به  توجه  با  ک   یقپژوهش،  مشارکت  انتخاب  ضرورت  و  دارا نندگآن    یان 

ماطلا شامل  عات  احتمالی  غیر  و  هدفمند  صورت  به  افراد  نمونه  موضوع،  با  کارشناس  30رتبط  از  ان  نفر 

ویژگی  یشهردار دارای  که  بازجمله  هاییمشهد  مندی  »علاقه  تحقیق«،:  موضوع  در  یرامد  یت»عضو  ه  ن 

ل   یمقطع تحصیل  ی»دارا  مشهد«،  ی شهردار  ی ادار  ی شورا بالا  یسانسحداقل  داقل دو  حتجربه    ی دارا»   «، به 

تغ کسب و    ین در فضاو قرار داشت  ییاجرا  یتداشتن فعال»   ،«یدر پست و حوزه خدمت  ییجابجا  یا  ییربار 

 . خاب شدندحداقل دو سال« انت یداشتن سوابق کارکار«، » 

پا  یی روا  (4گام   مییایی:  و  کیو  ن  عبارات   جامعیت  شود،  مطرح  کیو   مطالعه   درباره   تواند آنچه    است. مونه 

روای ا  یدرخصوص  میدر  انجام  صورت  دو  به  روش    که   ایرتبه  براساس  محتوا  روایی  (الف:  گیردین 

-انتظار میبه عبارت دیگر،  ابل بررسی است.  ق  آن  مجاور  عبارات  و  دهندمی  عبارات  به  ندگاکنن  مشارکت

دارندمجاوهای  روی درجه  بر  یا  طیف  از  یکسانی  درجه  روی  بر  یا  که  عباراتی  محتوای   بین   رود قرار    ، ر 

ظرفیت و  روایی صوری با بررسی میزان رضایت مشارکت کنندگان نسبت به  داشته باشد. ب(تناسبی وجود 

پ امکان  آنان  ذهنیت  دادن  نشان  برای  عبارات  مختلف ذیقابلیت  ابعاد  به  موجود  عبارات  آیا  یعنی  است؛  ر 

. برای مرتب  را بیان کنند  د ازی ذهنیت خوستباز طریق مر  بتوانند  هاآن   تا اند موضوع تحت بررسی پرداخته

 کارت  دسته  یک  کننده   مشارکت  یک  ا یآ  که   پرسید  توانیعنی می  .سازی کیو، پایایی نیز قابل طرح است

  حسب   بر  که  داشت   توجه  باید  کند؟ف به یک شکل مرتب میتکرارهای مختل  العمل یکسان دردستور  با  را

  به   منجر  سازی،مرتب  تکرار  که  داشت  انتظار  توانها میتکار  طیف و تعداد   کیو، درجات  مطالعه  موضوع

 گفتمان گرفته فضای از مستقیم طوربه  کیو عبارات قبق،حت فلسفه به توجه با  .نشود  یکسان  کاملاً  نتیجه 

  . است داشته کیو عبارات یا گزاره  محتوای یا تعداد طراحی در را ترین دخالتکم محقق و تسا شده 

تو  ابتدا  با  بمحقق  ب جه  و  ادبیات  شاخصیاننه  موضوع  نظری  مؤ های  تغییر لفه هاو  برای  آمادگی  را    های 

بالغ   که  نمود  تحقیق مؤ   70بر  استخراج  قلمرو  به  توجه  با  طرفی  از  و  شد  مشه  لفه  جامعه  )شهرداری  و  د( 

ت ربصو ها و با توجه به پیاده کردن مصاحبه  ماری )مدیران و کارشناسان( نسبت به مصاحبه عمیق پرداختآ

قراردادن    اریاز طریق در اخت  ،یفیحتوا به صورت ک م  جهت رواییهو ب   گردید  ت کیو استخراجرکا  65متنی  

نظران  ازصاحب   نفر  14ستخراج شده به  ا  و یکارت ک   65  انجام شده و تعداد  ی هاشده مصاحبه  اده یپ   یهاتنم

با گزاره ارائه گردید که نظرات موافق   یا مخالف بودن خود را  ن و  تدبه موضوع آماسبت  ها  غییر گی برای 
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در پژوهش جاری    .فتر گرقرا  دییأکارت مورد ت   64مطالعه نظرات    بندی واعلام نمایند، که پس از جمع

ه است  ارزیاب خواست   5ن استفاده شده است. به این منظور از  بازآمو-جهت سنجش پایایی از روش آزمون

و مرحله به دست آمده ریب همبستگی دضها اقدام و  کارتبندی  روزه نسبت به تقسیم  10صله زمانی  تا بافا

 کند. یید می پایایی را تأدداً حاصل شده است که مج 878/0متوسط ضریب پایایی  ؛ کهاست

شدمرت  یها داده   یگردآور  (5گام   ارزشب  و  دست    یو:ک   یهاکارت  یگذاره  به  مرحله،  این  از  هدف 

افر  اتیذهن   نآورد تصورات  آمادگاو  درباره  تغنسب  ید  به  م  یردارشه  رد  رییت  درا  ،باشدیمشهد    ن ی که 

 : دیانجام گرد لیخصوص سه گام بصورت ذ

ها تایپ شد و سپس  کارت  ی گزاره انتخاب شده، بر رو  این مرحله  در  : ویک   یهاکارت  جاد یمرحله ا  (الف

  ی هنمارا،  هات کارت نوشته شد و به همراه کارتدر پش   ایو شماره    شده ی  گذارشماره   یبه صورت تصادف

 شده است. زتدوینین و یجداول ک  لیتکم و نحوه 

گذار  (ب ر  پس  :ویک   یهاکارت  یابتدای  یارزش  مرحله  پایای  یوایاز  فوق کارت  یو  مطالب  در  که  ها 

موافق، ) را در سه دسته   ایخواسته شد تا ابتدا کارت    پژوهش  مشارکت کننده   30از    داده شده است،   ح یتوض

 ند. کن ی بندطبقه  (و مخالف نظر یب

ا  (ج از    در  :ویک   یگذارزشرباز  نمونه    30این مرحله مجدد  یا  تا   ایمشارکت کننده پژوهش  خواسته شد 

ه  + در نظر گرفت7تا  -7  فیبه نرمال در طرا بر اساس توزیع ش   هاآن ،  ای  کارتی  ابتدای  ی گذارس از ارزشپ

 ند نک  ل یده و تکمنمو  یگذاریا ارزش یبندرتبه وینمودار ک   -را در  و یک  یهاو رتبه کارت

 اطلاعات  تجزیه و تحلیل( 6گام 

بارهای عاملی با    یس خروجبر اسا افزار، مقادیر  مهم یا عقایدی که    های و عامل  ه دش  یسه مقا  یکدیگر نرم 

 بزرگی  نآن، به میزا  حلیل. معیار اهمیت یک عامل و تگردندمی  ییتری هستند، شناسادارای اهمیت بیش

و    یسازن مرتبمشارکت کنندگا  یتمام  اینکهدرصد( بارهای عاملی آن بستگی دارد. پس از    70)بیش از  

  یشده و مورد پردازش آمار  یگردآور  عات بدست آمده،را انجام دادند، اطلا  یوک   یهاگزاره   ی بنددسته

م ابزارگیرندیقرار  ا  ی.  به  به کار گرفته    ینکه  تحل  ود،شیممنظور  چند    یاست که روش  یعامل  لیروش 

اسپ  متغیرها  ین ب  ی همبستگ  یزان م  یافتن  یبرا  یره متغ توسط  و  همبستگ   منیراست  روش  در  شد.   ی،ابداع 

 هستیم  هاآدم   ینب   یهمبستگ  یافتنبه دنبال    یوک   یدر روش شناس  یول  شودیم  یده سنج  هایرمتغ  ینب  یهمبستگ

بب  افراد    ینیمتا  کدام  نظرات  هنقطه  نزدبه  )سا  تریکم  پژوهش  (.  Khoshgovian Fard, 2007ت  این  در 

عامل کننده، رکتمشا هر ارتباط شدتچرخش   با عاملی بار ماتریس آن   به که ذهنی الگوی یا با 
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 مهم هایعامل معیارهای ها،عامل تفسیر و  تحلیل عاملی برای  چنینهمت.  اس شده  مشخص شده، منتسب

 عاملی استفاده گردید.  هایآرایه و عاملی مقادیر امتیازهای ای (،z- scores) داستاندار نمره  مقدار مانند

 یعنی  عامل رن هبود پذیر باشد تفسیرها میعامل  نتایج تفسیر روش، گام نخری: آبیان تفسیر نهایی (7گام 

 از استفاده  با   و  است  گروه  آن خاص کنندگان  مشارکت از متشکل که گروه  هر بودن نظرات تفسیرپذیر

هرشاخص نیز و عاملی هایآرایه و هاعامل استاندارد نمره  یا ها کارت عاملی هایزامتیا محاسبه  های 

 .است شده  آورده  عامل هر در یا هدیدگا تفسیر کیو، عاملی تحلیل از حاصل نتایج سایر و ذهنی ویالگ

 

 هایافته

پس  مرحله  در پژوهش  مصاحبه  از   اول  باانجام  کارش  ها  از  کهناساتعدادی  شهرداری  انواع  تجر  ن  به 

سال در  سازمانی  داشتهتغییرات  خود  خدمت  دا  در  که  مفهومی  کدهای   اند،های    تحقیق   موضوع رنده  بر 

 ترین فراوانی را در یشهایی که بهای استخراج شده، گزاره ره گزا  میان  از  درنهایت بودند استخراج شدند و  

 شود.زیر مشاهده می جدول  در  که دش  یدتأی گزاره  64ها داشتند، ها و پیشینه مصاحبه
 حاضر  پژوهش  در مجموعه کیو (:3)جدول 

 نام مؤلفه ردیف  نام مؤلفه ردیف 

ثر در بودن میزان قدر دانی از افراد مؤ  ثرمؤ 33 شناخت كاركنان از میزان انگیزه و تعهد مافوقان به تغییر 1

 تغییر

 تیرایتغاز نتیجه  ناسبدادن بازخورد م 34 حمایت مدیران ارشد از تغییر  2

 دي در تغییراتاطمینان از حفظ منافع فر 35 میزان آگاهی افراد از شایسته سالاري حاكم بر سیستم  3

 رضایتی از وضع موجودان 36 مافوقانشناخت كاركنان از میزان تخصص  4

عام 37 درک كاركنان از پایداري تغییر در بلند مدت 5 نزدیکی  میزان  از  كاركنان  لان  درک 

 ع قدرتبتغییر به منا

آگاهی كاركنان از انتصاب مافوقان بر اساس  38 امید به آینده بهتر سیستم  6

 گیشایست

شناخ 39 هاي تغییر شناخت افراد از شفافیت فرآیند 7 از میزان  افراد  و    ت  قانونی  الزامات 

 شفافیت آن 

 د دانش و مهارت افرا 40 داشتن روحیه نوآوري و ریسک پذیري افراد 8

درست   41 انداز تغییرات ن از از چشم اآگاهی كاركن 9 مدیریت  از  كاركنان  اطمینان 

 هیجانات ناشی از تغییر

عاطف 42 راتییتغاطمینان از توانمند سازي افراد در  10 تغییرات  سرایت  گروهی  هاي  توسط 

 رسمی رسمی و غیر

 دافراتجارب موفق قبلی  43 میزان حمایت فرهنگ سازمانی از تغییرات 11

و فراای  آگاه 12 ظرفیت  وجود  از  ساخت  د  سازمانی زیر   انافراد به مافوقاعتماد  44هاي 
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 مناسب براي تغییر

 اسب تغییراز زمان مندرک افراد  45 توانایی افراد در موضوعات تغییر میزان 13

 بازي مافوقاناسی درک كاركنان از عدم سی 46 شناخت افراد از ظرفیت نیروي انسانی موجود براي تغییر 14

 میزان تعلق سازمانی افراد  47 شناخت افراد از سبک مدیریت مافوقان  15

  ی عملکرد فردي در همراهی نسبت به ز ارزیابآگاهی افراد ا 16

 تغییر

كا 48 ازاحساس  از   ركنان  بعد  شغلی  امنیت 

 تغییر

در  آگاهی   17 تغییر  به  سیستمی  نگاه  وجود  به  نسبت  افراد 

 سازمان 

عییتأ 49 تغییر  د  ذيتاملان  نفوذان  وسط 

 سازمان 

 چرایی تغییر  آگاهی از 50 نفوذان از تغییر  حمایت ذي 18

 د مفید دانستن تغییر توسط افرا 51 به تغییر ركنان از نیازی كاآگاه 19

بودن   52 در انجام تغییرات  ثر بودن افرادساس مؤاح 20 بفرد  قائم  عدم  از  كاركنان  درک 

 تغییرات 

 میزان هویت سازمانی افراد  53 تغییرات نان در انجام كركت دادن كارمشا میزان 21

 تعهد عاطفی افراد به اهداف سازمان 54 شناخت افراد از اهداف تغییر   22

براي   55 لعات مکفی براي تغییرمطا وجود شناخت افراد از  23 لازم  منابع  وجود  از  كاركنان  درک 

 تغییر در سازمان

نحوه  56 اركنانكوحی و روانی ، ریمیزان سلامت جسم 24 آموزش  و  رسانی  اطلاع  كفایت  میزان 

 انجام تغییرات  

 احساس حفظ كرامت انسانی در تغییرات 57 پایداري مافوق آگاهی كاركنان از  25

 همسو بودن علایق شخصی با تغییرات 58 ی كاركنان درمساعد بودن شرایط محیطیاهآگ 26

معنوي 59 شهروندان یرات از نگاهتغی اگاهی از میزان مقبولیات 27 و  قلبی  باورهاي  بودن    همسو 

 شخصی با تغییرات

 تغییر ت بهنسب اطمینان به همراهی جمعی  60 هاي  مثبت ناشی از تغییرات مداطمینان افراد به پیا 28

 میزان رابطه عاطفی بین كاركنان و مدیران  61 میزان علاقه مندي افراد به موضوعات تغییر 29

شناخت   62 افراد نسبت به تغییرات ود نگرش مثبتوج 30 و  آشنایی  میزان  از  كاركنان  درک 

 سازمانیعاملان تغییر از فرهنگ  

به كاركدرک   63 تغییر  اطمینان از مدیریت درست و بهینه  31 مافوقان  اشرافیت  از  نان 

 موضوع تغییر

پ  64 قلبی افراد به موضوع تغییر باور  32 رقابت  روحیه  در   ذیريداشتن  مثبت 

 ي تغییرات ااجر

 

اس شد.  استفاده  اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  کیو  روش  از  تحلیل  و  تجزیه  مرحله  عاملی در  تحلیل  کار  اس 

افراد   دوی کارشناسان  ن ابتدا مقادیر همبستگی بین دوبهبنابرای؛  باشدیماکتشافی بر ماتریس همبستگی بین 

قرار ماتریس همبستگی  قالب  دلیگرف  محاسبه شد و در  به  اما  مقال  ل ت  عبارات محدودیت  تعداد زیاد  و  ه 

کارشناسان  دهد که تعدادی از شان میس همبستگی نبررسی ماتریموضوع تحقیق در اینجا ارائه نشده است. 
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با   های دو کارشناس های مشابه هستند و ذهنیت د و دارای ذهنیتخوبی دارن  نسبتاً ی  هم رابطه تا حدودی 

 است(. 69/0)مقدار همبستگی برابر با   را هستند ان تشابه را د تریبیش 25 و 24شماره 

 ان()گروه کارشناس ماتریس اشتراکات  (:4)جدول 

 Initial Extraction کارشناسان  Initial Extraction کارشناسان 

p1 1 696/0 p16 1 613/0 

p2 1 778/0 p17 1 663/0 

p3 1 831/0 p18 1 677/0 

p4 1 790/0 p19 1 824/0 

p5 1 659/0 p20 1 693/0 

p6 1 675/0 p21 1 685/0 

p7 1 726/0 p22 1 663/0 

p8 1 671/0 p23 1 791/0 

p9 1 686/0 p24 1 641/0 

p10 1 742/0 p25 1 833/0 

p11 1 672/0 p26 1 794/0 

p12 1 587/0 p27 1 850/0 

p13 1 698/0 p28 1 652/0 

p14 1 885/0 p29 1 685/0 

p15 1 588/0 p30 1 821/0 

 

اشتر Initial ستون میتمامی  گزارش  را  استخراج  از  قبل  تمام  اکات  پس  ستون    .باشدمی  1  هاآن کند 

Extraction    واریانس توضیح داده شده 5در جدول    .کنداز استخراج را گزارش می   بعدتمامی اشتراکات ،

 11ویژه اولیه    ای مقداره  به   مربوط  ستون   سه  شامل  اول  ارائه شده است. در این جدول مقادیر بلوک  1کل 

لفه اصلی ؤ تواند با یک ممی  قدار ویژه نشان دهنده مقدار کل واریانس است کهم  .است  همبستگی  ماتریس

 از واریانس کل درصد 253/12 کهاست  186/3لفه اول برابر ؤده شود. برای مثال در جدول زیر متوضیح دا

 2چرخش داده نشده مؤلفه  بلوک دوم شامل سه ستون با برچسب مجموع ضرائب  مقادیر    شود.را شامل می

________________________________________________________________ 

1 Total Variance Explained 
2 Loading Extraction Sums of Squared
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است و واریانس    1چرخیده   های مؤلفه  اتمجموع مربعکه مربوط به    بلوک سوم شامل سه ستون است  است.

 .کندها یکنواخت توزیع میمؤلفهمیان  را
 

 واریانس توضیح داده شده کل )گروه کارشناسان( (:5) جدول

 اولیه  ویژه  یمقدارها 
چرخش   لفه مؤمجموع ضرائب 

 داده نشده

  هایمؤلفه  مجموع مربعات

 چرخیده

درصد  کل  مؤلفه 

 واریانس 

درصد 

 ی تجمع

درصد  کل 

 واریانس 

درصد 

 تجمعی 

درصد  کل 

 واریانس 

درصد 

 تجمعی 

1 366/5 886/17 886/17 366/5 886/17 887/17 116/3 386/10 386/10 

2 440/2 135/8 021/26 440/2 135/8 021/26 815/2 383/9 769/17 

3 174/2 245/7 266/33 174/2 245/7 266/33 019/2 730/6 499/26 

4 126/2 087/7 353/40 126/2 087/7 353/40 012/2 708/6 207/33 

5 699/1 664/5 017/46 699/1 664/5 017/46 965/1 550/6 757/39 

6 522/1 074/5 091/51 522/1 074/5 091/51 804/1 013/6 770/45 

7 453/1 844/4 963/55 453/1 844/4 936/55 677/1 590/5 360/51 

8 388/1 626/4 562/60 388/1 626/4 562/60 593/1 308/5 668/56 

9 192/1 972/3 534/64 192/1 972/3 534/64 581/1 269/5 937/61 

10 176/1 918/3 453/68 176/1 918/3 453/68 536/1 120/5 057/67 

11 033/1 444/3 897/71 033/1 444/3 897/71 452/1 480/4 897/71 

 

واریماک  چرخش  از  پس  بالا،  جدول  مؤطبق  اولس،  از   386/10  لفه  خود    درصد  به  را  کل  واریانس 

می بیشاختصاص  که  است.  دهد  دارا  دیگر  عوامل  سایر  بین  در  را  مقدار   9/ 383دوم حدود  مؤلفه  ترین 

کل،   واریانس  از  حدود  ه  لفمؤدرصد  کل،    730/6سوم  واریانس  از  حدود  مؤلفه  درصد   708/6چهارم 

درصد    013/6ششم حدود  مؤلفه از واریانس کل،    درصد   550/6پنجم حدود  مؤلفه  درصد از واریانس کل،  

درصد از    5/  308حدود    هشتممؤلفه  درصد از واریانس کل،    5/  590هفتم حدود  مؤلفه  از واریانس کل،  

درصد از واریانس    120/5دهم حدود  مؤلفه درصد از واریانس کل،    269/5هم حدود  ن  مؤلفه ،  واریانس کل

و   حدود    مؤلفه  درنهایتکل،  از  840/4یازدهم  می  درصد  اختصاص  خود  به  را  کل  در واریانس  دهند. 

واریانس کل   درصد از   89/71کلی    طور به که دارای مقادیر ویژه بیشتر از یک هستند،  مؤلفه  مجموع این نه  

________________________________________________________________ 

1 Rotation Sums of Squared Loadings 
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های  مؤلفه این نمودار تصویر مقدار ویژه را در هر یک از    1نمودار سنگ ریزه دهند.  ه خود اختصاص میب   را

شود همواره یک نمودار نزولی ترین مقدار ویژه شروع میدهد که چون از بزرگان میاستخراج شده نش

 1تر از  هم کمیازدلفه  مؤمقدار ویژه    کند.های بعدی به سرعت افت میمقدار ویژه با استخراج عامل  است.

ینجا با  ر ا)د  سم کنید را ر  Y=1ها از روی این نمودار کافیست خط  مؤلفه برای مشخص کردن تعداد    است.

است قرمز مشخص شده  به  هایی مؤلفه  . (خط  بگیرند  قرار  این خط  بالای  اصلی مورد مؤلفه عنوان  که  های 

 گیرند.استفاده قرار می

 
 ای استخراج شده )گروه کارشناسان(ه ربوط به عاملم  نمودار سنگ ریزه  (:1)شکل  

 

شماره   کارشناس  واریماکس،  چرخش  از  عامل  14پس  بار  بیشترین  مؤدارای  در  سپس  ی  است.  اول  لفه 

شماره   بیشد  10و    11،  27کارشناسان  مؤارای  این  در  عاملی  بار  هترین  دارای  لفه  کارشناسان  این  ستند. 

  خود   به   را   کل  واریانس   از  درصد  386/10لفه است زیرا  ترین مؤ مهم  لاو   مؤلفه های مشابه هستند.  ذهنیت 

شماره    دهد.می  اختصاص بیش  15  و  22،  16،  25،  24کارشناسان  مؤدارای  در  عاملی  بار  دوم  لفه  ترین 

دارای ذهنیت ؛  هستند هستد.بنابراین  هستند.  دارای ذهنیت   4و    3رشناسان شماره  کا  های مشابه  های مشابه 

و    29،  5،  21ره  ماشکارشناسان   ذهنیت  28و  هستند.دارای  مشابه  شماره    های   12و    26،  23کارشناسان 

رشناسان شماره  کا  های مشابه هستند. دارای ذهنیت  7و    6رشناسان شماره  کا  های مشابه هستند. دارای ذهنیت 

ذهنیت  17،  9 هستند. دارای  مشابه  شماره  کارشناس  های  ذهنیت  18و    13،  1ان  مشدارای  هستند. ا های    به 

 های مشابه هستند. دارای ذهنیت  20 و 19شناسان شماره کار

________________________________________________________________ 

1 Scree Plot 
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اما ذهنیت این کارشناسان از درجه  ؛  های مشابه هستند یتنیز دارای ذهن  2و    30ان شماره  کارشناس  درنهایت 

هم دارد.  قرار  سایرین  به  نسبت  پایینی  کارشناس  اهمیت  ذهنیت  است   8شماره  چنین  متفاوت  سایرین  . با 

های عاملی و آرایه ها )عبارات کیو(  یوه محاسبه امتیازهای عاملی کارتدیدگاه ذهنی با استفاده از ش  یازده 

است  تفسیر  شاخص  قابل  بهتر،  و  تفسیر  به  کمک  نیز ضمن  ذهنی  الگوی  هر  از    عنوانبه های  هدف  یک 

 بندی و ارائه شد. ( دسته 2ش شناختی کیو، به شرح شکل )پژوهش مبتنی بر رو

 

 
 

 بندی الگوهای ذهنی کارشناسان : دسته( 2)شکل  

 

 بحث و بررسی 

وهای ذهنی برخوردارند؟  مادگی برای تغییر سازمانی از چه الگ کارشناسان شهرداری مشهد نسبت به آ

بررسی قسمتطبق  شده  انجام  قبل،  های  تغییر   11های  برای  آمادگی  خصوص  در  متفاوت  ذهنی  الگوی 

درصد ذهنیت    89/71کارشناس شهرداری وجود دارد. این یازده الگوی شناسایی شده    30در بین    یسازمان

 دهد. توضیح می شناسان مشارکت کننده راکار

 

 

الگوهای ذهنی  

 کارشناسان

 : اطمینان خواهان 2عامل 

 : ارزیابی کنندگان 1عامل 

 : علت یابان 3عامل 

 : دنبال کنندگان 4ل عام

 : فردگرایان8مل عا

 : حمایت خواهان 9عامل 

 : مشارکت کنندگان 7عامل 

 : مثبت اندیشان5عامل 

 قانون گرایان  :10عامل 

 : رابطه گرایان11عامل 

 : متعهدان 6عامل 
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 « کنندگانارزیابیالگوی ذهنی تفسیر الگوی ذهنی اول: »

این    .است  "ارزیابی کننده "ر خصوص آمادگی برای تغییرالگوی  ترین الگوی ذهنی کارشناسان دمهم

ررسی و ارزیابی باشد مبین دیدگاه مشترک بمی  10و    11،  27،  14به کارشناسان  الگوی ذهنی که مربوط  

 3/ 116ی جوانب تغییر جهت مواجه صحیح با تغییر است. این الگوی ذهنی با مقدار ویژه  همههمه جانبه و  

تنهایی   از دیدگاه   386/10به  این  های کارشناسان مشارکتدرصد  تبیین می  کننده در  را  از پژوهش  کند. 

-غییرات کمخود تهای خدمت  نسبت به سال  سال سابقه دارند و  10نظر کارشناسان این گروه، که همه زیر  

کرده  تجربه  را  تعییتری  چهار  از  سازمان  اعضای  شناختی  ارزیابی  از  تابعی  تغییر  اثربخشی  کننده ناند، 

ع، عوامل موقعیتی و ساختارهای حمایتی است. چنانچه  بهای فردی، ادراک مناظرفیت اجرایی شامل ظرفیت

از   باشند  داشته  عامل  این چهار  از  مطلوبی  ارزیابی  سازمان  برای  اعضای  آمادگی  عاطفی  و  جنبه شناختی 

 تغییر پیدا خواهند کرد.

 
 الگوی ذهنی اطمینان خواهان« »تفسیر الگوی ذهنی دوم: 

( الگوی ذهنی  15 و 22، 16، 25، 24کارشناسان ) هاآناز  رنف 5ترین تعداد یعنی از بین کارشناسان بیش

ویژه دومین الگوی ذهنی کارشناسان برابر با  نسبت به آمادگی برای تغییر دارند. مقدار    "اطمینان خواهی"

های کارشناسان شهرداری مشهد نسبت به آمادگی درصد از دیدگاه   383/9  است. این الگو نماینده   815/2

است. تغییر  آنان    برای  بین    طوربه سابقه شغلی  تحصیلات   20تا    10متوسط  دارای  آنان  همه  و  است  سال 

طور میانگین هر  نفر هم مرد هستند و به  3ان زن و  فر از این کارشناسن  2دانشگاهی کارشناسی ارشد هستند،  

غییر سازمانی به  تاز آنجایی که    هاآن اند. از نظر  ت خود تجربه کرده تغییر و جابه جایی را طول خدم 7کدام  

ب شدن  رو  به  رو  آینده دلیل  از  ترس  و  ناشناخته  شرایط  با  برای  نامطمئن  تجربهای  کارکنان  از  ی  ا سیاری 

این دستزا است، مهماسترس تغییر در  برای  ایجاد آمادگی  برای  به  ترین عامل  اطمینان  از کارکنان دادن  ه 

 از سوی مافوقان و عاملان تغییر است.   هاآن

 
 الگوی ذهنی علت یابان«لگوی ذهنی سوم: »اتفسیر 

الگوی  تغییر  برای  آمادگی  یابی در خصوص  ت  ذهینت علت  را  دهد.  شکیل میذهنی سوم کارشناسان 

ص آمادگی برای  درصد از ذهنیت کارشناسان در خصو 730/6است و  2/ 019مقدار ویژه این الگوی ذهنی 

تبیین می این کارشناسان )کارشناساتغییر را  جایی را  تغییر و جابه  5هر دو زن و تجربه  ( که  4و    3  نکند. 

چرا و  علت  دانستن  تغییر  برای  آمادگی  در خصوص  معتقدند  اصلی  داشتند  عامل  تغییرات  انجام   تأثیریی 
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ترین موضوعی که باید با کارکنان در میان گذاشته  کارشناسان با این الگوی ذهنی مهمگذار است. از نظر  

بر در  مقاومت  تا  تغییر  ا شود  شوند:  بر  تغییر  آماده  و  توضیح چرایی "شکسته شده  و  تغییر  انتقال ضرورت 

 باشد.  می "کید بر ریسک و تبعات منفی عدم اجرای تغییرن و تأان دلایل قانع کننده برای آ تغییر، بی

 
 الگوی ذهنی دنبال کنندگان«»تفسیر الگوی ذهنی چهارم: 

درصد از ذهنیت کارشناسان این مجموعه مربوط    708/6  .است  012/2مقدار ویژه الگوی ذهنی چهارم  

ز کارشناسان معتقدند عاملین تغییر و  باشد. این گروه امی  28و    29،  5،  21به دیدگاه مشترک کارشناسان  

دهند. فرین و  قرار می  تأثیررند، آمادگی برای تغییر را تحت  کسانی که وظیفه رهبری تغییر را بر عهده دا

( مع2002دیرکس  بیشتری  ت(  اعتماد  تغییر  عاملان  و  خود  سازمان  مدیریت  به  کارکنان  که  هنگامی  قدند 

ن  دنباله رو مافوقا  های تغییر گیرند در خصوص برنامه تصمیم می  هاآن در نتیجه این احساس اطمینان،    دارند، 

های تغییر دآینلزوم تغییری را تشخیص دادند، آمادگی مشارکت در فر  هاآن خود باشند و چنانچه مافوقان  

 (.  Gigliotti, Vardaman, Marshall, & Gonzalez, 2018دهند )را از خود نشان می

 
 الگوی ذهنی مثبت اندیشان« » تفسیر الگوی ذهنی پنجم:

حس مثبت درباره تغییر،  "ت به آمادگی برای تغییر، داشتن  نسب  12و    26،  23الگوی ذهنی کارشناسان  

از  درصد    550/6ذهنیت    965/1است. این الگوی ذهنی با مقدار ویژه    "فرآیندهای آن و عواقب مثبت تغییر

متوسط    طوربه سال سابقه شغلی دارند و    15تا    10بین    کند. این کارشناسانکارشناسان مجموعه را تبیین می

اند. کارشناسان این گروه با  ل خدمت خود در سازمان تجربه کرده جایی را در طوتغییر و جابه  10تا    5بین  

های جاری  تاب احساسی به تغییر که از تجربهکید دارند که بازر بعد عاطفی آمادگی برای تغییر تأاکید بت

شود، در آمادگی برای  یامید( به چشم انداز مطلوب یا نامطلوب یک اتفاق، نتیجه گرفته میک حس )مانند  

تواند  زمانی که میت به تغییر ساب ( معتقد است کارکنان با ذهنیت مثبت نس2017دارد. اندروی )  تأثیرتغییر  

ازمان  قبلی باشد،  سهای گذشته کارکنان از تغییرات سازمانی چه در همان سازمان و چه در  ناشی از تجربه 

 تسهیل نماید.   قطعاًها را در دستیابی به اهداف تغییر عملکرد سازمان

 
 الگوی ذهنی متعهدان«»تفسیر الگوی ذهنی ششم: 

درصد از ذهنیت کارکنان   013/6ص آمادگی برای تغییر ذهنیت متعهدگرایانه ودر این پژوهش در خص

داری با  همبستگی معنی  7و  6ه و کارشناسان بود 804/1نی مشارکت کننده است. مقدار ویژه این الگوی ذه
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  . این کارشناسان هر دو از کارشناسان با سابقه مجموعه شهرداری مشهد بوده و است  این الگوی ذهنی داشته 

مورد تجربه تغییر و جا به جایی در این مجموعه را دارند. الگوی ذهنی این کارشناسان رابطه    12بیش از  

تعه  میان  می  دمثبت  نشان  را  تغییر  برای  آمادگی  دیدگاه و  ذهندهد.  الگوی  این  قویاً های  ادبیات   ی  در 

تأ تغییر  تسهیمدیریت  تعهد در  بالقوه  نقش  از  زیادی  پژوهشگران  و  تغییر آمادگی    ل یید شده  برای  فردی 

 Iverson, 1996; Darwish, 2000; Vakola et al., 2003; Barber, 2010; Oreg et)   اندحمایت کرده 

al., 2012; Vanhala, 2016.)   

 
 الگوی ذهنی مشارکت کنندگان«»تفسیر الگوی ذهنی هفتم: 

ت کننده در پژوهش را  ک درصد از ذهنیت کارشناسان مشار  590/5  "مشارکت کنندگان"الگوی ذهنی  

وده ب  17و    9کند. این الگوی ذهنی مربوط به کارشناسان شماره  گی برای تغییر تبیین میدر خصوص آماد

ن  به  تغییرات و جابهکه  این  های زیادی را تجربه کرده جاییسبت سابقه کاری خود  اند. کارشناسان دارای 

م تغییر  فرآیند  در  آنان  چنانچه  معتقدند  ذهنی  در شالگوی  آنان  ایستادگی  و  مقاومت  باشند،  داشته  ارکت 

کا تغییر  علاقهبرابر  و  تعهد  انگیزه،  و  یافته  اهش  تغییر  به  میمندیشان  ذهنی فزایش  الگوی  این  در  یابد. 

ثر بودن در فرآیند انجام تغییر، همسو بودن علایق شخصی با تغییرات و اطمینان از حفظ منافع احساس مؤ

گذاری  تصمیم گیری برای تغییر تا هدف  یجه مشارکت افراد در مراحل مختلف از تفردی در تغییرات که ن 

قرار   تأثیربرای تغییر را تحت  باشد، سطوح آمادگی  رات میظایف افراد در فرآیند تغییو مشخص کردن و

از دیدگاه صاحب  طوربه دهد.  می برنامه نظران و پژوهشگرانکلی  های تغییر ، مشارکت دادن کارکنان در 

بر  زجملها است که  مدیریتی  برنامه  اقدامات   & Mirkamaliگذارد )می  تأثیر تغییر سازمانی    هایموفقیت 

Zeinlipour, 2009  .) 

 
 الگوی ذهنی فردگرایان«»: تفسیر الگوی ذهنی هشتم

شماره   میا  18و    13،  1کارشناسان  تشکیل  را  فردگرایان  ذهنی  الگوی  لگوی  این  ویژه  مقدار  دهند. 

ان مشارکت کننده در های مشترک کارشناساز دیدگاه درصد    308/5است. این الگوی ذهنی    593/1  ذهنی

می پژوهش  ذهنی  این  الگوی  که  فرباشد.  دارد  اشاره  این  به  را    هاآن دگرایان  بعد  دو  تغییر  با  مواجهه  در 

این چالش و تغییر   کنند که آیا خود به تنهایی توانایی پاسخ به بررسی می  هاآن کنند: اول اینکه  بررسی می

یا در   دارند  کنترل میرا  احساس عدم  فرد تشخیص دهد که میمقابل آن  اگر  کنارکنند.  با چالش   تواند 

رفتارهای  می  آید،  نشان  خود  از  تغییر  از  باور  ؛  دهندحمایتی  این  از بنابراین  و  خودشان  از  کارکنان 
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بسیتوانمندی به صورت  تغیهایشان  برای  بر آمادگی  توسط    گذارد. دومین موردی که می  تأثیرر  یار زیادی 

می بررسی  ک فردگرایان  است  این  برای  شود  مثبتی  نتایج  تغییر  آیا  برهاآن ه  برای  ،  و  نقششان  یا  کار  ای 

باشد و مانع    های فردی این دسته از کارکنان در تضاد داشت. اگر تغییر با اهداف و ارزشخواهد    شاننده یآ

 کنند. یشود با تغییر مقاومت م هاآنزهای  اها و نیبرآورده شدن خواسته 

 
 الگوی ذهنی حمایت خواهان« »تفسیر الگوی ذهنی نهم: 

کارشناس ذهنی  این    269/5که    20و    19ان  الگوی  در  کننده  مشارکت  کارشناسان  ذهنیت  از  درصد 

نسبت   میپژوهش  نشان  را  تغییر  برای  آمادگی  الگوی  به  خواهی"دهد،  این    "حمایت  ذهنیت  است. 

جایی غییر و جابهت  5و    3  ،باشندوان و کم تجربه شهرداری مشهد میارشناسان که هر دو از کارشناسان جک 

تجربه کرده  اگررا  این کارکنان زمانی  است که  این صورت  به  تغییر  برای  به آمادگی  نسبت  مطمئن    اند، 

پاداش   هاآن های تغییر به  برنامه   ل مثا  طوربه های سازمان  در برنامه  هاآن ثیرگذاری  باشند سازمان به خاطر تأ 

 دهند.  لانه خود را نشان میحمایت فعا پاسخ داده و  خواهد داد، متقابلاً

 
 الگوی ذهنی قانون گرایان« »الگوی ذهنی دهم: تفسیر 

دارای ذهنیت مشابه قانون گرایی جهت آمادگی برای تغییر هستند. دیدگاه    2و    30کارشناسان شماره  

هم کارشناسان  پاییراین  دلیل  به  یازدهم  ذهنی  الگوی  کارشناسان  دیدگاه  با  در اه  عاملی  بارهای  بودن  ن 

رین قرار دارد. این الگوی ذهنی به این اشاره دارد که کارکنان چنانچه  نسبت به سای  یترن ییپات درجه اهمی

تر نبود کم  خاص  و فردی  بدانند تغییر ناشی از یک الزام قانونی و براساس بخشنامه بوده و وابسته به شخص

تدریج با درک نیاز و ضرورت تغییر در سیستم و درک عدم سیاسی بازی  در مقابل آن مقاومت کرده و به 

 فوقان در جریان تغییر، آمادگی بیشتری برای پذیرش تغییر کسب خواهند کرد.  ما

 
 الگوی ذهنی رابطه گرایان«تفسیر الگوی ذهنی یازدهم: »

اهمیت الگوی ذهنی  کم  به دیدگاه کارشناس شماره  دترین  تغییر مربوط  برای   8ر خصوص آمادگی 

ترین عامل تعیین  های غیر رسمی مهمنفوذ گروه ویژه  ن کارشناس اثرگذاری همکاران و بهاست. از نظر ای

( نیز معتقدند روابط اجتماعی یک 2005. مادسن و همکاران )باشدیمکننده آمادگی تغییر در سطح فردی  

بدان معناست که احساسات مثبت،   لکارمند در مح این  ارتباط دارد.  تغییر سازمانی  برای  با آمادگی  کار 
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کند که بر تمایل و پذیرش حتی سرپرستان محیطی را فراهم می  یردستان و ها و ادراکات همکاران، زنگرش

 ثر خواهد بود. کت و حمایت از تغییرات سازمانی مؤفردی جهت مشار

 

 گیری نتیجه  ث و بح

مدیران نسبت    کشف الگوی ذهنی کارشناسان و "نامه دوره دکتری با عنوان  گرفته از پایان  قاله براین م

سازم تغییرات  برای  آمادگی  مشهدبه  شهرداری  در  از   نامهپایاناز    . است "انی  عبارتند  که  مقاله  سه  فوق 

ت" برای  آمادگی  به  نسبت  مدیران  ذهنی  الگوی  مشهدکشف  شهرداری  در  سازمانی   کشف "  ، "غییرات 

مشهد شهرداری  در  سازمانی  تغییرات  برای  آمادگی  به  نسبت  کارشناسان  ذهنی  مقاله    "الگوی  سومین  و 

الگو" بین  تغییرات سازمانی در شهرداری    های مقایسه  برای  به آمادگی  نسبت  و کارشناسان  مدیران  ذهنی 

گردید.  "مشهد شهرداری  استخراج  شهدر  اسلامی  شورای  انتخابات  با  همزمان  چهها  هر  یکبار ر  سال  ار 

ز  )اعم ا نیروی انسانی   روازاین  ،میهستهای اجرایی و روش  ها سیاست  ای در اهداف،ترده شاهد تغییرات گس

که نقش مدیران در  باشند هرچندکست فرایند تغییر سازمانی مهم میموفقیت یا ش مدیران و کارشناسان( در

خصوص   موضوع    است.   ترپررنگاین  به  توجه  با  کارشناسان  الگومقاله،  لذا  ذهنی  و    یموردبررسهای 

یده در سطح فردی و  که یک پدتحلیل قرار گرفت. با توجه به مفهوم آمادگی برای تغییر در این پژوهش  

از    تأثیر تحت   فردی  شناخت  وسعت  شامل  و  دارد  قرار  کارکردی  و  ساختاری  منطقی،  گرایشی،  عناصر 

سعی شد که با در نظر شود در این پژوهش  نان از تغییر میو کارک   دی سازمانمنه وقوع تغییر و تمایل به بهر

قوله شناسایی شود. این الگوی ذهنی، مبین  های جامع، الگوی ذهنی کارشناسان در باب این مگرفتن عبارت

تغییر جهت و مواجه صحیح با تغییر است. از نظر کارشناسان،    جانبههمه دیدگاه مشترک بررسی و ارزیابی  

تاثربخشی   تعییتغییر  چهار  از  سازمان  اعضای  شناختی  ارزیابی  از  شامل ابعی  اجرایی  ظرفیت  کننده  ن 

عواملظرفیت منابع،  ادراک  فردی،  سازمان    های  اعضای  چنانچه  است.  حمایتی  ساختارهای  و  موقعیتی 

د  ا خواهن ارزیابی مطلوبی از این چهار عامل داشته باشند از جنبه شناختی و عاطفی برای تغییر آمادگی پید

 -2مناسب بودن    -1( معتقدند آمادگی برای تغییر، چهار بعد و ویژگی دارد،  2007هالت و همکاران )  کرد.

همچنین معتقدند افراد   هاآندرک ارزش شخصی تغییر.    -4خودکارآمدی و    -3نی مدیریت  ادراک پشتیبا 

یر( این چهار مورد را ارزیابی آن تغی  در مواجه با تغییر و واکنشی که نسبت به تغییر دارند )پذیرش و یا رد 

روی سازمان اشاره  کنند. مناسب بودن، به ارزیابی کارکنان از لزوم و کفایت تغییر برای حل مسائل پیشمی

تصمیم   ازجمله دارد. بعد دوم ارزیابی افراد، ارزیابی این است که آیا اعضای کلیدی سازمان و برنامه تغییر  

بر تغییر پیشنهادی و    هاآن کنند و آیا خود  در فرآیند تغییر حمایت می  هانآاز    گیران ارشد و مجریان کاملاً
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کنند این است که زیابی میهمکاران سومین موردی که افراد ارموفقیت آن متعهد هستند. از نظر هالت و  

از لحاظ روا   هاآنآیا   از لحاظ دانشی و مهارتی و چه  برناخود چه  پیشبرد  به اجرا و  تغییر های  مهنی قادر 

کنند این است  هت آمادگی برای تغییر ارزیابی میهستند و آخرین موردی که از نظر این محققان افراد ج

آیا پیشنهادی  تغ  که  است  هاآنبرای    شخصهبه ییر  می سودمند  ارزیابی  کارکنان  بعد  این  در  آیا  .  که  کنند 

یا خیر. هالت و همکاران معتقدند    بخشدمیرا در شرکت بهبود    هاآن آینده  تغییر وضعیت فعلی، رابطه و  

(  2002و همکاران )همان  دهد. لقرار می  تأثیر برای تغییر را تحت  ارزیابی کلی افراد از این موارد آمادگی  

پیشنهاد می منابنیز  از  نسبی  ارزیابی  تا  داده شود  به کارکنان فرصت  تغییر و  کنند چنانچه  نتیجه  ع سازمان، 

 تر با تغییر مواجه خواهند شد. و راحت  تراهانه آگکنند خود کسب  های توانایی

قبلییافته مطالعات  می   های  بیشتراذعان  تغییر  موضوع  هر چه  که  بی  رشیموردپذ  دارد  قرار  در  کارکنان  ن 

یکی از موضوعاتی که   روازاین .  خواهد داشت  به همراه غییرات را نیز  تر و  با کیفیت تگیرد، اجرای راحت

هزی کاهش  درهن باعث  می  ها  آن  ثبات  و  است.  تغییر  تغییرات  با  کارکنان  همکاری  و  همراهی  شود، 

-سرمایه  هایهای پیشرو در زمینهر، یکی از سازمانکشو  شهرهایکلانشهرداری مشهد در بین شهرداری  

و   تأ  مشارکتگذاری  مشارکتدر  اوراق  انتشار  و  مالی  منابع  برنامهمین  تنظیم  و  تهیه  عملیاتی ،  های 

و  مدتکوتاه   و  مدتنمیا هوشمندسازی  بستر،  در  خدمات  و  ارائه  ساختاری  تغییرات  الکترونیکی،  های 

نیازتشک با  متناسب  استقلاتی  ارزیابی عملکرد  ها،  نظام  این    است ..  .  ورار  از  نمودن هرکدام  اجرایی  با  که 

است.   شده  سازمان  در  تجربه  و  دانش  افزایش  باعث  توجهموضوعات  محول    با  وظایف  به  به  شده 

های قبلی و اتخاذ فرآیند  رداری همواره نیازمند تفسیر رویهشه  کارکنانهای مختلف،  ها در حوزه شهرداری

 د. باشنجدید می

دهد که رای تغییر در شهرداری را نشان میذهنی کارشناسان را در خصوص آمادگی ب الگوهای ،این مطالعه

پذیرمی میزان  شده  مطالعه  و  بجا  مداخله  با  تغییرتوان  داد  ش  ارتقاء  سازمان  در  ازآنجاییرا  در .  تغییر  که 

امرشهر استداری  ضروری  می  ، ی  مؤلفهپیشنهاد  زیرشود  موجب    های  میافزکه  امر  این  ، گرددایش 

تغییرات   موردتوجه با  کارکنان  سازگاری  و  همراهی  و  استقبال  افزایش  برای  را  لازم  بستر  و  گیرد  قرار 

   سازمان فراهم آورند.  

وامل موقعیتی و  اطمینان از وجود منابع مادی و معنوی در سازمان، ع  ای فردی،هظرفیتجمله:  از  های فهمؤل

اطمیساختارهای حمایتی از سوی،  آینده شغلی  به  نسبت  به کارکنان  بیان    افراد   نان  تغییر،  و عاملان  مافوق 

بیان تغییر و توضیح چرایی آن،  برای    ضرورت  قانع کننده  تأ  هاآن دلایل  تبعات منفی کید بر  و  ریسک و 
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ردی  در تسهیل آمادگی فایجاد ذهنیت مثبت نسبت به تغییر سازمانی، نقش بالقوه تعهد    عدم اجرای تغییر،

ثر بودن در فرآیند انجام تغییر، همسو بودن علایق شخصی با تغییرات و اطمینان از  احساس مؤ،  برای تغییر

مشارک  نتیجه  که  تغییرات  در  فردی  منافع  تصمیمافراد    تحفظ  از  مختلف  مراحل  تا  در  تغییر  برای  گیری 

تغییرات،هدف افراد در فرآیند  ت  گذاری و مشخص کردن وظایف  به  وانمافزایش  ندی کارکنان در پاسخ 

 . های غیررسمیپاداش و نگرش مثبت و همراهی گروه   ،های تغییرچالش

پیشنها  میهمچنین  مطالعد  در  دیگریگردد  موضوعات  به  آینده  الگو  "همچون  ات  ذهنی کشف  های 

 . ه شودپرداخت "شهرداری  در آمادگی برای تغییر اجرایی موانع  کارشناسان نسبت به 
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 مقدمه 

 است. گرفته قرار هجموردتو ارتباطات  راهبردهای از یکی عنوانبه (  Staff Voice) کارکنان آوای

 کارکنان برای را فرصت این خود مستمر عهتوس و رقابتی مزیت به دستیابی  منظوربه هاسازمان  امروزه 

  نمایند  بیان خود  کار با بطمرت فرآیندهای در را خود اطلاعات نظرها و ها،ایده  هاآن تا کنندمی  فراهم

(Agboola, 2011.)  بگذارد. جای بر کارکنان ردلکعم بر  مثبت ریارفت نتایج تواندمی کارکنان آوای 

در و خلاقیت شکوفایی و  رشد باعث  ینوآور  بر آوا رفتار تأثیر  همچنین شود  می  کارکنان نوآوری 

(Danaifard et al., 2011.) و ) واسیلاگوس   از یکی عنوانبه را  شغلی تفاوتیبی  یزن  (2011همکاران 

 کارکنان برای سازمان، در وجود آوا  اند.ه ودنم ذکر سازمان در کارکنان آوای وجود منفی فقدان اثرات

 سازمان در امکانات و هافرصت ها،نگرانی  مهم، موضوعات مورد در اظهارنظر  هچراک  ؛است خوشایند

کارکنان و نارضایتی تواندمی  را خود اطلاعات و نظرات ها،ایده  که  افرادی  دهد. اهشک  را استرس 

 نهایتاً و شده  افسردگی و نارضایتی اضطراب،   استرس، لب دچارغا کنند، پیشه تسکو و کنند بیان نتوانند

 Ardalan)  شودمی هاآن شغل ترک سبب این عوامل و یابدمی کاهش هاآن  شغلی تعهد و کار به هقعلا

et al., 2015 .)   های  ها و هزینه ارکنان ممکن است وضعیت کنونی را به چالش بکشد، پای ریسکآوای ک

را که موانع    ها ممکن است بسیاری از کارکنانیویژگید و سبب استرس شود. این  آورا به میان  رشخصی  

به اظهارنظر بیرده فرهنگی را تجربه ک  آفرین، کارکنانی سطوح تمایل کند. تحت رهبری تحول اند نسبت 

به  رات  ت بیان نظمرا به س  هاآن تواند  یی از اعتماد و شناخت از سرپرستان خود خواهند داشت که میبالا

 در  (. Bukner et al., 2014)  د قاد هدایت کنتفاهم یا انتراحت با نگرانی کمتر درباره سوءشکل آزادانه و  

 هاآن   .دارد تأثیر نیمتغیرهای مختلف سازما بر آوا  از  کارمندان  مثبت درک (،2010پژوهش هارلوس )

 ،زیاد احتمالبه  شود.می جرنم هاآن در زه یانگ ایجاد به سازمان  در کارمندان آوای ابراز که معتقدند

 باشند هماهنگ خود سازمان سیستم با توانندنمی باشند نداشته لقس تعاحسا خود سازمان به که کارمندانی

 در کارمندان آوای کهدرصورتی  بالا مطالب  به  توجه با  گیرند.می نادیده  را سازمان خود هویت  درنتیجه  و

 شرایط،  این در و شوند می متعهد خود سازمان به هاآن  باشد، آن وضع  دبهبو و اهداف سازمان جهت

 کرده و  عمل عموم  اذهان  در سازمان تصویر بهبود  جهت  در بکر منبعی عنوانبه  تواند ان میمندکار آوای 

 بر آثار مخربی انفجار، حال در بمب یک مانند این صورت غیر در کند؛ تبدیل برند سفیران به را هاآن

 (. Bukner et al., 2014)  گذاردمی  جای بر کترش شهرت

شود، جذب و استفاده بهینه از های سازمانی محسوب میدارایی ترینمهم لهازجمنیروی انسانی  کهازآنجایی

بهره  افزایش  کارکنان،  نیرواستعدادهای  ط   یوری  و  دنبال    بعاًانسانی  به  را  سازمان  بالندگی  و  شکوفایی 
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اب از  یکی  داشت.  ارزخواهد  سنتی  میارهای  اعمال  مدیران  طرف  از  که  کارکنان  جذب  و  شود، زیابی 

هوش سازمان  سنجش  اکثر  امروزه  دیگر،  سوی  از  است.  بوده  مزیتی آنان  را  فرهنگی  هوش  افراد،  و  ها 

دانند. در محیط کار و بازار جهانی، هوش فرهنگی اهرم مورد نیاز رهبران و  رقابتی و قابلیتی استراتژیک می

توانند  کنند، میها و مدیرانی که ارزش استراتژیک هوش فرهنگی را درک  د. سازمانگردن تلقی میامدیر

نگی ها و تنوع فرهنگی را برای ایجاد مزیت رقابتی و برتری در بازار جهانی به کار گیرند. هوش فرهتفاوت 

ان،  ا مدیراما آی؛  (Eskandari & Samadi, 2016)  تواند در محیط تنوع، انسجام و هماهنگی ایجاد کند می

با دنیایی که در مقایسه با سه چهار دهه گذشته،  از لزوم مسلح شدن به سلاح هوش فرهنگی، برای مواجهه  

آ که  شده  خصایصی  ملیت واجد  اقوام،  خصایص،  نژادهن  مذاهب،  ادیان،  زبان ها،  و  و  ا   طورکلی به ها 

بیشتر در مواجهه  یهافرهنگخرده ها و  فرهنگ در چنین  ؟  اند آگاه ر داده است،  با یکدیگر قرا  مختلف را 

تعاملی چند برخی  فضایی  سازمافرهنگی،  و  و گروه نافراد  افراد  با  ارتباط  برای  بالاتری  توانایی  با ها  هایی 

داده  نشان  متفاوت  فرهنگی  البته بسته  و    اند.  قابلیت   کارگیریبه پرورش  بستری سالم و  چنین  فقط در  هایی 

بتوان   که  را   یاآوسلامت  امکان کارکنان  در سازمانشنید،  موجود  و جو  است  در  پذیر  و  همه،    رأسها 

در همین راستا، در چند  کنند.  و رهبران سازمان نقش به سزایی در به وجود آوردن این بستر ایفا می  مدیران

هت  جوقفه خود به ارائه رویکردهای نوینی در خصوص شناخت رهبری  های بیققان با تلاش دهه اخیر مح

رمز   ازآنجاکهبنابراین  ؛  (Shanock & Eisenberger 2006)  اند روی سازمان پرداخته  ی پیش اهرفع چالش 

ی مانند  های رهبرموفقیت اداره هر موسسه یا سازمان به رهبری و مدیریت آن بستگی دارد، توجه به سبک

ضرورت  به  بنا  که  هستند  الگوهایی  یا  راه نقش  سازمانی  بحلهای  را  روشنرهایی  ما  .  سازندی م  ای 

توان  ناپذیر است. در کل میهای رهبری اجتناب در اداره امور یک سازمان استفاده و یا سبک   کهطوریبه 

عوامل   از  یکی  مدیران  رهبری  سبک  اثربخشی  مؤثرگفت:  کارایی،  افزایش  وری بهره   درنهایت و    در 

میسازمان مدیران  خلاق  وسیلهبه توانند  هاست.  رهبری،  نوی سبک  و  رات  ساز  آوری  درماندر  نفوذ  با   ها 

  اساس و  آفرینتحول  رهبری  (.Schmidt, 2007)  آنان رواج نهندهای کارکنان و انگیزش  باورها و هدف 

تغییرات ایشالوده  که سازمانی  بلندمدت برای  بالاتری به دسترسی است  سازمانی  نظام  برای را اهداف 

  به  توجه  با کنندسعی می و دهندمی ترجیح  اییکار به را خشیباثر آفرین،تحول   رهبران سازد.می میسر

 (. Trapio et al., 2014) شوند  مندبهره  سازمان انسانی منابع از کنان،و کار خود روحیات

 بوده  ارتباط  در خود  بیماران با  مستقیم طوربه  که  باشندمی انیکارکن دارای هابیمارستان کهن یابا عنایت به  

 بیماران  نجا با «و... عمل  های اتاق سرپرستان بهیاران، پرستاران، »شامل  کارکنان ردموا  از بسیاری در و
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 هایپیشینه  و هافرهنگ  ها دارایبیمارستانکننده به  مراجعه بیماران کهازآنجایی سروکار دارند. همچنین،  

 پیش از بیش یرهنگفچند هایموقعیت با مواجهه برای  کارکنان هوش فرهنگی به  نیاز باشند،می متفاوتی

 انسانی، منابع به توجهیکم وری،بهره  دن وب نازل  شاهد  توانمی  ها، همواره سازمان این  در شود.می حس

 و  بوده  عصبی فشارهای  و شتن افزایش برای محیطی اغلب سازمان و بوده آنان   رشد  و  افراد پایین انگیزه 

 بر فرهنگی هوش آیا  :که ویده اک می را زماناس انسانی منابع مدیران ذهن  همواره   سؤالات   این  درنتیجه

 است؟  تأثیرگذار آفرینبا نقش رهبری تحول کارکنان آوای 
 

 مبانی نظری 
 کارکنان آوای

 این با کارکنان، و یتمدیر بین  ارتباط از عبارت است است آوا  ( معتقد2007دیترت و بوریس )

نگرانی  دارند را فرصت این کارکنان که نگاه   ,Detert & Burris)  کنند  بیان را خود   ق علائ و هاکه 

آوای (2007 مشارکت از کارکنان و  مدیریت بین ممستقی صورت دو به کارکنان .   صورت به  یا طریق 

  ( 2014شن و همکاران ) بگذارد. یجا بر  کارکنان عملکرد  بر مثبت رفتاری نتایج تواندمی کارکنان آوای

 و شکوفایی خلاقیت و رشد در را کارکنان در آوا رفتار ماودت و نموده  تمرکز آوا بر نوآوری رفتار تأثیر

 اظهار  چراکه است، خوشایند کارکنان برای سازمان در آوا وجود  .انددانسته   مؤثر کارکنان نوآوری در

استرس  و نارضایتی تواندمی سازمان در امکانات و هافرصت   ها،نگرانی مهم، موضوعات مورد در نظر

 پیشه  سکوت و کنند بیان نتوانند را خود و اطلاعات نظرات ها،ده ای که افرادی .دهد کاهش را کارکنان

 هاآن شغلی تعهد  و کار به  علاقه و نهایتاً شده  افسردگی و نارضایتی اضطراب، استرس، کنند اغلب دچار

 ازآنجاکه  (.Heffernan & Dundon, 2015)  شودمی هاآن  شغل ترک سبب این عوامل و  یابدکاهش می

  (. Erkmen & Hancer, 2014)  اندیاد کرده  سازمانی منابع  از منبع بهاترینگران  و ترینمهم  را انسانی عابنم

 آوای است.  گرفته  قرار مدیریت  و  پژوهشگران سازمان از بسیاری کارمندان مورد توجه نقش  بر تأکید

 مثبت پیامدهای  با و است کار با مرتبط مسائل در مورد سازنده  هاییایده  یا نگرانی عقاید، شامل کارمند

 برای مؤثر ابزاریآوا  است. همراه  بحران از شگیرییپ  و فرآیندهای کاری بهبود نوآوری، همچون بسیاری

 سازمانش برای و  باشد داشته  حضور بیشتر خود کار محیط در که کندکمک می وی به  که است کارمند

بهبود   همچنین و نارضایتی بیان برای فرد لایمت وسیلهبه  نخست، درجه در کارمند آوای   .کند نوآوری 

 هایایده  نظرها و  ارائه  برای  اختیاری سخن نوعی اغلب  نظری، آوا  مبانی در  شود.می برانگیخته پیشنهادها

بهتر به  دستیابی در سازمان ه ب که است  کار به  مربوط  مسائل مورد در سازنده    د کن می کمک اثربخشی 
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(Liang et al., 2012.)   

  
 هنگی فر شهو

) و  ایرلی توسط بار نخستین برای فرهنگی هوش مفهوم  مدرسه ینمحقق از (2003انگ 

 تعاملات در جدید الگوهای یادگیری قابلیت را هوش فرهنگی دو، این شد. مطرح لندن وکارکسب

 هه جموا در معتقد بودند هاآن اند.  کرده  تعریف الگوها این  به صحیح رفتاری هایاسخپ ارائه  فرهنگی و

 در هاآن  از بتوان که فتای  های آشنایینشانه  و علائم توانمی زحمتبه  جدید، فرهنگی هایموقعیت با

 اختیشن چارچوب یک موجود به اطلاعات توجه با باید فرد موارد، این در جست. ارتباط سود برقراری

.  شدبا محلی ای ارهجهن و  رفتارها از فاقد درک کاملی چارچوب این کهن یا ولو  کند،  تدوین مشترک

 دهد درمی فرد اجازه  به که دارد اشاره  پیشرفته( تا مقدماتی هایی )ازمهارت  مجموعه به فرهنگی هوش

 هوش فرهنگی کیدتأ  (.Bukner et al., 2014)  کنند عمل مؤثر دیگر، فرهنگی به فرهنگ یک از گذر

قابلیت   باید البته  (.Ang et al., 2012)  تسا  فرهنگی هایناهمگونی در دیگران با تعامل برای  هاییبر 

 بالای  ارزش اهمیت و بر است، گرفته صورت فرهنگی شوه پیرامون تحقیقاتی که تمامی داشت  اذعان

)نداشته  تأکید کاری هایمحیط در آن همکاران  و  بوکنر  فرهنگی که دریافتند(  2014اند.   را هوش 

معتقدند  برد. بکار  یجهان مدیران یگفرهن میان آموزش در نوین  رویکردی عنوان به  توانمی  آنان 

 هاینیازمند روش  افراد تمامی داردمی بیان  که است فرض نیا اخیر رویکردهای ضعفنقطه   ترینمهم

 در مدیران هایشایستگی ارزیابی رایب شایسته فرهنگی، راهنمایی هوش و باشندمی مشابهی آموزشی

 و ارلی  (.Earley & Peterson, 2002)  است خاص ییاجغرافی منطقه هر در آنان به  دهیآموزش جهت

 سفیر، ،یشهود ای، تحلیلگر،قبیله  ابعاد شامل  فرهنگی هوش برای  بعدی شش  ( چارچوبی2003آنگ )

 دیگری اند. شواهد کرده  فرهنگی تعریف هوش یهاقابلیت  مبنای بر مدیران شناسایی برای  و مسلط  مقلد

 عملکردشان و اتحاد فراگروهی، اعتماد بیانگر ها،گروه  در یهوش، فرهنگ میزان که آن است بیانگر

 ساختارهای  و  فرهنگی هوش  میان ارتباط (2012انگ و همکاران ) (. Moynihan et al., 2006)  است

 نیز را فرهنگی قضاوت و فرهنگی تطابق گیری،تصمیممانند   اجتماعی رفاه  و پزشکی علم به وابسته

    داد.  قرار یموردبررس
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 ن  آفریی تحولبرهر

اثربخشى بر کارایی آن تأثیر و رهبرى مبحث  بس اىسابقه  که است مباحثى ازجمله سازمان  و 

وجود   ینبا ا  (.Salehi et al., 2012)  است شده  آن ارائه خصوص در نظریات گوناگونى و داشته طولانى

 که دارند افقتو امر این بر اننآ عموم که سازد آشکار مى مدیریت عرصه نوین پردازاننظریه آثار مطالعه

 در است. اقتضایی رویکرد است که همان آن  با سبنامت جایگاه  و  موقعیت نیازمند رهبری مناسب شیوه 

عقیده  و مشارکت ایجاد  راهکارهای اخیر، هایسال  راهبرد عنوانبه کارکنان،   نظرات بیان  و  اظهار 

 Saatchi)  است  گرفته قرار قانمحق نظرمد ع ابنم مدیریت سازمان و  تجاری پذیریرقابت  برای  پیشبردی

& Azizpour, 2014.)  با  فکری کارکنانشان را برای کشف فرصت  آفرین از نظررهبران تحول ها، چالش 

بر این    (2015کنند. جیئوتی و کور )مییق  شرایط جاری، و دیدن مشکلات قدیمی از منظرهای جدید تشو

های جدید به دلیل سطح ده یشتری در انتقال ای دی عمل ب ، آزانآفریاست که کارمندان تحت رهبری تحول

 بخش به پیروان کمک خواهد کرد به بینش جمعیو تبادل اجتماعی دارند. انگیزش الهام   بالاتری از اعتماد

ببرند و   به  هدف جمعی را ترغیب می که    حالن یدرعسازمان پی  تعاملات مکرر ممکن است شروع  کند، 

ا دوقوع در میان کارمن این  به علت و نگیزه است که یک رهبر تحول ان کند.  برای اهتمام ورزیدن    آفرین 

بینش  مفهوم مشترک معروف ارائه می دهد و همه اعضاء گروه شروع به مطرح کردن پیشنهادها برای آن 

می علاومشترک  و  کنند.  اختصاصی  توجه  طریق  از  این،  بر  تحول   ریتأثه  رهبران  رشد  آرمانی،  بر  آفرین 

کارمند  صشخ خواسته می   دتأکی ی  و  نیازها  مراقب  و  می  هاآن های  کنند  باعث  و  و  هستند  اعتماد  شوند 

ی شوند ریسک کنند و عقاید خود را بیان کنند و نگران اندمان فردی بیشتر شود. کارمندان بیشتر راغب میر

  رند آومی  به دست ماد  تها پیدا کنند وقتی از طرف رهبرانشان حمایت، تشویق و اعکمتری درباره کوتاهی

(Afsar et al., 2019.)   
  

 پیشینه تحقیق 

بینی هوش  ای در پیش( پژوهش را با عنوان »نقش تعهد مذهبی و تعهد حرفه2018)ن  قبادی و همکارا

انجام دادن اردبیل«  زنان شاغل  و  فرهنگی  تعهد مذهبی  داد که  نشان  نتایج  زنان شاغل   یهامؤلفه د.  آن در 

پیش  هنبیتوانایی  فرهنگی  ی  تعهد وش  و  ندارند  معناحرفه  را  رابطه  شاغل  زنان  فرهنگی  هوش  با  داری  ای 

کند. سرآسیابی بینی میای را پیش درصد از واریانس هوش فرهنگی، متغیر تعهد حرفه  10  کهطوری به دارد.  

با عنوان »طردشدگی در محیط کار و  2017ن )و همکارا د. نتایج نکارکنان« انجام داد  آوای( پژوهشی را 

 گردید لذا پیشنهاد دارند. نانرک کا آوای  بر منفی تأثیر آن  ابعاد و کار محل در طردشدگیداد که    نشان
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 یآوا  به  خود سازمان اثربخشی و کارآیی ارتقای و کار محل در طردشدگی  کاهش  جهت مدیران

کشتگر داشته ایویژه  توجه کارکنان همکاران    باشند.  عن 2017)و  با  را  پژوهشی  » و(   تایحم ارتباطان 

 آزمون نتایجسازمانی« انجام دادند.  آوای  میانجی نقش طریق از سازمانی عملکرد با شده  ادراک سازمانی

 جامعه  سازمانی در رد عملک با سازمانی آوای و شده  ادراک سازمانی  حمایت که بین داد نشان اسپیرمن

معا آزمون نتایج همچنین دارد. وجود ارتباط یموردبررس  بین که بود آن انگریب ساختاری لاتدمدل 

 سازمانی کارکنان آوای میانجی نقش گرفتن نظر در با ی سازمان عملکرد شده و ادراک سازمانی حمایت

همکاران  ت.  اس   برخوردار مناسبی  برازش از تهران استان  جوانان و ورزش  اداره  و  افسر  پژوهش  نتایج 

  احتمالاً ح بالاتری از اطلاعات فرهنگی سط با غیربومیان ندهد که کارک نتایج نشان می ( نشان داد که 2019)

گری  میانجی  آفرینعلاوه بر این، این رابطه تا حدی توسط رهبری تحول . دهندان میرفتارهای صوتی را نش

امی چشمکند.  مطالعه  می  فردربه منحصانداز  ین  فرهنگی  ارائه  هوش  ارائه  پیشگویی   عنوانبهدهد،  یک 

 و  دوآن  .گذاردمی  ریتأثالمللی که بر این رابطه  یی مکانیزم واسطه بین تی و با شناساوشخصی از رفتار ص 

 واسطه نقض نوآوری سازمانی: با و آفرینتحول  عنوان »رهبری تحت خود پژوهش ( در2017همکاران )

 بین رابطه در ایواسطه  نقش معناداری  طوربه سازمان اندازه  یافتند: دست نتایج این به ن«،سازما یاندازه 

 ,.Duan et al)  کندمی ایفا  آرمانی نفوذ بعد جز به سازمانی   نوآوری با آفرینتحول  رهبری هایجنبه  همه

تأثیرتحول  رهبری داد نشان همچنین هاآن  تحقیق  نتایج .(2017  نوآوری  بر داریمعنا و مثبت آفرین 

)   چائو  .دارد سازمانی همکاران  در2017و  »پی تحت  پژوهشی  (  پیام آینده  شعنوان   نوآوری  دهای و 

)تسلط  که متغیرهای یافتند دست نتایج این به کارآفرینی«، در سازمانی یادگیری و سازمانی  راهبردی 

سازمان( و محیط مشترک، اندازچشم آفرین،تحول رهبری شخصی،  و سازمانی نوآوری بر  اندازه 

 نوآوری  که داد نشان  تحقیق نتایج ناچن هم .(Chao et al., 2017)  است تأثیرگذار سازمانی یادگیری

 .گذاردمی تأثیر یمانساز عملکرد بر سازمانی یادگیری و سازمانی
 

 بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق 
 هوش فرهنگی و آوای کارکنان 

که  افرادی  که  است  این  بر  مناسب  انتظار  به شکل  را  دارند مشکلات  بیشتری  فرهنگی  در  هوش  تر 

متموقعیت فرهنگی  فرهنهای  جهت  از  دروع  عالی  شایستگی  دلیل  به  و    نگی  جذب،  شناسایی،  و  کشف 

در محل کار چند فرهنگی با تنوع وسیع    (. Giuty & Kur, 2015) کنند  وفصلحل صحیح   ه شکللال باستد

آوری و  نگی بالاتری داشته باشد بهتر قادر خواهد بود اطلاعات را جمع نیروی کار، اگر کارمند هوش فره
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د کارهاراستفاده  کند،  در  ست  شناختی  یا  رفتاری  احساسی،  سرنخی  فرهنگی  جهت  وجودهای    د ور آ  به 

(Chao et al., 2017.)   تسهیل را  دیگران  با  مثبت  روابط  پذیرش  فرهنگی  هوش  بحث،  این  بر  تکیه  با 

و را  ید و ن دهای جکنند تا ایده افراد با هوش از نظر فرهنگی نسبت به هم ایجاد اطمینان می  بنابراین، ؛  کندمی

درک    منظوربه دانند که  می  هاآن   (.Ansari et al., 2012)  بیشتر حرف بزنند  درنتیجهاشتراک بگذارند و    به

به نفع آن ایده ایجاد کنند. در انجام این باید حمایت اجتماعی  کنند  تلاش می  هاآن کار    واقعی یک ایده 

مشروح  طوربه باید کاملاً  هاآن نند. به حداقل برسا های تغییر محور راشک، ترس و تردیدهای مرتبط با ایده 

اجت تا حمایت  بگویند  ایسخن  واقعی یک  را  ماعی در عملی کردن  و    به دستده جدید  آورند. جانسون 

( معتقدند 2016همکاران  ن  (  از  هوش  با  کارمندان  سازمانکه  در  فرهنگی  ک ظر  محل  که  متفاوتی هایی  ار 

توانای دلیل  به  برایدارند،  اید  ی شان  و  ی ئولوژدرک  دیگران  فرهنگی  انتظارات   درنتیجه های  مطابق  عمل 

ب میهمکاران،  کار  همچنین  هتر  نشانه   هاآن کنند.  از  شناخت  داشتن  در با  دیگران  که  فرهنگی  های 

به کار میمحیط بگویند و چگونه بگویندمی  یخوببه ،  برند های کاریشان  بگویند، چه وقت    ؛ دانند که چه 

ک   ،مثال  طوربه  داگر  ازارمند  بالاتری  باشد می  ارای سطح  فرهنگی  با ههوش  ارتباط  مکاری که تواند در 

بالاتری    هوش فرهنگیفرهنگه، فردی  های کاری چندتر باشد. در متن غربی است غیررسمی  دارای فرهنگ

زمان   راه دارد،  ایده و  کردن  مطرح  مناسب  و  های  می  ی هاشنهاد یپ ها  را  چارچوب جدید  و  کلی ی  اهداند 

   (.Le et al., 2016)  شناسدتر میرا دقیق  اهفرهنگ

 

 آفرین ری تحولهوش فرهنگی و رهب

دریافته که  محققان  فرهنگیاند  است  هوش  مرتبط  رهبری  و    ( Solomon & Steyn, 2017)  با 

مهدریافته که  زمینه ارتاند  در  دارند.  اهمیت  اثربخش  رهبری  برای  اجتماعی  تحول   های    و آفرین  رهبری 

فرهنگی رتح،  هوش  روابط  برخی  اندک  تحقیقات  این  است.  گرفته  صورت  اندکی  دست ا  قیقات    به 

)  طوربه   ؛اندآورده  بین  ( یک رابطه مثبت معنی2017مثال، دوآن و همکاران  و رهبری    هوش فرهنگیدار 

بین آفرتحول  مدرسه  رهبران  از  تحقیقی  در  و همآورده   به دست المللی  ین  باکس  )اند.  یک   (2015کاران 

ریهمبست بین  فرهنگیهای  مولفه زگی  تحول   هوش  رهبری  مدیرانو  در  کمپ  آفرین  دو  از  انی حاصل 

دست «  500»فورچون   فرهنگی کلیدی    ۀ مؤلف آوردند.    به  عمل   هوش  در  شدن  درگیر  برای  فرد  توانایی 

استتعدیل مهارت   (. Trevarthen, 2009)  پذیر  فرهنگیهای  لذا،  بر  هوش  توانایی  شامل  پذیرشاکه   ی 

ترین شکل گذارند به محتمل میو دیگران به نمایش    استهای فرهنگی  واندن و فهمیدن سرنخ ها و خرفتار

هنگ قدرت دارد فر  آفرینتحول کند چون یک رهبری  آفرین فرد کمک می های رهبری تحول به مهارت 



      85                                           ...کنان با نقش میانجی وش فرهنگی بر آوای کارتاثیر ه

های  وت ک و شناخت تفارفرهنگ سازمانی را بشناسد مهارت د  آفرینتحولسازمانی را بشناسد. اگر رهبر  

فرهنگ همچون  دیگر  هفرهنگی  داشت.  خواهد  نیز  را  ملی  رهبران  های  به    آفرینتحول مچنین،  را  خود 

ند چون تعامل با  های جدید را کشف کنممکن است انگیزه داشته باشند فرهنگ  رون یازاکشند  چالش می

 رود. یک فرهنگ جدید اغلب چالش به شمار می

 

 نکارکنا و صدای آفرینرهبری تحول

های شخصی  ها و هزینه سکآوای کارکنان ممکن است وضعیت کنونی را به چالش بکشد، پای ری

فرهنگی ها ممکن است بسیاری از کارکنانی را که موانع  را به میان آورد و سبب استرس شود. این ویژگی

سطوح بالایی از  کارمندان    ین،رآفتمایل کند. تحت رهبری تحولنظر بینسبت به اظهار  ،اندرا تجربه کرده 

ک ا داشت  خواهند  خود  سرپرستان  از  شناخت  و  میعتماد  شکل   هاآنتواند  ه  به  نظرات  بیان  سمت  به  را 

(  2017مثال دوان و دیگران )  طوربه   ؛ دتفاهم یا انتقاد هدایت کنراحت با نگرانی کمتر درباره سوءآزادانه و  

کرده  تحول اعلام  رهبری  که  به  اند  امکاک آفرین  مارمند  فرصتی ن  بیشتری  دهد  از   به دستهای  و  آورد 

بیکانال ارتباطی  ک های  استفاده  ایده شتری  یا  اطلاعات  و  بگوید  سخن  تا  با ند  غیررسمی  شکل  به  را  ها 

کارمند   بگذارد.  میان  در  دا سرپرستان  غیربا  ارتباطات  و  تبادلات  از رسمیشتن  معمولاً  سرپرست  با  تر 

ه و به دلیل موانع بالقو  (Fix & Sias, 2006) بردر بیشتر سود میرست در محل کاپحمایت و پاسخگویی سر

نی که ممکن است به این حمایت بیشتر از طرف سرپرستانشان قبل از درگیر شدن در فرهنگی برای کارمندا

 ز داشته باشند.  صدای کارمند نیا

 

 آفرین نقش میانجی رهبری تحول

با شرایط جاری، و  برای کشف فرصت  کارکنانشان را  آفرین از نظر فکریرهبران تحول ها، چالش 

قدیمی   مشکلات  میدیدن  تشویق  جدید  منظرهای  )از  بوریس  و  دیترت  می2007کنند.  اشاره  که (  کنند 

تحول  روان رهبران  امنیت  از  ک آفرین  در ارکنانشان حمایت میشناختی  درگیر شدن  که  باور  این  یا  کنند، 

نظر را  های منفی درباره اظهارنگرانی  رون یازا  ؛شودصی نمی شخ  هایبر به آسی جپذیر منرفتارهای ریسک

( بر این  2017خود صدای کارمند را موجب خواهد شد. فرض دوان و همکاران ) ۀنوببه دهند که کاهش می

های جدید به دلیل سطح آفرین، آزادی عمل بیشتری در انتقال ایده ت رهبری تحول است که کارمندان تح 

آفرین( به پیروان  ی تحول دیگر رهبر  ۀ مؤلفبخش )ام اد و تبادل اجتماعی دارند. انگیزش الهلاتری از اعتماب

و   ببرند  پی  سازمان  بینش جمعی  به  کرد  خواهد  می   حالن یدرعکمک  ترغیب  را  هدف جمعی  کند،  که 
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که  ت است  انگیزه  این  کند.  کارمندان  میان  در  وقوع  به  شروع  است  ممکن  مکرر  رهبر یعاملات  ک 

دهد و همه اعضاء گروه شروع  می  ارائهرین برای اهتمام ورزیدن به علت و مفهوم مشترک معروف  فآتحول 

 ری تأثاصی و  کنند. علاوه بر این، از طریق توجه اختصبه مطرح کردن پیشنهادها برای آن بینش مشترک می 

و ممی   تأکیدبر رشد شخصی کارمند    آفرینتحول آرمانی، رهبران   نیازهرکنند   هاآن های  خواسته ا و  اقب 

شوند ریسک کنند و  راغب می  بیشتر شود. کارمندان بیشتر  شوند اعتماد و راندمان فردیهستند و باعث می 

بیان کنند و نگرانی کمتری درباره کوتاهی پی عقاید خود را  از طرف رهبرانشان حمایت،  ها  دا کنند وقتی 

شناختی هنجارهای  بازتاب روان   هوش فرهنگی  (.Martin et al., 2016) آورندمی  به دستتشویق و اعتماد  

اجتماعی کار تسهیل میتبادل  را  با رهبران  مندان  بهتر  برای حفظ روابط  بیشتر  تمایل  به یک  منجر  و  کند 

محیط  ژه یوبه  ندر  از  گوناگون  میهای  فرهنگی  دارای  ظر  افراد  که  هستند  مدعی  محققان  هوش شود. 

دیق  را در تص   هاآن شناختی  برند که فرایندهای روانی فکری سود میاه  از ظرفیت لاًبالاتر، معمو  فرهنگی

میپدیده  هدایت  فرهنگی  بین  کارهای  محل  در  رابطه  الزامات ویژگی  کهییازآنجاکند.  های  )مثل  هایی 

-روه گکننده تبادل اجتماعی در سرتاسر  و هنجارها )مثل هنجارهای رابطه متقابل( محکم  شخصی و اعتماد( 

ن است کارکنان را ملزم به  تحقق روابط تبادل کیفی ممک  (، Le et al., 2016)  هستند ی متفاوت  های فرهنگ

 ها و هنجارها کند.   پردازش فکری و فهم درست این ویژگی

 

 های تحقیق فرضیه
 فرضیه اصلی

 دارد.   ریتأث آفرینتحول کارکنان با نقش میانجی رهبری  آوایفرهنگی بر   هوش
 ی فرعی اهفرضیه 

 دارد.    ریتأثکارکنان  آوایفرهنگی بر  ش هو. 1

 دارد.   ریتأث آفرینتحول ی هوش فرهنگی بر رهبر. 2

 دارد.   ریتأثکارکنان  آوایبر  آفرینتحول رهبری . 3

 

 مدل مفهومی تحقیق 

این تحقیق، هو متغیر وابسته و رهبری    عنوان بهکارکنان   آوایمتغیر مستقل،    عنوانبه ش فرهنگی  در 

 متغیر میانجی مطرح و مدل مفهومی زیر تدوین گردید.  انعنوبه آفرین حول ت
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 ( Afsar et al., 2019)مدل مفهومی تحقیق    :( 1)ل  شک

 
 روش بررسی 

شد. جامعه آماری در این تحقیق شامل  همبستگی استفاده    -برای اجرای این مطالعه از روش توصیفی

است.   بخش  رهبرادو  از  منظور  تحقیق،  این  و  بخش   ئولین مس،  نیآفرتحول   ن در  تخصصی  مختلف  های 

تعداد   که  بود  تعداد    35  هاآن بستری  که  بود  دوم،    32نفر  بخش  داشتند.  شرکت  پیمایش  این  در  نفر 

تجریش   شهدای  بیمارستان  ب  550تعداد  به  پرستاران  تعداد  نفر  که  ساده   صورتبه نفر    226ود  تصادفی 

پژوهش، پرسشنامه بود. با توجه به اینکه سه متغیر در   ها در این اده دآوری  انتخاب شدند.  ابزار اصلی جمع 

 ش بررسی شد، از سه پرسشنامه استفاده شد.  این پژوه

زهیننر و همکنناران در ایننن پرسشنننامه توسننط  (:2011کارکنان زهیر و اردوقان ) آوای پرسشنامه  الف( 

را  دوسننتانهنوع آوایعی و ، آوای تدافیعطم آوای مؤلفهاین پرسشنامه سه  یهاسؤالساخته شد.  2011سال 

سنجد. روایی و موافقم( را می کاملاً) مخالفم( تا نمره پنج کاملاًک )ای لیکرت از نمره یدرجه  5در مقیاس  

( کننه 2017سرآسیابی و همکنناران )  پژوهش  ازجملهاست.    شده   دییتأپایایی پرسشنامه در مطالعات مختلفی  

مطیننع،  آوایهننای مقیاسو بننرای زیر 84/0کارکنننان  آواینباخ برای کل ودر آن مطالعه ضریب آلفای کر

 آمده است. به دست، 79/0 دوستانهنوع آوای و 86/0تدافعی،  آوای،  75/0

ر توسننط افسننر و همکنناران در این پرسشنننامه د  (:2019ب( پرسشنامه هوش فرهنگی افسر و همکاران )

ی، شناختی، انگیزشننی و رفتنناری را در فراشناخت ۀمؤلفاین پرسشنامه چهار    یهاسؤالساخته شد.    2019سال  

سنننجد. روایننی و مننوافقم( را می کنناملاً) مخالفم( تا نمره پنج کاملاًای لیکرت از نمره یک )درجه  5مقیاس  

. شده اسننت  دییتأ  محتوایی  صورتبه(  2019همکاران )  انجام شده توسط افسر وپایایی پرسشنامه در مطالعه  

هننای مقیاسو بننرای زیر  83/0ی کل هوش فرهنگی  ر ضریب آلفای کرونباخ برادر پژوهش یاد شده، مقادی
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 آمده است. به دست 81/0و رفتاری،  77/0، انگیزشی، 78/0، شناختی، 74/0فراشناختی، 

 2004و آولیو در سننال  ساباین پرسشنامه در    (:2004)  و آولیو  سابآفرین  ( پرسشنامه رهبری تحولج

بخش، توجننه فننردی و ترغیننب آل، انگیننزه الهننامنفوذ ایننده   مؤلفهسشنامه چهار  این پر  هایسؤالساخته شد.  

د. سنجموافقم( را می کاملاًمخالفم( تا نمره پنج ) کاملاًای لیکرت از نمره یک )درجه  5را در مقیاس  ذهنی  

صننمدی و همکنناران  پننژوهش ازجملننهشننده اسننت.  دیینن تأروایی و پایایی پرسشنننامه در مطالعننات مختلفننی 

و بننرای  87/0آفرین ( کننه در آن مطالعننه ضننریب آلفننای کرونبنناخ بننرای کننل رهبننری تحننول2017)

بننه  82/0و ترغیننب ذهنننی،  86/0، توجه فردی، 82/0بخش، ، انگیزه الهام79/0آل،  نفوذ ایده های  مقیاسزیر

 آمده است. دست

ات به ارائه میانگین و  در قسمت توصیف اطلاع  23خه  نس  SPSSافزار  پس از ورود اطلاعات مطالعه در نرم

بررسی    انحراف و در  مطالعه  متغیرهای  معادلات   ریتأثمعیار  مدل  از آزمون  تحقیق  در  مطروحه  متغیرهای 

 استفاده شد. Smart PLSافزار ساختاری و نرم 

رعای دانشبرای  تحقیقات  معاونت  از  لازم  مجوزهای  مطالعه  این  در  اخلاقی  ملاحظات  به  ت  و  کسب  گاه 

بیمار نمونهمدیریت  به  همچنین  و  شد  ارائه  تجریش  شهدای  که ستان  شد  داده  اطمینان  پژوهش  های 

بدون    صورت به نام بوده و  ها بیپرسشنامه نتایج پژوهش  و  گروهی و نه فردی تحلیل قرار خواهند گرفت 

رار یج تحقیق در اختیارانشان قذکر نام منتشر خواهد شد و در صورت تمایل بیمارستان تعهد گردید که نتا

 گیرد.

 
 نتایج

تعداد   مطالعه  این  تج  218در  پرستاران شهدای  و  کارکنان  از  گرفتند.    موردمطالعهریش  نفر  بر  قرار 

پاس  شده ی آورجمع اطلاعات    اساس به  مربوط  فراوانی  پرسشنامه،  )خاز  با  مرد  و    7/42دهندگان  درصد( 

پاسخ به  مربوط  بافراوانی  زن  فراو  3/57)  دهندگان  در  است.  آزمودنی درصد(  مدرک    برحسبها  انی 

پاسخ به  مربوط  فراوانی  بیشترین  کارکنان،  )تحصیلی  با  لیسانس  مدرک  دارای  و  3/46دهندگان  درصد   )

( با  دکتری  مدرک  به  مربوط  فراوانی  است2کمترین  درصد  آزمودنی(  فراوانی  در  سن    برحسب ها  . 

( درصد و بیشترین  3/13سال با )  50تر از  دهندگان دارای سن بالاپاسخکارکنان، کمترین فراوانی مربوط به  

پاسخ  به  مربوط  سنی  فراوانی  رده  دارای  )  40تا    30دهندگان  با  درصد  6/37سال  فراوانی است(  در   .

بیشترین  تأهل  برحسبها  آزمودنی پاسخ  کارکنان،  به  مربوط  )  متأهلدهندگان  فراوانی  و  5/56با  ( درصد 

سابقه    برحسبها  . فراوانی آزمودنیاست ( درصد  5/43مجرد با )دهندگان  نی مربوط به پاسخکمترین فراوا
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( درصد و  8/7سال با )  20دهندگان دارای سابقه بالاتر از  خدمت کارکنان، کمترین فراوانی مربوط به پاسخ 

 . تاس( درصد 3/30سال با )  10تا  5دهندگان دارای سابقه نی مربوط به پاسخبیشترین فراوا 

ها در روش ها با توجه به الگوریتم تحلیل مدل فهومی پژوهش و آزمون فرضیه برای بررسی برازش مدل م

نرم  از  استفاده  با  ساختاری  معادلات  پی.  مدل  اسمارت  میلاافزار  پرداخته  اس  مدل  .  برازش  برای  شود. 

مدلازه اند برازش  بررسی  به  ابتدا  اندازه گیری،  از سهای  استفاده  با  )ضرایگیری  پایایی شاخص  معیار  ب  ه 

ها  یا آیتم  سؤالاتشود. ابتدا بار عاملی بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی( پرداخته می

)  یموردبررس به شکل  با توجه  بار عاملی تمامی  1قرار گرفتند.  از    لاتسؤا(،  از   5/0بیشتر  نشان  است که 

 مناسب بودن این معیار دارد. 
 

 
 های پژوهشفرضیه  (P-Value=  000/0با ضرایب استاندارد با مقادیر )شده همراه  مدل ترسیم(:  2)شکل  
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 ( ارائه شده است.1سایر نتایج مربوط به ضرایب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا در جدول )

 
 گیری های اندازهبرازش مدل (:1) جدول

 روایی همگرا  کیبی رپایایی ت ضرایب آلفای کرونباخ متغیر

 616/0 949/0 941/0   فد ن حولترهبدی 

 875/0 992/0 992/0 هوش فدهسگی 

 717/0 972/0 969/0 کارکسان    ای

 
متغیرهای مدل بیشتر از   برای  Tمقدار آماره    کهن یابا توجه به    های پژوهش؛بررسی مدل مفهومی و فرضیه 

 گیرند. قرار می دیی أتهای پژوهش مورد فرضیه  جهیدرنتاست،  05/0و سطح معناداری کمتر از  96/1

 

 
 های پژوهش فرضیه  T-Valueشده همراه با مقادیر  مدل ترسیم  (:3شکل )
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 ( ارائه شده است. 2ها در جدول )خلاصه نتایج مربوط به آزمون فرضیه 

 
 

 های یک تا سه تحقیق آزمون فرضیه خلاصه  (:2جدول )

 نتیجه آزمون ناداریمع سطح tآماره  ضرایب مسیر ها فرضیه

 عمم رد  000/0 679/9 833/0 دارد. دیتأثکارکسان    ایدهسگی بد هوش ف
 عمم رد  000/0 237/5 692/0 دارد. دیتأث  فد نتحولهوش فدهسگی بد رهبدی 

 عمم رد  000/0 288/2 160/0 دارد. دیتأثکارکسان    ایبد   فد نتحولرهبدی 

 

درج   3در جدول    VAFدید. نتایج آزمون  استفاده گر 1VAFاز آزمون   نجی همچنین برای بررسی متغیر میا

 گردیده است.
 

 اصلی  صه آزمون فرضیهخلا (:3جدول )

 

 گیری نتیجه   بحث و 

  ر یتأثآفرین  کارکنان با نقش میانجی رهبری تحول  آوایق نشان داد هوش فرهنگی بر  های تحقییافته

توان  مین این نتیجه  ی ( همخوانی دارد. در تبی2019دارد. نتیجه به دست آمده با مطالعات افسر و همکاران )

جاری،  ها، چالش با شرایط  ف فرصتکش را برای    کارکنانشانآفرین از نظر فکری  رهبران تحول گفت که  

کنند که  ( اشاره می2007کنند. دیترت و بوریس )و دیدن مشکلات قدیمی از منظرهای جدید تشویق می

تحول  روان رهبران  امنیت  از  میآفرین  کارکنانشان حمایت  ای شناختی  یا  در کنند،  درگیر شدن  که  باور  ن 

________________________________________________________________ 

1 Variance Accounted For 

  VAF  =  ( ضریب مسیر بین میانجی و وابسته×ضریب مسیر بین مستقل و میانجی )/( ضریب مسیر بین   

نجی و وابسته+ ضریب مسیر بین وابسته و مستقلضریب مسیر بین میا×مستقل و میانجی ) 

417/0  =  
 

 نتیجه  VAF ضرایب  یهفرض

کارکسان با نقش     ای هوش فدهسگی بد 

 دارد. دیتأث فد ن میانجی رهبدی تحول
417/0 

  نیمی ا  اثد کل هوش فدهسگی بد  باً تقد عسی 

مستقیم توسط  کارکسان ا  طد ق غید   ای

-تبیین می ن   فدتحولیانجی رهبدی متغید م

 شود.
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نظر را  ای منفی درباره اظهاره، نگرانی رون یازاشود،  ینمهای شخصی  پذیر منجر به آسیبرفتارهای ریسک

( بر این  2017کارمند را موجب خواهد شد. فرض دوان و همکاران ) آوایخود    ۀ نوب به دهند که  کاهش می

های جدید به دلیل سطح بیشتری در انتقال ایده   آفرین، آزادی عملاست که کارمندان تحت رهبری تحول 

آفرین به  رهبری تحول   ۀمؤلفیکی از    عنوانبه بخش  الهام   ادل اجتماعی دارند. انگیزشتببالاتری از اعتماد و  

و   ببرند  پی  سازمان  جمعی  بینش  به  کرد  خواهد  کمک  ترغیب    حالنیدرعپیروان  را  جمعی  هدف  که 

شروع به وقوع در میان کارمندان کند. این انگیزه است که یک رهبر    کند، تعاملات مکرر ممکن استمی

دهد و همه اعضاء گروه شروع  می  ارائهبه علت و مفهوم مشترک معروف    آفرین برای اهتمام ورزیدن ول تح

 ری تأثکنند. علاوه بر این، از طریق توجه اختصاصی و  به مطرح کردن پیشنهادها برای آن بینش مشترک می 

تحول آرمانی،   بر رشد شخصی کارمند  رهبران  نیازهمی   تأکیدآفرین  مراقب  و   هاآن های  و خواسته ا  کنند 

شوند ریسک کنند و  شوند اعتماد و راندمان فردی بیشتر شود. کارمندان بیشتر راغب میو باعث می هستند  

بیان کنند و نگرانی کمتری   رهبرانشان حمایت،    ها پیدا کنند. وقتی از طرفکوتاهی  درباره عقاید خود را 

 آورند. می به دست تشویق و اعتماد 

افسر   دارد. نتیجه به دست آمده با مطالعات  ریتأثکارکنان   ایآونشان داد هوش فرهنگی بر  ق  های تحقی یافته

( دارد.2019و همکاران  می  ( همخوانی  نتیجه  این  تبیین  که  در  نمود  ادعا  فرهنگی توان  هوش  که  افرادی 

مشک دارند  مناسببیشتری  شکل  به  را  موقعیتلات  در  فرهنگی  تر  جهت  از  متنوع  فرهنگی  دلیل   به های 

 کهازآنجایی نمایند. می  وفصلحلو شناسایی، جذب، و استدلال به شکل صحیح    شایستگی عالی در کشف

نیروی کار، اگر کارمند هوش فرهنگی بالاتری داشته باشد بهتر   در با تنوع وسیع  محل کار چند فرهنگی 

بود اطلاعات را جمعقاد استفاده درست کند، کارهای احساسر خواهد  یا شناختی در   ی،آوری و  رفتاری 

فرهنگی  سرنخ جهت   وجودهای  برو    آورد  به  تکیه  با    با  مثبت  روابط  پذیرش  فرهنگی  هوش  بحث،  این 

بنابراین،  ؛  دتری درک نمایکارکنان به نحو مناسب آوایتواند  د و از این طریق مینمایدیگران را تسهیل  

اطمینان ایجاد  هم  به  نسبت  فرهنگی  نظر  از  هوش  با  ایده ی م  افراد  تا  و کنند  جدید  اشتراک    های  به  را  نو 

ها را به کار ببرند و  دانند کی و کجا و چگونه این چارچوب می  هاآن .  بیشتر حرف بزنند  درنتیجه بگذارند و  

دهند و رفتارهای کلامی و غیرکلامی خود را    خود را به سمت یادگیری مداوم قواعد فرهنگی جدید سوق

نیازهای منعطف   تا  برآورده  ف  کنند  را  هسازندرهنگی  فرهنگ .  دارای  کارمندان  با  ارتباط  برقراری  نگام 

اطلاعات به شکل چهره به    ارائههای فرهنگی نظیر نرم صحبت کردن،  آسیایی، فرد باید مراقب چارچوب

برنامه  انتشار  قبچهره،  جلسه  قبلی  های  آمادگی  از  بدبینی  هاآنل  بر  غلبه  گرفت  هاآن ،  نظر  در  طریق  ن  از 
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اهداف ش از  قبل  به  اهداف جمعی  و    هاآن خصی، و کمک  ترس  بردن  بین  از  از طریق  بیان نظرات  برای 

بین    هاآن تردید   مثبت  رابطه  یک  فرهنگی باشد.  غیر  هوش  دلبخواهی،  رفتارهای  شهروندی  و  و  اجباری، 

دارای فرهنگ   انهای فرهنگی کارگردر آثار علمی اثبات شده است. فردی که از گوناگونی سازمانی قبلاً  

  ها آنها و نیازهای  کند و مراقب خواسته رد همیشه در کمک به دیگران احساس راحتی میمختلف خبر دا

احساس است باشد  نداشته  اطلاع  دیگر  فرهنگ  با  جدیدی  فرد  ورود  از  فرهنگ  یک  با  کارمندی  اگر   .

و خ به    جالت  تمایلی  و  کرد  خواهد  جهت   ارائه شرم  مرحله  طی  به  کمک  از  دلگیری  شناخت  نبود  یل 

 های این همکار نخواهد داشت. لایق و ارزشفرهنگ، س

 دارد. نتیجه به دست آمده با مطالعات   ریتأثآفرین  های تحقیق نشان داد هوش فرهنگی بر رهبری تحولیافته

در تبیین این  همخوانی دارد.    (2014رود ) و ژانگو    (2019مکاران )افسر و ه(،  2013بوریس ) و دترت

مهارتمی  جه نتی که  گفت  دارند.    هایتوان  اهمیت  اثربخش  رهبری  برای  هوش کلیدی    ۀ مؤلفاجتماعی 

که شامل   هوش فرهنگیهای  پذیر است. لذا، مهارتتوانایی فرد برای درگیر شدن در عمل تعدیل   فرهنگی

گذارند  ی م  و دیگران به نمایش  استهای فرهنگی  رفتارها و خواندن و فهمیدن سرنخ   توانایی برای پذیرش

آفرین  کند؛ چون یک رهبری تحول آفرین فرد کمک میهای رهبری تحول ل به مهارت ترین شکبه محتمل 

آفرین فرهنگ سازمانی را بشناسد مهارت درک و  قدرت دارد فرهنگ سازمانی را بشناسد. اگر رهبر تحول 

تفاوت شن فرهنگ اخت  همچون  دیگر  فرهنگی  داشت.های  خواهد  نیز  را  ملی  رهبران  ه  های  مچنین، 

میآفرین  تحول  چالش  به  را  فرهنگ   رون یازاکشند.  خود  باشند  داشته  انگیزه  است  را  ممکن  جدید  های 

می شمار  به  چالش  اغلب  جدید  فرهنگ  یک  با  تعامل  چون  کنند؛  تحول کشف  رهبران  به  رود.  آفرین 

بتوانگران توجه خاصی میدی برای آنکه  اننکنند و  با کارمندان به شکل  د  برخور  کارانهملاحظه ادی و  فرد 

تفاوت  باید  فرهنگیکنند  بین  جنبه   را  های  فرهنگی از    ایکه  پای  نبشناس  ،است  هوش  فرهنگی  هوش  د. 

  احتمالاً فرضیات که  از    سؤالهای فرهنگی و  باره موقعیت های فرهنگی و تفکر درها و تفاوت دانش شباهت 

به میان میآفرین است رت رهبران تحول ارهنگام شناخت فرهنگ سازمانی مفید خواهد بود و مه آورد. ا 

های نو است. همچنین تمایل برای پذیرش یک محیط فرهنگی جدید و هم علاقه به محیط   هوش فرهنگی

و بنابراین پای تغییر سازمان و    آفرین در حال هدایت شدن به سوی یک بینش جدید هستندرهبران تحول 

خت از زمان و نحوه عمل به شکل متضمن شنا  هوش فرهنگیورد.  آفرهنگ در این سازمان را به میان می

آفرین  رسد که به توانایی رهبران تحول های گوناگون است که احتمالاً به نظر مهارتی می صحیح در محیط 

بنابراین یک رهبر ی به شکل متفاوت تشویق میشود. چون هر فردبرای تشویق دیگران مرتبط می شود و 
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 یر دهد. تارش برای اثربخش بودن تغیرفآفرین باید تحول 

دارد. نتیجه به دست آمده با مطالعات   ریتأثکارکنان   آوایآفرین بر  های تحقیق نشان داد رهبری تحول یافته

توان ادعا نمود  . در تبیین این نتیجه میهمخوانی دارد (2014همکاران ) زانگ و ( و  2019افسر و همکاران )

های شخصی را به  ها و هزینه پای ریسک  یت کنونی را به چالش بکشد،ضع آوای کارمند ممکن است وکه  

ها ممکن است بسیاری از کارمندانی را که موانع فرهنگی را  میان آورد و سبب استرس شود. این ویژگی

کرده  اظهارتجربه  به  نسبت  بی اند  تحولتمانظر  رهبری  تحت  کند.  از  یل  بالایی  سطوح  کارمندان  آفرین، 

ش و  خواهندنااعتماد  خود  سرپرستان  از  می  خت  که  شکل   هاآنتواند  داشت  به  نظرات  بیان  سمت  به  را 

سوءآ درباره  کمتر  نگرانی  با  راحت  و  کند.  زادانه  هدایت  انتقاد  یا  همکاران    طوربه تفاهم  و  دوان  مثال 

آورد    ست د  بههای بیشتری  دهد فرصت آفرین به کارمند امکان میند که رهبری تحول ا( اعلام کرده 2017)

با  تباطی بیشتری استفاده کند تا سخن بگوید و اطلاعات یا ایده های ار و از کانال  ها را به شکل غیررسمی 

کارمند   بگذارد.  میان  در  غیرسرپرستان  ارتباطات  و  تبادلات  داشتن  معمورسمیبا  سرپرست  با  از تر  لاً 

می سود  بیشتر  کار  محل  در  سرپرست  پاسخگویی  و  به  حمایت  و  بردلبرد  فرهنگی  بالقوه  موانع  ای  یل 

کارمندانی که ممکن است به این حمایت بیشتر از طرف سرپرستانشان قبل از درگیر شدن در آوای کارمند  

 نیاز داشته باشند. 

میانجی  نقش  به  توجه  تحول   با  بیرهبری  ارتباط  بر  ن  آفرین در  فرهنگی  کارکنان، موارد زیر  آوایهوش 

 گردد: پیشنهاد می

 لازم باشد جا هر کنند؛ تسهیل را آن به دستیابی و  دوینت را سازمان و مأموریت مانآر مدیران •

آن   از پیروی به  را خود  کارکنان و  متحول  را سازمان گیریجهت  که  دارند  نیز این توانایی را 

 کنند.  ترغیب
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کارکنان هایدیدگاه  مدیران اگر دیگر طرف از •  مشکلات  حل هنگام  در را خود مختلف 

 و کنند بررسی مختلف زوایای  از را که مشکلات خواهندب  هاآن  ازو   نظر بگیرند رد سازمان

راه  کنند تشویق  را هاآن چگونگی جدیدی های که   ،کنند پیشنهاد کارها دادن انجام  برای 

 دارند.  مشارکت کارها در که داشته باشند را احساس این کارکنان که  شودمی باعث

خ درباره  باید  مدیران •  که   دهند  امیدواری  خود رکنانکا به و  کنند  صحبت بینانه وش آینده 

ایده   یسع  .است یافتنیدست اهداف  به  کنند  های واضح منتقل  با شیوه   هاآن ها و بینش خود را 

 تعیین شده پیشرفت کنند.  کنند و کارکنان را تشویق کنند که فراتر از استانداردهای

 گردد:ن پیشنهاد میناکارک  آوایهوش فرهنگی بر   ریتأثبا توجه به  

 بلکه نیست، کافی نظر مورد فرهنگ از دانش بر مبتنی و شناختیاطلاعات وزشآم صرف •

آموزشیسیستم  در یادگیری جهت لازم فراشناختی هایمهارت بایستی بیمارستان در های 

وفراه را مختلف شرایط کنند   میان تعاملات در هوشیاری افزایش برای هاییآموزش م 

 اسنادی و انتخابی ادراک از آگاهی و همچنین ن(و دیگرا خود  فرضیات از اهیآگ) فرهنگی

 شود. گرفته نظر در کنیممی اتخاذ که

 گردد: آفرین موارد زیر پیشنهاد میهوش فرهنگی بر رهبری تحول  ریتأثبا توجه به  

 ها؛آموزش در میان فرهنگی تعاملات مسائل به بیشتر توجه •

 ؛موزشیآ نیازسنجی بهبود به نیاز •

 ؛ تلویزیون رادیو، اینترنت، شامل هاهای رسانه ه برنام از مندیبهره  •

 میان فرهنگی. مسائل در کشور از خارج و داخل سمینارهای •

 گردد: می آفرین بر آوای کارکنان موارد زیر پیشنهادرهبری تحول ریتأثبا توجه به  



 1399 زمستانو ، پاییز 24شماره هم، دازدو نامه مدیریت تحول، سالپژوهش                               96

 بخش،الهام  انگیزش ی،آل ایده  تأثیرگذاری بعد شامل آفرین تحول  رهبری سبک ابعاد •

  مهارت  نظیر مشخص هایشایستگی  و هامهارت  به ترجمه و تبدیل قابل  زندگی ذهنیبرانگی

 و خلاقیت تشویق و پرورش مهارت دیگران، بر تأثیرگذاری  مهارت ارتباط، برقراری

مهارت و  دیگران به اعتماد مهارت نوآوری،   موفقیت  در مهمی نقش که است  هاییسایر 

توجه با .نمایدیم ایفا مدیران ژه یوبه  انیزمسا رهبران  آموزش واحد شودمی  پیشنهاد  این 

 این .گردد ساختاردهی و ریزیمدیران برنامه برای برشمرده  هایمهارت آموزش جهت خاص

 و  بوده  انسانی ریزی نیرویبرنامه  واحد هایزیرشاخه  از کیی مشخص طوربه  تواندمی واحد

 .بپردازد فعالیت به   دیرانم تأمین برنامه  عنوان تحت

  خدمت   ضمن   بازآموزی   هایدوره   و  هاکارگاه   برگزاری   طریق  از  که   مدیران   توسعۀ  بخش   در •

  جدید   هاینظریه  علمی  محتوای  بر  مبتنی  آموزشی  هایکارگاه   ارائۀ   به   توجه   گیرد،می  صورت

 مدیران   میان  در  بریره  برای  لازم  بالقوه   هایپتانسیل   ایجاد  سازنه یزم  تواندمی  مدیریت  و  رهبری

 گردد. تانبیمارس

 گردد:های زیر به محققان آتی توصیه میانجام پژوهش  به پژوهش حاضر،  یغنا بخش منظوربه 

o ؛ انسانی منابع وریبهره  و فرهنگی هوش میان رابطه بررسی 

o ؛سازمانی تعهد با فرهنگی هوش میان رابطه بررسی 

o شغلی موفقیت بر فرهنگی هوش ریتأث بررسی. 

 

 شکر و قدردانی ت

دهنده در انجام این پژوهش و کارکنان و پرستاران بیمارستان شهدای تجریش،  راد یاریاز تمامی اف

 کمال تشکر و قدردانی را داریم.
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 چكیده
بر اساس بسندگی مهارت  تیمی  انسجام  تبیین علّی  پژوهش حاضر  ابهام  هدف  به  ش و رهبری مشارکتی  نقهای شغلی،  با توجه 

( SEMع همبستگی از طریق الگویابی معادلات ساختاری )ای اعتماد تیمی بود. روش پژوهش حاضر، توصیفی از نو قش واسطهن

پژوهش شامل   این  نمونه  از کارکنان    321است.  بهره نفر  انتقال آب جنوب شرق خوزستان  شرکت  به  برداری، تولید و  بود که 

نمونه انتخاب  گیروش  ساده  تصادفی  جهری  جمعشدند.  داده ت  مقیاس آوری  از  استاندارد  ها  مهارت های  شغلی، هبسندگی  ای 

هدف، اعتماد تیمی و انسجام تیمی استفاده شد. ارزیابی الگوی پیشنهادی از طریق الگویابی معادلات   -ابهام نقش، رهبری مسیر

ای در جهت آزمون اثرات واسطهانجام گرفت.    24نسخه    SPSSو    AMOSهای  افزار( و با استفاده از نرمSEMساختاری )

ها بودند. همچنین دهنده برازش مطلوب الگوی نهایی با داده ها نشاناستراپ استفاده شد. یافتهالگوی پیشنهادی نیز از روش بوت

ابهام نقش  های شغلی و رهبری مشارکتی به نتایج نشان داد بسندگی مهارت  اثر بهصورت مثبت و  صورت منفی بر اعتماد تیمی 

داری صورت مثبت بر انسجام تیمی اثر مستقیم و معنیتیمی نیز بههای شغلی و اعتماد  داری دارند. بسندگی مهارتمستقیم و معنی

مهارت  بسندگی  که  داد  نشان  نتایج  این،  بر  واسطهداشتند. علاوه  نقش  از طریق  مشارکتی  رهبری  و  نقش  ابهام  شغلی،   ایهای 
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 مقدمه 

گروه  از  استفاده  امروز،  دنیای  کاری  در  افراد،   منظوربه های  عملکرد  از  فراتر  عملکردی  به  دستیابی 

مهارت،    کهامیهنگ به  نیاز  کار  داردانجام  چندگانه  تجربه  و  گستداوری  است. ،  یافته  روزافزونی  رش 

ها اجازه های کاری به آنها و گروه ها به این امر معتقدند که به کار گرفتن تیم یاری از مدیران سازمانبس

تر ارائه داده و به  اتی مطلوبخدمتر، محصولاتی بهتر تولید کرده و یا  تر و با هزینه مناسبدهد تا سریعمی

کار گروهی روز به روز اهمیت    روازاین  (.Jafarpoor, 2018, p. 76)  رد دست یابندسطح بالاتری از عملک

اند. از سوی دیگر، کار تیمی در شده   مندترعلاقه های کاری  ها به تشکیل گروه بیشتری پیدا کرده و سازمان

مشا شناخت  و  تغییرات  پذیرش  ام  رکتراستای  تغییرپذیری  و  اجتماعی  اجتنابفعال  و  ری  است  ناپذیر 

ها مزیت راهبردی ایجاد نموده و هم برای  ها و سازمانبرای شرکت  ک فناوری مؤثر و پیشگام، همهمانند ی

 ,Farahi, Mahmoodi, Zarei Rahro, & Afkhami Ardakaniآورد )هایی را فراهم می کارکنان فرصت

2010, p. 40 .) 

ب Thompson (2002; cited by West & Markiewicz, 2004, p.24)  ه ادگدیاز   های  ه دلیل چالش ، 

س  پیش نگه ازمانروی  و  تشکیل  کنونی،  رقابتی  دنیای  در  تیمها  و  داری  لازم  امری  اثربخش  کاری  های 

تیم  یضرور تواناییاست.  تمامی  از  اثربخش  کاری  می های  استفاده  اعضای خود  استعدادهای  و  ،  نندک ها 

تغییرات   برابر  در  را  سازمانسازمان  دیگر  به  نسبت  منمحیطی  میعطفها  و  تر  انگیزه  مشارکت  سازند، 

فعالی در  را  میتکارکنان  افزایش  سازمانی  و  تیمی  و  های  بهره می  درنهایتدهند  و  عملکرد  وری  توانند 

هم در تعیین سطح عملکرد و  ل مبخشند. مطالعات نشان داده است که یکی از عوامنهایی سازمان را ارتقاء  

Ozer & Karabulut, 2019; Appelbaum et al., 202 ;0است )  1های کاری، انسجام تیمی خشی تیماثرب

Chinara & Bentein, 2018; Park, Kim, & Gully, 2017 .) 

انسجام   هستند.  آن  عضو  که  است  گروهی  مورد  در  اعضاء  رفتار  و  نگرش  دربردارنده  تیمی  انسجام 

سب  ها را به سوی ک د کرده و آنشده گروه متحابی به اهداف تعیین تواند اعضای تیم را برای دستیمی  تیمی

انسجام    Carron, Brawley, and Widmeyer (1998)(.  Lee & Ko, 2019, p. 1013هد )اهداف سوق د

به حفظ وابستگی و ثبات قدم در تحقق   به تمایل گروه  پویا که منجر  اف جهت  اهدتیمی را یک فرآیند 

عاطفی   نیازهای  میبرآوردن  میاعضاء  )شود،  ؛  (cited by Boughattas & Kridis, 2017, p. 47دانند 
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بنابراین انسجام تیمی به معنی درجه و میزانی است که افراد جذب یکدیگر شده و در اهداف گروه سهیم  

-می تأثیرگذار است؛ سبکتی  ها حاکی از آن است که عوامل مختلفی بر انسجامشوند. نتایج پژوهشمی

رهب (،   ;tabbushehri, 2018Najafi, Hedarinejad, & SheCharbonneau & Wood, 2018)  1ری های 

( و  Bosselut et al., 2018)  3فردی(، عدالت بینActon, Braun, & Foti, 2019)  2های شخصیتی ویژگی

نفس (، عزتk & Wang, 2018eviC)  5(، کارآمدی جمعی De Backer et al., 2011)  4ای عدالت رویه

تعاوKaymak, 2011)  6جمعی  و  همکاری  ا Abu Bakar 2017)  7ن (،  به  و  گذ(  اطلاعات شتراک   8اشتن 

(Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009از جمله مهم ،)ها و گروه ترین عوامل اثرگذار بر انسجام تیم-

ترین  مهمنیز یکی از    9یت که اعتماد تیماس  ها نشان داده های کاری هستند. علاوه بر این متغیرها، پژوهش

تبیین انسجام در   تیم عوامل   & ,Kao, Tsai, Schinke, & Watson, 2019; Paul, Drakeهاست )درون 

Liang, 2016; Fung, 2014; DeOrtentiis, Summers, Ammeter, Douglas, & Ferris, 2013 .) 

به بهبود عملکرد ای است که منجر  ل اصلی بالقوه عامهای کاری به عنوان  این باور که اعتماد در محیط 

به سرعت مورد توجه قرار گرفته    یت رقابتی در بلندمدت باشد،تواند یکی از منابع مزو میشود  سازمانی می

(. ایجاد محیطی که دارای اعتماد است، تأثیرات مثبت زیادی  Costa & Anderson, 2011, p. 120است )

و مشارکت، لت عدم تمایل کارکنان به همکاری  اعتمادی به عهای بیکس، هزینهبرعها دارد؛  برای سازمان

خاطر به  پ  خطرپذیری  کیفیت  نامناسب،  میرفتارهای  کنترل،  به  نیاز  و  کار  باشد  ایین  سنگین  تواند 

(Pucetaite & Lamsa, 2008, p. 330 اعتماد، به .)بینی نسبت به وقوع حوادث طور کلی، اطمینان و خوش

بدون  یا  و   دیگران  به  داشتن  )اطمینان  است  اجباری  دلایل  (.  Smith & Birney, 2005, p. 470وجود 

Reina and Reina  می چندسطحی  مفهومی  را  همکاران،  اعتماد  گوناگون  سطوح  تعاملات  به  که  دانند 

 (. Reina & Reina, 2015, p. 68شود )سازمانی مربوط میها و سطوح درون تیم
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د  نشان  اعتما  اده مطالعات  افزایش  کااست  محیط  در  نگرشد  و  رفتارها  به  منجر  مری  کاری  های  ثبت 

(، رضایت شغلی Abdullah & Musa, 2014گذاری بیشتر اطلاعات )کاتر و به اشترازب  همچون ارتباطات

(، و تعهد بیشتر Singh & Srivastava, 2016(، رفتارهای شهروندی سازمانی )Artar & Erdil, 2017بالا )

کار تیمی   با بهبود و توسعه ارتباطات،ها نیز  شود. اعتماد در درون تیم( میCho & Park, 2011سازمان )به  

 ,Costa, Roe, & Taillieu, 2001; Davis, Schoorman, Mayer, & Tangراه است )و عملکرد تیمی هم

2000 .) 

مفهومی   مدل  اساس  تأثیر سه عاملCosta (2003)بر  تحت  تیمی  اعتماد  میاص  ،  ترکیب  1باشد:  لی   .

ات مختلفی متفاوت هستند  ی از جههای کارتیم.  3مینه سازمانی. بافت و ز3، و  2های شغلیژگی. و2،  1تیمی

و با توجه به چندین ویژگی قابل تعریف هستند. اگرچه دیدگاه واحدی در مورد اینکه عوامل فردی باید به  

اه مشترک وجود دارد  دگشوند وجود ندارد، اما یک دی  فتهکننده روند تیم در نظر گرعنوان عوامل تعیین

اینک بر  در مبنی  افراد  از  خاصی  ترکیبات  ا   ه  به  منجر  احتمالاً  تیم  شد  یک  خواهد  آنان  عملکرد  ثربخشی 

(Costa, 2003, p. 108 در اکثر مطالعات، ترکیب تیم به تفاوت .) های فردی در بین اعضاء اشاره دارد که

خصمی نظر  از  شغلوصیتواند  سمت  شخصیتی،  سازمانیات  و  مهارتی  بسندگی  شغلی،  غیره   4های   و 

( شود  ایجاد  Acton et al., 2019توصیف  طریق  از  شغلی،  وظایف  انجام  برای  کافی  مهارت  داشتن   .)

تواند اعتماد در درون تیم را افزایش دهد. اعتماد  اطمینان نسبت به عملکرد مطلوب و شایسته اعضای تیم می

بر اهمیت  شا  مبتنی  از  کاری  روابط  در  اسویژه یستگی  ممکن  و  بوده  برخوردار  تخصصی، ای  دانش  ت 

بیان  Costa, 2003, p. 109ود )یا عملکرد روزمره را شامل شامکانات فنی   ،  Costa (2003, p. 109)(. به 

ی کارهای  های اعضای تیم بخصوص در تیم ها و تواناییهای شغلی و تناسب میان مهارتبسندگی مهارت

 ها است. در درون تیم جاد اعتماد و انسجام ثرگذار در ایترین عوامل ا، از مهمتخصصی

میویژگی که  وظایف  ماهیت  به  شغل  اختیارات،  های  متقابل، سطح  وابستگی  پیچیدگی،  شامل  تواند 

( دارد  اشاره  باشد،  محیطی  اطمینان  عدم  یا  و  نیازهای  Costa, 2003, p. 110ابهام  ابعاد  این  عاتی اطلا(. 

های  یا روشمعنای فقدان مشخصات وظایف    که به  5ابهام نقش کنند.  تعیین میی را  مربوط به وظایف شغل
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تواند انتظارات را در مورد منابع و اقدامات لازم برای دستیابی به موفقیت در استاندارد عملکردی است، می

( کند  مشخص  وجMorris & Moberg, 1994, p. 167کار  شرایط  در  آسیبود  (.  نقش،  پذیری ابهام 

های مبادله  ر اساس نظریه هزینه . بشوددار می د و اعتماد خدشه یابدیگر افزایش مییم نسبت به یکاعضای ت 

موقعیت1975)  1ویلیامسون  در  فرصت(،  خطر  مبهم  میهای  امر  این  که  است،  زیاد  رفتارهای طلبی  تواند 

هایی که ابهام نقش بالایی (. در نتیجه، تیمBylund, 2015, p. 156کارانه یا تدافعی را افزایش دهد )محافظه

های متناقض، احساسات تواند به واکنشدهند. تجربه ابهام نقش میشان میتری را نسطح اعتماد پایین  دارند 

 & ,Abolghasemi, Kiamasi, Aryapooranتنش، کاهش اعتماد به نفس و نارضایتی در فرد منجر شود )

Dortaj, 2006, p. 40  نقش یکی ابهام  بر از مهم(. همچنین،  اثرگذار  متغیرهای  و    ترین  اثربخشی  کارایی، 

 & ,Kim, Jiهای کاری دارد )ها و گروه بررسی بیشتر در بافت تیم  فردی و تیمی است که نیاز به عملکرد  

Shin, 2019, p. 173 .) 

به  که  سازمانی  زمینه  و  پیش بافت  عنوان  به  سیستماتیک  د طور  ابین  مر  اثربخشی  لگوهای  به  ربوط 

های  زان تأثیرگذاری، سیستم تی، میمدیری  ، شامل سرپرستی و جوّگیرندد تیمی مورد بررسی قرار میعملکر

به عنوان   2مدیریتی  (. در پژوهش حاضر جوّ Costa, 2003, p. 111های آموزشی هستند )پاداش و فرصت 

اه زیردستان از دیدگ  مدیریتی  ه قرار گرفته است. جوّ العیکی از فاکتورهای بافت و زمینه سازمانی، مورد مط

سرپرستاشودیمارزیابی   رفتار  کارکنان  ب ؛  میزان  نظر  از  را  خود  میزان ن  اطلاعات،  گذاشتن  اشتراک  ه 

تصمیم امکان  میمشارکت،  ارزیابی  هستند،  پرتنش  یا  و  دوستانه  مفید،  رفتارها  این  اینکه  و  کنند  گیری 

(Costa, 2003, p. 111  .)های پژوهش  یافتهCreed & Miles (1996)  بری  نشان داده است که سبک ره

و   توسعه  در  اساسی  دارنقشی  کارکنان  بین  اعتماد  تیمحفظ  درون  در  اعتماد  سبکد.  طریق  از  بیشتر   ها 

-شود که بر به اشتراک گذاشتن اطلاعات و مشارکت و درگیر کردن اعضاء در تصمیمرهبری منعکس می

مسئ و  میتولیگیری  تأکید  عبارتی،ها  به  مشار   کند.  رهبری  تصمیمسبک  بر  که  مشارکتی، کتی  گیری 

-های رهبری، می وهی تأکید دارد، نسبت به دیگر سبکاز اختیارات و تقویت کار گرتفویض سطوحی  

 (. Ceric, 2015, p. 142)  های کاری باشدهای مدیریتی در درون تیمترین شیوه تواند یکی از اثربخش 

________________________________________________________________ 

1. Transaction Costs Theory of Williamson 
2. Management Climate 
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بامجمدر   شد،    وع،  بیان  آنچه  به  تیمتوجه  کارایی  و  اثربخشی  ولازمه  سطح گروه   ها  وجود  کاری  های 

در مط در  انسجام  از  نگرشلوبی  است.  آن  اعضای  میان  و  تیم  میان ون  بالا  تیمی  انسجام  از  حاصل  های 

براز هویت  و ااعضای تیم موجب تمایل شدید فرد برای ماندن به عنوان عضوی از گروه، وفاداری به گروه  

 .Mohammadi, Marzughi, Naseri Jahromi, Dorfeshan, & Mokhtari, 2015, pشود )با گروه می

تواند گامی مهم در زمینه  بنابراین، شناسایی و بررسی عوامل مؤثر بر حفظ و ارتقاء انسجام تیمی می؛  (51

تیم اثربخشی و کارایی  به  باشد. بر همین  ها و گروه کمک  س، هدف کلی پژوهش حاضر اساهای کاری 

وجه به نقش  و رهبری مشارکتی با ت های شغلی، ابهام نقش مهارتلیّ انسجام تیمی بر اساس بسندگی ن عتبیی

 . استای اعتماد تیمی، واسطه

 

 مبانی نظری 
 های شغلی بسندگی مهارت

مهم از  یکی  تیمی  تسهیلکار  به کننده ترین  مقرون  و  مثبت  نتایج  به  دستیابی  در  عرصه  صر  ها  در  فه 

یگر است  و مکمل یکدهای مختلف  ها و مهارتمندی وهی از افراد با توانست. تیم، گرهای کنونی اسازمان

به هدفی مشترک کوشش می نیل  برای  افراد در   Begleyکنند.  که  تیمی را صرف قرار گرفتن منظم  کار 

گر، تعاملات محیطی و داشتن  کدیداند، بلکه کار تیمی را تطابق با عملکردهای ییک موقعیت خاص نمی

نتیج ها  مشترکی از روش انجام فعالیت  درک به بهترین   .Begley, 2009, pشمارد )ه برمیجهت دستیابی 

ها و موانع خاص خود را در مسیر رسیدن به اهداف خود دارند. مجهز بودن  ها چالش(. هر یک از تیم 281

وفقیت در کار تیمی و  یمی از ملزومات مفی برای کار تکا  های لازم و ها و توانمندیاعضای تیم به مهارت

 (.Bagherianfar, Siadat, & Ebrahimi, 2016, p. 24رو است )های پیشنع و چالش عبور از موا 

 باشند: های کار تیمی شامل شش مؤلفه می، مهارتKuehl (2001)به اعتقاد 

ماهیت مسائل و مشکلات گروه و   اییپذیری: عبارت است از توانایی اعضای تیم در شناسانطباق .1

 ها. سازمان و پاسخ مناسب به آن 

اا .2 فرآیندهایی  شامل  ورتباطات:  واضح  اطلاعات  آن  در  که  از    ست  نفر  چند  یا  دو  بین  روشن، 

 شود.اعضای تیم مبادله می

و  تکمیل    منظوربه ها  العملها و عکسدهی منابع، فعالیت هماهنگی: شامل توانایی گروه در سازمان .3

 قع کار است. حویل به موت
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برای یکپارچیگتصمیم .4 تیم  توانایی  به  استفاده ازهری:  قضاوت و منطق، شناسایی    سازی اطلاعات، 

 حل ممکن و ارزیابی پیامدها اشاره دارد.اهکارهای موجود، انتخاب بهترین راه ر

ن اعضای خود از  بی  فردی: این مؤلفه شامل توانایی تیم برای بهبود کیفیت تعاملاتارتباطات درون .5

 جاد شود. اتی که ممکن است بین اعضای آن ایطریق حل اختلاف

بر .6 توانایی  جهترهبری:  فعالیت ای  کردن  هماهنگ  و  تیم،  دهی  عملکرد  ارزیابی  اعضاء،  های 

دهی و ایجاد یک محیط مناسب کاری به این مؤلفه اشاره  ریزی و سازمانواگذاری وظایف، برنامه

 (. cited by Salleh & Kayode, 2014, p. 524دارد )

 نقش ام ابه

جنبه نقش  فشاای  ابهام  میاز  شغلی  به  رزاهای  که  رباشد  در  فرد  اطمینان  عدم  اینکه  میزان  با  ابطه 

 Gupta & Jenkins, 1985; cited by)  کندباشند، اشاره میهای شغلی وی چه میکارکردها و مسئولیت 

Karami & Pourhassan, 2016, p. 266.)  طور  ش سازمان نیافته و به های نق زمانی که مسئولیت   م نقشابها

باشند،  ضعیفی   شده  یا  تعریف  زمانیا    ملاکو  جدول  یا  کار  روش  عملکرد،  مشخص معیار  شغل  بندی 

می رخ  انجام   دهد.نباشد،  به  برای  کاری  اهداف  مورد  در  نارسا  و  نابسنده  اطلاعات  نتیجه  در  نقش  ابهام 

ات کاری، نتایج حاصل شده پس از انجام عملیودن انتظارات دیگران از فرد و  ص بها و نامشخرساندن آن 

 (. Piko, 2006; Faghih Nia & Bahram Zadeh, 2019, p. 172) آید به وجود می

بُ چند  کار  دیدگاه  با  نقش  ابهام  مطالعات    Bedeian & Armenakis (1981)عدی  با  و  شد  شروع 

Sawyer (1992)    وSingh, Verbeke, and Rhoads (1996)  یاف یافته  برت.  ادامه  این  اساس  های 

بوسیله   پژوهشگران که  مبنایی  آ  و  است،    اننکار  شده  بعُدارائه  نقش  پذیرفته  چهار  ابهام  از  گسترده  شده 

  ابعاداین  د.  و مبتنی بر ادراک متصدیان نقش هستن  شوندمیبه وسیله متصدی نقش تجربه  که    وجود دارد

 باشند: یر مشامل موارد زی

 ؟ است؟ چه طور باید انجام شودچه چیزی مورد انتظار :  ات/ اهدافابهام مسئولیت/ انتظار .1

 ی؟ های دستیابی به اهداف سازمانروش ؟ابهام روش انجام کار: چگونه کارها را انجام دهم .2

 ؟ ابهام اولویت: چه وقت کارها بایستی انجام بگیرند و به چه ترتیبی .3

از من در ش .4 رفتار:  برای کار کردن  رابهام  انایط مختلف  منجرتظاری میچه  رفتارهایی  به    رود؟ چه 

 (. Palmatier, Moorman, & Lee, 2019, p. 80) ؟ نتایج مطلوب خواهند شد
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 رهبری مشارکتی 

کنند، نیاز دارند که برای کار کردن در جهت معینی هدایت شوند تا  ها کار میافرادی که در سازمان

نح به  سازمانی  ماهداف  هداوفقیت و  این  یابد.  تحقق  رهبری،  آمیز  بدون  که  است  علت  بدین  سازمان  یت 

اچیزی جز مجموعه ماشین ای  و  افراد  بلاتکلز  این های  از  نیست؛  استفاده رو، سازمانیف  برای  از   ها  کامل 

وت است و با تفا شان مهای تأثیر و نفوذ رهبران بر پیروان بهایشان، نیاز به رهبری دارند. راه های گرانسرمایه

تفاوت  این  به  هرها، سبکتوجه  متنوعی که  پایه  های رهبری  بر  نظریه خا  کدام  اند،  صی مطرح شده یک 

 . وجود دارد

House (1971)  مسیر رهبری   -نظریه  توسط    1هدف  ابتدا  در  که  بود،    Evans (1970)را  شده  ارائه 

پایه  بر  نظریه  این  داد.  انگیزش  توسعه  انتظار  نظ  شده بنا    2نظریه  مسیراست؛  می  -ریه  ادعا  که  هدف  کند 

شوند. رهبر، از طریق  مییف و رضایت پیروان، اثربخش  انگیزش، توانایی انجام وظا  رهبران به دلیل تأثیر بر

درباره  کارکنان  انتظارات  بر  آن   تأثیر  و جذابیت هدف،  برمیعملکرد  را  کارکنان    کههنگامیانگیزاند.  ها 

کنند که عملکرد ش نتایج مطلوبی خواهد  غلیباور  احساس رضایت میشان موجب  قادر ها  کنند. آنشد، 

سخت  با  که  بود  اهداف خواهند  به  یابنکوشی  دست  )شان   ,House, 1971; cited by Alanaziد 

Alharthey, & Rasli, 2013, p. 51 این نظریه چهار سبک را برای رهبری و هدایت پیروان معرفی کرده .)

دست رهبری  حمایتی 3وری است:  رهبری  مشارک 4،  رهبری  موفقیت  5تی،  رهبری   and House.  6گراو 

Mitchell (1974)  پای م  ه بر  سبکسه  این  کردند:  فهوم،  معرفی  را  رهبری  پیروان،  1های  خشنودی   .2 .

رهبران  از  پیروان  و  انتظارات  )3شان  اثربخش  عملکرد  از  پیروان  انتظارات   .Mango, 2018, p. 63 در  .)

مورد بررسی قرار هدف رهبری،    -هار سبک تئوری مسیری مشارکتی از چر تنها سبک رهبرحاضپژوهش  

 گیرد. می

به وجود میهر تعیین شده  بری مشارکتی زمانی  واحد  توسط یک رهبر  اینکه کارها  به جای  آید که 

نقش  اشتراک گذاشته  های رهبری، مسئولیت باشند،  به  اعضای گروه  میان  یا عملکردها در  و  یا   شده ها  و 

( باشد  شده  ر Lee, Lee, Seo, & Choi, 2015, p. 48توزیع  مشورت(.  رفتارهای  مشارکتی  از خود  هبر  ی 

________________________________________________________________ 

1. Path– Goal Theory of Leadership 
2. Motivation of Expectancy Theory 
3. Directive Leadership 
4. Supportive Leadership 
5. Participative Leadership 
6. Achievement-Oriented Leadership 
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شود حتی با وجود اینکه  گیری نظرات پیروان خود را نیز جویا میور مثال، برای تصمیمدهد؛ به طنشان می

  گیری ریزی، تصمیمیروان در طرح ن پکند. رهبر مشارکتی از طریق درگیر کردتصمیم نهایی را او اتخاذ می

برنامه  اجرای  در  و  را  آنان  میمسئولیت ها،  مشارکت  میدهد.  ها  برانگیخته  که  وند،  شکارکنانی 

میخودهدایت  تبدیل  خلاق  تیم  یک  به  و  شده  درون گر  انسجام  افزایش  به  منجر  این  که  و  شوند  تیمی 

می اعضاء  میان  در  مالکیت  مشارکتی  احساس  سبک  از خط موقعیتدر  گردد.  پیروی  که  و  یمشهایی  ها 

 (.Polston-Murdoch, 2013, p. 16شد )باورد توجه نیست، مناسب میهای سازمانی چندان مرویه 
 اعتماد تیمی

گیرد؛ اعتماد در درون تیم به  در سطح تیمی، اعتماد به عنوان یک پدیده جمعی مورد مطالعه قرار می

افراد در مورد صداقت و ق بهابقضاوت  نیز  اعتماد اعضای تیم و  بستگی   لیت  قبلی فرد در گذشته  تجارب 

( تیم Kramer, 1999; cited by Costa & Anderson, 2011, p. 123دارد  اعضای  بین  در  اعتماد   .)

سایر  بودن  اعتماد  قابل  ادراک  و  کردن  اعتماد  برای  فرد  خود  تمایل  مبنای  بر  که  است  نهفته  ساختاری 

-ین اعضای تیم میتی در برفتارهای همیارانه و نظارشود که در نتیجه منجر به  یی مزاساعضای تیم مفهوم

با تمرکز بر   Costa & Anderson (2011)(. بر همین اساس،  Costa & Anderson, 2011, p. 123شود )

تمایل به  ( 1دانند که دارای چهار مؤلفه است:  اعتماد بین اعضای تیم، اعتماد تیمی را مفهومی چندبعُدی می

 .4نظارتی ( رفتارهای4، 3های همیارانه ( رفتار3، 2شده اد ادراکلیت اعتم( قاب2، 1اعتماد کردن
شود که به تمایل کلی افراد در  عنوان یک صفت گرایشی توصیف میعموماً به  تمایل به اعتماد کردن

دارد.   اشاره  دیگران  به  کردن  اعتم  Sitkin & Pablo (1992)اعتماد  به  به  ک   اد تمایل  را  یک ردن  عنوان 

با این  نسبتاً پایدار میگرایش   باید حال، آنان قبول دارند که تمدانند؛  به اعتماد کردن را  عنوان یک به  ایل 

 cited byویژگی خاص موقعیتی که تحت تأثیر اعضای تیم و دیگر عوامل موقعیتی است، در نظر گرفت )

Costa & Anderson, 2011, p. 123  دیگران متفاوت هستند؛   ای اعتماد کردن به ل خود برایتم(. افراد در

 -هنگی، سطح تحصیلات و چندین عامل اقتصادی ، زمینه فرهای شخصیتیلف زندگی، ویژگیتجارب مخت

 .Davis et al., 2000, pکنند )اجتماعی دیگر، گرایش و تمایل فرد به اعتماد کردن به دیگران را تعیین می

________________________________________________________________ 

1. Propensity to Trust 
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3. Cooperative Behaviors  
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پایدار  564 تندمدت مانند روا بل و  (. در روابط  به اعتماد کریم بط اعضای  تمایل  به احتمال  های کاری،  دن 

 ت اعتماد سایر اعضای تیم است.تأثیرگذار و متأثر از قابلیزیاد یک عامل 

-به میزانی اشاره دارد که افراد از دیگران انتظار دارند مطابق ادعاها و گفته  شده قابلیت اعتماد ادراک 

کنند. رفتار  زمین  ینا  هایشان  شناختهانتظارات  عاطفیهای  و  ا   ی  یا  ادراک  از  و  به  دارند  مربوط  طلاعات 

ها را داریم، ها و اهداف افرادی که تمایل به برقراری ارتباط با آن یرخواهی، صداقت، انگیزه شایستگی، خ

 Cummings and(.  McAllister, 1995; cited by Mbuthia & Thaddaeus, 2015, p. 4گیرد )نشأت می

Bromiley (1996, p. 305)  ی اعتماد  قابلیت  بعُد را برای  پیشنهاد ک سه  اند، یعنی رده ک فرد یا یک گروه 

کند تا با حسن نیت رفتار کرده و  ( تلاش می1قابلیت اعتماد، اعتقاد به این است که شخص یا گروه دیگری 

کند،   عمل  ضمنی  یا  صریح  تعهد  هرگونه  با  و2مطابق  مذاکره  هر  در  و  ا  ی  (  باشد،  صادق  از  3تعهدی   )

بین اعضای تیم از راک اعتماد اد  ها، قابلیتند. در درون تیمآمده سوءاستفاده نکهای پیشفرصت شده در 

 طریق این سه بعُد قابل دستیابی است.
  دهنده تمایل افراد به تأثیر گرفتن ازبه شماری از اقدامات مثبت اشاره دارد که نشان  رفتارهای همیارانه 

» یگد و  کنترل  اعِمال  بدون  آن ران  با  همکاری«  در  میمشارکت  )بها   Gambetta, 1988; cited byاشد 

Costa & Anderson, 2011, p. 125  اشتراک گذاشتن به  دیگران،  به  کردن  اعتماد  شامل  رفتارها  این   .)

دا نشان  تحقیقات  هستند.  و همکاری کردن  باز  ارتباطات  تأثیرپذیری،  پذیرش  این  ا  ده اطلاعات،  ست که 

ک رفتار منجر به دیگری  یا ی  افتندطور همزمان اتفاق میوابسته به یکدیگر هستند، یعنی بهرفتارها به شدت  

 ,Gillespie & Mannشوند )عنوان مکمل یکدیگر در نظر گرفته میشود؛ بنابراین این رفتارها اغلب بهمی

2004, p. 590تیم درون  در  همیارانه (.  رفتارهای  اعضه  ب   ها،  وابستگی  ب میزان  تیم  بودن  ای  باز  یکدیگر،  ه 

 ,Costa & Andersonرد )یگر و مشارکت شخصی اشاره دای، پذیرش تأثیرپذیری از یکدارتباطات کار

2011, p. 125 .) 
نظارتی،  درنهایت می  رفتارهای  احساس  افراد  که  دارد  اشاره  میزانی  طریق  به  از  که  است  لازم  کنند 

اند که ی نشان داده یگران نظارت کنند. مطالعات متعددفتارهای نظارتی بر اعمال در  گرمراقبت، کنترل و دی

کند که نظارت در صورت عدم وجود اعتماد استدلال می Zand (1972)مراه است. ا عدم اعتماد هنظارت ب

می کار  بهبه  خورود.  عملکرد  داشتن  در  خود  همکاران  توانایی  به  تیم  عضو  یک  اگر  مثال،    و  ب، عنوان 

 ,cited by Costa & Andersonزم نیست )ها اعتماد کند، هیچگونه نظارتی لاصادق یا خیرخواه بودن آن

2011, p. 125عنوان  کنند، رفتارهای نظارتی اغلب بهصورت بلندمدت فعالیت میهای کاری که به(. در تیم



      111             ... های شغلیم تیمی بر اساس بسندگی مهارتتبیین علیّ انسجا 

می تجربه  منفی  رفتار  )یک  ایPierce & Aguinis, 2013, p. 315شود  می  رامن  (.  باعث  تا  اغلب  شود 

جای  اعض به  منابع  اء  هدایت  و  تیهمکاری  اهداف  به  دستیابی  سمت  تلاش به  جهت  م،  در  را  خود  های 

شان سوق دهند. در نتیجه، هرچه اعضای تیم نسبت به یکدیگر اعتماد داشته باشند،  حمایت از منافع شخصی

 .(Costa & Anderson, 2011, p. 126شوند و بالعکس )کمتر در رفتارهای نظارتی درگیر می
 انسجام تیمی 

چراکه هرچه انسجام بیشتر    ی خود نیاز به انسجام دارندکاری برای موفقیت و اثربخش  های ها و گروه تیم

توانایی قادرند  تیم  اعضای  میان  باشد،  مطمئن  رابطه  و  دوستی  همکاری،  دهند.  نشان  بهتر  را  خود  های 

ه انسجام  دهندت در انجام وظایف تیم، نشانل به افزایش اتحاد و مشارک ای تماعضای تیم و رفتارهایی مانند  

مث به  انسجام  استاست.  ممکن  گروهی،  فرآیند  باشد  ابه  هدف  به  نیل  برای  مهمی  می  ؛عامل  تواند  زیرا 

اعضای متفاوت هر مجموعه را به گروه تبدیل کند و نقش بسیار مهمی در تقویت عملکرد تیمی و احساس 

 (.Tajfel & Turner, 1986, p. 11عضاء تیم داشته باشد )ا ینرضایت ب

بار از سوی  انسج مطرح شد و به معنای درجه یا میزانی است که    Festinger (1950)ام تیمی نخستین 

شوند؛ به عبارتی، هر قدر اعضای تیم بیشتر به یکدیگر افراد جذب یکدیگر شده و در اهداف تیم سهیم می

جام تیم بیشتر تر باشد، انسی اعضای تیم هماهنگدر اهداف تیم با اهداف فردق  هرجذب شوند و همچنین  

داند که اعضاء در انسجام را فرآیند پویایی می  Carron, Brawley, and Widmeyer (1998)خواهد بود.  

 citedآن تمایل دارند صمیمیت، وفاداری به یکدیگر و یکپارچگی در تعقیب اهداف تیم را تداوم بخشند )

by Onag & Tepeci, 2014, p. 421 .) 

مفهومی   مدل  اساس  ترCarron et al. (1998)بر  انسجام  چها،  از  است:  کیبی  بعُد  یکپارچگی  1ر   )

گروه  آن(،    1تکلیفی  اهداف  و  وظایف  با  ارتباط  در  تیم  وحدت  و  شباهت  از  تیم  اعضای  (  2)ادراک 

اجتماعی(،   میت تیم به عنوان یک واحدمیص )ادراک اعضای تیم از شباهت و  2یکپارچگی اجتماعی گروه

یری در وظایف تیمی(، و  سبت به مشارکت و درگ)احساس اعضای تیم ن 3گروهی ( جذب افراد به تکلیف3

شان در درون تیم(.  )احساس اعضای تیم نسبت به تعامل اجتماعی  4( جذب افراد به مسائل اجتماعی گروه 4

________________________________________________________________ 

1. Group Integration-Task (GI-T) 
2. Group Integration-Social (GI-S) 
3. Individual Attractions to the Group-Task (ATG-T) 
4. Individual Attractions to the Group-Social (ATG-S) 
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 1. انسجام اجتماعی 1شود:  جام میج به دو شکل متفاوت از انسنتم  بر اساس این مدل، ترکیب این چهار بعُد

عبارت است از میزان علاقمندی اعضای تیم به یکدیگر، تفاهم و    اجتماعی  . انسجام2. انسجام تکلیف 2و  

ها و میزان حمایتشان از یکدیگر و انسجام تکلیف نیز به میزان همکاری میان اعضاء و تعهد  اعتماد میان آن

ل  (. به دنباcited by Onag & Tepeci, 2014, p. 421شاره دارد )ی دستیابی به اهداف مشترک اابرها  آن

مد توسعه  Carron et al.  ،Carless & De Paolaل  توسعه  مدلی  و  در  اجتماعی  انسجام  بر  علاوه  یافته، 

نسجام به ز اکل ا. این ش3انسجام تکلیف، شکل سومی از انسجام را معرفی کردند: گرایش فردی به گروه 

 & Carlessبیینند )عی جذاب میازه به عنوان یک گروه اجتمادارد که اعضاء، تیم را تا چه اندمیزانی اشاره  

De Paola, 2000, p. 83.) 

 پیشینه پژوهش 
 های شغلی، ابهام نقش، رهبری مشارکتی( و اعتماد تیمی بین )بسندگی مهارترابطه متغیرهای پیش

Bhatti, Ju, Akram, Bhatti, Akram, & Bilal (2019)  طه بین رهبری  در مطالعه خود به بررسی راب

د. نتایج مطالعه آنان نشان داد که بین این دو متغیر رابطه مثبت  ار شهروندی سازمانی پرداختنمشارکتی و رفت

-یو معن  ه مثبت ها نشان داد که رهبری مشارکتی با اعتماد عاطفی رابط داری وجود دارد. همچنین یافتهمعنی

ندی سازمانی است. علاوه رهبری مشارکتی و رفتار شهروگر رابطه میان  یماد عاطفی میانجداری دارد و اعت

تعهد مستمر رابطه میان رهبری مشارکتی و رفتار شهروندی سازمانی را تعدیل بر   نشان داد که  نتایج  این، 

 کند. می

Akhtar, Ullah Khan, Hassan, Irfan, and Atlas (2019)  ی تحولی بر  در پژوهش خود نقش رهبر

با  عملکرد تکلی یت تیمی بررسی کردند.  ت تیمی، اعتماد تیمی و خلاقتوجه به نقش میانجی ارتباطافی را 

دانشجو تحصیلات تکمیلی دانشگاه علوم و تکنولوژی چین اجرا شده بود،   273نتایج پژوهش که بر روی  

  تیمی و عملکرد تکلیفی رابطه مثبتماد تیمی، خلاقیت  ی، اعتات تیمنشان داد که رهبری تحولی با ارتباط

)معنی دارد  عملکرد (.  >01/0pداری  بر  تیمی  خلاقیت  و  تیمی  اعتماد  طریق  از  تحولی  رهبری  همچنین، 

بخشی به پیروان برای پذیرش و  تحت عنوان »الهام داری داشت. رهبری تحولی  تکلیفی اثر غیرمستقیم معنی

________________________________________________________________ 

1. Social Cohesion 
2. Task Cohesion 
3. Individual Attraction to The Group 
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 یختن پیروان برای کار فراتراز سوی رهبر و برانگ  شده ارائه ی  انداز یا دورنمامبه چش  یابیت مشارکت در دس

 و ایجاد فضای کاری خوب با دیگران«، تعریف شده است.  از مبادلات و تقاضای پاداش

Cassidy (2018)    و تیمی  اعتماد  ابهام،  و  اطمینان  عدم  بین  رابطه  بررسی  به  خود  دکتری  رساله  در 

-وهش وی نشان داد که تیم دانشجو( پرداخت. نتایج پژ  297مل  تیم دانشجویی )شا  116در  تیمی    عملکرد

. اعتماد تیمی و عملکرد تیمی بهتری دارند و عدم اطمینان و ابهام  1های مجازی:  قعی نسبت به تیموا  های

عملکرد  یمی و  تماد تهای واقعی از طریق کاهش عدم اطمینان و ابهام، اع. تیم2کنند،  کمتری را تجربه می

. 4برند،  لکرد تیمی را نیز بالا میریق افزایش اعتماد تیمی، عمهای واقعی از ط. تیم 3ری دارند،  تیمی بالات

. عدم اطمینان و ابهام از طریق  4دهد،  عدم اطمینان و ابهام سطح اعتماد تیمی و عملکرد تیمی را کاهش می 

 دهد. می ز کاهشکاهش اعتماد تیمی، سطح عملکرد تیمی را نی

Costa (2003)  بر روی  ر  د مر  395پژوهشی  از  مراقبتکارکن  در  اکز  اجتماعی  قالب  های  )در  هلند 

-تیم(، به بررسی پیشایندهای اعتماد تیمی پرداخت. بر اساس مدل مفهومی وی، ترکیب تیمی، ویژگی  112

ار ان داد ترجیح به ک وهش نشاین پژهای شغل و بافت و زمینه سازمانی بر اعتماد تیمی تأثیر دارند. نتایج  

مهارت  بسندگی  تیم،  در  عنوا ها کردن  به  شغلی  تصدی  و  شغلی  وابی  تیمی؛  ترکیب  متغیرهای  ستگی ن 

ویژگی متغیرهای  عنوان  به  وظیفه  ابهام  و  به  عملکرد  تیم  اعضای  کلی  تأثیر  و  مدیریتی  جو  و  شغل؛  های 

 داری دارند. نیبطه معیمی راعنوان متغیرهای بافت و زمینه سازمانی با اعتماد ت
 ه اعتماد تیمی و انسجام تیمی بطرا

بازیکن والیبال انجام شده بود، نشان داد که رهبری    597که بر روی    Kao et al. (2019)تایج پژوهش  ن

ها نشان دادند که اعتماد تیمی و انسجام  داری با انسجام تیمی دارد. همچنین، یافته تحولی رابطه مثبت و معنی

کند.  میلی و انسجام تیمی را تعدیل  د تیمی رابطه رهبری تحو د و اعتماداری دارن و معنی  ه مثبتی رابطتیم

-به عبارتی، اثر مثبت رهبری تحولی بر انسجام تیمی زمانی که سطح اعتماد تیمی بالا باشد، افزایش پیدا می

 کند.

Fung (2014)  بین متغیرهای اعتماد به بررسی روابط  م تیمی، خشنودی  انسجا  تیمی،  در پژوهش خود 

های پروژهای در مالزی پرداخت. ن تیمای با توجه به ادراک مدیرامی، اثربخشی تیمی و عملکرد پروژه تی

و   اثربخشی  رضایت،  پروژه،  عملکرد  بهبود  باعث  امر  این  است،  زیاد  تیمی  اعتماد  وقتی  داد  نشان  نتایج 

انسجام قوی تیم   این حال، دهد. با  فزایش میم را اایت تیانسجام تیم خواهد شد. انسجام قوی تیمی نیز رض

بینی کند. با این وجود، رضایت تیم پروژه و اثربخشی تیم را پیش مثبت قادر نیست که عملکرد    صورتبه
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تواند عملکرد پروژه و اثربخشی تیم را بهبود بخشد. رابطه ناچیز بین اثربخشی تیم و عملکرد پروژه نشان  می

 بینی کند. پیش  طور مستقیملکرد پروژه را به د عمتوانیم به تنهایی نمیت  ثربخشیدهد که ا می

DeOrtentiis et al. (2013)  ای بر روی دانشجویان  در مطالعهMBI   های جنوب غرب  یکی از دانشگاه

ن  کردند، نقش میانجی انسجام تیمی و خشنودی تیمی در رابطه میا ای فعالیت میصورت پروژه آمریکا که به

ه مثبت مستقیم اعتماد تیمی علاوه بر رابط  بررسی کردند. نتایج نشان داد که  اثربخشی تیمی را  -ادتیمیاعتم

تی انسجام  با  با  تیمی  و خشنودی  تیمی  انسجام  طریق  از  است  قادر  تیمی،  اثربخشی  و  تیمی  می، خشنودی 

 اثربخشی تیمی رابطه غیرمستقیمی داشته باشد. 
 می تی( و انسجام تینقش، رهبری مشارکهای شغلی، ابهام مهارت  یبسندگبین )رابطه متغیرهای پیش

Aiyash (2016)  ای توصیفی، عوامل مؤثر بر انسجام گروهی را بررسی کرد. بر اساس نتایج در مطالعه

هستند تأثیرگذار  گروهی  انسجام  بر  عامل  هفت  پژوهش،  از:    ؛این  عبارتند  عوامل  در 1این  کردن  کار   .

گروه هویت  بینمهارت .  2ی،  جهت  تعارض،.  3فردی،  های  حمایت،  4  حل  ارائه  ال5.  رفتار .  گوسازی 

 دار.. داشتن اهداف معنی7ها و پیدا کردن زمینه مشترک، و رش تفاوت . پذی6نمونه، 

Wester and Weiss (2009)    و مربی  رفتارهای  از  ورزشکاران  ادراک  میان  رابطه  خود  پژوهش  در 

ادان داد در صورتی ک های پژوهش آنان نشیافتهردند.  انسجام تیمی را مطالعه ک  راک کنند  ه ورزشکاران 

از س بیشتر  استفاده میمربیان  و  بک دموکراتیک  اجتماعی  مثبت، حمایت  بازخورد  ارائه  رفتارهای  کنند و 

داد  برند تیم نیز از سطح انسجام بالاتری برخوردار است. نتایج همچنین نشان  آموزش و تمرین را به کار می

 ارد. ی ددارتیمی رابطه مثبت و معنییکنان با رفتار مربیان و انسجام  ت تیمی و فردی بازموفقی که

Bahlake, Tojari, & Ghojagh (2013)    در پژوهشی به بررسی ارتباط بین ابهام نقش، انسجام تیمی و

واضح   که  داد  نشان  آنان  پژوهش  نتایج  پرداختند.  بستکبالیست  ورزشکاران  نقش رضایت  قبول    بودن  و 

بسکتنقش، موجب رضا بازیکنان  میان  نقش در  از  ن بال مییت  قبول  از آن  شود. همچنین،  و رضایت  قش 

اینکه ابهام نقش و نپذیرفتن نقش رضایت بازیکنان را کاهش    درنهایتآورد.  سجام تیمی را به وجود میان

 آورد.داده و سطح انسجام تیمی را پایین می

Talebi & Abdollahi (2012)  ایران، به بررسی های والیبال لیگ برتر زنان  تیم   ای بر رویدر مطالعه

بین انسجام    ارتباط  ابعاد رفتار رهبری مربی،  نشان داد  این تحقیق  نتایج  گروهی و عملکرد آنان پرداختند. 

مثبت و سطح کلی بازخورد  رفتار آمرانه، حمایت اجتماعی،  رفتار دموکراتیک،  تمرین،  و  رفتار   آموزش 

ز رفتار رهبری با  (. این ابعاد ذکرشده ا>05/0pداری دارند )رابطه مثبت و معنیام گروهی  ری با انسجرهب

 (. >05/0pداری داشتند )های والیبال ارتباط معنیرد تیمعملک
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پژوهش  به  توجه  با  ویژگیدر مجموع،  پژوهشی،  پیشینه  بخش  در  مطالعات ذکرشده  و  تیمی،  ها  های 

سازم و  همچون  شغلی  مهاانی  شغتربسندگی  اب های  الی،  مشارکتی  رهبری  و  نقش  متغیرهای  هام  جمله  ز 

ای که در قالب یک مدل به بررسی رابطه  هستند. با این حال، مطالعه  اعتماد تیمی و انسجام تیمی  اثرگذار بر

ین  در رابطه بمیان متغیرهای پژوهش حاضر بپردازد، یافت نشد. همچنین، بررسی نقش میانجی اعتماد تیمی  

های کاری  ها و گروه ا تیمهای مرتبط بدر زمینه پژوهش تواند نقطه عطفی  تیمی، مینسجام  ها و اگیاین ویژ

 باشد. 
 

 مدل مفهومی پژوهش 

هدف پژوهش حاضر تبیین علیّ انسجام تیمی براساس بسندگی  در مجموع، با توجه به آنچه بیان شد،  

و رهبری   های شغلی،مهارت نقش  با ابهام  به   مشارکتی  واسطه  توجه  تیمی  نقش  اعتماد  بر همین  استای   .

مفهومی  س،  اسا به مدل  توجه  پیش مرور شد،  Costa (2003)با  بخش  پژوهشی که در  پیشینه  نیز  یک و 

ارائه شد که در آن   پیشنهادی  بهبسندگی مهارتالگوی  نقش و رهبری مشارکتی  ابهام  عنوان  های شغلی، 

بای )میانجیعنوان متغیر واسطهه ب   ماد تیمیبین، اعتمتغیرهای پیش عنوان متغیر ملاک  هگر( و انسجام تیمی 

 دهد.الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر را نشان می،  1اند. شکل گرفته شده در نظر 

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر 1شكل 
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 پژوهش شرو 

لی، ابهام نقش و رهبری  شغ  هایمی براساس بسندگی مهارت ش حاضر تبیین علیّ انسجام تیپژوههدف  

رو طرح پژوهش، همبستگی از طریق الگویابی ای اعتماد تیمی بود، از اینمشارکتی با توجه به نقش واسطه

می ساختاری  ت  جامعه  باشد.معادلات  شامل  پژوهش  شرک آماری  کارکنان  بهره مامی  تولی برداریت  و  ،  د 

فر بودند. با توجه به  ن  600عداد کل آنان قریب به  بود که ت  1396زستان در سال  انتقال آب جنوب شرق خو

پارامتر )خط( در الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفت، به ازای هر پارامتر   14که  این

25  ( شد  گرفته  نظر  در  نتیجه، Beshlideh, 2017, p. 376نفر  در  به    350  (؛  رو نفر  به  و  نمونه  ش عنوان 

پرسشنامه قابل تحلیل بودند که این تعداد حجم   321تعداد،    نتخاب شدند. از اینگیری تصادفی ساده انمونه

درصد را زن تشکیل   5/5درصد نمونه را مرد و    5/94(.  %92داد )نرخ بازگشت  نهایی نمونه را تشکیل می

ی نفر کارشناس   20کارشناسی و    نفر  83نفر کاردانی،    48ی دیپلم،  ای مدرک تحصیلنفر دار  170است.  داده  

پژوهش    های نمونه سال بود. همچنین، آزمودنی  34سال و حداکثر    1کاری    باشند. حداقل سابقه ارشد می

سنی   میانگین  معیار    60/36دارای  انحراف  با  دجمع  منظوربه بودند.    16/8سال  از اده آوری  پژوهش    های 

 ر استفاده شده است.زی هایپرسشنامه

بسن مهارتمقیاس  شغلی: دگی  پژو  های  بسندگی مهارتهش حاضدر  متغیر  از  ر،  استفاده  با  های شغلی 

مورد سنجش قرار گرفت. این مقیاس صداقت    Jarvenpaa, Knoll, & Leidner (1998)ای  ماده   6مقیاس  
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-طیف لیکرت پنجاین مقیاس بر روی  ا در  هپاسخسنجد.  کاری را می  شده در بین اعضای یک تیمادارک

-صورت معکوس نمره به   5شوند. ماده  گذاری میم( نمره )کاملاً موافق  5م( تا  )کاملاً مخالف  1ای از  درجه

 باشد. می 30و حداکثر نمره  5شود. حداقل نمره در این مقیاس گذاری می

 ,Rizoبا استفاده از مقیاس ابهام نقش  ش  در پژوهش حاضر، سنجش متغیر ابهام نق  مقیاس ابهام نقش:

House, & Lirtzman (1970)  .پنجماده دارد و پاسخ  6این مقیاس    انجام شد لیکرت  بر روی طیف  -ها 

ترتیب    باشد. حداقل و حداکثر نمره در این مقیاس به )کاملاً موافقم( می  5)کاملاً مخالفم( تا    1ای از  درجه

 باشد. می 30و  6

م رهبری  از  هدف:  -سیرمقیاس  مشارکتی  رهبری  متغیر  سنجش  مسیر  جهت  رهبری  ف هد  -مقیاس 

Indvik (1988)    5ای است، استفاده شد. این مقیاس چهار سبک رهبری دستوری )ماده   20که یک مقیاس  

ها دهد. به ماده ورد بررسی قرار میماده( را م  5)گرا  ماده( و موفقیت   5ماده(، مشارکتی )  5ماده(، حمایتی )

شود. در پژوهش  افقم( پاسخ داده می)کاملاً مو  5الفم( تا  )کاملاً مخ  1ای از  درجه یک طیف لیکرت پنج  در

های سبک مشارکتی استفاده شده است. کمترین و بیشترین نمره برای رهبری مشارکتی حاضر، تنها از ماده 

 باشد. می 25و  5به ترتیب 

ا تیمی:مقیاس  تیم  منظوربه   عتماد  اعتماد  تیمی  سنجش  اعتماد  مقیاس  از   Costa & Andersonی، 

ماده(، قابلیت    6مقیاس تمایل به اعتماد کردن )ماده و چهار خرده   21این مقیاس دارای  استفاده شد.   (2011)

های  باشد. به ماده ه( میماد  3ماده( و رفتارهای نظارتی )  6)  همیارانه ماده(، رفتارهای    6شده )اعتماد ادراک 

شود. افقم( پاسخ داده می)کاملاً مو  5الفم( تا  )کاملاً مخ  1  ای از درجهک طیف لیکرت پنجاین مقیاس در ی

نمره به  17و    16،  11،  10های  ماده  برای کل مقیاس  گذاری میصورت معکوس  نمره  و    21شوند. حداقل 

 .است 105حداکثر نمره 

برای    Carless & De Paola (2000)وهش حاضر، از مقیاس انسجام تیمی  در پژ  مقیاس انسجام تیمی:

ت انسجام  این مسنجش  استفاده شد.  انسجام وظیفه خرده   3ماده و    10قیاس شامل  یمی  )مقیاس  ماده(،    4ای 

مقیاس، بر روی طیف  ها در این باشد. پاسخماده( می  2ماده( و گرایش فردی به گروه )  4انسجام اجتماعی )

-ه ب   8و    7،  6،  4،  3،  2ی  ها)کاملاً موافقم( قرار دارند. ماده   5)کاملاً مخالفم( تا    1ای از  درجه کرت پنجلی

 . است 50و  10حداقل و حداکثر نمره برای کل مقیاس به ترتیب شوند. گذاری میصورت معکوس نمره 
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 AMOS-24افزار  از نرم  های پژوهش حاضر از طریق تحلیل عاملی تأییدی و با استفاده روایی پرسشنامه

نشان داده شده   1ر جدول  اسبه شده است. نتایج دز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محها نینو پایایی آ

 ها از پایایی و روایی قابل قبولی برخوردارند.است. با توجه به نتایج بدست آمده، تمامی پرسشنامه
 

 ر پژوهش حاضر ها دضرایب پایایی و روایی پرسشنامه  (:1)جدول 

 هاپرسشنامه 

 روایی پایایی 
 بار عاملی 

آلفای 

 کرونباخ 

 ش  های براز شاخص

GFI CFI RMSEA 
 حداقل بار  

 عاملی

حداکثر بار  

 عاملی

 87/0 62/0 09/0 98/0 97/0 88/0 های شغلی بسندگی مهارت  1

 85/0 38/0 08/0 98/0 98/0 82/0 ابهام نقش  2

 79/0 67/0 07/0 99/0 99/0 61/0 رهبری مشارکتی  3

 83/0 33/0 05/0 95/0 92/0 85/0 اعتماد تیمی  4

 73/0 35/0 08/0 91/0 95/0 74/0 می انسجام تی 5

 

 های پژوهش یافته

 ، میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش گزارش شده است.2در جدول 
 

 ربوط به متغیرهای پژوهش  م های توصیفی و ضرایب همبستگییافته  (:2)جدول 

 انحراف معیار  میانگین  5 4 3 2 1 متغیرها 

 43/4 38/23     1 های شغلی رت بسندگی مها 1

 09/4 92/11    1 -45/0** ابهام نقش  2

 92/3 97/18   1 -38/0** 32/0** رهبری مشارکتی  3

 76/10 06/75  1 41/0** -47/0** 63/0** اعتماد تیمی  4

 82/5 81/32 1 66/0** 31/0** -41/0** 60/0** انسجام تیمی  5
                  ** P<0/01 

با استفاده از نرم ارزیابی الگوی پیش  ظورمنبه  -AMOSافزار  نهادی، روش الگویابی معادلات ساختاری 

داده 24 اینکه  از  اطمینان  جهت  الگو،  آزمون  از  پیش  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  پژوهش  ،  این  های 

خته شد. بدین  ها پرداکنند، به بررسی آنری را برآورد میهای زیربنایی الگویابی معادلات ساختامفروضه 
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چه مفروضهمنظور  داده   ار  شامل  ساختاری  رفتهمعادلات  دست  از  داده 1های  بررسی  پرت ،  نرمال  2های   ،

هم  3بودن  بودن    4خطی چندگانه و  برقرار  از  نتایج حاکی  قرار گرفتند که  بررسی  های مورد مفروضه مورد 

الگوی  برازش  بود.  شاخص  نظر  اساس  بر  جمپیشنهادی  از  برازندگی  )های  کای  مجذور  نس2Xله  بت  (، 

df/2X  برازش نیکویی  )AGFI)  شده لیتعد، شاخص  برازش  نیکویی  برازندگی GFI(، شاخص  (، شاخص 

یانگین مجذورات ( و جذر مCFI(، شاخص برازندگی تطبیقی )TLI(، شاخص توکر ـ لویز )IFIافزایشی )

( تقریب  است.    3جدول    ( درRMSEAخطای  بررسگزارش شده  از  در نتایج حاصل  پیشنهادی  الگوی  ی 

ی برازندگی از مطلوبیت کافی برخوردارند. با این وجود، برازش هاشاخصهمه  دهد که  یمنشان    3دول  ج

غیرمعنیمطلوب مستقیم  مسیرهای  حذف  طریق  از  نهایی  الگوی  در  ابهام تر  و    دار  تیمی  انسجام  به  نقش 

 به انسجام تیمی، بدست آمد. رهبری مشارکتی 
 

 در پژوهش حاضر  ای برازش مدل پیشنهادیهشاخص (:3)جدول 
 برازش  هایشاخص       

 الگو           
2X df df/2X AGFI GFI TLI CFI IFI RMSEA 

 0/ 084 95/0 95/0 91/0 95/0 89/0 26/3 27 92/87 الگوی پیشنهادی 

 0/ 056 98/0 98/0 96/0 98/0 93/0 01/2 27 26/54 یی الگوی نها

 

باشد. همچنین، ضرایب مسیر و مشاهده میقابل    2ش حاضر در شکل  ضرایب مسیر الگوی نهایی پژوه 

 نشان داده شده است. 4ها در الگوی نهایی در جدول داری آنسطح معنی
 

دهد؛ براساس نتایج این جدول، مسیرهای  ها را نشان میداری آن ، ضرایب مسیر و معنی4نتایج جدول  

مهارت تمستقیم  اعتماد  به  شغل  نیاز  مورد  )های  ابها=0001/0p<  ،56/0βیمی  تیمی (،  اعتماد  به  نقش  م 

(0001/0p<  ،20/0-  β=  رهبری ،)مشارکتی به اعتماد تیم( 0001/0یp<  ،16/0β=  اعتماد تیمی به انسجام ،)

دار ( معنی=016/0p<  ،18/0βهای مورد نیاز شغل به انسجام تیمی )( و مهارت=0001/0p<  ،92/0βتیمی )

________________________________________________________________ 

1. Missing 
2. Outliers 
3. Normality 
4. Multi-Collinearity 
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مستقمی مسیرهای  تیمی  باشند.  انسجام  به  نقش  ابهام  به  =318/0p<  ،06/0-  β)یم  مشارکتی  رهبری  و   )

 دار نبودند و در الگوی نهایی حذف شدند. معنی (=373/0p< ،05/0- βی )انسجام تیم

 

 
 مسیرهای مستقیم. الگوی نهایی پژوهش حاضر و ضرایب مسیر هر کدام از 2شكل 

 
 ش حاضر ب استاندارد مسیرهای مستقیم در الگوی پیشنهادی پژوهضرای (:4)جدول 

 پارامتر                                            

 مسیر
β S.E. CR P 

 0001/0 74/9 04/0 56/0 های شغلی به اعتماد تیمی بسندگی مهارت 

 0001/0 -91/3 04/0 -20/0 ابهام نقش به اعتماد تیمی 

 0001/0 41/3 04/0 16/0 ماد تیمی رهبری مشارکتی به اعت

 0001/0 74/8 07/0 92/0 سجام تیمی اعتماد تیمی به ان

 0/ 016 41/2 03/0 18/0 های شغلی به انسجام تیمی بسندگی مهارت 

 0/ 318 -99/0 03/0 -06/0 ابهام نقش به انسجام تیمی 

 0/ 373 -89/0 03/0 -05/0 رهبری مشارکتی به انسجام تیمی 

 . باشددار می معنی  96/1ی از مثبت یا منف ربالات (CR) مقدار بحرانی *                                          
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ای بود که این روابط با  یک فرض زیربنایی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، وجود مسیرهای واسطه 

بوت  روش  از  در  استفاده  شدند   AMOS-24افزار  نرماستراپ  بوت بررسی  نتایج  مسیرهای  .  برای  استراپ 

 اند. داده شده  نشان  4شنهادی در جدول ای الگوی پیواسطه 

 
 در پژوهش حاضر  . نتایج بوت استراپ برای مسیر غیرمستقیم5جدول 

 پارامتر                                    

 مسیر    

اندازه اثر  

 استاندارد 

سطح  

 داری معنی

حد  

 پایین

حد  

 بالا

 62/0 41/0 0/ 001 51/0 انسجام تیمی  ←اعتماد تیمی← های شغلیمهارت  بسندگی

 -11/0 -27/0 0/ 001 -18/0 انسجام تیمی ←اعتماد تیمی  ←ابهام نقش

 23/0 08/0 0/ 001 15/0 انسجام تیمی  ←اعتماد تیمی← های شغلیبسندگی مهارت 

گیری  صد قرار دارد و تعداد نمونه در  95م در فاصله اطمینان  سطح اطمینان برای این مسیرهای غیرمستقی

بوت  اینکه  2000استراپ  مجدد  به  توجه  با  فاصله    است.  از  بیرون  غیرمستقیم، صفر  مسیرهای  تمامی  برای 

گر رابطه میان  دار هستند. به عبارتی، اعتماد تیمی میانجیای معنیگیرد، این روابط واسطه اطمینان قرار می

 قش و رهبری مشارکتی با انسجام تیمی است.ای مورد نیا شغل، ابهام نهمهارت

 

 یریگبحث و نتیجه

های کــاری و نیــز عملکــرد ها و گروه ها و پژوهشگران بر عملکرد تیمتمرکز سازمانهمزمان با افزایش  

هــا ی تیمهــا و فرآینــدهایی کــه منجــر بــه اثربخش ــها، توجه در جهت شناســایی و تعیــین ویژگیافراد در تیم

ت حی و آزمون یک الگو جهزایش یافته است. بر همین اساس، پژوهش حاضر به دنبال طراشوند، نیز افمی

هــای تــیم )بســندگی ویژگــیبــر اســاس  -که از عوامل مؤثر بــر اثربخشــی تیمــی اســت  -تببین انسجام تیمی

 ای اعتماد تیمــینقش واسطههای شغلی(، شغل )ابهام نقش( و سازمان )رهبری مشارکتی( با توجه به مهارت

بررسی شد و نتایج نشان داد  ویابی معادلات ساختاریبود. در ابتدا برازش الگوی پیشنهادی با استفاده از الگ

های پژوهش مورد بررسی قرار که الگو با انجام اصلاحاتی، از برازش مطلوبی برخوردار است. سپس فرضیه

 ها آورده شده است.بیین آنها به همراه تاین فرضیه گرفتند که در ادامه نتایج حاصل از تحلیل

های شــغلی و تأیید شدند؛ یعنی، بسندگی مهارت های اول، دوم و سومیهبا توجه به نتایج پژوهش، فرض

داری دارند. رهبری مشارکتی در جهت مثبت و ابهام نقش در جهت منفی بر اعتماد تیمی اثر مستقیم و معنی

ی شغلی کــافی و وجــود جــو رهبــری مشــارکتی در درون هادن اعضای تیم از مهارتبر این اساس، دارا بو

هــا و وظــایف منجــر بــه کــاهش یمی را افزایش دهد اما وجود ابهام در نقشتواند اعتماد تتیم میسازمان و  
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، Bhatti et al. (2019) ،Akhtar et al. (2019)هــای  هــا بــا نتــایج پــژوهشاعتماد تیمــی اســت. ایــن یافتــه

Cassidy (2018)  وCosta (2003) مفهومی  باشد. همانگونه که اشاره شد، بر اساس مدلهمسو میCosta 

ها برخوردار باشند تا بتوانند جوی مملــو از اعتمــاد و اطمینــان را ها از برخی ویژگیلازم است تیم  ،(2003)

هــای شــغل و جــو ســازمان صــهها به ساختار و ترکیب تــیم، مشخبرای اعضای خود ایجاد کنند؛ این ویژگی

کمــی از افــراد گفتــه یک تــیم بــه تعــداد که »  معتقدند Katzenbach & Smith (1993, p. 41)شاره دارد. ا

ــه دارای مهارتمی ــود ک ــای تکمیلش ــده ه ــردی  کنن ــداف، و رویک ــد، اه ــوده و دارای مقاص ــدیگر ب یک

ایــن تعریــف، «. بــر اســاس  کننــدگر تکیــه میخورند و به یکدیاند که بر مبنای آنها به هم پیوند میمشترک

دســتیابی بــه   منظوربــههای تیمی  هت انجام وظایف و نقشکننده جهای مکمللازمه یک تیم وجود مهارت

ها و وظایف مکمل هستند و هر کدام از اعضا لازم شده است. اعضای تیم دارای نقشتعیین اهداف از پیش

خود را به خوبی ایفا کنــد. عــلاوه بــر   کننده تا بتواند نقش تکمیل  های کافی برخوردار باشداست از مهارت

شــده و مشــخص بــوده و عــاری از هرگونــه ابهــام و د که تعریفشونبه خوبی انجام می  این، زمانی وظایف

ها و کاتزنباخ و اسمیت، برای اینکه اعضای تیم قابلیت(. همچنین، به اعتقاد Costa, 2003پیچیدگی باشند )

هــا مشــخص و واضــح باشــند، وجــود یــک رهبــر و وظــایف و نقــشی بالقوه خود را نشان دهنــد  هامهارت

(. در Katzenbach & Smith, 1993, p. 133کننــده لازم و ضــروری اســت )قگر و تشویرآمد، حمایتکا

های شغلی، عدم ابهام نقش و رهبری مشارکتی( در کنار یکــدیگر ها )بسندگی مهارتمجموع، این ویژگی

 اطمینان را در میان اعضای تیم ایجاد کنند.وانند زمینه وجود اعتماد و تمی

هام مبنی بر »اعتماد تیمی بر انسجام تیمی اثر مثبت مستقیم دارد« نیــز نتایج پژوهش، فرضیه چ  با توجه به

. ایــن تأیید شد. بر این اساس، افزایش اعتماد تیمی بر افزایش انسجام در درون تأثیر مثبــت و مســتقیمی دارد

ــا ــا نت ــه همراســتا ب ــژوهشیافت و  Kao et al. (2019) ،Paul et al. (2016)، Fung (2014)هــای یج پ

ntiis et al. (2013)DeOrte کمک گرفت.  1توان از نظریه وابستگی متقابلاست. جهت تبیین این رابطه می

است. مطابق نظریه اصلی  ( سرچشمه گرفته1949) 2نظریه وابستگی متقابل از نظریه همکاری و رقابت دویچ

عی وابستگی متقابل اولین شکل تعامل اجتماچ، تعامل اجتماعی یکی از دو شکل وابستگی متقابل است. دوی

رسند که دیگر افراد نیز به افتد که افراد تنها در صورتی به اهداف خود میپیشرونده است و زمانی اتفاق می

________________________________________________________________ 

1. Interdependence Theory 
2. Deutsch’s Theory of Cooperation and Competition 
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عنــوان وابســتگی متقابــل به تقابل مثبت(. شکل دوم تعاملاهداف خود خواهند رسید )همکاری/ وابستگی م

یابند که سایر افراد قادر نیستند اهداف خود دست میآن افراد در صورتی به شود که در رقابتی توصیف می

(. در درون تیم، DeOrtentiis et al., 2013, p. 523به اهداف خود برسند )رقابت/ وابستگی متقابل منفی( )

ایــن  های ســایر اعضــای تــیم باشــد و اعضــاءبه اقدامات و فعالیتیابی به اهداف فردی وابسته زمانی که دست

رسانند، نوعی وابستگی متقابل مثبت بین افراد و تــیم وجــود که سایرین به آنان آسیبی نمی  اطمینان را دارند

مــاد تیمــی اســت دارد. بر اســاس نظریــه وابســتگی متقابــل، یکــی از وجــوه ایــن نــوع وابســتگی متقابــل، اعت

(DeOrtentiis et al., 2013, p. 525) باشــد، نظریــه درون تیم وجــود داشــته  بنابراین، زمانی که اعتماد در؛

کند که این اعتماد متضمن وجود نوعی وابستگی و انسجام میان اعضــای تــیم بینی میوابستگی متقابل پیش

 کنند.شترک خود با یکدیگر همکاری سازد در جهت دستیابی به اهداف ماست که آنان را قادر می

هــای شــغلی بــر انســجام تیمــی تنها متغیر بسندگی مهاربین، تنتایج نشان داد که از میان متغیرهای پیش

 Aiyashداری دارد، بنابراین فرضیه پنجم تأیید شد؛ این یافته همراستا بــا نتــایج پــژوهش تأثیر مثبت و معنی

 Westerهــای ها با نتایج پژوهشین یافتهششم و هفتم تأیید نشدند؛ ا هایاست. با این حال، فرضیه(2016)

& Weiss (2009) ،Bahlake et al. (2013)  وTalebi and Abdollahi (2012) باشــند. در همســو نمــی

های مکمل ها، دانش و تواناییای از افراد با مهارتتوان بیان نمود که تیم مجموعهارتباط با فرضیه پنجم می

کدیگرند، نیــاز و با توجه به اینکه اعضای تیم از نظر عملکردی مکمل ی  وظایف وابسته به یکدیگر است.  و

کنند. این احساس نیاز زمینه را برای ایجاد وابستگی و انســجام در گی به همدیگر را همواره تجربه میوابست

 آورد. ارتباط با وظایف تیمی فراهم می

توان گفت که های پیشین میژوهشی ششم و هفتم پژوهش حاضر با پهادر تبیین عدم همسویی فرضیه

هــای مــورد مطالعــه در هــای مــورد مطالعــه اســت. نمونــهنــهبه دلیــل تفــاوت در نمو  شاید این عدم همسویی

 ,.Wester & Weiss, 2009; Talebi & Abdollahi, 2012; Bahlake et alهــای ذکــر شــده )پــژوهش

ای هــای کــاری تفــاوت عمــده گروهــی بــا تــیمهای ورزشی از نظر ساختار  تیماند.  ( ورزشکاران بوده 2013

گری و کاملاً مشارکتی است، وظایف و نقش افــراد کــاملاً یوه مربیهای ورزشی به شدر تیمدارند. رهبری  

دستیابی به اهداف تیم، از   منظوربهمشخص و واضح است، گروه دارای اهداف روشنی است و همه اعضاء  

د ابهــام در رود که رهبری مشارکتی و عدم وجــودر نتیجه انتظار میپیوستگی بالایی برخوردارند.   انسجام و

، ایی به وضوح مشاهده شود و چنین عواملی انسجام تیم را افزایش دهند. البته لازم به ذکر اســتهچنین تیم

توان بیان کــرد کــه اند میتههای غیرمستقیم در پژوهش حاضر مورد تأیید قرار گرفکه فرضیهبا توجه به این
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، ضریب بتا 4توجه به جدول  رابطه دارد. همچنین باتری در این ای )اعتماد تیمی( نقش پررنگتغیر واسطهم

مسیر مستقیم اعتماد تیمی به انسجام تیمی بیشتر از ضرایب بتا مسیرهای مستقیم ابهام نقش به انسجام تیمی و 

تــری بــرای انســجام یمــی پیشــایند مهمدهد اعتمــاد تکه این نشان می  رهبری مشارکتی به انسجام تیمی است

 بهام نقش و رهبری مشارکتی( اثر بیشتری دارد.بت به دیگر متغیرها )اباشد و نستیمی می

هــای بســندگی مهــارتهای هشتم، نهم و دهم مبنی بر اینکه ، با توجه به نتایج پژوهش، فرضیهدرنهایت

ر انســجام تیمــی اثــر غیرمســتقیم دارنــد، تأییــد شارکتی از طریق اعتماد تیمی ب ــشغلی، ابهام نقش و رهبری م

های شغلی کافی و وجود جــو ین معناست که دارا بودن اعضای تیم از مهارتها به ایید این فرضیهشدند. تأ

ز شــوند امــا ابهــام نقــش ارهبری مشارکتی از طریق افزایش اعتماد تیمی، منجر به افزایش انسجام تیمی مــی

 دهد.تیم، انسجام تیمی را نیز کاهش میطریق کاهش سطح اعتماد درون 

های شغلی، جو رهبری مشارکتی و سطح بــالای د بسندگی مهارتتایج پژوهش که نشان دابا توجه به ن

اعتماد تیمی با افزایش انسجام تیمی همراه است و ابهام در نقش و وظایف شغلی منجــر بــه کــاهش انســجام 

هــای ای، از طریــق آزمــونهــای کــاری و پــروژه تشــکیل تــیم. در زمــان  1شــود:  پیشنهاد مــی  شود،تیمی می

هــا های افراد را سنجید و بر این اساس افراد را جهــت عضــویت در تــیمو مهارت  هاتشخیصی، سطح قابلیت

و  هــای کــاری جهــت یــادگیری رفتارهــاها و گروه های آموزشی را برای رهبران تیم. دوره 2گزینش کرد،  

گیری مشــارکتی، م. ارائه بازخورد مثبت، تصمی3تی، طراحی و اجرا کرد،  های سبک رهبری مشارک مهارت

توانــد در های ارتباطی باز میان اعضای تــیم و رهبــر، و ... مــیاختیارات به اعضای تیم، ایجاد کانال  تفویض

هــا و در ابتدا وظــایف، نقــش. جهت کاهش ابهام نقش لازم است که  4ها گنجانده شود،  سبک رهبران تیم

صــورت اســتاندارد،  هــا بــهم هر کــدام از آنصورت مشخص و روشن تعیین شده و شیوه انجاها بهولیتمسئ

توان از طریق جلسات بحث و گفتگو و نیز آشناسازی اولیه اعضای تــیم بــا وظــایف، . می5مشخص گردد،  

 تماد و اطمینان فراهم ساخت.ها، اهداف و مقاصد تیم، شرایط را برای ایجاد جو اعنقش

بــه پژوهشــگران های آتی،  عات و پژوهشبسط و گسترس هرچه بیشتر پژوهش حاضر در مطال  منظورهب

های تیمی، شغلی و ســازمانی را کــه بــر اعتمــاد و انســجام تیمــی اثرگــذار شود که دیگر ویژگیپیشنهاد می

کــردن،  شخصــیتی همچــون تمایــل بــه اعتمــادشود که متغیرهــای هستند، بررسی کنند. همچنین پیشنهاد می

قرار دهنــد. بررســی دیگــر متغیرهــای مورد مطالعه و بررسی    گرترجیح کار گروهی و ... را به عنوان تعدیل

کننده باشــد. پــژوهش حاضــر تواند در غنی شدن ادبیات نظری در زمینه انسجام تیمی کمکمیانجی نیز می

ستفاده از الگویــابی معــادلات طرح مطالعه حاضر و اایی است. همانند هر پژوهش دیگری دارای محدودیت
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و جهت اطمینان  خصوص باید جانب احتیاط را رعایت نمود. در این  رساندنمیات  ساختاری علیت را به اثب

-بهره شرکت که پژوهش حاضر بر روی کارکنان آنجاییاز توان از طرح آزمایشی بهره گرفت.از نتایج می

های باید در تعمیم نتایج به ســازمان ،رت گرفته استصونتقال آب جنوب شرق خوزستان برداری، تولید و ا

نی و مکانی مختلف به دلیل متفاوت بودن شرایط اقلیمی و فرهنگی جانب احتیاط زما  هایموقعیتیگر در  د

د های خودگزارشــی اســتفاده ش ــپرسشنامه  در پژوهش حاضر از آوری اطلاعاتبرای جمع را رعایت نمود.

و بــرای حــذف ها در نظر گرفتــه شــده ند و لازم است این محدودیتدارهای خاص خود را  محدودیت  که

 ها را بکار گرفت.آوری داده ابزارهای جمع ها دیگرآن
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 چکیده
هااای شااصرع یاانعتی نی ساا ز در شاار تاهای مدیریت منااابا انساا ارائه مدل معادلات ساختاری ابعاد و مؤلفهپژوهش  این  هدف  

. جصاات سااتاپیمایشی  -ها، توییفیری داده  اربردی و از نظر روش گردآو -پژوهش حاضر از نظر هدف بنیادیاست.     بیرجند

ای  گیااری از ملالعااات  تابخانااهه اساات.  در مرح ااه  یفاای بااا بصره انجام پژوهش از روش آمیختااه ي یفاای و  ماایا اسااتفاده شااد

گیااری از  اان بندی شدند. بااا بصااره از مدل لیکرت و اهرنجانی مقوله عاد مدل استخراج شد و در قالب مدلی، تر ی یبها و اشاخص

 زیسااتمحیطحااوزه منااابا انسااانی و أیید خ رگان رسید . جامعه آماری مرح ه  یفاای خ رگااان  عااال در  ها به تدلفی ابعاد و مؤلفه

 ی اای در مرح ه  می، جامعااه آماااری تر عنوان نمونه انتخاب شدند.نفر از آنان به  10  گیری از روش گ وله بر یبودند،  ه با بصره 

 شدند  ه با توجه به جاادول مورگااان  وعتی بیرجند در نظر گر تههای مستقر در شصرع یناز  ارشناسان و مدیران ارشد شر ت

های اسااتخراج شااده از مرح ااه  یفاای در د. شاخصنعنوان نمونه تعیین گردیدنفر آنان به  130ساده    یتصاد  گیری  با  مک نمونه

رگااان رسااید و پایااایی آن از  ریاا  نامه در مرح ه  یفی به تأیید خ قرار داده شد.  روایی پرسش  نامه در اختیار نمونهپرسشقالب  

ر تاااری ساا ز باار  -یو عوامل میااانجساختاری س ز -ها نشان داد عوامل ع ی یج حایل از تح یل داده آلفای  رون اخ تعیین شد. نتا

 -ر تاااری ساا ز در رابلااه میااان عواماال ع اای -انجی عواماال میااانجیپیامدهای س ز تأثیر مث ت و معناداری دارند. همچنین نقش میاا 

ساااختاری و  -شااود بااه عواماال ع اایهااا تویاایه مااییران شاار تختاری س ز و پیامدهای س ز تأیید شد. با توجه به نتایج بااه ماادسا

 یژه نمایند.ور تاری توجه    -میانجی

   .ای، مدل لیکرت، شصرع ینعتی بیرجنده: مدیریت منابا انسانی س ز، ساختاری، ر تاری، زمینهادواژهیکل
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 مقدمه

  آ ریند، خلاق و ارزشنمنابا انسانی توانم  نظران، داشتنبه باور بسیاری از یاحب  شدنجصانی در عصر  

سازمان ای ی  بود.  سلاح  خواهد  رقابت  در  نگرانی  ،از  ر یها  موردها  ا زایش  محیلی،   در  هشدارهای 

 ).  ه استنمود  محیلیزیست ارهایی در زمینه مدیریت  ش برای  اربرد راه ها را مج ور به تلاتولید ننده 

Hussain, Rigoni & Orij, 2018; Shakirian, 2018; Abdullah & Thurasamy, 2015)    این پی  در 

جدیدی در حوزه مدیریت    ها، رویکردسازمان  و  اربرانریان  تهای مشهشدارها، یدمات محیط، خواست 

ملرح انسانی  از  منابا  به   شد  ه  س زآن  انسانی  منابا  مدیریت  می  1عنوان   & SeyedNaghavi)  د شویاد 

Daroeyon, 2014; Bon & JaaronZaid, 2018)  س ز،    منابا  یریتدم   رابله   بررسی  دن ال  بهانسانی 

ادغام    و   (Guerci & Carollo, 2016)  است   محیلیزیست   پایداری  با   انسانی   منابا   های  عالیت به  منجر 

 ,Esfahani, Hasani & Hosseininei)  شودمی  سازمانی  پایداری   هایاستراتژی   با  انسانی  منابا  یتمدیر

   ند می  ایجاد ، متعصد و یالح  زیستمحیط حامی  هایی با  ار نان   ز سازمانسدیریت منابا انسانی  م.  (2018

(Nejati, Rabiei & ChiappettaJabbour, 2017)   ا  است  هایی  روششامل    و برای  نموه  و  یجاد  دن 

بین  ار نان  راحی شده   زیستیط محثر در حمایت از  ؤ ها و ر تارهای متقویت ارزش  ,Tang)است  در 

Chen, Jiang, Paille, & Jia, 2018)  .مدیریت    یهااستفاده از روش  یورتبه   مدیریت منابا انسانی س ز

 رایندهای مدیریت    از  ری   مدیریت. این  شودتعریف می  برای رسیدن به اهداف سازمانی س ز  منابا انسانی

استخدا مانند  انسانی  درمنابا  سعی  پاداش  و  عم کرد  آموزش،  انتخاب،  نیروی  ار  م،  د ایجاد   ه   ردای 

سازمان   س ز  اهداف  به  دستیابی  در   س ز   انسانی  منابا   مدیریت .  (Chaudhary, 2018)  نماید   تلاش عالانه 

  ه   نمود  مجدد   مصندسی  یا   راحیباز  ایگونه به   را   انسانی  منابا   بایستمی    ه  دارد   موضوع  این   به   اشاره 

   ری   تا بدین شوند حساس غیره  و نکردن اسراف  ردن، مصرف یحیح  منابا،  ها،سیاست قوانین،  به  تنس 

 ,Shakirian)  آورند   راهم  را   زیستمحیط   آلودگی   اهش  و   منابا  هد مند  و  بصینه  مصرف  موج ات

  به   (Kim, Kim, Choi & Phetvaroon, 2019)سازگار با محیط    انیسازم رهنگبا ایجاد یک    و.  (2018

  هدف.  (Aggarwal & Sharma, 2015)  نماید مک می  یمیمانه  محیط  یک  هدایت  زمینه  در  هاسازمان

 آگاه   محیلیزیست   مدیریت  هایپیچیدگی  از  را    ه  ار نان  است   این  س ز  انسانی  منابا  مدیریت  ای ی

این  ری    سازد از  بصره   تا  عم کرد  موجب  بص ود  و  بیشتر  گرد  محیلیزیستوری   & Masri)  دسازمان 

________________________________________________________________ 
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Jaaron, 2017)  . ج وگیری  ،  گرم شدن  ره زمین   اهشج وگیری یا    در  منابا انسانی س ز  به دلیل اهمیت

حداقل   به  بلایای یا  با  رساندن  مانند  باران  هایران   یعی  سیل،  و ان،  اسیدی،  سونامی،  قرمز،  های 

بیماری ج ،  یخشکسال رساندن  حداقل  به  یا  دلیل  وگیری  به  بصداشتی  ایجاد    آلودگی های    برایا مینان  و 

انسان   و   س ز  ایدئولوژی  تحق برای    باید  ها، سازمان ولانی  زمانمدت برای    ی های تجارها و سازمانبقای 

 انسانیمنابا    مدیریت  و  محیلیزیستعم کرد    در  را   بسیاری  ملاحظات  س ز،  هایارزش  به   عمومی  رباو

انسانی س ز دارای ضروریات    .(Pavithradevi & Shya, 2016)نمایند    لحاظ   خود رساختی زیایجاد منابا 

یک   عنوانت به دم ولانی   هایی گردد اما دربرای سازمان موجب هزینه تواند  در ابتدا می  داست  ه هرچن

 ,SeyedNaghavi & Daroeyon ).شد  شته بارا دا  ایملاحظه قابلد مزایای  توانگذاری ب ندمدت می سرمایه

2014) 
 

 مسئله بیان 

است  یحاضر  شورهاال  ح  در  به  جصان  در  س   قرارمخت فی  مدیریت  ولپرداخته  زنظام  میاند،  توان  ی 

به   گفت دو  توان اذعان  لرح و در دست اجرا دارند. اما مینظام را م   ور رسمی این شور  انادا و ایران 

اعمال آن و ارائه    وملز  پیگیری نشده و   ورجدیبه ریت منابا انسانی س ز در  شور  دیداشت استقرار نظام م

ها موردتوجه قرار ادها و سازمانر و در سلح خرد در نصویحیح در سلح  لان  ش ارهای مدیریتی  راه 

م این  است.  منو نگر ته  و  اگر  ار نان  است  ه  حالی  در  چون  نون  ضوع  مصمی  مسائل  از  انسانی  ابا 

با مشکلات زیادی مواجه خواهد شد.    محیلی زیست یریت زائد آگاه ن اشند، اقدامات سازمان در زمینه  مد

نیروهای آگاه به مقوله  ر سازمان از  گتوان گفت، امی   لامیکدر   ن رد، احتمال    زیستمحیط وجود  بصره 

ه به مدیریت منابا انسانی نس ت به سایر رق ا دچار شکست خواهد شد. بنابراین توج قیت او در این زمینه  وم

ا اساسی  اهمیتی  به دلیل مشکلات  ست. دس ز در  شور دارای  این راستا  از  عالیت    یلیمحزیست ر  ناشی 

انتظار میهای ینعتی  ع نایا مخت ف در شصری نیز  این ینایا  از  انجام مسئوله ب رود  ه   شور  یت  منظور 

انسانی س ز تلاش نمایند.  یت منات مدیردر جص   محیلیزیست های  اجتماعی خود برای  اهش آلودگی با 

هایی را  رنامه بها و  ای مخت ف، هدف هند نیز همگام با این نظام در بخش ی بیرجهای شصرع ینعتشر ت

  می  زمان با توسعهها هم ، این شر تیلمحیزیست راستای پاسخگویی به ملال ات  اند. در  موده مشخص ن

م  هادر ظر یت  و  یفیت  تنوع  ا زایش  دن ال  اه و  به  آلودگیحصولات خود  ت دیل   محیلیزیست   ش  و 

به  سا  شدن  خویک  راه رد  و  هستند  س ز  درزمان  را  برم نای    د  زمینه  ست این  سازمان  به  شدن  در  دیل   ز 

نموده حوزه  تدوین  این شر تهای مخت ف  برنامهدر حوزه   اهاند.  از های مخت ف  های حفاظت و ییانت 
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 ل جاما در  ود یک مدها نآن هستند. اما مسئ ه ای ی آن   و در حال اجرای  را  راحی نموده   زیستمحیط

 انسانی س ز   منابا   راحی الگوی مدیریت  برای  تلاش  اانسانی س ز است. لذ  های مدیریت منابازمینه  عالیت 

ایجاد   منجر   ه  ایه گونبه   هااین شر ت   در مدیریتی  سازمانی  به    ق  تح   در  س ز،  انسانی  منابا  و  س ز  س ز، 

امری  محیلیزیست   اهداف  پژومی  ضروری   شود،  بنابراین  است  باشد.  دریدد  حاضر  مدل  هش  ارائه  با 

م س زمدیریت  انسانی  شر ت  محیلیزیست   لیتا ع،  نابا    هدف   با  و  دارجصت   یورتبه   را  هااین 

  مدیریت  های عالیت   مشار ت   با  نماید تا   ریزیبرنامه   ،زیستمحیط به    توجه   ردن  ونیر د  و  سازی رهنگ

راه ردهای  هماهنگ   وربه   انسانی  منابا بیرجندشر ت  ،محیلیزیست   با  ینعتی  شصرع    برای  های 

 نمایند.   اقدام اجتماعی ملال ات  به بصتر وییپاسخگ

 

 چارچوب نظری تحقیق

برای جص س ز شدن یک چشم بخشاانداز  تمام  به  و  است  پایدار  سازمان  ها ن  بازاریابی،    خصوصبه ی 

م منابا  انسانی  مک میتولید،  و  ارزش  نماید.الی  نصادینه  ردن  و  تدوین  بعد هبا  در  سازمان  در  س ز  ای 

بعد سازمانی موجب  ر س ک زندگی شخصی  ایعش  و علاقه و تغی   راسازمانی موجب ر نان شده و در 

هزینه داخ اهش  دوست های  متقاضیان  جذب  و  برند  ار رمایی  بص ود  شود  می  زیستمحیط دار  ی، 

باه    ا.Mohammad NejadShoorakai, SeyyedJavadin, Shah Hosseini & Haj Karimi, 2016ي

های مخت ف در  شورهای  لادی، مدیریت س ز در بخشیم  1992زمین در سال    دن اال برگازاری اجالاس

رویکرد مدیریت  استقرار یا ته و توجه  شورها را به خود ج ب نموده است.    سعهوتدرحال توساعه یا تاه و  

از   برآمده  و  س ز  پایدار  توسعه  به  س  ت ابه توجه  پایداری  توآن،  نیز،  و ازمانی  اجتماعی  رویکردهای  با    أم 

اقتصادانگیزه  ایمنی جایهای  و  در  ، سلامت  سازمان  مل وب  تصویر عمومی  نشر  نیز  و      امعه،  ار نان 

های  به ارزش ز و باور عمومی تحق  ایدئولوژی س ها باید برایزمانی ب ندمدت است. به همین خا ر سازمان

بسیار   مدیریت    محیلیزیست س ز، ملاحظات  در  نموده   محیلیزیست را  لحاظ   & Pavithradevi)  خود 

hya, 2016)  مدیریت س ز   .   نمایندخهای س ز اجتماعی با مدیریت س ز، سازمان س ز را  و زیر چتر ارزش

جتماعی ی به پایداری،  اهش ضایعات، مسئولیت ا رآیندی سازمانی برای استفاده از نوآوری جصت دستیاب

است. در   محیلیزیست   یهایاستراتژهداف و  با در نظر گر تن ا  از  ری  آموزش مداوم و و مزیت رقابتی  

سال   در  س ز  مدیریت  قانون  گردید،    1382ایران،  قدم   متأسفانهما  اتصویب  جصات  هنوز  در  اولیاه  هاای 

مفید   نظام  این  اجرای  و  است.  استقرار  نگر ته  موجود  چالش   ور  یبه و ضروری یورت  موانا  و  را  ها 

توان اذعان داشت،  قرار داد. می  موردبررسی  ییریتی،  نی و  رهنگشکلات و موانا مدتوان از سه جن ه ممی
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در    س ز  مدیریت  نظام  راهکارهای     ورجدیبه ور  ش استقرار  ارائاه  و  آن  اعمال  لزوم  و  نشده  پیگیری 

قرار نگر ته اسات.    توجهموردها  ح در سلح  لان  شور و در سلح خرد در نصادها و ارگانمدیریتی یحی

نظر  نی  قدان  بصینهمینه زدر    موردنیازدانش    از  انرژی  های  در بخش اجارا و    ویژه به سازی مصرف مواد و 

باه نظار مایمحادودیت   ازجم همیناه   ود متخصصین  ا ی در این زن همچناین     درنصایت ساد.  رهاای مصام 

ها و  اشتن آگاهیبا لزوم حفظ منابا و ذخائر  شور و نیز ندپذیری مدیران در رابله  قادان دیاد و مسئولیت

استزشوآم در  ضروری  اهد های  به  دسترسی  عدم  در  مصمی  نقش  س ز  مدیریت  نظام  شده اقرار  ذ ر  ف 

یارانه  پرداخت  ناعادلانه  نظاام  وجاود  نظیار  عوام ی  سایر  لزوم  دارند.  و  دولت  ساختار  بودن  گسترده  ها، 

 مصمی قش ندر این عدم تو ی    عوامال غیرمستقیمی هستند  ه ازجم هخت اف هاای مسازی بخاشخصویی

می ایفا  ا  . (Abbaspour & Khadivi, 2006)نمایند  را  منابا  به  نمدیریت  س ز  ه  پایدار سانی  مدیریت 

حاضر   در حالسالم اشاره دارد،    زیست محیط حفظ  وجه به  استفاده از سرمایه انسانی در جصت مشار ت و ت

قش مدیریت منابا انسانی یت نماه  .(Ghaffari, 2018)باشد  دارای اهمیت  راوان می  و ار سب  در حوزه 

قرار گر ت    موردبررسی  تدریجبه   محیلیزیست عم کرد    ردر بص ود عم کرد محیلی و پیامدهای مث ت آن ب

تکنیک  از  بسیاری  انتخاب،های  و  استخدام،  شامل  انسانی  آموزش،  منابا  پاداش،   ارزیابی  ارایی، 

های س ز شناسایی گیری از ایدئولوژی جصت بصره   رمؤث   وربه اختیار    ،  ار تیمی و تفویضسازمانی رهنگ

ء  مدیریت منابا انسانی س ز به معنای استفاده از نیروی انسانی برای ارتقا .  (Masri &  Jaaron, 2017)شدند  

ا زایش    محیلیزیست اقدامات   و  تعصد  ار نان  یآگاهسازمان  مسائل    و  به  است    محیلیزیست نس ت 

(Ahmad, 2015)ریت سرمایه انسانی س ز هنوز حجم  ار تحقیقاتی در ات اخیر روی مدیع. با وجود ملال

حوز است    ه این  محدود  مرب.  (Jabbour, 2017; Dumont, Shen & Deng, 2017)بسیار  به  ادبیات  وط 

 محیلیزیست دیریت معمول منابا انسانی با اهداف  های م یت منابا انسانی س ز م تنی بر هماهنگی شیوه مدیر

باید در تصمیمنب.  سازمان است اثرات شر تابراین،  ار نان  ،  یستزط ی محها در  گیری در زمینه  اهش 

آگاهی   با    زیستمحیط بص ود  سازگار  ر تارهای  ترویج  دشر ت  زیستمحیطو  شوند ها    رگیر 

(Siyambalapitiya, Zhang & Liu, 2018)اند،  جرا  رده ی  ه مدیریت منابا انسانی س ز را اهایان. سازم

ا و  جاز  برده  آن سود  بصتری شده    ار نانشانرای  روحیه  ا زایش  روش،  دارای  مالیاتی، عا یتماند.  های 

بص ود محیط  پا   اهش ضایعات،  ا زایش رضایت مشتری،  نیز   اری،  بص ود برند سازمانی    ازجم ه یداری و 

برای  است  ه  می  مزایایی  ذ ر  انسانی  مد.  (Jeong & Park, 2017)شود  آن  منابا  ا زایش  سیریت  در   ز 

 های روزانه  ار نان د و این امر بر  عالیت ن  ی سازمانی نقش یک  اتالیزور را ایفا میزیستمحیط ی  پایدار
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می منابا  مشخصه   ور  یبه .  (Yusliza, Othman & Chiappetta Jabbour, 2017)گذارد  تأثیر  های 

 رهنگ س ز؛   انداز محیلی مشترع و دات و مفروضات: چشماعتقا  -1وارد زیر است:  انسانی س ز شامل م

مسیر مدیریت: ره ری و پشتی انی از    -3های س ز؛  یگیری  عالیت پ های استراتژیک: ا راد، اتخاذ و  عامل  -2

رابسیاست ارزیاها،  تیمی،  ارمندیابی س ز،  مدیریتی،  ار  تعصد  پاداش س ز، آموزش و  له دو  ر ه،  و  بی 

  ور  یبه .  (Fayyazi, ShahbazMoradi, Afshar & Shahbaz Moradi, 2014).س ز    توسعه و یادگیری

مد به  انسانییرویکردها  منابا  می  ریت  دستهس ز  یک  در  دیدگاه  رانتواند  چصار  بر  مشتمل  قشی بندی 

ابزا تعقل  بر  يم تنی  تجاری  و  را ار ردیا،  يوظیفهي رامأموریتی  عم یاتی  و  راه ردی  و  ریا،  ای 

دیدگ ار  قرارگیرد.  تحق اردیا  پی  در  مسالمتهای همارزش  ه  رانقشی  محیط  زیستی  با  سازمان  آمیز 

رد س ز است. دیدگاه های سازمان با اتخاذ رویک. دیدگاه تجاری م تنی بر موجه ج وه دادن مأموریتتاس

انسانی به مفصوم س ز  راه ردی در ملالعات مدیریت منابا  در راه ردهای    س ز، تخصیص جایگاه راه ردی 

نابا انسانی ظایف مو ها و  ی، سعی در انعکاس مفاهیم س ز در عم کرد، نقشاست و دیدگاه عم یات  نسازما

-1  هایی نظیر:ش ها و چالانسانی س ز با محدودیت   غیر از مزایا، منابااز  ر ی به   . (Tavakoli, 2018)دارد  

ی  گیری میزان اثرگذاره زمشکل بودن اندا  -2؛  نابا انسانی س ز در  ل سازمانسعه  رهنگ مسخت بودن تو

اولیه و  ند بودن    گذاری بالا در مرح هنیاز به سرمایه  -3های منابا انسانی س ز روی ر تار  ار نان؛  روش

آن؛   بازگشت  یک  -4نرخ  در  ر تار  ار نان  تغییر  بودن  مشکلزمان  وتاه    سخت  اسبود  و  تخدام  ن 

شامل   عوامل منابا انسانی س ز  .(Aggarwal & Sharma, 2015)مواجه است   ار نان س ز با استعداد بالا،  

آموزش   -3 ار نان؛    محیلیزیست های  ارت ا ات و همکاری  -2  دیران ارشد؛متعصد    -1این موارد است:  

 -7 ار نان؛    محیلیزیست پاداش    -6مشار ت  ار نان؛    -5 ار گروهی؛    -4 ار نان؛    محیلیزیست

س ز   برنامه برنامه های  این  در  ه  حفظ  رها  منابا    زیستمحیط استای  استفاده  ارآمد  بص ود    منظوربه با 

هدف  دیگرع ارتبهباشد.  می  حیلیمتسزیعم کرد   به  رسیدن  اس  محیلیزیست های  برای  ت  ه لازم 

 ,Boraghani, Photovat & Khadem)رد آواجرا در  گیرد و به    در نظرهایی را در این رابله مان برنامهساز

2017). 

 

 تحقیق هپیشین

ت منابا انسانی س ز به شرح  یهای داخ ی و خارجی یورت پذیر ته در زمینه مدیرای از پژوهشنمونه

س ز  منابا انسانیتعیین اولویت اقدامات مدیریت  ایی وشناس پژوهشی تحت عنوانشا ریان در باشد: زیر می

ا انسانی س ز پرداخت. مدیریت مناب  ت بندی اقدامااولویت شناسایی و     ازی بهیک تاپسیس  فاده از تکنبا است
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نشان   پژوهش  ادغامنتایج  اقدام:  سه  و هدف  داد  ارزیابی   محیلیزیستگذاری  اهداف  سیستم  با  شر ت 

ا  عنوان به   محیلیزیستهای  تگیعم کرد، گنجاندن شایس یجاد برنامه  یک بعد ویژه در مشخصات شغل و 

م  مندنظام آموزشی   تأمین  نگرش  جصت  و  دانش  از  ار نان    محیلیست یزصارت,  یک  هر  در  موردنیاز 

اثرات عوامل   بورقانی و همکاران در پژوهشی با عنوان  .(Shakirian, 2018)دارای بالاترین اولویت هستند  

د  ارشا ت  ضریب تأثیر تعصد مادیری  ه  نشان دادند    های تولیدی محیلی سازمان  بر عم کردانسانی س ز  منابا  

مدیر آموز زیستمحیط   یت به  مشار ت  ار نان،   هایش،  گروهی  ار نان،  محیلی  ار نان،  ار 

برنامه  لییمحزیست  پااداش اما دارد  مث ات و معنادار  تأثیر  بار عم کارد  محیلیزیست های  به  ار نان و   .

 Boraghani et)  معنادار نیست   عم کرد سازمانن بار   ار ناا  محیلیزیستهای  تأثیر ارت ا ات و همکاری

al., 2017).  انسانی بر توسعه زرجب مدیریت    تیسیپور در پژوهش خود تحت عنوان تأثیر مدیریت منابا 

پرداخت. نتایج   محیلیزیست دیریت  ی مسازمدیریت منابا انسانی در اتخاذ و پیاده محیلی به بررسی تأثیر  

هستند در  تررمؤثآمدتر و انی  ارر ردهای مدیریت منابا انسه از لحاظ  ای   هایپژوهش نشان داد شر ت

نظام پیاده  اتخاذ  و  مدیریت  سازی  خوا  محیلیزیست های  بود  ه تواناتر  و  .  (Rajabpour, 2017)ند   یاضی 

پژوهش  همکاران انسانی    در  منابا  خمدیریت  در  نوین  ابزاری  نفتس ز،  ای ینعت  اس  اچ  اذعان   دمت 

ر اه  ه      داشتند  گرچه  نوین  تکنولوژی  و  مواد  میگسترش  ا زایش  ارا  مخا رات   موازاتبه ا  مدهد  خود 

می قرار  بشر  روی  پیش  نیز  را  غ  ه  جدیدی  اجرای  بدهد  ه  در  همگانی  مسئولیت  احساس  نیازمند  آن  ر 

بصداشبرنامه و  های  ایمنی  انسان  زیستیطحمت،  جان  از  محا ظت  برای  ایی،  اس  و    تزیسمحیط   ها، اچ 

محیلی های  به  نترل ریسکهای گوناگونی،  راه   زتوانند اها میمانباشد. همچنین، سازهای م ی میسرمایه

 سازی مدیریت منابا انسانی س زها، پیاده اس ایی پرداخته و یکی از این راه   چیکی از اجزای ای ی برنامه ا

ع  . (Fayyazi et al., 2014)  است با  پژوهشی  همکاران در  و  انسا یم  منابا  مدیریت  تأثیر  بر نوان  س ز  نی 

با  ر سازگار  هتل    تزیسطمحی تار  با   ار نان  سازگار  ر تار  بص ود  چگونگی  بررسی    ست یزط یمحبه 

هتل عم کرد زیست   نان و   ار انسانی س ز  محیلی  منابا  از  ری  مدیریت  یا ته پرداختندها  پژوهش  ها.  ی 

تع  داد  ه نشان   س ز،  انسانی  منابا  سامدیریت  ر تار  سازمانی  ار نان،  با  صد  و  آن  زیستطمحیزگار  ها 

با  هتل و مدیران منا   ه مدیریت ارشد  داد ند. این ملالعه نشان  هتل را تقویت می  محیلیرد زیستکعم 

اتخاذ خط به  است  بصتر  انسمشیانسانی  منابا  مدیریت  ورزندهای  م ادرت  س ز    (Kim et al., 2019).  انی 

  اقتصاد  یک  در  پایدار  یناسازم  توسعه  برای  بیچارچو  :س ز  انسانی  منابا  یریت با عنوان مددر پژوهشی    میشرا

بررسی وضعیت  ،نوظصور  ارزیابی  س ز،  استخدام  ،زیستمحیط  آموزش  مانند  یانسان  منابا  س ز   ارهای  به 
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  بیشتری  ی هانه یزم   ه   داد   نشان   پژوهش  ی هاا ته خسارت پرداختند. ی  نراج   و   مشار ت  ار نان  عم کرد،

. دارد وجود هاسازمان در یلیمح ر تار تشوی  برای  زسیریت منابا انسانی مد  امل پتانسیل از استفاده  برای

 س ز ر تارهای   تسصیل  برای   هابخش   میان  متقابل   یادگیری  و   مدیریت   از  حمایت   ه  داد   نشان   هاداده   همچنین

انسانی  ر مقالهاران دو همک  . می ر(Mishra, 2017)است    حیاتی   ار نان  میان  در با عنوان منابا  با ای  س ز 

ی  مقایسه  یفی در  ک  در  چندم یتی  یا تند  ه    متحده الات یاشر ت  دست  نتیجه  این  قدامات اانجام  به 

ای  یهاحوزه مدیریت منابا انسانی س ز در   به ایجاد تعصد س ز در   هاشر تن  پاداش و ارزیابی عم کرد در 

  ت در پژوهش خود تح   مداح.  (Millar, Ch&ana, Michael & Müller, 2016)   ار نان منجر شده است

ابا انسانی مو قیت در مدیریت من  یاعتقاد دارد  ه برا  هاوه یشو    هااستی سمدیریت منابا انسانی س ز،  عنوان  

  خدمات و روابط  ار تدوین شود  ج ران،  آموزشاستخدام،    ه حوزچصار    در، باید  هاوه یش و    هااستیسس ز  

(Ahmad, 2015)  .  با پایدار  عنوان مدیریت مناباادهی  ری و دیمر در پژوهشی  تأثیر انسانی س ز و  به  ی 

ی س ز در ایجاد  ضایی اخلاقی و و ادار  ه در حفظ  هاعملکار  ت رایند استخدام و اب  در   س زمنابا انسانی  

ینده مدیریت منابا  آ  و   رده اشاره   شودی می بیشتر  سودآوره و موج ات  اهش هزینه و   رهنگ مؤثر بود

 & Adhikari)  داند ی م  دوار ننده یامو مدیران  داران سصامنان و    دخالت و همراهی  ارانسانی س ز را برای  

Dimr, 2013)  .  ساخت و  تدوین چصارچوب مفصومی پژوهش حاضر و    منظوربه با توجه با ملالب بیان شده

از مفاهیم  بین  ارت ا ات  اهرنجانیشاخگسه مدل    تعریف  مدل    (MirzaiAhranjani&Sarlak, 2007)  ی  و 

معتقد است برای سنجش اثربخشی، بسیاری    کرتیل  ه است. یس لیکرت استفاده شدسه بعدی اثر بخشی رنس

متغیرهای غایی   اعتقاد وی آنکه به    حال  دارند، ایی معلوف میمدیران توجه خود را بر مفصوم بازده یا غ  زا

 .ی استحایل برآیند متغیرهای ع تی و میانج
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های  فه ل بندی  وق در ساخت مدل معادلات ساختاری ابعاد و مؤ ه دسته   جصتازآن ب، و   با توجه به این مل

تعریف مختصر این سه دسته  ر آمده است به  مدیریت منابا انسانی س ز به  مک محققان در پژوهش حاض

 پردازیم. از متغیرها می

حایل   یک سازمان و نتایج و   ن رشد و توسعه دروناند از آن عوام ی  ه در جریارتع تی: ع امتغیرهای  

می تأثیر  آن  متغیر ار  آن  متغیرها،  این  به هگذارد.  هستند  ه  مستق ی  آن  ای  مدیریت  و  سازمان  وسی ه 

ها و  مشیریت، خط ها و ر تار ره ری، تصمیمات مدیپیدا  نند. راه ردها، مصارت   توانند تغییر یا تعدیلمی

 تغیرهای ع تی است.های مساخت سازمان مثال

راه ردها، مصارتتم میانجی:  ع تی غیرهای  متغیرهای  ر تار ره ری و سایر  متغیرهای    ها و  یا  انسانی  منابا  بر 

ت، متغیرهای میانجی وضا جاری شرایط درونی سازمان را  زعم لیکرگذارند. به میانجی یک سازمان اثر می

و در ویژگیبیان می مصارت  نند  نظیر  تعصدوظیفه   ها،های آن  انگیزشبه هدف   شناسی،  ارت ا ات، هها،  ا، 

اثربخشتصمیم تعامل  برای  قاب یت  و  دادن  منعکس می  ، گیری  و توسعه  با ساختن  میانجی  متغیرهای  شود. 

و  دارند  ربط  میهدف   سازمان  محسوب  درازمدت  یهای  میانجی  متغیرهای  بازسازی  در شوند.  گروه  ک 

این  ار تا هفت    های بزرگدر سازمان  وسه سال وقت بگیرد    یک سازمان  وچک ممکن است یک تا

 .تواند  ول بکشدسال می

با غایتی:زمتغیرهای  یا  وابسته ع ارت   ده  متغیرهای  از  مناند  را  سازمان  دستاوردهای  می ای  ه   نند.  عکس 

رو  رند. ازاین ها  قط به سنجش بازده توجه داخشی سازماندرید مدیران، در ارزشیابی اثرب 90شاید بیش از 

متغیرهای 

 علتی

 متغیرهای غایی  متغیرهای میانجی

 ساخت سازمانی •

های  هدف  •

 سازمانی

 تکنولوژی  •

 و غیره •

 نتظارات ا •

 هاگرایش •

 نیروهای انگیزشی  •

 و غیره •

 درآمدها •

 ها هزینه •

  روش  •

 و غیره •

 کرتی بر اساس مدل ل ییو غا یانجیم ،یتعل ی رهایمتغ نیرابطه ب: 1کل ش
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وسی ه  استاد دانشگاه به  شود، اثربخشی یکوسی ه سود خالص تعیین میغال اً به شی یک مدیر بازرگانیخاثرب

و  تاب مقالات  میتعداد  معین  و    شودهایی  ه چاپ  رده  برد  تعداد  با  بسکت ال  مربی  اثربخشی یک  و 

 .  (Hersie & Blanchard, 1988)گردد تعیین می   های تیم اوباخت

 ,Mirzai Ahranjani & Sarlak)رت از مدل سه شاخگی اهرنجانی  لاوه بر مدل لیکع   در پژوهش حاضر

مقوله  عنوانبه نیز    (2007 برای  و  چارچوبی  ابعاد  من  هایمؤلفه بندی  انسانیمدیریت  گر ته    ابا  س ز  مک 

نام ع ت  است.  اشده  این  مدل  ر تاری  گذاری  عوامل ساختاری،  بین  ارت اط  زمینه ست  ه  نحو و  به    ی ای 

پدیده  هیچ  دنمی  ای است  ه  گیرد.  انجام  شاخه  این سه  تعامل  از  این سه    رتواند خارج  میان  رابله  واقا، 

ناگسستنی است  ه در عمل ا تنگاتنگ  بین سه ز هم جداییشاخه یک رابله  به ع ارتی  به  ناپذیرند.  شاخه 

این سه جهیچ وجه سه  تشخیص  و  تمایز  نیست.  و  گانگی حا م  نظری  تجزیهه ب ن ه یر اً  و    وتح یل منظور 

 از:  اندع ارت ه شاخگی این سه شاخ هنگارندگان مدل س زعمبه هاست. شناخت مفاهیم پدیده 

عنای  -1 تمام  دربرگیرنده  ساختاری:  ساعوامل  غیرانسانی  و  شرایط  یزیکی  و  عوامل  با  ر،  است  ه  زمان 

به   نظم، و  خاص  ترتیب  و  چارچهمقاعده  وپیوسته،  پوسته  قالب،  سب   وب،  مادی  و  را  دنه  یزیکی  ازمان 

 لاعاتی و  نی  ه با تر یب خایی در بدنه   ی سازمان جاری اسازد؛ بنابراین تمام منابا مادی، مالی،  می

 گیرند.ه ساختاری قرار میشوند، جزء شاخمی

برون  ای: شرایط و عواملعوامل زمینه  -2 با    ،د ننن را احا ه میمحیط سازماسازمانی هستند  ه  محیلی 

مت تأثیر  یسازمان  نظام  هر  هستند.  سازمان  از  نترل  خارج  و  دارند  خود    ا قابل  ویژه  جایگاه  در  سازمانی 

نظام  با  دائمهمواره  وا نش  و  در نش  محیلی  ازاین های  است.  امکان  ی  عوام ی  ه  و  ع ل  همه  رو، 

یا محیط    آورند، زمینهاهم میر ها را  سایر نظام   موقا و مناسب سازمان نس ت به و وا نش به   برقراری، تنظیم

 شوند. نامیده می

است  ه هنجارهای ر تاری، ارت اط غیررسمی   ل و روابط انسانی در سازمانمعوامل ر تاری: شامل عوا  -3

هند. هرگونه عوامل و متغیرهایی  ه  دپیوسته و محتوای ای ی سازمان را تشکیل میهموهای ویژه به و الگ

 ,Mirzai Ahranjani & Sarlak)  گیرندر این شاخه قرار میروی انسانی باشند، دینمستقیم مربوط به    وربه 

2007). 

 

 تحقیقروش 

بنیادی پیمایشی    -ها، توییفیردآوری داده  اربردی و از نظر روش گ  -پژوهش حاضر از نظر هدف 

 است.  از روش آمیخته ي یفی و  میا استفاده شده ژوهش باشد. جصت انجام پمی
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 ه تحقیق نو جامعه و نم

ا  زیست بودند  ه با  سانی و محیطندر مرح ه  یفی جامعه آماری پژوهش خ رگان  عال در مدیریت منابا 

تر ی ی  می  جامعه آماری مرح ه    نمونه انتخاب شدند.  نوانعبه ر آنان  گیری از روش گ وله بر ی ده نفبصره 

شر ت ارشناسا  از ارشد  مدیران  و  مستقرن  ب  های  ینعتی  شصرع  نظر  ریدر  در  شدجند  در   گر ته   ه 

نفر تعیین و    130دول مورگان نمونه آماری  ه به ججبا تو های مخت ف ینعت مشغول به  ار هستند.بخش

 انتخاب شد.  3ای به شرح جدول ی   قه گیراین تعداد به روش نمونه
 

 پژوهش : جامعه آماری (3)جدول 
 نمونه جامعه شرکت 

 8 13 طاق بیست 

 9 14 مهراس 

ن ا سام  22 14 

 13 21 دان و علوفه 

 27 43 فرزاد 

 18 29 آیدا 

1نیلوفر فاز   27 17 

2نیلوفر فاز   26 16 

 8 13 ماهدیس 

 
 فرآیند انجام تحقیق 

ها و  این گام با ملالعه مدلهای مدیریت منابا انسانی س ز: در مؤلفه ل: استخراج ابعاد وگام او -مرح ه  یفی

 1394میلادی و    2018تا    1997های  زه زمانی سال ع پژوهش در بین باوض شده در حیله مو  ملالعات ملرح

 :استخراج گردید  1های مدیریت منابا انسانی س ز ملاب  جدول ی ابعاد و مؤلفهسشم 1397تا 
 

 انسانی سبز های استخراج شده مدیریت منابع : ابعاد و مؤلفه(1)جدول 

هامؤلفه ابعاد  منبع 

  نهادهای

گذار قانون  

های فعال در صنعت گذار به شرکتنهادهای قانون  قانونی را فش -1  
شورکایی وهمکاران  

3951  
های دوست دار  گذار از شرکتحمایت قانونی نهادهای قانون -2

 زیست محیط

 فشار مشتری 
محیطی عمده مشتریان گیری زیستجهت -3 مکاران  راچی وهماکرو گ  

 طی کشور یحم ز ابتکارات زیستحمایت مشتریان ا -4 2015

ماکرو گراچی و همکاران  محیطی بسیاری  ستیمطابقت محصولات این شرکت با مقررات ز -5فشار  
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های  گروه

نفع ذی  

 2015 از کشورها 

ناک در صنعت با توجه به مقررات  فاده از مواد خطرکنترل عدم است -6

 شدید  محیطیزیست

 مزیت رقابتی 

های اجتماعی  ولیتئسرقابتی از طریق م به دست آوردن مزیت -7

کت شر سجاد حسین و همکاران   

های مدیریت  شیوهرقابتی از طریق تضمین  به دست آوردن مزیت -8 2016

 سبز

 خرید سبز 

این محصولات وکار در امکان کسب  اطلاع فروشنده از -9  
،  2016سیریم و همکاران 

2015ر و جابورجابو  
هایی که از مواد  تک)کامپیوتر( از شر  خرید مواد و محصولات -10

 کنند.زیافت شده استفاده میبا

 جذب سبز 

حیطی در فرایند جذب نظیر انتخاب  معیارهای زیستمواردکردن  -11

زیست افراد دوستدار محیط  
،  1997چ وهمکاران ری ال

2014اوپاتا وآلروجا   
 های استخدامی آگهی محیطی درهای زیستتوجه به معیار -12

راحی  ط

 مشاغل

منظور تمرکز بر  های جدید بهو موقعیت های شغلحاطر -13

ها نا محیطی سازمهای زیستجنبه  
2013اوپاتا   

های  جنبه  منظور تمرکز برهای جدید بهها و موقعیتاجرای شغل -14

 ها محیطی سازمانزیست

مدیریت  

 پاداش 

ب کارکنان  های خوهای ماهانه برای ایدهگرفتن پاداشدر نظر   -15

محیطیدیریت زیستم  در مورد ، 2012رنویک    

آنتون آرولراجاوهمکاران  

2015 

 تکارات یا عملکرد خلاقانه محیطیداش برای اب ادادن پ  -16

وب  محیطی خ ی برای عملکرد زیستدر نظر گرفتن پاداش مال -17

 کارکنان 

 انتخاب 

محیطی اه به مسائل زیستمتقاضیان آگانتخاب  -18  
، رنویک  2013ا اوپات

2013راناکوهم  
عنوان یک شهروند،  انتخاب متقاضیانی که در زندگی شخصی به -19

 گیرند. تارهای سبز را به کار میفر

  لیوتحلهی تجز

 شغل 

وظیفه در شرح  عنوان یک محیطی بهستاضافه کردن بعد زی -20

  ی آبادلیو خلرمضانی  شغل 

اص در  خ  عنوان یک شایستگیدر نظر گرفتن شایستگی سبز به -21 1394

 مشخصات شغل 

مدیریت  

 قوانین 

بر مفاهیم سبز مسائل   تدوین و انتشار قوانین رسمی مبتنی -22

محیطیزیست آبادی   یلیو خلرمضانی  

های قانونی برای تنبیه و تشویق کارکنان  توسعه سیستمایجاد و  -23 1394

 ها ی عملکرد سبز آنبر مبنا

خلاقیت در  

نابع  برنامه م

محیطی سازمان اقدامات زیستقیت در لاخ  -24 شورکایی وهمکاران   

نابع انسانی در مورد مسائل  های مبرنامه  رنوآوری د -25 1395
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 محیطی سازمان زیست انسانی 

توانایی  

یت  مدیر 

 تغییر 

یت تغییرات  توان تیم مدیریت منابع انسانی در ایجاد و مدیر -26

  شورکایی وهمکاران درون سازمان 

ابع انسانی در ایجاد حس ضرورت و اهمیت  م مدیریت منیتتوان  -27 1395

 زمان امحیطی در س مسائل زیست

 فرهنگ سبز 

های سبز در سازمان سازی ارزشتدوین و نهادینه -28  
اران  ی وهمک شورکای

1395 
عنوان نماد  محیط کار بهایجاد فضای کاری سبز و گل و گیاه در  -29

 فرهنگ 

ز آموزش سب  

رد مفهوم سبز برای  مهارت درست در مو  و انتقال دانش  -30

مسائل در این زمینه  و حلکارگیری به  
  ی آبادلیخلرمضانی و 

2013، اوپاتا1394  
 ی نیازهای سبز کارکنان تحلیل و نیازسنجی برای شناسای -31

 القاء سبز 

برای سبز شدن های سازمان  دید با تلاشآشنا کردن کارکنان ج -32  
، اوپاتا  2013اتا اوپ

2014لروجاآو  
کنان  رهای القاء رفتار شهروندی سبز کانشان دادن توسعه برنامه -33

 فعلی 

انگیزه  

 کارکنان 

های  ه با برنامهملموس به کارکنان در رابط  یهازهیانگدادن   -34

ماکرو گراچی و     محیطیزیست

2015همکاران،  ن  غیر ملموس به کارکنا یهازهیانگدادن   -35 

 برای هر کارمند  ت مانند کاشت درخ

برند  

کارفرمایی  

 معتبر

محیطی ه توجه به مسائل زیستج میزان بهبود برند شرکت درنتی -36  
شورکایی وهمکاران  

2015، مریم خان1395  رکت برای مشتریان درنتیجه توجه به مسائل سبز ابیت شجذ  -37 

کاهش  

ای  هزینهه

داخلی  

 سازمان 

مصرف انرژی و مواد  شهی شرکت به دلیل کاهاکاهش هزینه -38  

شورکایی وهمکاران  

2015، مریم خان1395  

های مدیریت منابع  استفاده از شیوهسطح مطلوب با  رسیدن به -39

رساندن منابع طبیعی خود از طریق    انسانی سبز برای به حداکثر

 استفاده از ضایعات 

  ایدارسود پ

 سازمان 

هداف بلندمدت فرا  ا ن به دلیل توجه بهسودآوری پایدارتر سازما  -40

زمانی سا شورکایی وهمکاران   

ا ایجاد محیط  ن، غیبت و گردش مالی باکاهش خستگی کارکن -41 1395

 کار مطلوب 

 ابتکارات سبز
جای  به کارکنان برای آمدن به محل کار بهچرخه رایگان  ارائه دو -42

ی رانندگ  

 شئب احمد 

، دملو  2015

2016وهمکاران  
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های استخراج شده از گام یک در قالب مدل لیکرت شاخصدر این گام ابعاد و    :گام دوم  -ح ه  یفیمر

 باشد:می 2بندی شد. نتایج حایل از اجرای این گام به شرح شکل وله قم

 

قالب مدل اهرنجانی   یک درهای استخراج شده از گام  عاد و شاخصگام سوم: در این گام اب  -مرح ه  یفی

 باشد.می 3جرای این گام به شرح شکل ا بندی شد. نتایج حایل ازمقوله

 

 های استخراج شده از گام یک در قالب مدل تر ی یگام چصارم: در این گام ابعاد و شاخص  -مرح ه اول

 باشد. می 2ی این گام به شرح جدول بندی شد. نتایج حایل از اجرانجانی مقوله لیکرت و اهر

 

 

 متغیرهای علتی
 خرید س ز •

 مزیت رقابتی  •

 گذار نصادهای قانون •

  شار مشتری •

 های ذی نفا  شارگروه  •

 جذب س ز  •

 ت پاداش مدیری •

 انتخاب س ز  •

 مدیریت قوانین  •

  راحی مشاغل  •

 تجزیه و تح یل شغل  •

 

 ای میانجیمتغیره
 ان  ار نانگیزش  •

  رهنگ س ز  •

 آموزش س ز •

 مدیریت تغییر اییتوان •

 القا س ز •

خلاقیت در برنامه منابا   •
 انسانی

 متغیرهای غایی 
 های داخ ی هش هزینه کا •

 سود پایدار سازمان •

 آموزش س ز •

 معت ر برند  ارآ رینی  •

 ابتکارات س ز  •

 

 کرتیمدل ل ر اساسب یاستخراج هایهابعاد و مؤلف بندیمقوله : 2شکل 
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 س مدل لیکرت و اهرنجانیاهای استخراجی بر اسبندی ابعاد و مؤلفه: مقوله(2) جدول

هامؤلفه ابعاد مقوله   منبع 

ی 
 عل

ل
وام

ع
_

نه
می

ز
 س

ی
ا

بز 
 

نهادهای  

گذار قانون  

های فعال  ه شرکتگذار ب فشار قانونی نهادهای قانون -1

 در صنعت 
1395ن شورکایی وهمکارا   

های  گذار از شرکتی قانوننونی نهادهااق حمایت  -2

زیست دوست دار محیط  

ی فشار مشتر  
محیطی عمده مشتریان گیری زیستجهت -3  

2015ماکرو گراچی وهمکاران   
محیطی کشور شتریان از ابتکارات زیستایت محم  -4  

فشار  

های  گروه

نفع ذی  

ررات  مطابقت محصولات این شرکت با مق -5

ی از کشورها رامحیطی بسی زیست  
2015ماکرو گراچی و همکاران    

اد خطرناک در صنعت با  وکنترل عدم استفاده از م -6

شدید   محیطیزیستبه مقررات  توجه    

 مزیت رقابتی 

های  ت آوردن مزیت رقابتی از طریق مسئولیتبه دس  -7

2016سجاد حسین و همکاران   اجتماعی شرکت   

ن  میقابتی از طریق تضبه دست آوردن مزیت ر  -8

 عوامل رفتاری  امل ساختاری عو ای عوامل زمینه 

 خرید س ز

 مزیت رقابتی 

نصادهای  
 گذار قانون

  شار مشتری

های   شار گروه 
 ذینفا

 جذب س ز 

 انتخاب س ز 

 اداش مدیریت پ

 مدیریت قوانین 

  راحی شغل 

تجزیه و تح یل  
 س ز

 انگیزه  ار نان 

 س ز   رهنگ 

 آموزش س ز

یی مدیریت  توانا
 تغییر 

 القای س ز

قیت در  خلا
  برنامه منابا

 انسانی
 

 ی بر اساس مدل اهرنجان یاستخراج هایابعاد و مؤلفه بندیمقوله : 3کل ش
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های مدیریت سبز شیوه  

 خرید سبز 

وکار در این محصولات اطلاع فروشنده از امکان کسب -9  
، جابور  2016سیریم و همکاران 

2015و جابور  
هایی  خرید مواد و محصولات )کامپیوتر( از شرکت -10

کنند.زیافت شده استفاده میکه از مواد با  

ی 
 عل

ل
وام

ع
_

سب
ی 

تار
اخ

س
ز 

 

 جذب سبز 

جذب    محیطی در فرایندواردکردن معیارهای زیست -11

زیست نظیر انتخاب افراد دوستدار محیط ، اوپاتا  1997الریچ وهمکاران  

2014وآلروجا های  محیطی در آگهیبه معیارهای زیستتوجه  -12 

 استخدامی

طراحی  

 مشاغل

منظور  جدید بههای ها و موقعیتطراحی شغل -13

ها محیطی سازمانهای زیستجنبه  تمرکز بر  
2013اوپاتا   

منظور تمرکز  های جدید بهها و موقعیترای شغلاج  -14

ها محیطی سازمانهای زیستبر جنبه  

مدیریت  

 پاداش 

های  های ماهانه برای ایدهدر نظر گرفتن پاداش -15

محیطیر مورد مدیریت زیستخوب کارکنان د   

، 2012یک رنو   

2015اوهمکاران آنتون آرولراج  

لکرد خلاقانه  دادن پاداش برای ابتکارات یا عم  -16

 محیطی

در نظر گرفتن پاداش مالی برای عملکرد  -17

محیطی خوب کارکنان زیست  

اب انتخ   

محیطی انتخاب متقاضیان آگاه به مسائل زیست -18  
رنویک  ،  2013اوپاتا 

2013وهمکاران  
عنوان  ندگی شخصی بهتخاب متقاضیانی که در زان  -19

گیرند. می یک شهروند، رفتارهای سبز را به کار  

وتحلیل  تجزیه

 شغل 

عنوان یک وظیفه  محیطی بهاضافه کردن بعد زیست -20

 در شرح شغل 
1394 ی آبادلیو خلانی رمض  

ن یک  عنوادر نظر گرفتن شایستگی سبز به -21

غل شایستگی خاص در مشخصات ش  

مدیریت  

 قوانین 

تدوین و انتشار قوانین رسمی مبتنی بر مفاهیم سبز   -22

محیطی ئل زیستمسا  
1394آبادی  یلیو خلرمضانی   

های قانونی برای تنبیه و  ایجاد و توسعه سیستم -23

ها ویق کارکنان بر مبنای عملکرد سبز آنتش  

ی 
نج

میا
ل 

وام
ع

_
ی  

تار
رف

بز 
س

 

خلاقیت در  

برنامه منابع  

نسانی ا  

محیطی سازمان دامات زیستخلاقیت در اق  -24  

1395شورکایی وهمکاران  های منابع انسانی در مورد مسائل  نوآوری در برنامه -25 

محیطی سازمان زیست  

توانایی  

مدیریت  

 تغییر 

توان تیم مدیریت منابع انسانی در ایجاد و مدیریت   -26

سازمان   تغییرات درون 5139شورکایی وهمکاران    

یت منابع انسانی در ایجاد حس  توان تیم مدیر -27
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محیطی در سازمان ضرورت و اهمیت مسائل زیست  

 فرهنگ سبز 

های سبز در سازمان سازی ارزشتدوین و نهادینه -28  

1395ن شورکایی وهمکارا  ایجاد فضای کاری سبز و گل و گیاه در محیط کار   -29 

عنوان نماد فرهنگ به  

ز آموزش سب  

ارت درست در مورد مفهوم سبز  انتقال دانش و مه  -30

ل در این زمینهمسائ  و حل کارگیری برای به ،  1394 آبادی خلیلرمضانی و  

2013اوپاتا های سبز  تحلیل و نیازسنجی برای شناسایی نیاز -31 

 کارکنان 

 القاء سبز 

های سازمان  شآشنا کردن کارکنان جدید با تلا -32

، اوپاتا  2013وپاتا ا برای سبز شدن 

2014روجاوآل ار شهروندی  های القاء رفتنشان دادن توسعه برنامه -33 

 سبز کارکنان فعلی

انگیزه  

 کارکنان 

ا  های ملموس به کارکنان در رابطه ب دادن انگیزه -34

محیطی زیستهای  برنامه  
2015ماکرو گراچی و همکاران،  

رکنان مانند  های غیر ملموس به کان انگیزهداد -35

برای هر کارمند کاشت درخت    

بز 
 س

ی
ها

مد
پیا

 

برند  

کارفرمایی  

 معتبر

میزان بهبود برند شرکت درنتیجه توجه به مسائل   -63

محیطیزیست ،  1395شورکایی وهمکاران  

2015مریم خان جذابیت شرکت برای مشتریان درنتیجه توجه به   -37 

 مسائل سبز 

کاهش  

های  هزینه

داخلی  

 سازمان 

کت به دلیل کاهش مصرف  های شرکاهش هزینه -38

 انرژی و مواد 
،  3951شورکایی وهمکاران 

2015مریم خان  
های  رسیدن به سطح مطلوب با استفاده از شیوه -39

ای به حداکثر رساندن منابع  مدیریت منابع انسانی سبز بر

 طبیعی خود از طریق استفاده از ضایعات 

سود پایدار  

 سازمان 

به دلیل توجه به اهداف  دآوری پایدارتر سازمان سو -40

 بلندمدت فرا سازمانی 
1395مکاران شورکایی وه  

کاهش خستگی کارکنان، غیبت و گردش مالی با   -41

 ایجاد محیط کار مطلوب 

بزابتکارات س  

ارائه دوچرخه رایگان به کارکنان برای آمدن به   -42

جای رانندگی محل کار به  شئب احمد  

2016دملو وهمکاران، 2015 استفاده کمتر از کاغذ و انتشار و ضبط اطلاعات   -34 

رت آنلاین صوبه  
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شد: در دور    گام پنجم: در این گام  ن دلفی برای دریا ت نظر خ رگان به شرح زیر انجام   -مرح ه  یفی

شد  ه   سؤالرگان  مه به خ رگان داده شد و از خ نااول مقولات و ابعاد استخراج شده در قالب یک پرسش

هر دارند   آیا  تناسب  نظرشان  مورد  مقولات  برای  ابعاد  این  از  ابعاد یک  این  آیا  است  ب ه  جواب  اگر  ؟ 

ج بدهند و ابعادی هم  ه به نظرشان در جامعیت دارد؟ از اعضای پنل خواسته شد به ابعاد امتیاز یک تا پن

نمپرسش اضا ه  نیامده  امتینامه  با  پانل  اعضای  تأییدایند. همه  را  ابعاد  بالا  اضا ه    از  نظراتی  بعضی  و   رده 

م شد این نظرات در ابعاد موجود مستتر است، بنابراین حذف شدند. در دور  نمودند  ه پس از بررسی مع و

با شاخص ابعاد همراه  بیان    نامه به اعضای پانل داده شد و از ایشان خواسته شددر قالب پرسش  هادوم   ه 

اسب دارد؟ اگر دارد مؤلفه جامعیت دارد؟ از اعضای پانل خص با بعد مورد نظرش تننمایند  ه آیا هر شا

های مورد نظر خود را نیز اضا ه نمایند. یک خاسته شد به هر شاخص امتیاز یک تا پنج بدهند. و شاخص

  سؤال  ها پس ازاین شاخص  شغل اضا ه شد  ه  وتح یلتجزیهاخص در مدیریت تغییر و یک شاخص در  ش

یان اعضای پانل، از م  نظراتفاق در این پژوهش برای تعیین میزان    و حذف شد.  از خود خ ره ر ا ابصام   مجدد

 818/0ابعاد بالای    ها وضریب هماهنگی  ندال استفاده شد. ضریب  ندال برای پاسخ اعضا درباره مقوله

عدد بدست آمده از ضریب  ل دلفی است. در دور دوم دلفی  بود  ه نشان از توا   بالا در بین اعضای پان

خواهی از خ رگان  پس از انجام  ن دلفی و نظر/ بود  ه حا ی از توا   اعضای پانل دلفی است.  67 ندال  

به  اهرنجانی  و  لیکرت  مدل  به  توجه  با  پژوهش  مفصومی  مدل  رضیات   مدل  با  ملاب   و  ترسیم  زیر  شرح 

 پژوهش تدوین گردید.

ع ی  مل »عوامل  مفصومی،  مدل  ع ی _اب   »عوامل  و  س ز«  س ز«  زمینه_  ساختاری  مستقل،   وان عنبه ای  متغیر 

میانجی به  _»عوامل  پیامدهای س ز  ر تاری س ز«  و  میانجی  متغیر  وابسته  متغ  عنوانبه عنوان  و    موردبررسییر 

 گردید. رضیات پژوهش به شرح زیر تدوین سنجش قرار گر ت. با توجه به مدل مفصومی  

اول: عوامل ع ی مزمینه   - رضیه  بر عوامل  س ز در    -یانجیای س ز  های مستقر در شصرع  شر تر تاری 

 داری دارد. ینعتی بیرجند تأثیر معنی

های مستقر در شصرع  ر تاری س ز در شر ت  -بر عوامل میانجیساختاری س ز    - رضیه دوم: عوامل ع ی

 داری دارد. یرجند تأثیر معنیینعتی ب
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بر پیامدهای س ز در شر تزمینه   -ی رضیه سوم: عوامل ع  بیرجند  های مستقر در شای س ز  صرع ینعتی 

 داری دارد.  تأثیر معنی

ع ی عوامل  چصارم:  د  - رضیه  س ز  پیامدهای  بر  س ز  شر تساختاری  ینعتی ر  شصرع  در  مستقر  های 

 داری دارد.  بیرجند تأثیر معنی

میانجی عوامل  پنجم:  پیامدر   - رضیه  بر  س ز  شر تهاتاری  در  س ز  ینعتی ی  شصرع  در  مستقر  های 

 داری دارد.  یبیرجند تأثیر معن

  عنوانبه های س ز  ای س ز و پیامدر تاری س ز در رابله بین عوامل ع ی زمینه_ رضیه ششم: عوامل میانجی  

 .  داری داردبیرجند تأثیر معنی  های مستقر در شصرع ینعتیمتغیر میانجی در شر ت

 خرید س ز  •

 مزیت رقابتی  •

 ر گذانصادهای قانون •

  شار مشتری •

 نفا های ذیار گروه  ش •

 جذب س ز  •

 ز س  انتخاب  •

 مدیریت پاداش  •

 مدیریت قوانین  •

  راحی مشاغل •

 وتح یل س ز تجزیه •
  -عوامل علی 

 ساختاری سبز 

  –عوامل علی  
 ای سبززمینه 

 انگیزه  ار نان  •

  ز  رهنگ س •

 آموزش س ز •

مدیریت   • توانایی 
 تغییر 

 القا س ز •

برنامه   • در  خلاقیت 
 منابا انسانی 

عوامل میانجی  
 ی سبز رفتار –

 
هزینه • های   اهش 

 یداخ 

 ود پایدار سازمانس •

 برند  ار رمایی معت ر  •

 ابتکارات س ز  •

 پیامدهای سبز 

 : مدل مفهومی پژوهش4شکل 
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  عنوانبه و پیامدهای س ز    ر تاری س ز در رابله بین عوامل ع ی ساختاری س ز  _میانجی   رضیه هفتم: عوامل

 دارد.  داری های مستقر در شصرع ینعتی بیرجند تأثیر معنیمتغیر میانجی در شر ت

ری  اساس مدل مفصومی در جامعه آمادر مرح ه  می مدل مفصومی آزمون شد و  رضیات تدوین شده بر

 43پژوهش در قالب    هنامهای بدست آمده از مرح ه  یفی، پرسشگیری از شاخصصره با ب بررسی گردید.  

 .سؤال تنظیم گردید
 روایی و پایایی ابزار تحقیق 

ه  ناماز  ری  نظر سنجی از خ رگان تعیین شد و پایایی پرسش   ه  یفینامه تحقی  در مرحپرسشروایی  

 ردید. لفای  رون اخ آزمون گنیز در مرح ه  می از  ری  آ
 ها شیوه تجزیه و تحلیل داده 

 استفاده گردیده استsmart pls و  14نسخه  SPSS نرم ا زاراز هاداده رای تح یل ب

 نتایج تحقیق

امه  خلایه به ا لاعات توییفی پرداخته شده و در اد    وربه های موجود  در ابتدا با توجه به محدودیت

 گردد. میها اشاره زمون  رضیه آ به تح یل نتایج حایل از
 آمار توصیفی

درید از    6/84ها نشان داد  ه  ح بود: بررسی  راوانی آزمودنینتایج حایل از آمار توییفی بدین شر

و  پاسخ مرد  زن،    4/15دهندگان،  و    2/19درید  مجرد  بیشتر   8/73درید،  بودند.  متأهل  درید 

بین پاسخ نظر میزان  سال قرار د  40تا    31رده سنی    دهندگان  از  نمونه، دارای  اشتند.  ا راد  ا ثر  تحصیلات، 

سال    15درید نمونه دارای سابقه خدمت  متر از    93ظر سابقه خدمت بیش از  تحصیلات لیسانس و از ن

 . بودند
 آمار استنباطی 

م  مدلدر  برازش  بررسی  به  آزمون  رضیات  از  ق ل  است ا ی  آمار  و ساختاری  اندازه های  رح ه  گیری 

 در  ور  ه همان .دمورد پایایی و روایی استفاده ش دو از  گیریاندازه  زش مدل. برای بررسی براه شدپرداخت

مورد سنجش  های  مناسب شاخص برازش از نشان  وق هایشاخص شود، مقادیرمی مشاهده  چصارم جدول

 دارد.

 تربیش   96/1از   اعداد این مقدار  ه یورتی استفاده شد. در  tناداری  مع از اعداد   برای برازش بخش ساختار

  درید  95 ا مینان سلح در پژوهش هایتأیید  رضیه  نتیجه در و هاه ساز بین رابله یحت  از  نشان شود،
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 را هابین سازه  رابله شدت  و  دهندمی نشان را هارابله  یحت   قط   tاعداد   هداشت    توجه باید ال ته   .دارد

 سنجید.  هاآن با تواننمی
 شده خراجواریانس است میانگین مقدار و ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای : مقادیر(4) جدول

ف 
دی

 ر

 

 متغیر 

مقدار آلفای 

 کرونباخ

  روایی همگرا پایایی ترکیبی 

 
ر اشتراکیمقادی /7تر از بزرگ  /7تر از بزرگ  /5تر از بزرگ   

ای سبز زمینه_عوامل علی 1  8/  86/  57/0  57/0  

ساختاری سبز _عوامل علی 2  81/  85/  51/0  51/0  

رفتاری سبز _نجیمل میاعوا 3  76/  84/  50/0  50/0  

/76 پیامدهای سبز  4  83/  51/0  51/0  

 

 
 

 های اصلی پژوهشمربوط به ضرایب مسیر بین متغیر  tهای  : آماره5شکل  
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پژوهش هفت  رضیه  بررسی  به  آزمون  رضیات  مرح ه  بصره   در  آماره با  از خروجی  و خروجی    t  گیری 

 سیر پرداخته شد.  ه نتایج آن به شرح زیر است. ضرایب م

 

 
 

 : ضرایب مسیر بین متغیرهای اصلی پژوهش6شکل  

 

آ مقدار  پنجم  به شکل  توجه  با  اول:  زمینه  tماره   رضیه  عوامل  اثر  به  با  مربوط  برابر  ر تاری  عوامل  بر  ای 

ای بر  باشد. میزان تأثیر عوامل زمینهدم تأیید رابله میاست و به معنای ع  1/ 96باشد ه  متر از  می  125/1

ششم  عوام شکل  به  توجه  با  ر تاری  نشان  090/0ل  آماری  نظر  از  است  ه  شده  تأثیری گزارش  دهنده 

 باشد.  ی ضعیف میمستقیم و خی
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پنجم مقدار آماره   با توجه به شکل  اثر عوامل ساختاری    t رضیه دوم:  به  با  بر عوامل ر تاری  مربوط  برابر 

باشد. میزان تأثیر عوامل ساختاری بر یید رابله میاست و به معنای تأ  96/1شده است  ه بیشتر از    219/17

ششم   شکل  به  توجه  با  ر تاری  ش   812/0عوامل  نشانگزارش  آماری  نظر  از  است  ه  تأثیری ده  دهنده 

 باشد. مستقیم و خی ی قوی می

شده  707/0ای بر پیامدها برابر با مربوط به اثر عوامل زمینه tآماره شکل پنجم مقدار    رضیه سوم: با توجه به

ی بر پیامدها با  ا باشد. میزان تأثیر عوامل زمینهاست و به معنای عدم تأیید رابله می  96/1است  ه  متر از  

قیم و خی ی ضعیف دهنده تأثیری مستآماری نشان  گزارش شده است  ه از نظر  033/0توجه به شکل ششم  

 باشد.می

 220/2بوط به اثر عوامل ساختاری بر پیامدها برابر با  مر  t رضیه چصارم: با توجه به شکل پنجم مقدار آماره  

باشد. میزان تأثیر عوامل ساختاری بر پیامدها با  یید رابله میاست و به معنای تأ  96/1شده است  ه بیشتر از  

-آماری نشان دهنده تأثیری مستقیم و ضعیف میه است  ه از نظر  گزارش شد  194/0جه به شکل ششم  تو

 باشد.  

شده  588/6مربوط به اثر عوامل ر تاری بر پیامدها برابر با  t: با توجه به شکل پنجم مقدار آماره  رضیه پنجم

ها  با توجه  تأثیر عوامل ر تاری بر پیامد   باشد. میزان است و به معنای تأیید رابله می  96/1ست  ه بیشتر از  ا

 باشد. ری مستقیم و متوسط میدهنده تأثیگزارش شده است  ه از نظر آماری نشان 563/0کل ششم به ش

شده   125/1ای برعوامل ر تاری  برای ضریب مسیر عوامل زمینه  t رضیه ششم: با توجه به شکل پنجم آماره  

/ شده است  ه از 707ای بر پیامدها  برای ضریب مسیر عوامل زمینه tاست و آماره   96/1است  ه  متر از 

توان  باشد و میدار نمیای به عوامل ر تاری از نظر آماری معنیهباشد. لذا تأثیر عوامل زمین متر می  96/1

 تاری  داری بر پیامدها ندارد. در واقا عوامل روامل ر تاری تأثیر معنیای از  ری  عگفت  ه عوامل زمینه 

 ای و پیامدها در نظر گر ته شود.  عوامل زمینه متغیر میانجی بینیک  عنوانبه تواند نمی

 727/16برای ضریب مسیر عوامل ساختاری به عوامل ر تاری    tا توجه به شکل پنجم آماره   رضیه هفتم: ب

بیشتر   96/1ر دو از  شده است  ه ه  588/6برای ضریب مسیر عوامل ر تاری به پیامدها    tه  شده است و آمار

م  و  معنیبوده  ضریین  میداری  مربو ه  مسیر  میب  لذا  ازباشد.  ساختاری  عوامل  گفت  ه   ری     توان 

ای  زمینهداری بر پیامدها دارد. از  ر ی ضریب مسیر عوامل ساختاری به عوامل  عوامل ر تاری تأثیر معنی

زمینه  812/0 عوامل  مسیر  و ضریب  است  پیامدها  شده  به  می  563/0ای  است  ه  نتیشده  گر ت  توان  جه 
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است  ه از نظر جصت    457/0تاری  ثیر عوامل ساختاری بر پیامدها از  ری  متغیر میانجی عوامل ر میزان تأ

 شود.مستقیم و از نظر شدت متوسط محسوب می

 

 گیری نتیجه و  بحث

های   تآن، در توسعه حاشیه رقابتی شرنقش روزا زون توسعه پایدار و  راتر از همه، جن ه ا ولوژیکی 

به متداو  ادغام  ارهای  مدرن منجر  انسانی و  در حوزه سیاست  محیلیزیست ل شدن پرسش  گذاری منابا 

یک  ارمند علاوه .  (Marciniuk-Kluska & Bombiak, 2018)  س ز شد  گیری مدیریت منابا انسانیشکل

می نیز  زندگی خصویی  دارای  زندگی  اری،  با  باشد  بر  سازگار  ر تار  حوزه   زیستمحیط و  دو  هر  در 

دار رای  ار نانی است  ه دوستسازمانی  ه دا  . (Opatha & arulrajah, 2014)  مند است برای او سود

آنان  محیط عم کرد  و  آگاهند  آن  نگصداری  و  شرایط حفظ  از  و  بوده  و  زیست  ضایعات  موجب  اهش 

انسانتخریب منابا  مدیریت  از  است،  محیلی  منابهای  ایجاد  برخوردارند.  س ز  دارای  ی  س ز  انسانی  ا 

میضروریا ابتدا  در  هرچند  است  ه  زیرساختی  سات  برای  هزینه تواند  موجب  در زمان  اما  گردد  هایی 

به  ولانی  سرمایهمدت  یک  می عنوان  ب ندمدت  شامل  گذاری   ,Seyed Naghavi & Daroeyon)تواند 

  رت و مدیریت، ا زایش روحیهحفظ مسئولیت اجتماعی،  سب مصاای از ق یل  ملاحظهمزایای قابل   (2014

نیروی  ار گردش  حفظ  ار نان،  اهش  به  از   ار نان،  مک  زی ا  تصویر  یک  ساخت  به  ،  مک 

 & Aggarwal)بازار و غیره باشد  شر ت برای جذب منابا انسانی  ارا، نمایش تصویر بصتری از برند در  

Sharma, 2015).  این با هدف   ی  رو پژوهش  از  ابعاد و مؤلارائه مدل معحاضر  های  فهادلات ساختاری 

انسانی س ز در شر ت منابا  بیرجندهای شصرع یمدیریت  پژوهش مدل    نعتی  اول  انجام شد. در مرح ه 

های شصرع ینعتی بیرجند آزمون  در شر تپژوهش تدوین گردید و در مرح ه دوم مدل تدوین شده،  

شناسایی شدند  نی س ز  های مدیریت منابا انسا لفهابعاد و مؤ  عنوانبه دین عامل  شد. در مرح ه تدوین مدل چن 

ر تاری س ز   -ساختاری س ز، عوامل میانجی  -ای س ز، عوامل ع یی زمینه ه در چصار مقوله   ی عوامل ع 

ع  گر تند.  جای  س ز  پیامدهای  زمینهو  ع ی  قانونوامل  نصادهای  شامل:  س ز  مشتری،  ای  شار گذار،  شار 

-دارد  ه نصادهای قانون گذار بیان مینصادهای قانون شار  ی و خرید س ز بود.  بتهای ذینفا، مزیت رقاگروه 

را نیز   های  عال در این زمینهرا الزام نمایند و سازمان  محیلیزیستها رعایت مسائل  گذار باید به  سازمان

قانون نصادهای  بر  دهند. علاوه  قرار  مشتمورد حمایت  و گروه گذار  مهای ذیریان  نیز  این  ینفا  در  باست 

را مدنظر قرار   محیلیزیست ه به مسائل  ها توجدانه عمل نمایند و در ملال ات خود از سازمانزمینه هوشمن

سازمان گفت  باید  س ز  خرید  مورد  در  در  دهند.  باید  همواره  بودن  ها  بازیا ت  قابل  به  خود  خریدهای 
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. در زمینه  ایند  ه قابل بازیا ت باشدیند و محصولاتی را خریداری نممحصولات خریداری شده توجه نما

های جذب س ز،  راحی مشاغل، مدیریت پاداش، انتخاب لعوامل ع ی ساختاری در مدل تدوین شده عام

سازمان  وتح یل تجزیه و   شد.  ملرح  میشغل  پاداش بایها  گر تن  نظر  در  با  ایده ست  برای  ماهانه  های  های 

زیست   خوب  ار نان مدیریت  مورد  ودر  ابتکارات  محیلی  برای  پاداش  خلاقانه    دادن  عم کرد  یا 

س ز  محیلیزیست اندیشه  تقویت  می  به  همچنین  نمایند.  در سازمان مک  شغلبایست  بهها  -های جدید 

اضا ه گردد. در    محیلیزیست های موجود بعد   راحی  و به شغل  محیلیزیست های  منظور تمر ز بر جن ه

 ه استخدام به بحث مدیریت منابا انسانی بایست در مرحها میسازمانجذب س ز باید عنوان داشت  ه  زمینه

توان  هستند. حتی می  زیست محیط ایند و  ار نانی را استخدام  نند  ه علاقمند به بحث حفظ  س ز توجه نم

به حفظ    اذعان داشت  استخدامی خود منجر در آگاهی  زیست محیط ذ ر علاقمندی  ت  یغ و    های  به نوعی 

ت گردد. در مدل تدوین شده خلاقیت در   زیستمحیط فظ  حریک ذهن مخا  ان به بحث حتشوی  جصت 

انگیزه  ار نان  امهبرن و  س ز  القای  س ز،  آموزش  س ز،  تغییر،  رهنگ  مدیریت  توانایی  انسانی،  منابا  های 

ر نان در بایست به آموزش  اها میزمانرو سابندی شدند. از اینعوامل میانجی ر تاری س ز دسته  عنوانبه 

مینه توجه  نند. همچنین در همت گمارند و به نیازسنجی  ار نان در این ز  محیلیتزیسراستای مسائل  

می  محیلیزیست اقدامات   سازمان  نمایند.  رهنگ  توجه  نوآوری  و  خلاقیت  از  به  حفاظت  بایست 

به سمت ایجاد حس   بایست با مدیریت تغییر مناسبرا ترویج نماید. محیط داخ ی سازمان می  زیستمحیط

ای توجه به این مسائل انگیزه دهد.  حر ت نماید و به  ار نان بر  محیلیزیست اهمیت مسائل  ضرورت و  

می جدید  تلاش ار نان  با  س زبایست  مدیریت  برای  گر ته  یورت  برند    های  سرانجام  شوند.  آشنا 

یامدهای  پ  عنوانبه و ابتکارات س ز  ی سازمان، سود پایدار سازمان  های داخ  ار رمایی معت ر،  اهش هزینه

ها به مدیریت منابا انسانی س ز توجه نمایند برند شر ت  ازمانبندی شدند. ملاب  این عوامل اگر سس ز دسته

و جذاب هزینه تر میمعت رتر  از    هایشود.  استفاده  مواد و  انرژی و  دلیل  اهش مصرف  به  داخ ی سازمان 

میضای بهعات  اهش  غی ت  ار نان،  دلیل  ایابد.  و  خستگی  میهش  پایدار  سازمان  و  سود  گردد 

بابد. ملاب  آنچه گذشت  دن دوچرخه و استفاده  متر از  اغذ نیز در سازمان نمود میابتکارات س ز مانند دا

انجام شد و    های مستقر در شصرع ینعتی بیرجند ن مدل، مرح ه آزمون مدل در شر تپس از مرح ه تدوی

شده  تدوین  آزمون     رضیات  پژوهش  مدل  قالب  نتایج  در  ملاب   اول  داده   وتح یل تجزیه شدند.  ها  رضیه 

های مستقر در ر تاری س ز در شر ت  -ای س ز بر عوامل میانجیزمینه   -پژوهش م نی بر اینکه عوامل ع ی

ای بر زمینهمربوط به اثر عوامل    tآماره    داری دارد، تأیید نشد. زیرا مقدار شصرع ینعتی بیرجند تأثیر معنی
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باشد.  رضیه دوم  عدم تأیید رابله می  است و به معنای   96/1بود  ه  متر از    125/1برابر با  عوامل ر تاری  

های مستقر ر تاری س ز در شر ت  -جیساختاری س ز بر عوامل میان  - ه عوامل ع یپژوهش م نی بر این

وامل ساختاری بر مربوط به اثر ع  tار آماره  داری دارد، تأیید شد. مقدعنیدر شصرع ینعتی بیرجند تأثیر م

باشد. میزان تأثیر است و به معنای تأیید رابله می 96/1است  ه بیشتر از شده  219/17عوامل ر تاری برابر با 

ن  812/0مربو ه   از  نشاناست  ه  آماری  میظر  قوی  خی ی  و  مستقیم  تأثیری  سدهنده  وم  باشد.  رضیه 

این بر  م نی  عوامپژوهش  ع ی ه  پیزمینه  -ل  بر  س ز  شر تای  در  س ز  شصرع  امدهای  در  مستقر  های 

ای بر پیامدها برابر مربوط به اثر عوامل زمینه  tداری دارد، تأیید نشد. مقدار آماره  تأثیر معنی  ینعتی بیرجند

از    707/0با   است  ه  متر  راب  96/1شده  تأیید  معنای عدم  به  پژوه له میاست و  ش  باشد.  رضیه چصارم 

شصرع ینعتی بیرجند    های مستقر درساختاری س ز بر پیامدهای س ز در شر ت-م نی بر اینکه عوامل ع ی

ساختاری    -یت عوامل ع یدهنده مجدد اهمداری دارد، تأیید شد.  ه تأیید شدن این  رضیه نشانتأثیر معنی

ست.  رضیه پنجم پژوهش  مستقر در شصرع ینعتی بیرجند اهای  در مدیریت منابا انسانی س ز در شر ت

های مستقر در شصرع ینعتی بیرجند  ز در شر تهای س ر تاری س ز بر پیامد _بر اینکه عوامل میانجی  م نی

بر پیامدها برابر با  مربوط    tداری دارد، تأیید شد. مقدار آماره  تأثیر معنی اثر عوامل ر تاری  شده   588/6به 

شم پژوهش ملاب  نتایج بدست آمده باشد.  رضیه ش ید رابله میاست و به معنای تأی  96/1ر از  است  ه بیشت

بین عوامل ع ی   _ ه عوامل میانجیه هفتم پژوهش م نی بر اینتأیید نشد ولی  رضی ر تاری س ز در رابله 

  مؤثر تی بیرجند  های مستقر در شصرع ینعمتغیر میانجی در شر ت  عنوانبه مدهای س ز  ساختاری س ز و پیا

شد  تأیید  عوام  است،  داد  ه  نشان  نتایج  ع ی  و  میانجی  _ل  عوامل  از  ری   س ز  س ز ر تاری    _ساختاری 

توجه  های مستقر در شصرع ینعتی بیرجند دارد. با  تأثیر غیر مستقیم و متوسط بر پیامدهای س ز در شر ت

آن موردبه  پژوهش  این  ای ی  هفت  رضیه  از  پنج  رضیه  نت  چه گذشت  ملاب   و  گر ت،  قرار  ایج تأیید 

عوا به  توجه  آمده  ع ی بدست  میانجی-مل  و  شر ت  -ساختاری  در  شصرع  ر تاری  بیرجند  های  ینعتی 

ای به  خود توجه ویژه ریزی استراتژیک  گردد در برنامهرو به مدیران پیشنصاد میاهمیتی اساسی دارد. از این

گر   محیلیزیست بعد   قرار  باشند.  داشته  بعد  شر ت  بیانیه    محیلیزیست تن  و  چشمدر  مأموریت  و  انداز 

ها برای رسیدن به  گردد. و در نصایت شر تهای شر ت منجر به اهمیت یا تن این موضوع میت ارزشلیس

استراتژیک   اهداف  می  محیلیزیست این  موضخود  دو  به  بازبینی  رآیندهای  بایست   ا.  نماید:  توجه  وع 

این  رآیند از  یکی  منابا  خود:  ه  به  مربوط  بازبانسانی شر تها  رایندهای  در  این  رایندها هاست.  ینی 

میشر ت پاداشها  در  رآیند  و  بایست  جذب،  راحی  بعد   وتح یلتجزیه دهی،  به  خود  شغ ی 
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-ها میی: در این زمینه مدیریت منابا انسانی شر ت. موضوع رشد و یادگیر2توجه نمایند.    محیلیزیست

مایند. به  ار نان انگیزه داده ج ب ن  محیلیزیست ا به بعد  ت تغییر مناسب توجه  ار نان ربایست با مدیری

ایشان را د نمایند. شر ت میو خلاقیت  این زمینه آموزشر این زمینه تحریک  به  بایست در  های لازم را 

همچ و  ارائه  مسائل   عالیت  نین ار نان  مورد  در  شر ت  درون  گر ته  یورت  به    محیلیزیستهای  را 

 ند.  ار نان جدید القا نمای
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   مهدمق

هسممتند.  مزایممای رقممابتی کسمم  نیازمنممد یممتموفق منظورهبمم  هازماناس ،امروز چالش پر و پیچیده  دنیای در

 توانممدمممی گیممرد، قممرار موردتوجممه سممازمان منممابع ترینمهم زا یکی عنوانبه انسانی سرمایه کهدرصورتی

 مزیممت کس  جهت استراتژی را آن توجه به محققان از برخی چراکهنماید.  یاری امر این در را انسازم

ها عممدم ترین مسئله و مشکل سممازمان. امروزه مهم(Afjahi & Alizadeh far, 2017دانند )یم پایدار رقابتی

 زمممان  اندازه چشمممو عدم شناخت و توجه بمم   استها توسط کارکنان  سط کارفرما و تعهدها تواجرای وعده 

انسممانی  بعکنممد و ازآن اکممه امممروزه منممابه عممدم توفیممق در ایممن امممر مهممم کمممک می  رسدیمآینده، به نظر  

ننممده ترین سرمایه هر سازمان و منبممع اصمملی زاینممده مزیممت رقممابتی و ای ادک ملید و مهتول  ترین عامرزشباا

قممابتی در شممرایط فعلممی، کارآمممدتر ی به مزیممت رراه دستیاب نیمؤثرترت و ساسی هر سازمان اسهای اقابلیت

چممون همد انسممانی کارآممم نیممروی    رفیطز  از طریق بهبود و بهسازی آنان است و ا  هاسازمانکردن کارکنان  

ا پاسممخ داده بممه آن نیازهمم  وقعمبهای است که اگر نیازهای واقعی او کشف و شناسایی نمردد و لغزنده   ماهی

 (.Jafari & Shafeiabadi, 2006دارد )تممرا او از سممازمان وجممود  ی وگیممرنشود، احتمممال لغممزش، کنمماره 

معطمموف   تعهد سازمانیرتبط با  م  اتانی به موضوعمنابع انس  وی  که توجه محققان رفتار سازمان  روستازاین

خوبی برای تمایل  ۀ کنند ینیبشیپو هم رفتار سازمانی عامل مهمی برای درا و ف تعهد سازمانیشده است. 

بهترین تعریف تعهد سازمانی .  (Ghayour, Behboodi & Karimpour, 2016)است  ماندن در شغل  به باقی

 & O'Reillyدانسممت )بممه سممازمان خممود  یممک فممرد سممطتواحساس شده  یشناختروان میوابست توانیمرا 

Chatman, 1986.) نسممانی ، کل جامعممه منممابع ادرنهایتی در سازمان و روترین عامل بهره مهم کهازآن ایی

های جدیدی را برای اصمملام مممدیریت نیممروی م توسعه منابع انسانی در هر سازمانی باید راه آن است، سیست

 (.Chen, Liaw & Lee, 2003آورد )وری کارکنان دارد را به وجممود و بهره د کرمثبتی بر عمل ریتأثکه  رکا

اسممت  دیمممر هممایسممازمان هبمم  نسممبت یممک سممازمان برتممری عمده  شاخص کارآمد، انسانی یرویاین نبنابر

 ریتممأخ بت،یغ شکاه ضمن سازمان هر سازمان در به متعهد و توانمند انسانی نیروهای وجود کهطوریبه

 متعممالی اهممداف بهتممر ت لممی روحی کارکنممان، نشاط سازمان، عملکرد چشممیر افزایش عثباجاب ایی، 

از طممرف دیمممر محققممین . (Ghayour, et al., 2016)شممد  خواهممد فممردی اهداف به بینیز دستیا و سازمان

 و سممتکارفرممما( ا) سازمانو  ادباورهای معطوف به روابط تبادلی میان افر  شناختیروانمعتقدند که قرارداد  

 ت وپایممه تعهممدا  رفرمایان بممرراد و کامیان اف  مثلبهمقابلهدارند که مبنای روابط تبادلی مورد اشاره،  می  اعلام

از طرف سازمان باعث کاهش تعهد   شناختیرواننقض قرارداد  .  گیردر شکل میانتظارات طرفین از یکدیم

 Pathak, Budhwar, Singh & Hannas, 2005: McInnis, eyer & F)شممود سممازمانی در کارکنممان مممی
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eldman, 2009). آینممده  زمممان اندازچشم مانند سنّ، با مرتبط املوع روی بر کمی مطالعات حاضر حال در 

 بممین تعامممل روی بممر کمی بسیار مطالعات درنهایت،  و  صورت گرفته است  شناختیروان  قرارداد  با  رابطه  در

 ,Coyle-Shapiro & Kessler)است    متمرکزشده   شناختیناور قرارداد  ویر بر مندرکا  و  کارفرما طرف  دو

 توفیممق کارفرممما از کارکنممان ارزیممابی روی  ربمم   تنهمما  معمولاً  شناختیروان  قرارداد  یرااج  عوض،  در  (.2002

 (Conway & Briner, 2005; Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007)اسممت داشممته  تمرکممز

 ازنظممر خممود  ترمسممن  کممارگرانِ  در  شممتریب  یگذارهیاسممرم  به  شروع  گذشته  یهاسال  در  هاسازمان  از  یاریبس

 و هابرنامه نده،یآ در موجود اهداف یطورکلبه ولی (Sterns & Subich, 2002)اند کرده  توسعه و آموزش

 ترمسممن کممارگران. باشممد کمتممر دیبا اندکرده را شروع  خود حرفهکه تازه  ترانجو کارکنان یراب  الاتتمحا

 یبممرا  زه یمم انم  جمموان  کممارگرانِ  ازکمتممر    یطورکلبممه  و  دهندیم  رییتغ  یا  و  کنندیم  تراکمتر    را  خود  لشغ

عمملاوه بممر ایممن، ایممن . (Colquittet, LePine & Raymond, 2000)دارند ی اتوسعه یهاتیفعال در شرکت

، اهمیت بیشتری دارد. ندیجویمص بهره  هایی که از سرمایه انسانی ویژه و متخصندر سازما  ویژه بهوع  موض

 اردهممی بممه رفتمم لکممه در شممک شیهمچنین آگاهی از طرز تلقی و انتظارات کارکنان، به دلیل جایماهی و نق

فهممم محتمموای  روایممنزاو  یابممددهی جامعه دارند، اهمیت مضاعفی مممینش ویان و دانشماه و جهتود، داخ

کارشناسممان و فرهیختمممان کشممور کممه نقشممی   عنوانبممهدانشماه )در بین کارکنان    شناختیروانقراردادهای  

عالی کشممور  وزشآمم های نظارفیتظ امل ازک ی گیرکلیدی در توسعه و رشد کشور دارند( در جهت بهره 

هممدف  کممه بیممان شممد  ه بممه مطممالبیا با توجیابد. لذپرورش سرمایه انسانی آینده کشور ضرورت می  منظوربه

در کارکنممان  شممناختیروانگیری قممرارداد آینده در نحوه شکل زمان اندازمشچپژوهش حاضر تحلیل نقش 

 است. ودشاهر یکارکنان دانشماه صنعت انیم

 ققیرچوب نظری تحچا

 (Ftp)آینده زماناندازچشمالف:  

اسممت   آینممده   در مممورد شممرایط  تفکممر  بممه  یلتما  در  فردی  هایاوتفت  به  اشاره   ،(FTP)  آینده زماناندازچشم

(Kastenbaum, 1961; Shell, & Husman, 2001). زمممان آینممده یممک صممفت شخصممیتی  اندازچشممم

خانواده، مدرسه و اجتممماع شممکل  مختلفی چون یهابافتی در یادگیر  هی درنتشناختی است که  -انمیزشی

را هممای فممردی ایی، تفاوتآینده غیر از توانمم انداز زمان چشم. (Melo, Finan & Worrell, 2013) ردیگمی

گیری انسممان، بردی روانشناسممی ازجملممه تصمممیمساخته که در طول دهه گذشته در هر دو زمینه پایه و کممار

است یافته آوردنش افزایش دست بهی روانشناسی سازمانی علاقه ازگتبهاجتماعی و  انشناسی  روشخصیت و  

(Zacher & Frese, 2009 .) آینممده  یعنمم یز بسممط )زمممان آینممده عبممارت اسممت ا اندازچشماصلی دو ویژگی

https://asu.pure.elsevier.com/en/persons/jeffery-lepine
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 ینیبشیپده ینو محتوا )یعنی فرد چه چیزی را در آ (ابدییمتا چه حد به آینده زمانی گسترش   شناختیروان

 (. Seginer & Lens, 2015کند )می

 شناختیروانب: قرارداد 

ات و روابممط تبممادلی و رعایممت تعهممد  ماهیممت کیفیممتت به شکل و  افراد نسبباورهای    شناختیروانقرارداد  

قرارداد (. Hemat panah, Mehdad & Farsi, 2018است )انتظارات منطقی و مشروع طرفین تعامل و تبادل  

ی هممانمرشچارچوبی برای درا روابط اشتغال و توضیح رفتممار و  عنوانبهی  اگسترده   طوربه  اختیشنروان

، یممک قممرارداد 1روسمموبنمما بممه گفتممه  (.et al ,, 2004; ZhaoGuest.2007 ,اسممت ) شممده اده استفشممغلی 

زمان راد و سمماافمم ن  فق مبادله بیرایط تواش  توسط سازمان، در مورد  گرفتهشکل؛ باورهای فردی  شناختیروان

فممرد؛ شممامل درا آن شممخص از  شممناختیانوره از قممرارداد استفادشرایط (. Rousseau, 1995)است خود 

 اگرچممه (.Dabos & Rousseau, 2004; Rousseau, 1995)اسممت ایممان د او و همچنین تعهدات کارفرمخو

خممود   ناختیشمم روانلی قممرارداد  ت واس  متمرکزشده کارفرما    شناختیرواناکثر مطالعات بر تعهدات قرارداد  

در هممر دو طممرفِ  (.Rousseau, 1995هسممت )هممدات متقابممل هممر دو بمما تع رابطه کارکنان درشامل ادراا 

 ژه یوبممه هد باشند و به این تعهدات وابسته هسممتند.یمر متعکدی که نسبت به دشویمرض ف کارمند و سازمان،

شممود، انتظممار ورده میرآبمم  شممناختیروانرممما و یمما قممرارداد ات کارفافتخممار حد ازه تا چه از طریق باورها؛ ک 

 & Lambert, Lambert, Edwardsبروند )کارکنان برای ت ربه کردن تعهد بیشتر به سمت کارفرما   رودیم

Cable, 2002; Montes & Zweig, 2009 .) کممه درا اعتقمماداتی اسممت  شناختیروان قراردادمفهوم اصلی

 & Gropanzano, Anthony, Danielsد )دارنمم خممود  نیمممابیفها نسممبت بممه روابممط آن کارکنان و سازمان

Hall, 2017: Golden & Veiga, 2018.) 
 ج( تعهد سازمانی

 ,Meyer & Herscovitchسازد )تعهد سازمانی نیرویی است که فرد را ملتزم به سازمان و اهداف آن می

2001: Allen & Meyer, 1990    )  )شود  یین میان تعسازم  واسطهبه فرد    یاب یت یهوو از طریق میزان )شدت

ها مهم هستند چراکه انمیزه کارکنان  کارکنان برای سازمان  نیتعهد سازما(.  Brierley, 1996)(یریگازه اند )

ساز موفقیت  باعث  و  کرده  ترغی   را  اهداف  تحقق  میمادر  سازمانی   (.Oyinlade, 2018)د  شونن  تعهد 

مزیت بروز  متعددی  موج   رفتا  ازجملههای  بروز  سازمانیر  افزایش سطوم  تشهروندی  محیط   لاش،    در 

________________________________________________________________ 

1 Rousseau  

https://www.researchgate.net/profile/Erica_Anthony
https://www.researchgate.net/profile/Shanna_Daniels
https://www.researchgate.net/profile/Alison_Hall15
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( میر در تحقیقات خود در زمینهمی(  Paré & Tremblay, 2007کار  آلن و  نوعی شود.  تعهد سازمانی  ی 

داده   ی بندطبقه  ارا ه  مقارا  در  که  نظریساند  با  محققین   ه  کامل  ترمعاج  دیمر  این  و  است.  به    بندی طبقه تر 

ین  وابستمی عاطفی فرد به سازمان و تعی  وانعنبه تعهد عاطفی را    شرم زیر است: تعهد عاطفی: آلن و میر

( تعهد مستمر 1990)  ریمتعهد مستمر: آلن و    (.Allen & Meyer, 1990دانند ) هویت شدن از طریق آن می

صورت دلبستی  را  فرد از  روانی  مه  ب   می  در صورت یسازمان  که  چیزهایی  از  کارمند  ادراا  از  که  دانند 

مستمر شامل آگاهی   چنین گفت که تعهد  توانشود. در واقع میدهد، ناشی میدست میترا سازمان از  

لی جای و  . تعهد هن اری: بعد سوم تعهد سازمانی که کمتر رایج بوده استهای ترا سازمان  فرد از هزینه 

تعهب دارد،  نشان   است  اری  هند  حث  سازمان  که  با  ادامه همکاری  برای  تکلیف  احساس  نوع  دهنده یک 

کنند که م بورند در سازمان فعلی می  هن اری هستند احساس سطح بالایی از تعهد، افرادی که دارای تسا

 (.  Allen & Meyer, 1990بمانند )باقی 

 د( تبیین مدل مفهومی

( Blau, 1964) یاجتممماعبرای استفاده از تئوری مبادله  معمولاً شناختیانروی قرارداد ر بنایزیی هاسمیمکان

 (.Gouldner, 1960اسممت )خممود اختصمماد داده  بممه را بمملقامتمفهمموم خممود، بممرای هن ممار عمممل  ژه یوبه و

توسط طرف   شانیهاند و انتظار دارند که تلاشسته  یدلات اجتماعدر مبا  ریگهن ار، افراد در  نیموج  ابه

را در  نممده یآغالباً تعهدات  انی. کارفرماشودیمده ادهن ار نشان    نیکار ا  یهادر محل  که  جبران شود  مرید

 بمانند یاقسازمان ب نیدر شغل خود تلاش کنند و در ا ها، آنزه یانم  ادیتا با ا کنندیم   ادیارکنان خود اک 

(Rousseau, 1995Lazear, 1979; ). نممان بر ت ربیات کارک  شناختیروانه قرارداد ققین اعتقاد دارند ک حم

کارفرممما بممالا باشممد،  قممرارداد قضاوت کارکنان از توفیق کهیهنمام(. Shi & Gordon, 2020دارد )تمرکز 

حس خممود را از تعهممد نسممبت بممه سممازمان  رونیو ازا کنندیم جبران یابر هدتعاحساس    ادیزاحتمالهب  هاآن

شممده اسممت کممه بارهمما نشممان داده  یدر مطالعات قبل .(Coyle-Shapiro & Kessler, 2002دهند )می شیافزا

 & Coyle-Shapiro;شممود )یم از تعهممدات کارکنممان مممرتبط ییاز توفیق کارفرما به سطح بالا ییسطح بالا

Kessler, 2002; Coyle-Shapiro & Neuman, 2004; De Vos, Buyens & Schalk, 2003  .) 

اند نکرد. اگرچه محققان نشان داده   یدگیرس ،خاد از عمل متقابل  یوهامطالعات به نوع الم  نی، احالنیباا

 تعهممداتی محتمموا ایمم و   عممتیبممه طب  ندستها نتوانآن  ، ولیه شدلیچندگانه تشک  یکه تعهدات از انواع محتوا

از  یاریبسمم  ن،یمم عمملاوه بممر ا .(Dabos & Rousseau, 2004; De Vos et al., 2003کننممد )ی دگیرس ریدرگ

 خممود داتِل تعهمم ثامعنوانبممه ،نداداختهرپ یریگاندازه به شناختیروانسمت از قرارداد  کیمطالعات تنها در 
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 هممر دوبه    زمانهم  تندرکار است، اما بهدر عوض کارفرما بده  است  آنچه را که کارمند معتقد  ایکارکنان  

 است. شده پرداخته

1:H  ی( ارتباط مثبتی با تعهممدات اتوسعهاقتصادی، اجتماعی احساسی و  کارفرما )توفیق قرارداد    فرضیه اول؛

 دارد. رد بالا(لکعم ،یشهروند ،یدرون نقش)  کارکنان

 شممناختیروانداد قممرارروابممط  در    یهمش منق  نده یآزمان  انداز  چشم  این پژوهش استدلال این است که،در  

دارد ذهممن مممردم تمرکممز  یبممر ت ممارب زمممان (FTP) نده یآزمان انداز چشم  از طرفیکند.  می  یباز  کارکنان

(Husman & Shell, 2008; Lang & Carstensen, 2002). چه دارد که  نیاشاره به ا آینده زمانزداانچشم

زمممان  اندازچشمممبممه عبممارتی  .(Cate & John, 2007ماننممد )یم یباق نده یباورند که در آ نیافراد بر ا مقدار

 (.Fasbender, Wohrmannb, Wangc & Klehea, 2019دارد ) ریتممأثریزی شغلی کارکنان آینده بر برنامه

در  یهممای بزرگمم اوتتف اممما (Zacher & Frese, 2009)دارد  یرابطه منفآینده زماناندازچشمسن با  هرچاگ

سمماختار  کانداز زمممان آینممده یمم چشممم درواقممع .(Fung & Lai, 2001)اسممت شممده افممراد گزارش انیمم م

 ;Seijts, 1998) ابممدیمی رییمم زمممان تغ ولطمم  سممن اسممت کممه دربممه بسته واو  یزشیانم-یشناخت ،پذیرانعطاف

Zacher & Frese, 2009; Zacher & Frese, 2009 )یندهایدر فرآآینده زمانزانداچشمنقش مهم  باوجود 

کممار   حمملم  ردانداز زمممان آینممده  چشمممدر دسترس است که بممر نقممش    یکم  اریبس  قاتیتحق  ،مربوط به سن

-زماناندازمچشهنوز در نقش  یت رب قیتحق چیه ن،یبر ا علاوه  (.Cate & John, 2007)  دشابوجود داشته  

ن در توسممعه آ  یمنتشرنشممده اسممت، اگرچممه محققممان بممه نقممش ضممرور  ختیشممناروان  یبر قراردادهمماآینده  

 ;Bal, De Lange, Jansen & Van der Velde, 2008انممد )نموده اشمماره  شممناختیروان یقراردادهمما

Feldman, 2009.) 

بر اساس انواع  شناختیروان یدر قراردادها یهای مختلفنقشانداز زمان آینده چشمکه   این است  بینیپیش 

طور بممهانداز زمممان آینممده  مچشکنیم که  یتدلال مسا  :خواهد کرد  یباز  شناختیروانقرارداد    توفیقمختلف  

سممازمان و  یدارنممد بممرا لیمم تما شممتریهمما بآن ن،یابنممابر؛ اسممتای کارفرممما توفیممق توسممعه بممامممرتبط  میمسممتق

کممه   ییهاسممازمان  یبممرا  نیچنمم بلندمدت را به ان ام برسانند و هم  یموردنیاز خود، کارها  یشغل  یهافرصت

کنیم کممه اسممتدلال مممی  ممما  .باشممندیممناسمم     نممد،کنیم  فراهم  لندمدتتوسعه ب  و  اشتغال  ازشانیمتناس  با ن

ف و آممموزش بممه هممد یریادگیمم  قیمم کار خود از طر  کارکنان در  شرفتیر پتوسعه که د  خصودبهو    زه یانم

ارا ممه   باشندیم  نظرتنگکه    یخود را در مقابل کارکنان  نده یاست که آ  ید، درگرو کارکنانمن ر خواهد ش

اطلاعممات متمرکممز و گسممترش وسممعت  یآورجمعبه  لیبالا تماینده ان آزمز انداچشمبا  کارکنان د.کننمی

 یهافرصممت یبممرا یتممرکم یهمماازین  انداز زمان آینده پممایین،چشمن با  کارکنا  کهیدرحال.  نددانش خوددار
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 درون زمممان درز دوره کوتمماه ا کیمم کممار تنهمما کممه کننممد بینی میکه پیش  یکارکنان   ه،یدرنت  .دارند  توسعه

. باشممندیم سممعهتو افممتیبممه در ازمنممدیدارند(، کمتر ن ینییپاانداز زمان آینده  چشمکه    یکسان)  تاسسازمان  

 .اشدداشته ب یای کارفرما ارتباط مثبتبا توفیق توسعه ه دنیانداز زمان آچشم می، ما انتظار دارعدرم مو

2:H   دارد. مافری کاراتوسعها توفیق ب زمان آینده ارتباط مثبتی اندازچشمفرضیه دوم؛  

 بمما  یاسمم حسا-یو اجتممماع  یداقتصمما  توفیق  نیروابط بانداز زمان آینده  چشمکه    این استاستدلال  از طرفی  

 سممازمانی اثربخشی در اساسی مفهوم یک عنوانبه شناختیروان قرارداد ند.ک می لیتعهدات کارکنان را تعد

 زایممش  بممه  من ممر  و  بممودن  ارزشمند  اسمسحا  موج   ناختیشروان  دداقرار  اجرای  زیرا  دارد؛  قرار  موردتوجه

بممر  شممناختیرواناردادهممای چراکممه قرشممود،  می  سازمانشان  و  کارکنان  برای  مثبت  کاری  یهاستادِ  و  اعتماد

 اجممرای (.Shi & Gordon, 2020شممود )یمارکنممان )خوشممایند و ناخوشممایند( سممن یده ات کمماری ک ت ربیمم 

 یافتهتحقق  شناختیروان  قراردادهای  که  کنندمی  ادرن  کارکنا  که  هددمی  رخ  تیوق  شناختیروان  قرارداد

 بممر  توانممدمی  اختیشممنروان  قممرارداد  نقممض  یا  تحقق  اما  ارد،دن  قانونی  الزام  تاًورضر  قرارداد  این  گرچه.  است

 شممده، امممان دریپ نقممض. (Seyed Naghavi & Arab, 2011)بمممذارد  تأثیر کارکنان رفتارهای و نمرش

 بممه بیشممتری الزامممات  اینکممه  یمما  خورده شکسممت  تعهداتش  برآوردن  سازمان در  که  رددا  ادراا  این  به  اره شا

 (.Morrison & Robinson, 1997)است  کرده  وارد  انکارکن

3:H  اقتصادی کارفرممما بمما تعهممدات کارکنممان را تعممدیل بین توفیق  ۀزمان آینده رابط اندازچشموم؛  فرضیه س

 نماید.می

4:H  احساسی کارفرما با تعهدات کارکنممان  -اجتماعیبین توفیق  ۀآینده رابط انزم اندازچشم؛ چهارم  یهفرض

 نماید.ل میرا تعدی

ایممن پممژوهش در (. 1شممکل ش گزارش شممده اسممت )ررسی ادبیات موضوع مدل مفهومی پژوهب  با  درنهایت

و ر پممژوهش بممال دارد. د انکارکنمم  شممناختیروانقممرارداد روابممط در  ینقممش مهممم  نممده یآزمممان انداز چشممم

ضممر وهش حادر پممژ کهدرصممورتیزمممان آینممده فقممط سممن در نظممر گرفتممه شممده اسممت   اندازچشمکاران  هم

در  دیمرعبارتبهمحل کار نیز مدنظر قرارگرفته است؛  ن آینده علاوه بر سن  سایر موارد مثلماز  اندازچشم

رفتارهممای از ی یعده در طیممف وسمم ال و آینمم ح زمان نفوذی را که ملاحظات گذشته،  اندازچشماین پژوهش  

متغیممر  وعنمم  معممه پژوهشممی متفمماوت درکند؛ بنابراین پژوهش حاضر عمملاوه بممر جاانسانی دارند، توصیف می

 گر نوآوری دارد.  تعدیل
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 (2008: مدل مفهومی )اقتباس شده از مقاله بال و همكاران،  1شكل  

 

 روش تحقیق 

. همچنممین از اسممتتوصممیفی  تحقیقممات وعن  هیت و روش ازز نظر ماا  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و

از   ممموردنظرهای  ه زار پرسشنامه دادابو  تفاده از روش پیمایش  نظر رویکرد نیز رویکردی کمی داشته و با اس

 یو قممرارداد یپممژوهش کارکنممان رسممم نیمم ا یآمممارجامعممهگممردآوری شممده اسممت.  موردنظرآماری  هجامع

جممدول مورگممان  بمما توجممه بممه و انممدنفر بوده   261دنظر  ورم  که کل جامعه  باشندیمد  شاهرو  یدانشماه صنعت

گممردآوری   تصادفی سمماده توزیممع و  صورتبهها  مهناسشانتخاب شد و پرنفر    151ح م مناس  نمونه تعداد  

ای و میممدانی تهیممه و بممه روش مممدلیابی معممادلات ها و اطلاعات در این پژوهش به روش کتابخانممهشد. داده 

همچنین جهت سن ش روایی ابزار از روایی محتمموایی و تحلیممل   اند.رل تحلیل شده یزل  افزارنرم  ختاری باسا

همما اده گردید که نتایج آن در بخش یافتممهابزار از آلفای کرونباخ استفایایی  پ   شو برای سن  یدییتأملی  عا

 گزارش شده است.

 هاداده  وتحلیلتجزیه 

حلیل عاملی تأییدی و برای بررسی پایایی از ت و CVRمحتوایی  از روایی اهپرسشنامه برای بررسی روایی 

 ند. رفتقرار گ دیتا می مورد آلفای کرونباخ استفاده شد که هم 
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 موردمطالعه متغیرهای  : میانگین و انحراف معیار (1)جدول 

 انحراف معیار  میانگین  متغیر ردیف 

 - 1,78 *جنسیت 1

 3,16 39,5 سن 2

 9,1 14,1 سابقه  3

 0,76 ,683 ***ت سلامتیوضعی 4

 - 1,58 ****نوع قرارداد 5

 0,56 3,17 **میزان تحصیلات 6

 0٫76 2٫3722 قتصادی توفیق ا  7

 0٫74 2٫8967 احساسی-توفیق اجتماعی 8

 0٫86 2٫6689 ی اتوسعهتوفیق   9

 0٫66 3٫12 زمان آینده اندازچشم  10

 0٫52 3٫84 تعهدات کارکنان  11

 

 =قراردادی(2=رسمی 1رارداد *** )نوع ق *  د(          =مر2=زن  1 *  )جنسیت

 بالاتر( نس و لیسا=فوق4سانس =لی3 دیپلم=فوق 2=دیپلم 1** )میزان تحصیلات  

 (  بسیار عالی =5=عالی 4=خوب 3=ضعیف 2 ضعیف  بسیار=1***)وضعیت سلامتی 

 
 پرسشنامه   باخ کرون  یآلفا بی ضر :(2)جدول 

 رون باخک آلفای تعداد سؤالات  عامل

 0٫858 10 آیندهن ماانداز زچشم 

 0٫893 15 توفیق قرارداد کارفرما

 0٫876 16 تعهدات کارکنان 

 
 یرهای تحقیق تغبررسی همبستگی م

. ممماتریس همبسممتمی متغیرهممای تحقیممق در اسممتممماتریس همبسممتمی  ی علممی،  هامدل  لیوتحلهیت زمبنای  

 شده است:جدول زیر ارا ه
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 عه ال موردمطیرهای ستگی متغمب: اعتبار و ه(3)جدول 
 5 4 3 2 1 متغیر ردیف 

     1 توفیق اقتصادی  1

    1 0٫592 احساسی-توفیق اجتماعی 2

   1 0٫74 0٫644 ی اهسع تو ق  فیتو  3

  1 0٫547 0٫404 0٫472 ان آیندهانداز زمچشم  4

 1 0٫46 0٫395 0٫34 0٫262 تعهدات کارکنان  5

p < .05 

 
 تحلیل عاملی تأییدی 

 مان آینده داز زانمی سازه چشریگاندازه  لدم

 رونیمم ازاته اسممت.  رفقرارگ  آزمون و بررسی  گویه در پرسشنامه مورد  10انداز زمان آینده توسط  متغیر چشم

 2ی قرار گیممرد. شممکل موردبررستحلیل عاملی مرتبه اول و دوم  ازه تحقیق لازم است  برای بررسی روایی س

صممورت دهد. نام ابعاد سممازه بهیش میه را نماازس معناداری اینل اعداد مد 3مدل تخمین استاندارد و شکل 

 شده است.مشخص FTPاری عنوان اختصا ده بآین انداز زماناست، چشم شده استفاده اختصاری 

 
 اختصاری  یهایگذارنام به مربوط اطلاعات: (4) جدول

 نام نام متغیر ردیف 

 ختصاری ا

 ftp انداز زمان آیندهچشم  1

 Q امهپرسشن تالاسؤ  2
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 نده یآ  زمان  اندازچشم  متغیر   استاندارد  تخمین   مدل: 2  لشك

 

 
 

 نده یآ  زمان  دازانچشم  متغیر  استاندارد نتخمی  مدل    :3  شكل
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شود اکثممر سممؤالات دارای بممار عمماملی مناسممبی ندارد مشاهده میمدل تخمین استا  2ل  گونه که در شکهمان

بمما  41و  39سیده اسممت اممما سممؤالات اثبات ر بهز معناداری نی دل اعدادم 3و این موضوع در شکل   باشندیم

گردنممد از مممدل حممذف می  اری با متغیر ندارنممد وابطه معنادکمتر است ر  96/1که از    شانیعاملتوجه به بار  

 داریمعنمم  شممانیعاملبممالاتر اسممت، بارهممای  96/1بمماقی سممؤالات از   t-Valueالبته با توجه بممه اینکممه مقممادیر  

سممازه بمما حممذف   شممده اصلامدارنممد. مممدل    شناختیروانی با سازه قرارداد  معنادارو  رابطه مثبت    و  باشندیم

 شده است.نمایش داده  5شکل  و 4ل در شکلات ذکرشده سؤا

 
 نده یآن زما  اندازچشم  متغیر  استاندارد  تخمین  شدهاصلاح  مدل: 4  شكل

 

  
 

  نده یآ  زمان  داز انچشم  معناداری  اعداد  شدهاصلاح  مدل: 5  شكل
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 ندهیآ زمان اندازچشم  یریگ اندازه شدهاصلاح مدل  برازش نیكویی هایشاخص : (5) لجدو

 آیندهانداز زمان شده چشمحزش مدل اصلانیکویی برا

 پسون مدل تام هایشاخص

89٫35 Chi-Square 

20 df 

0 P-value 

0٫93 Normed Fit Index (NFI) 

0٫94 Comparative Fit Index (CFI) 

0٫87 Goodness of Fit Index (GFI) 

0٫152 RMSEA 

 

بممرازش معمممولی ندانی ندارد و از چه اصلاحات مدل نیاز بهای تناس  مدل، حاکی از آن است که شاخص

انداز زمممان توان به سازه چشمار است. با توجه به اطلاعات تحلیل عاملی روایی سازه تا ید شد و میبرخورد

 ل قرارداد.نای تحلیمبا نمود و آن ر شده اتکامده اصلاآین

 
 گیری سازه توفیق قرارداد کارفرمامدل اندازه 

پرسشممنامه   ا تعممدادی گویممه دراز ایممن سممه بعممد بمم   هرکممدامبعد است.    ی سهدارا  کارفرماقرارداد    مدل توفیق

ه اول و ملی مرتبمم عممابرای بررسی روایی سازه تحقیق لازم است تحلیممل    رونیازااند.  قرارگرفته  موردسن ش

 6کل ت. شمم ه اسرگرفتی قراموردبررسلیزرل  افزارنرم لهیوسبهی قرار گیرد. روایی مدل موردبررسم  دوه  مرتب

است که نام  ذکر بهدهد. لازم عناداری این سازه را نمایش میمدل اعداد م  7و شکل    تخمین استاندارد  مدل

ی هایگممذارنامبممه  وطربمم وی اطلاعممات مل زیممر حممادواست. ج  شده استفاده صورت اختصاری  ابعاد سازه به

 اختصاری است.
 تصاری خا یهایگذارنام به  مربوط اطلاعات :(6) جدول

نام  نام متغیر ردیف 

 اختصاری 

 Emp.Ful اتوفیق قرارداد کارفرم 1

 Eco.Ful توفیق اقتصادی  2

 Soc.Ful احساسی-توفیق اجتماعی 3

 Dev.Ful ی اتوسعهتوفیق   4
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 کارفرما  قرارداد   قیتوف  ر یغتم  استاندارد  تخمین   لدم :6  شكل

 

 
 

 ماکارفر  قرارداد   قیتوف  متغیر  معناداری  اعداد  مدل: 7  شكل
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شود اکثممر سممؤالات دارای بممار عمماملی مناسممبی ه میمدل تخمین استاندارد مشاهد  6که در شکل  گونه  همان

با توجه به بممار  5 است اما سؤالت رسیده  اثبمدل اعداد معناداری نیز به ا  7و این موضوع در شکل    باشندیم

که نالبته با توجه به ای  گرددمی  دل حذفو از مکمتر است رابطه معناداری با متغیر ندارند    96/1عاملی که از  

و رابطممه مثبممت و   باشندیم  داریمعن  شانیعاملبالاتر است، بارهای    96/1باقی سؤالات از    t-Valueمقادیر  

و  8شده سازه با حذف سؤال ذکرشممده در شممکل مدل اصلام.  نددار  شناختینروارداد  اقرمعناداری با سازه  

 ست.شده انمایش داده  9شکل 

 
 کارفرما   دادارقر  قیتوف  متغیر  استاندارد  تخمین  شدهحاصلا  مدل :8  شكل

 

 کارفرما  قرارداد قیتوف متغیر  یریگ اندازه دهشاصلاح لمد  برازش نیكویی های شاخص: (7) جدول

 رما های نیکویی برازش مدل توفیق قرارداد کارفشاخص

 مپسون های مدل تاشاخص

157٫21 Chi-Square 

74 df 

0 P-value 

0٫94 Normed Fit Index (NFI) 

0٫97 Comparative Fit Index (CFI) 

0٫87 Goodness of Fit Index (GFI) 

0٫087 RMSEA 
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 کارفرما  قرارداد   قیتوف  ریمتغ  معناداری  اعداد  مدل :9  شكل

 
مممدل، حمماکی از آن اسممت کممه مممدل از بممرازش خمموبی برخمموردار اسممت. لممذا نیمماز بممه  اسمم تنی  هاشاخص

وفیممق توان به سممازه تی سازه تا ید شد و میبا توجه به اطلاعات تحلیل عاملی روای  .ت چندانی نداردحااصلا

 اتکا نمود و آن را مبنای تحلیل قرارداد.  قرارداد کارفرما
 انکنارازه تعهدات کگیری سه زدامدل ان

بممرای  رونیمم ازااسممت. ته گرفمتغیر تعهدات کارکنان توسط سه بعد در پرسشنامه مورد آزمون و بررسی قرار

مممدل  10شکل ی قرار گیرد. موردبررستحلیل عاملی مرتبه اول و دوم بررسی روایی سازه تحقیق لازم است  

صممورت عمماد سممازه به. نممام ابهممددرا نمممایش می  این سازه   ریمدل اعداد معنادا  11تخمین استاندارد و شکل  

 ی اختصاری است.هایگذارنامبه  بوطمر است. جدول زیر حاوی اطلاعات شده استفاده اختصاری 
 اختصاری  یهایگذارنام به طمربو اطلاعات: (8) جدول

 نام اختصاری  نام متغیر ردیف 

 Emp.Obl تعهدات کارکنان  1

 inrole تعهدات درون نقشی 2

 citizens ات شهروندی تعهد 3

 H.perfor تعهدات عملکرد بالا  4
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 کارکنان  تعهدات  ریغت م  استاندارد  تخمین  مدل:  10  شكل

  
  کارکنان  تعهدات  متغیر  معناداری  اعداد مدل:  11  شكل

 

اسممبی نم شود همه سممؤالات دارای بممار عمماملیمدل تخمین استاندارد مشاهده می 10گونه که در شکل  همان

مدل اعداد معناداری نیز به اثبات رسیده است. با توجه به اینکه مقممادیر  11ضوع در شکل  موباشند و این  یم

t-Value  باشممند و رابطممه مثبممت و یدار مبالاتر است، تمممامی بارهممای عمماملی معنممی  96/1لات از  تمامی سؤا

 دارند. معناداری با سازه تعهدات کارکنان
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 کارکنان تعهدات  متغیر   یری گ اندازه مدل  زشبرا ییكونی های شاخص: (9) جدول

 نیکویی برازش مدل تعهدات کارکنان

 های مدل تامپسون شاخص

237٫77 Chi-Square 

101 df 

0 P-value 

0٫89 Normed Fit Index (NFI) 

0٫93 Comparative Fit Index (CFI) 

0٫83 Goodness of Fit Index (GFI) 

0٫095 RMSEA 

 

ن است که مدل نیاز به اصلاحات چندانی ندارد و از بممرازش معمممولی آ از  مدل، حاکی های تناسصشاخ

تمموان بممه سممازه تعهممدات ی سممازه تا یممد شممد و میعات تحلیممل عمماملی روایمم برخوردار است. با توجه به اطلا

 کارکنان اتکا نمود و آن را مبنای تحلیل قرارداد.
 

 ی ریگجه ینت و  بحث

1:H  کارکنان   تعهدات  با  یمثبت  ارتباط  ای(احساسی، توسعه-، اجتماعیاقتصادی)  کارفرما  قیتوف  ضیه اول،فر

اول بممرازش قابممل  سممازی معممادلات سمماختاری فرضممیهمدلدر    .دارد(  بالا  ملکردع  ،یشهروند  ،ینقش  درون)

 دهد:، تحقیق نشان میآمده دستبهقبولی 

1aH:  تعهدات 24٫0ت درون نقشی  تعهدا)  دلمعاات کارکنان  بر تعهد  ماتأثیر مستقیم توفیق اقتصادی کارفر ،

درون نقشممی  )تعهممدات T-valueمقممدار است و بمما توجممه بممه  (0٫24، تعهدات عملکرد بالا 0٫29شهروندی 

توان آمده میدستبه 96/1که هممی بالاتر از  (2٫55، تعهدات عملکرد بالا  2٫91، تعهدات شهروندی  2٫31

 یرفت.ابطه پذر نادار بودن ایننی بر معمبفرضیه تحقیق را 

 اه صنعتی شاهرود رابطهنتایج تحقیق نشان داد که بین توفیق اقتصادی کارفرما و تعهدات کارکنان در دانشم

بمما عمممل بممه تعهممدات اقتصممادی ماننممد پممول و   توانممدیممستقیم و معناداری وجود دارد؛ به عبارتی کارفرممما  

واقع شود. با توجممه   مؤثرت کارکنان  ش تعهداایی جانبی در افزو مزایا  زداجناسی و همچنین حقوق و دستم

 تمموانیم، است 2.37کارفرما که ی برای توفیق اقتصادی آمارآمده از آزمون میانمین جامعهدستبه نتایج به

به حاصل نشدن درا عملکرد اقتصادی کارفرما توسط کارکنان و یا عدم توفیق کامل در ایفممای تعهممدات 

 ود.نمکارفرما اشاره دی توسط صااقت
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b1:H  55٫0تعهممدات درون نقشممی  معممادل )احساسممی بممر تعهممدات کارکنممان  -تأثیر مستقیم توفیق اجتماعی ،

)تعهممدات درون  T-valueاست و بمما توجممه بممه مقممدار  (0٫43، تعهدات عملکرد بالا 0٫5تعهدات شهروندی 

آمده دسممتبه 96/1 هممی بممالاتر ازکه  (4٫38 ، تعهدات عملکرد بالا4٫67، تعهدات شهروندی 4٫71نقشی 

آزمممون  آمده ازدسممتنتممایج به توان فرضیه تحقیق را مبنی بر معنادار بودن این رابطه پذیرفت. با توجه بهمی

احساسی و تعهدات کارکنان در دانشممماه صممنعتی -میانمین جامعه آماری، نشان داد که بین توفیق اجتماعی

ودی توانسته است که محیط کاری مناسمم  و ن تا حدمابه عبارتی ساز  ود دارد؛وجشاهرود رابطه معناداری  

، قرارگرفتممهیممانمین در مممرز میممانی ایممن م کهییازآن اولی رفتاری محترمانه برای کارکنان خود داشته باشد 

 ده با افزایش آن موجبات افزایش تعهدات کارکنان را رقم زد، بایممد نسممبت بممه شممکنن  توانیمکه    طورهمان

 د.توجه خاصی نمو بودن آن

1c:H  تعهدات 52٫0تعهدات درون نقشی معادل )ی کارفرما بر تعهدات کارکنان اتوسعهأثیر مستقیم توفیق ت ،

)تعهممدات درون نقشممی  T-valueاست و بمما توجممه بممه مقممدار  (0٫41، تعهدات عملکرد بالا 0٫45شهروندی 

توان آمده میدستبه 96/1 هممی بالاتر از( که 4٫28 ، تعهدات عملکرد بالا4٫35، تعهدات شهروندی 4٫54

آزمممون میممانمین  آمده ازدسممتنتایج به فرضیه تحقیق را مبنی بر معنادار بودن این رابطه پذیرفت. با توجه به

ی کارفرممما و تعهممدات کارکنممان در دانشممماه صممنعتی شمماهرود از اتوسممعهجامعه آماری نشان داد که توفیق  

ی آموزشممی را ازهمماینان توانسممته اسممت تمما حممدودی تی سازمار؛ به عباستدار  بی برخورلووضعیت نسبتاً مط

توفیممق   ریتممأث  یطورکلبممهارکت دهممد.  مش  هایریگمیتصما در  برطرف نموده و به میزان متوسطی کارکنان ر

(، دی وس و 2004نئومممان )شمماپیرو و  -هممای دیمممر همچممون کویمملکارفرما بر تعهد کارکنممان در پممژوهش

 شده است.  دییتأ( 2002)کسلر و و شاپیر–و کویل  (2003ن )راهمکا

2:H  دهممد نشممان می و تحقیممق آمده دستبهی دوم، برازش قابل قبول سازی معادلات ساختاری فرضیهدر مدل

 T-valueاست و با توجه به مقدار  0.6ای کارفرما معادل انداز زمان آینده بر توفیق توسعهتأثیر مستقیم چشم

 ن فرضیه تحقیق را مبنی بر معنادار بودن این رابطه پذیرفت.توامی ده آمدستبه 96/1لاتر از باکه  6.6

انداز زمممان آینممده و توفیممق آماری نشان داد که چشمجامعهمده از آزمون میانمین  آدستبا توجه به نتایج به

ز ا کارکنان سازمانعبارتی  بهباشند؛ ای در دانشماه صنعتی شاهرود از وضعیت مطلوبی برخوردار میتوسعه

زمان آینده بممر انداز مستقیم چشم  ریتأثباشند و همچنین بیشترین  نداز زمان آینده مناسبی برخوردار میاچشم

و   اسممتای کارفرما  بودن آموزش در توفیق توسعه  روزبهجدید و    هایمهارت  یادگیری  برای  یبانیروی پشت

. شممودیمکمتممری را شممامل  ریتممأثره« اومشمم   و  ایحرفه  ی»پشتیبانو  ی«  ریگمیتصممشارکت در  »   یهاتمیآدر  
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جممان کممت و    هممای دیمممر همچممونپممژوهش  زمان آینممده بممر توفیممق کارفرممما در  اندازچشم  ریتأث  یطورکلبه

 شده است. دییتأ( 2009فلدمن )( و 2008همکاران )(، بال و 2007)

3:H    لیتعممد را ارکنممانک  تعهممدات بمما فرممماکار یصممادقتا قیتوف نیب ۀرابط نده یآ  زمان  اندازچشمفرضیه سوم 

 .دینمایم

هممد تممأثیر دآمده، تحقیممق نشممان میدستسوم برازش قابل قبولی به  سازی معادلات ساختاری فرضیهدر مدل

 T-value 0٫56است و با توجه به مقدار  0٫05مستقیم توفیق اقتصادی کارفرما بر تعهدات کارکنان معادل 

انداز نیسممت. از طرفممی ضممری  غیرمسممتقیم متغیممر چشمممعنادار م مده، این رابطهآدستبه  96/1تر از  که پایین

 96/1کممه بممالاتر از  (4٫37و  4٫13) T-valueو با توجه بممه مقممدار  آمده دستبه  (0٫41و    0٫47)  نده یآزمان  

 اقتصممادی یممقبیشتر از تممأثیر مسممتقیم توف  میرمستقیغتخمین مسیر    ضربحاصلآمده و معنادار است،  دستبه

 لیتعممدرابطممه )توان فرضیه تحقیق را مبنی بر معنادار بممودن ایممن ، پس میاستنان ات کارک هدکارفرما بر تع

زمان آینده بر توفیق اقتصادی کارفرما در  اندازچشم ریتأث یطورکلبه رفت.انداز زمان آینده( پذیی چشمگر

 ه است.شد دییتأ( 1997) نسونیرابو ( و مورسون 1390عرب )های دیمر همچون سیدنقوی و پژوهش

4:H    کارکنممان عهممداتت با کارفرما یاحساس -یاجتماع قیتوف نیب ۀرابط نده یآ زمان  اندازچشمفرضیه چهارم 

 .دینمایم لیتعد را

دهد تممأثیر آمده، تحقیق نشان میدستچهارم برازش قابل قبولی به  سازی معادلات ساختاری فرضیهدر مدل

 T-value 2٫38است و با توجه به مقدار  0٫24ادل کنان معارسی بر تعهدات ک احسا-اعیتممستقیم توفیق اج

انداز زمممان طرفی ضری  غیرمستقیم متغیر چشمممابطه معنادار است. از  آمده، این ردستبه  96/1از    که بالاتر

-ممماعیجتتخمممین آن کمتممر از تممأثیر مسممتقیم توفیممق ا ضممربحاصلآمده و دسممتبه (0٫38و  0٫47) نممده یآ

 هیفرضتوان فرضیه تحقیق را مبنی بر معنادار بودن این ، پس نمیاستارکنان عهدات ک ت اسی کارفرما براحس

تمموان بممه که رابطه غیرمستقیم معنممادار بممود میپذیرفت. ولی ازآن ایی  انداز زمان آینده(چشمی  گر  لیتعد)

 داتتعهمم  با ماکارفر یاحساس -یاجتماع  قیتوفانداز زمان آینده در رابطه بین  گری ناقص چشمنقش میان ی

سممی کارفرممما در احسا-زمممان آینممده بممر توفیممق اجتممماعی  اندازچشممم  ریتممأث  یطورکلبهاشاره کرد.    کارکنان

 شده است. دییتأ( 1997) نسونیراب( و مورسون و 1390عرب )ای دیمر همچون سیدنقوی و هپژوهش

 
 : تحلیل مسیر فرضیات تحقیق (10)جدول 

 فرضیات    مسیرضرای اریادضرای  معن *

 H1a 0.24   0.29   0.24 2.31   2.91   2.55 د ییأت
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 H1b 0.55   0.5   0.43 4.71   4.67   4.38 د ییتأ

 H1c 0.52   0.45   0.41 4.54   4.35   4.28 د ییتأ
 H2 0.6 6.6 د ییتأ

 H3 0.05 < 0.47*0.41 0.05 < 4.37*4.13 د ییتأ
 H4 0.24 > 0.47*0.38 2.38 >  4.76*3.52 رد

 0.95ون فرضیات بااطمینان آزم  ه* نتی

 

 
 تاری پژوهش : مدل نهایی معادلات ساخ12شكل  

 
توفیممق قممرارداد کارفرممما و تعهممدات  آینده بممر رابطممهانداز زمانباهدف کلی بررسی نقش چشم  این پژوهش

، بمما ردیمم گیبرمدر را  فممیکممه ابعمماد مختل ضمموعی اسممتموکارکنان صورت گرفته است، تعهدات کارکنممان 

خواهممد کمک به کارفرممما ارا ممه احترام به کارمند، او سهم تعهدات خود را با تلاش بیشتر در کار به جهت  

 و  یشممهروند  رفتممار  نقممش،  وندر  یرفتارهممادر ابعمماد    تمملاش  مسممتلزم  اغل   کارکنان  تعهدات  ن،یبنابرا  ؛داد

 .(Van Dyne & LePine, 1998; Workman & Bommer, 2004)باشد می بالا عملکرد
کمک  داستاندار هایکمک از رفرات کارکنان ، مثلاًشده لیتشک  متفاوت  ینقش  وندر  تیفعال  از  تعهدات  نیا

 کارکنان فعال مشارکت به وابسته یانده یفزاصورت به سازمان ،یرقابت تیمز آوردن دست به یبراکنند. می

 .باشدمی متعهد اریبس
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به دست خواهند آورد متمرکممز  نده یکه در آ یو پاداش نده یآ یبالا، بر روینده ان آزمانداز چشمبا    کارکنانِ

احتمممال  شممتریکننممد بت ربه می م دد صورتبهخود را  نده یکه آ یراداف .(Zacher, et al., 2009شوند )می

 ی ند برادار لیتما شتریها بنآ نیابرابن؛  و در محل کار مواجه شوند یدر زندگ یادیز  یهافرصتدارد که با  

 یبممرا نیچنمم بلندمممدت را بممه ان ممام برسممانند و هم یموردنیمماز خممود، کارهمما یشممغل یهافرصممتسممازمان و 

 .باشندیممناس   کنند،فراهم می اشتغال و توسعه بلندمدت ازشانیکه متناس  با ن  ییهاسازمان

رش وسممعت دانممش گسممت و اطلاعممات متمرکممز یآورمممعج بممه لیمم بالا تماانداز زمان آینده  چشمبا    کارکنان

 توسممعه  یهافرصممت  یبممرا  یتممرکم  یازهاین  انداز زمان آینده پایین،چشمکارکنان با    کهیدرحال.  خوددارند

درون سممازمان   زمممان دردوره کوتمماه از    کیمم کار تنهمما  که  کنند  بینی میکه پیش  یکارکنان   ه،یدرنت  .دارند

 .باشندیمتوسعه  افتیبه در ازمندیتر ن، کمد(دارن ینییپاده زمان آینز انداچشمکه  یکسانباشد )می

ان رابطه مستقیم و معناداری آینده و تعهدات کارکن انداز زمانبین چشم های پژوهش مشخص نمود کهیافته

 انداز زمان آینده در رابطه بین توفیق اقتصادی کارفرما و تعهدات کارکنان نقش تعممدیلوجود دارد و چشم

آممماری نشممان داد کممه آمده از آزمممون میممانمین یممک جامعممهدسممتایج بهن نتمم نی، همچکندیمزی  ری را باگ

ماه صممنعتی شمماهرود از وضممعیت مطلمموبی برخمموردار عهممدات کارکنممان در دانشمم انداز زمان آینممده و تچشم

وم مرحلممه د  دیانداز زمان آینده در حالت تخمممین اسممتاندارد، تحلیممل عمماملی تأییمم باشد برای مدل چشممی

، دارای بممالاترین بممار 89/0بودن آینده بمما ضممری   تینهایبانداز زمان آینده، شاخص می چشراان ام شد. ب

قرار دارد و داشتن امکانممات مناسمم  در آینممده کمتممرین رابطممه را بمما   ویت اولبوده و درنتی ه در اولعاملی  

 .تعهدات کارکنان در دانشماه صنعتی شاهرود دارند

 قیقتحتای فرضیه اول در راس اهشنهادیپ

، اندداشتهسط اشاره از حد متو ترنییپاهای تحقیق، کارکنان به دستمزد  نامطلوب و افتهی دربا توجه به اینکه  

معنمماداری بممر روی ایفممای تعهممدات کارکنممان دارد و عملکممرد   ریتممأثین مطالعه نشان داد که ایممن شمماخص  ا

و  هادانشممماه ی بممه مممدیریت  رونیمم ااز.  شممدبایم  شممناختینروارداد  رادانشماه از دیدگاه کارکنان  نمماقض قمم 

و توجممه بممه نمموع  رداخممت مبتنممی بممر عملکممردبا تقویت سیستم پ  گرددیمپیشنهاد     وپرورشآموزشسازمان  

ی زندگی، به ارتقای سطح کیفی اقتصادی کارکنان کمک نماید. همچنین استانداردهاو    هاتیمسئولشغل،  

دانشممماه در ممموارد  کممرد حمموزه منممابع انسممانیعمل ودی مسممتمر در خصمم اهمم گزارش  ممهی و اراسممازشفاف

 ما کمک نماید.ه توفیق اقتصادی کارفرتواند در تغییر نمرش کارکنان نسبت ب، میذکرشده 
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احساسی، رفتار محترمانه کارفرما و وجود محیط -توفیق اجتماعی نهیدرزمی تحقیق  هاافتهاز نکات مطلوب ی

باشند و مدیریت دانشماه در این زمینه موفق را دارا می  ریثتأ   ریکه بیشترین ض  دباشیمر  کاایمن در محل  

 گرددیماحساسی کارفرما دارد پیشنهاد  -یق اجتماعیبسزایی که توف  ریتأثه  عمل نموده است، ولی با توجه ب

روند کاری ر اصلام د ی سازمان در برنامه کاری کارکنان و توجه به نظرات کارکنانریپذانعطافنسبت به 

 ی صورت پذیرد.اژه یوم اقدا

تعهممدات  در ان ممام  شممده ییشناسا  عوامل  نیمؤثرترهای این مطالعه یکی از  افتهی  درای کارفرما  توفیق توسعه

تواند بمما در که از منظر کارکنان به آن کمتر توجه شده است، مدیریت دانشماه می  باشدیمتوسط کارکنان  

کارکنان از اجرای تعهدات خود کمک کند و هم در اخت شنمشاوره هم به   ی وارفهح  یبانیپشتنظر گرفتن 

ای خممود داشممته باشممد. همچنممین توسممعهعملکممرد    لهیوسبهکنان  بسزایی در افزایش تعهدات کار  ریتأثمقابل،  

کممردن  روزبممهی جدیممد، هممامهارتتوانممد بمما حمایممت بیشممتر، از کارکنممان بممرای یممادگیری کارفرممما می

، در وضممعیت مطلمموبی از توفیممق هایریگمیتصمممرکنممان در ن کاادفممزایش مشممارکت دو ا شیهمماشآموز

 اقتصادی کارفرما قرار گیرد.

 م تحقیقدر راستای فرضیه دو هاپیشنهاد

ای کارفرما، نشان از اهمیت قمماطع پممرداختن انداز زمان آینده بر توفیق توسعهچشم  ریتأثدر این مطالعه میزان  

و بیشترین نقممش در ایممن مقولممه، تبیممین   باشدیمدر کارکنان    ینده آ  انداز زمانچشمقای سطح  رتکارفرما به ا

کممه مطالعممات در ایممن   باشممدیموانستن در افراد  ی و فعل تریفناناپذاس  یی در آینده و تقویت احسهافرصت

ریت ی به مدیرونیازادر حد متوسط و کمتر از متوسط قرار دارند.   هاشاخصدهد که این  پژوهش نشان می

ای جهت بالا بردن درا کارکنان از تحقق توسعه  گرددیمپیشنهاد     وپرورشآموزشمان  ساز  و  هادانشماه 

زمان آینده در کارکنان بپردازند. به ایممن صممورت کممه در قممرارداد ضمممنی یمما انداز  ، به تقویت چشمکارفرما

دارد  نیمم بممه ا شمماره ا داز زمان آینده انچشم  هاک چررا تقویت نمایند،    هاآنآشکار افراد، تضمین آینده شغلی  

 .(Cate & John, 2007مانند )یم یباق نده یباورند که در آ نیافراد بر ا چه مقدارکه 

 در راستای فرضیه سوم تحقیق هاپیشنهاد

؛ دیمم نمایما تعدیل ارکنان رک   انداز زمان آینده رابطه توفیق اقتصادی کارفرما و تعهداتدر این مطالعه چشم

 متفاوتی بر ایفای ریتأثبالا و پایین( در افراد، مختلف )انداز زمان آینده نی توفیق اقتصادی کارفرما با چشمیع

 دو در انداز زمان آینده چشم که ددندا نشان( 2007جان ) و تیک که ، لذا ازآن اییگذاردیم  هاآنهدات  تع

 افممراد و همچنین شودیمارا ه  هاتیدودمح یرو برب: تمرکز  و  هافرصت  یرو  بری؛ الف: تمرکز  فیک   بعد
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و سازمان  هادانشماه ه مدیریت . بکنندیممثبتی درا  درراه ، آینده خود را هافرصت یرو  بر  یقو  تمرکز  با

متمرکز هسممتند و نسممبت  هافرصتدر جهت تقویت افرادی که بر روی   گرددیمپیشنهاد     وپرورشآموزش

و  هابرنامممه، هانممهیگزی رو بر هاآن چراکهگام بردارند  هاتیمحدودی ر روب کارکنان متمرکزیر رویه غیبه ت

 .کنندیمدنبال کنند، تمرکز  توانندیمخود  مانده یباقعمرِ اهدافی که هنوز در 

ده دیمم در حممد مطلمموبی ارزیممابی گر  هاتیمحممدودی متمرکز بممر روی  هاشاخصالبته در این مطالعه میانمین  

 همماآنی پممیش روی کارکنممان در زنممدگی کمماری هافرصممتای مماد و تفهممیم  بممه تسمم یبایمکارفرما   است و

 بپردازد.
 یقهای تحقمحدودیت

ی از آن سمماخته شممود و علمم درا  توانممدینم  ممهیدرنتدر این پژوهش مقطعی بود و  هاه دادیرومطالعات بر 

رکنممان سممازمان تعمممیم ه کاهمبه  توانینما پژوهش ر یناست. نتایج ا ازیموردنمطالعات طولی در این زمینه 

ان ه فقممط بممه دو طیممف کارکنمم سیستم حقوق و مزایا ممکن است متفاوت باشد و در ایممن مطالعمم   چراکهداد،  

نیسممت، ممکممن اسممت  صیتشخقابل ازحدشیب. در این مطالعه تحقق و تحقق  میاپرداختهرسمی و قراردادی  

ی آورجمممعی از خود نشان دهنممد. ابممزار یشترب  شناختیرواناد  ات قراردهد، تعازحدشیبکارکنان در تحقق  

های ذاتممی اسممت و بمما خود دارای محممدودیت  مهناپرسشبوده است و    نامهپرسشاطلاعات در این پژوهش  

ها بیشتر بوده است. در حوزه مدیریت نیروی انسانی کمتر بممه ایممن توجه به موضوع پژوهش این محدودیت

 ت کمی در این زمینه صورت پذیرفته است.العامطوصاً در ایران و خص شده هپرداختموضوع 
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  هچکید
بی انفعال   تبدیل  بی  ،مدیرانتفاوتی  و  سازمان  در  فراگیر  امری  به  را  آسیبکند  میتمدنی  فراوانو  وماد  های  به    را   معنوی  ی 

تمدنی سازمانی با نقش میانجی  بی  ول  رهبری منفع  رابطه بین»بررسی  حاضر به    قیتحق  رو؛ ازاینسازدمیو جوامع وارد    هاسازمان

 کارکنان   تمامیشامل    یآمار  ۀو جامع  همبستگیاز نوع    ی فیتوص  ، قی. روش تحقردازدپمی  « محیط کاردر    تمدنی تجربه شده بی

سه پرسشنامه  شامل    گیریاندازه ابزار    است.  گیری به شیوه سرشماری نفر و روش نمونه  162  به تعداد  سیرجان  کار  عمران  شرکت

منفعل   )   بأسرهبری  اولیوو  ) و    و تمدنی سازمانی بلا(، بی1990و  و بی2005آندرسون   تمدنی تجربه شده کورتینا و همکاران( 

تمدنی تجربه  تمدنی سازمانی با نقش میانجی بیبی  و رهبری منفعل  میان    که  داد  ها نشانداده   وتحلیلتجزیه  ج ینتا  است. (  2001)

دارد. همچن   رابطه شده   منفعل  معناداری  رهبری  منفعل  بی   باین  رهبری  سازمانی،  و  تمد بی  ابتمدنی  تجربه شده  تمدنی بی  نیزنی 

اول بایستی از انتخاب مدیران منفعل    هش در گامپژو  معناداری دارد. بر مبنای نتایج این  رابطه  سازمانیتمدنی  بی   ابتجربه شده  

و شود  مدیران  جلوگیری  بعد  مرحله  شک   در  متخلفین  مجازات  دهند با  انحرافی  ل  رفتارهای  رفتارهای   وة  به  پاداش  پرداخت 

 مثبت در جهت تقویت رفتارهای مدنی گام بردارند.  ه وشایست
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 مقدمه 

  ی هاجنبه   ام تم  در   باًیتقر  هستند   یدنمتیب  نده ینما  که  یاحترامی ب  ا ی  نزاکت   بدون   ادبانه،ی ب  یرفتارها

 محل   در   یاجتماع  ضد   های رفتار  ریفراگ  اشکال   از   یکی عنوان به   و   ه شد  لیتبد  ی دعا  ی امر  به   مدرن  جامعه

  با   کارکنان  از   یکی  که   شوندیم  آغاز  یزمان  ی رفتار  هاییناسازگار  (. Cortina, 2008)  شود می  شناخته  کار

ا  .کند  ررفتا   یگرید  با  ناسازگاررفتارهای   بازتابی  امر  اینکهاین  از   ریگدر  کارمند  کی  حد   چه  تا   ست 

از بیبی  اما  ؛است  یرمدنیغ  یرفتارها نشان دهنده سطحی  تمدنی است که یک کارمند در تمدنی تجربی 

 (.Cortina, et al., 2001; Blau & Anderson, 2005) شودبا دیگر همکاران خود با آن روبرو میمواجهه 

 شود، می  انجام  آن   اعضای   یراس  یا  سازمان  به  زدن   آسیب  قصدبه   که   رفتاری  مثابهبه   راتاری  ناسازگاری رف

 کـار،   از  اجتناب:  از  تندارعب  رفتارها  این  از  اینمونه.  کنندمی  تعریف  ،زننده آسیب   بالقوه   اقدامات  نظیر

.  دزدی  و  ابکاریرخ(،  ناسـزاگویی)  لفظـی  خـصومت  ابـراز  فیزیکـی،  تعـرض  وظـایف،  نادرسـت   انجـام 

 مثل دیگر اقدامات کهدرحالی ؛ شوندمی  انجـام افـراد علیـه  ماًیمستق خصومت، و تعرض نظیر اماتاقد برخی

  دزدی   نظیر  اقدامات  برخی  و  پذیرندمی  صورت  سازمان  هعلی  ماًیمستق  خرابکاری،  یا  وظایف  نادرست  انجام

 & Gholipour, SaeediNezhad)   سازمان  علیه   هم  و  باشد  افراد  علیه   هم   است   ممکن  نیز

Hasangholipour, 2012 .) 

اخیر  هده   در  رهبری زیادی  به ی   در  عامل  ترینمهم   عنوانبه   و  است   گرفته  قرار  موردتوجه  میزان 

کهمی  نشان  تحقیقات   کهطوریبه   شودمی  محسوب  هاسازمان  موفقیت   و  شکست  50  تا  45  رهبری  دهند 

  د مد  به   که  دن دار  رهبرانی  به  نیاز  زیامرو  هایسازمان  بنابراین .  دارد  نقش   سازمان  اثربخشی  در  درصد

  لزم   حرارت  و   شور   ، تعهد  بتوانند  وسیع  اندازچشم   و   بال   نفوذ   توان   استثنایی،  جاذبه   ،شخصیتی  هایویژگی

  نمایند   ایجاد  سازمانی  اهداف   تحقق   جهت  در  شان تلاش  و  استعداد  نهایت  کارگیریبه   برای   زیردستان  در  ار

Lotfi, 2012)) .   پرخاشـگری،  ،یکارکم  ونچـهم  رفتارهایی  وجود  هاسازمان  عضلاتم   از  کیی  امروزه  

  و   فردی  میان  روابط  بـر  اهسازمان  عملکرد  بر  علاوه   رفتارها  این.  است  یتوز نه یو ک   ارعاب  لجبازی،  قلدری،

  ضدشهروندی،  رفتارهای  عنوان به   رفتارهایی  چنین   بروز .  دنگذارمی  تأثیر  کارکنان  همکاری  روحیه

  و   رضایت  ،سازمانی  اثربخشی  و  عملکرد  یتقا را  موجـب  کـه  سـازمانی  شـهروندی   ـایرفتاره  برخلاف

بهبود  مشتری  وفاداری برایمـانع  عنوانبه   ـد نتوا مـی  شـوند،مـی  اجتماعی  هایسرمایه  و    بهینه   کارکرد  ی 

 پـی  در  جامعـه  برای  نیز   را   تیعاتب  و  ه شد  منجر  آن  اعتبار  شدن   دارخدشه  و   درآمد  کاهش  نیز  و  سازمان

-بنگـاه   ورشکـستگی  و  مـشتریان  دادن  دسـت  از  و  کارکنـان  اخراج  صی،خـصو   بخـش  در.  باشـد  داشـته 
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 & Gholipour, SaeediNezhad)  شـود می  تلقی  رفتارها  گونهاین  منفی  پیامدهای  ازجمله  ه یبنکم  هـای

Hasangholipour, 2012 .) 

داده  نشان  ک مطالعات  کمی  منفعل  رهبران  ه اند    ی برا   ی رتارف  انتظارات   کردن  روشن   و   فیتعر  به   تمایل 

  انجام   بمناس  رفتار  پاداش  و  سازیمدل  یبرا  را  یارانه یشگیپ   اقدامات  عموماً   هاآن   .دارند  خود  کارمندان

 احتمال  است  کم  پذیریمسئولیت   با  ییرفتارها  نده ینما  معمولً  یرفتار  یناسازگار  نکهیا  لیدل  به  و   دهندینم

  سرعت به  منفعل  رهبر  کی  که  است  دیبع  ن،یبنابرا؛  دنریبگ  ده یناد  را  هاآن  راحتیبه   فعلمن  رهبران  که  دارد

فراگیری  شود   ر یدرگ  نامناسب  رفتار  اصلاح  ا ی  و   مجازات   ی برا  مداخله   در به  منجر  امر  این  تمدنی بی  که 

زده شودمیسازمانی   تخمین  که    .  کارگران    98شده  از  می  نیتمدبی درصد  تجربه  که  را  درصد    50کنند 

 . (Porath & Pearson, 2014)ند کنر هر هفته تجربه میاین رفتار را حداقل د هاآن

هزار   14پرتی شناختی ناشی از کار،  اس پروژه و حو  در انجام   ریتأختمدنی به علت  تجربه بی  مادیی  هزینه

برآورد می برای هر کارمند  ن  این  (.Pearson & Porath, 2011شود )دلر در سال  کننده است  گرانآمار 

-مالی بزرگ بر سازمان  ریتأث گذارد و دارای  می  ریتأثبسیاری از کارکنان  تمدنی بر بی  دهند نشان می  چراکه

با بیهزینه  علاوه بهکنند.  کار می  هاآننان برای  ک هایی است که این کار انسانی کارکنانی که  تمدنی های 

نند و حتی از  گیری ک کناره   ممکن است از کار خود  هاآن   . برای مثال، بیشتر  بسیار  شوند سازمانی مواجه می

ناامید شوند و    تعویق   ،نیتمدبی روانی    آسیب   جوهرة   (Porath & Pearson, 2014).مشتریان خود محروم 

  و   فردی امور  در هم تمدنیبی .کار را به دنبال دارد در انگاریسهل  و گرفتن سبک ورزیدن، تعلل انداختن، 

  تاکنون متأسفانه  کند.وارد می به جامعه هدف  را نی  اوا فر  یهاب ی آسکند و  می  پیدا  معنا  نیسازما  امور در  هم

کم نظرتوجه  از  بر روی    ی  در  علمی  درگیر  سازمان  تمدنیبی  نهیزمش ی پعوامل   بخش خصوصی  هایدر 

را    هااناثربخشی سازمآن    تبعبه و  وری فردی  بهره   تواندمحل کار می  در  تمدنیبی  گیگسترد  .وجود دارد

ت  قرار  ریتأثتحت   با  هزیدهد.  به  بینه وجه  فراوان  برای های  بخش  شرکت  ژه یوبه ها  سازمان  تمدنی  های 

  ناپذیری جبران تواند صدمات  می  هاآنخود هستند و از دست دادن    خصوصی که وابسته به کارگران ماهر

به   کار    تمدنیبیبه  را که    عناصریباید    هااناین سازم  لذا  ، وارد کند  هاآن شرکترا  شوند  می  یمنتهدر 

بپردازند  کرده درک   موجود  وضعیت  اصلاح  به  بتوانند  بررسی؛  تا  پژوهش  این  از  هدف   ر یتأث   بنابراین 

 است. تجربه شده  تمدنییب یانجیبا نقش م یسازمان تمدنییبر ب منفعل یرهبر
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 مبانی نظری پژوهش 
 رهبری منفعل

  اجتناب   ای  رهبر  حضور  مدع  زمان  در  روانیپ  گذاشتن  آزاد  ،یامراوده   ریغ  ای  منفعل  یبرهر  از  منظور

  حالت .  دیآیم  شمار  به  ی رهبر  نوع   نیتررفعالیغ  ،یرهبر  ف یط  در  واقع  در   که  است   یرهبر  از  کردن

 ی ری گمیتصم  از  رهبر  حالت  نیا  در.  سازدیم  انینما  را  تفاوتیب  و  یرتبادلیغ  کاملاً  حالتی  مداخلهعدم 

  و   رسدیم  حداقل  به  روانیپ  تیرضا  و  زشیانگ  .کندیم  واگذار  را  هات یئولمس  و  نموده   یخوددار

 . (Yaghoobi, et al., 2011)  رودیم ن یب از  رهبر در  دوراندیشی

و    به  کمی  تمایلنفعل  م  رهبران کارمندان خود  سازیشفافتعریف  برای  رفتاری  و    دارند   انتظارات 

اینکه ناسازگاری    دلیلبه    و  دهندرفتار مناسب انجام نمی  سازی و پاداشبرای مدل را  ای  اقدامات پیشگیرانه 

  ها آن   راحتیبه منفعل  ن  احتمال دارد که رهبرا  کم است  پذیریبا مسئولیت نماینده رفتارهایی    رفتاری معمولً

ح  جازات و یا اصلامداخله برای م  در  سرعتبه بنابراین، بعید است که یک رهبر منفعل  ؛  یرندبگنادیده    را

  ازبرای انتقال انتظارات    را   موردنیازعل حضور هنجاری  ان منف، رهبرطورکلیبه   .امناسب درگیر شودنرفتار  

  معتقدند (  1998کلی )-لری  او   رابینسون و.  دهدائه نمیرا  را   یکدیگراز    هاآن   درک  و   کارکنانهای  رفتار

نامناسب    مجازات  به  نسبت  یک کارمند  هرقدر دارد    بیشتری وجود   احتمال  د شتفاوت باخود بیرفتارهای 

دهد  تمدنی بی  رفتارهای که   بروز  خود  از  رهبرانرا  قضاییمجازاتمنفعل    .  تنبیهات   های    برای را    و 

به انحرافات واض بیشتر  گیرند کار میاز عملکرد استاندارد شده به  ح  پاسخگویی  منتظر دیدن انحرافات،   و 

 & ,Miner-Rubino)  دهندنشان نمی العملیکس عتی اتفاقی نیفتاده است، اشتباهات و خطاها هستند و تا وق

Reed, 2011). 

 
 سازمانی   تمدنیبی

در    گرامربوط به رفتارهای منفیت  یک حوزه جدید در تحقیقا  عنوانبه   توانمی  تمدنی سازمانی رابی

و  ر انحرافی با شدت کم تارف" عنوانبه محل کار محل کار معرفی کرد. ناسازگاری و عدم وجود مدنیت در

شامل ، و  (Anderson & Pearson,1999)شناخته شده است    "هدفمبهم برای آسیب رساندن به    با قصدی 

برگرداندن    ،کسیحقیرآمیز و گوش ندادن به حرف  ت  هایساکت کردن دیگران، گفتهرفتارهایی از قبیل  

 Porath)  ت به نظرهای افراد دیگر اس  یتوجهی ب، چک کردن ایمیل در طول جلسات و یا نشان دادن  نگاه 

& Pearson, 2011; Porath & Pearson,2009 .)  ادبی در محل کار محدود  دهد که بیمطالعات نشان می

بلکه   نیست  جغرافیایی  منطقه  یک  که  یده پدبه  است  می  جاهمه ای  دررخ  منفی  عواقب  دارای  و   دهد 
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قابلهاسازمان و  ارزشمند  مفهوم  این  فرهتفاوت  چراکهباشد  توجه میست.  احتمالًهای  ملی  اینکه    نگ  بر 

ادبی محل کار را درک کرده و به  یابند« و چگونه افراد بیاجتماعی سازمان می  صورتبه ها  دیده چگونه »پ

 (Rousseau, et al., 2008) . گذاردمی ریتأث هند، دآن پاسخ می

 

 سازمانی  تمدنیبیسه ویژگی کلیدی 

و  آندرسون  هنجار:  )  نقص  جامع    ه ک معتقدند  (  1999پیرسون  هنجارهای  دارای  سازمانی  احترام  هر 

توافق اخلاقی مشترک میان اعضای سازمانی است   برای کارکنان توافق    و   خود است که نشان دهنده  این 

تمدنی در نظر بی  عنوانبهاگر موضوعی در یک سازمان    پس  ؛وردآان را فراهم میه همکاری کارکنمینز

  و خط زمانی باید هنجارها  سا  هر  بنابراین؛ نیاید  حساببه تمدنی  است در سازمان دیگر بی  کنمم  گرفته شود

تا   برای کارکنانش مشخص کند  بی  هاآنقرمزهای خود را  از بی  و غیرنی  تمدبتوانند رفتارهای  تمدنی را 

 یکدیگر تمیز دهند. 

شتباه سهوی  ا  دیگری مثل نادانی،  املوععمدی بودن به    یجابه توانند ادبانه مینیت مبهم: رفتارهای بی

ن شونده  مرتکب  شخصیت  شوند. یا  داده  نیت    سبت  باشد   رسانی آسیب اگر  داشته  بی  وجود  صورتی  -در 

ح نباشد در نتیجه مواجه شدن با این  برای یکی از طرفین واض  اقلشود که این تمایل حدتمدنی نامیده می

  شود موجب میکنند که خود  می  را تجربه  توجهیقابل ی  شانپری  تمدنیقربانیان بی  ،رفتارهای ظریف و مبهم

اتفاقی در آینده   بانیانکه قر اینکه چه  این رفتار مردد شوند. آنان در زمینه  به  در مورد چگونگی واکنش 

ندارند.  اد، افتخواهد   می  اطمینان  ترجیح  اغلب  شوندگان  شکلمرتکب  از  که  ظریف دهند  و  پنهان  های 

به  استفاده کنند و به همین دلیل اسن  ،مبهم است  رسانیآسیبمایل  پرخاشگری که در آن ت اد آسیب وارد 

 شود. یپرخاشگر دشوار م

تمدنی تنها  بی  علاوه به ی دارد.  کم  دیگر شدتانواع  نسبت به    طورکلیبه ادبانه رفتارهای بی  شدت کم:

نمی کلامی  بدرفتاری  به  ومحدود  مثل    شود  غیرکلامی  غیرمحترمانه  نادیده رفتارهای  کردن،  نگاه  خیره 

 (Akhavan bitaghsir, et al., 2017) .گیرددر بر می  نیز را نسر وسایل کسی رفت اجازه یبرفتن یا گ

 
 تجربه شدهتمدنی سازمانی بی

نشا دمطالعات  متغاده ن  که  تفاوت اند  بییرهای  مکرر  تجربه  با  که  فردی  مرتبط های  سازمانی  تمدنی 

ب نژادی  اقلیت  شامل  پایین ،  (Cortina, et al.,2013)   ودن هستند  و  ان،  (Lim & Lee, 2012)  سن  سازگار 

هستند.  Milam, Spitzmueller & Penney, 2009)ی  رنجورروان تحقیقتوجهجالب (  به    است   اتی ،  که 
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بین ررسب رابطه  بی  ی  و  سازمانیجنسیت  شده   تمدنی  نتایجاندتهپرداخ  تجربه  متناقضیافته  ، .  نشان    را   هایی 

لیم و لیدهدمی زنان    تمدنیبی   اهآندهند که  ند که مردان گزارش می( دریافت2012)  .  از  بیشتر  بسیار  را 

می )  کهدرحالیکنند،  تجربه  همکاران  و  کورتی  (2002کورتینا  و  لیم  نمودند   (2005)نا  و  زنان    بیان  که 

 .اندکرده ش گزار در زمینه آزار و اذیت شغلی از مردان را و متفاوت تربرخوردهای نامتمدن 

در محل کار با پیامدهای مختلف عاطفی،    ه شده تمدنی تجریبی  کهت حاکی از آن است  نتایج تحقیقا

 Kern)ی عبارتند از: خستگی احساسی  اطفنگرشی و شناختی برای افراد همراه است. برخی از پیامدهای ع

& Grandey, 2009  ،) ( )(Lim & Teo, 2012افسردگی  منفی  احساسات   ،Sakurai & Jex, 2012 )    و

های عاطفی شامل افزایش خشم، ترس و ناراحتی کنشوا  . (Cameron & Webster, 2012)ماد  کاهش اعت

(Porath & Pearson, 2014و کاهش خوش )بینی است. (Bunk & Magley, 2014)  بر نگرش   تمدنیبی

مقایسه  دارای رفتار نامتمدن در    گذارد. برای مثال، افرادمی  ریتأثافراد هدف، در هر دو حوزه کار و زندگی  

تجربه نمیبیبا کارکنانی که در محل کار   را  به ساتمدنی  )کنند،  تعهد کمتر   (،Lim & Teo,2009زمان 

 & ,.Miner-Rubino, Kو زندگی خود دارند ) ان و همکاران، شغلدیرانگیزه پایین و رضایت کمتری از م 

Cortina, 2004 .)  بی و افراد هدف  دارای  تجارتمدنی  به  نسبت  نیز هستند که  ب بیاکنش شناختی  تمدنی 

 & Porath) دهند را در افراد مورد هدف کاهش می بخشو یادآوری خاطره کاری رضایت  درک عدالت

Erez, 2009 .) 

 
 هش پژو پیشینه  

  نتایج . پرداخت  انحرافی  رفتارهای  بر  مؤثر  سازمانی  عوامل  شناسایی به ( 2017)  و همکاران ضمیرروشن

 سازمانی  حمایت  از   و  دارند  خود  سازمان  به   بیشتری  تعهد  و   اند راضی  خود  شغل  از  که   افرادی  داد   نشان

.  شوندمی  تمدنیبی  هایرفتار  مرتکب  کمتری  احتمال  با  و  برخوردارند  کمتری  شغلی  استرس  با  بیشتری

 سازمانی   های سیاست  و  ناعادلنه  رفتارهای  برابر  در  متقابل  عمل  عنوانبه  تواندمی  تمدنیبی  رفتار  همچنین

  و   سازمانی  -مدنی  رفتارهای   بینیپیش  بررسی  به   پژوهشی  طی(  2015)  قریشی  و   پرور  گل  .شود  ه مشاهد

  مدیریت   مؤلفه   پنج   از   که  داد   نشان   نتایج.  داختندرپ  ت برداش  مدیریت  هایمولفه   طریق  از   انحرافی  رفتارهای

 همراه   خود  یارتقا   و  افراد  به  معطوف  سازمانی  -مدنی  رفتارهای  کننده بینیپیش   خود  یارتقا  فقط  برداشت،

  همکاران  و   درینی .  هستند  سازمان  به   معطوف  سازمانی  -مدنی  رفتارهای  کننده بینیپیش   بعاار  و   تهدید  با

. پرداخت  تیمی  نابسامان  رفتارهای  بروز  بر  کارکنان  کار  از  بیگانگی  ریتأث  بررسی  به  پژوهشی  طی(  2014)

 شهر  دولتی  هاینسازما  در  تیمی  نابسامان  رفتارهای   زبرو  بر  کار  از  بیگانگی  که   دهدیم  نشان   پژوهش   نتایج
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  خصمانه   ادناس  سبک  نقش  بررسی  بـه  پژوهشـی   طی(  2016)  گو  .دارد  معناداری  و  مثبت  مستقیم،  ریتأث  ایلام

 که دوب   آن   از  حاکی  آمده   دست   به   نتایج. پرداخت(  تولید ضد)  انحرافی رفتارهای   با   شغلی  استرس  رابطه   در

کارن   .کندمی تعدیل فردی بین تعارض حوزه  در را شغلی استرس و انحرافی رفتارهای رابطه  خصمانه ادناس

بروز    ( پژوهشی تحت عنوان2015)  و گیل انجام دادند.    یمدنتبینقش احساسات در    ها آن در محل کار 

رد. مثبت و معناداری دا  ریتأث تمدنی در محیط کار  که احساسات منفی در سازمان در بروز بی  تاکید کردند

  با   سازمانی  تعهد  و   شغلی  ناسازگار  رفتارهای  بین   رابطه   بررسی  به   شیپژوه  طی (  2014)  همکاران  و   سالو

 کار  محل  در   ناشایست  و   نابسامان  رفتارهای  بروز  که  دادند   انشن   و شغلی پدراختند    یگانگی  یاواسطه   نقش

 .است هاسازمان در کارکنان کار با  بیگانگی پیامدهای جمله از خدمت  ترک  و کارکنان سوی از

 
 وهش چارچوب نظری پژ

  اجتناب   یا   رهبر  حضور  عدم   زمان  در  پیروان  گذاشتن  ای، آزادغیرمراوده   یا  منفعل  رهبری  از  منظور

کهاست  رهبری  از  کردن د  آی می  شمار  به  رهبری  نوع  نیتررفعالیغرهبری،    طیف  در  واقع  در  ؛ 

(Yaghoobi, et al., 2011)  . مبنای استثنا و    بری منفعل را به دو دسته مدیریت بر( ره1990)  و اولیوو  بأس

  آن  اعضای  سایر  یا  سازمان  به  زدن  آسیب  قصدبه   که  رفتاری  مثابهقید و بند تقسیم بندی و آنرا به  رهبری بی

تمدنی بی (Karen & Gail, 2015) .کنندمی  تعریف  ،زننده آسیب   بالقوه   اقدامات  نظیر  ،شودیم  انجام 

داسازمان  یهاجنبه  تمام  رد  باًیتقرسازمانی   وجود  بی  ،است  شده   لیتبد  یعاد  یامر  به  رندها  تمدنی منبع 

بباشند.  می سازمانی مدیران، همکاران و مشتریان تمطابق  حضور یک رهبر   ،گرانه اجتماعی  ئوری تعاملا 

گر رابطه  ا   .ناسازگاری رفتاری شود  سازگاری تجربی بر روی نا  قویتر   منفعل ممکن است منجر به اثرگذاری

بین رهبری باشد،ناسو    منفعل  مثبتی  داشته  برای رهبر  یکارمندان  ازگاری رفتاری وجود  کار   منفعل  یکه 

همکاران  معمولًند،  نک می میچنیان  شاز  مشاهده  بیشتری  میزان  به  را  رفتارهایی  اصل، نمایندن  در   .

اری رفتاری کارمندان، همان  ناسازگ؛  هستند  طرف یک سکه نشان دهنده دو    یرفتاری و تجرب  ناسازگاری

است.    یتجربری  ناسازگا و  همچنین  کارمند  )-لریاو  رابینسون  رسیدند(  1998کلی  نتیجه  این  که   به 

نامناسب خبابهرچقدر یک کارمند   رفتارهای  اینت  نشود و  تنبیه  مدیران دریافت    ود  از طرف  را  تفاوتی 

 مرتکب شود. را دوباره فتارهایی چنین ردارد  بیشتری وجود احتمال کند

انتظار   اساس،  این  که  یابر  است  رهبری  ن  میان  مثبتی  و  تمدنیبیو    منفعلرابطه    تمدنیبی  سازمانی 

 وجود داشته باشد.  یتجرب
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ه  ب   اند کرده   تجربه   را   تمدنی بیکه   یکه اکثر قریب به اتفاق کارکنانمعتقدند (  2011) پوراس   و ن  پیرسو

بیشتر احتمال  می  ارمنفعل ک برای یک رهبر  یکارمند  هرگاه .  دهندمیپاسخ    آن رفتار  شکلی مشابه به  کند 

که برای بروز این    رد دا  تجربه کند، که به نوبه خود احتمال بیشتری   در محل کار خود  را   تمدنی بیدارد که  

بر این دارند  ور  تص   درصد از کارکنانی که  94دهد که  نتایج تجربی نشان می  ترغیب شود.   نوع رفتار بیشتر 

 & Pearson)  پاسخ دهند  به آن رفتار  ارند که به نوعییل دتما  رفتار شده است،  هاآن ل بدی با  که به شک

Porath,2011 .)  باشد. (، مفرض می1نمودار ) صورتبه هومی پژوهش  مف با توجه به مطالب بیان شده، مدل 

 

 

 

 

 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1نمودار

 

 تحقیق   اصلی فرضیه

 شرکت  بین کارکنان  در  شده   ربهجت  تمدنیمیانجی بی  نقش  با  سازمانی  تمدنیبی  و  منفعل  رهبرین  میا

 .داردوجود  داریرابطه معنی سیرجان عمران کار
 :تحقیق فرعی فرضیات

داری  رابطه معنی  سیرجان  عمران کاربین کارکنان شرکت    در  تمدنی سازمانیبی  و  منفعل  ریرهبمیان  

 .دارد وجود

-رابطه معنی  سیرجان  کارعمران  بین کارکنان شرکت    در  شده   بهتمدنی تجربی  و  منفعل  یبررهمیان  

 . دارد داری وجود 

تجربه بیمیان   سازمانیبی  و  شده   تمدنی  کارکنان  تمدنی  بین  کار  کترش  در  رابطه    سیرجان  عمران 

 . داردداری وجود معنی

 
 روش پژوهش

  از   و   توصیفی   حقیقات ت  نوع   از   ها داده   آوری عمج  نظر  از  و   کاربردی  هدف،   لحاظ   از  حاضر  پژوهش  

.  است  همبستگی  نوع  از  پژوهش  متغیرهای  بین  ارتباط  حیث  از  و  آیدمی  شمار  به  دانییم  مطالعات  شاخه

ی  بی تمدن

 سازمانی

 

ی تجربه  بی تمدن

 شده

 رهبری منفعل 
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  در   که بود    نفر   162بر  بالغ   2017  سال   در   هاآن   تعداد   کار، که   عمران شرکت    نانکارک   کلیه   آماری  جامعه

 از   و   ند گرفت  قرار   آزمون  مورد  آماری  معه جا  اعضای  تمامی  جامعه،  مجح  بودن   محدود   دلیل  به   تحقیق   این

 رهبری منفعل  پرسشنامه  از   اطلاعات،  آوری جمع  . برای گردید  استفاده   سرشماری  روش  به   گیری نمونه  شیوة 

تمدنی تجربه  ( و پرسشنامه بی2005و آندرسون )  و تمدنی سازمانی بلاپرسشنامه بی  (،1990و آولیوو )  سبأ

  سنجش  برای   .نامه آماده تحلیل شدپرسش  154که در انتها    ستفاده گردیدا (  2001)  رتینا و همکارانشده کو

کرونباخ )که    آلفای  شیوه   از  مهپرسشنا  پایایی  آزمون  برای  و روایی همگرا و  محتوا  اعتبار  روش  از  روایی

تمدنی سازمانی تجربه  بی  و  75/0تمدنی سازمانی به مقدار  ؛ بی82/0برای پرسشنامه رهبری منفعل به میزان  

میزان   به  استفاده   73/0شده    و  SPSS  افزار  نرم  از  استفاده   با  ،هاداده   آوریجمع  از  پس  است.  ه شد  بود( 

Lisrel، گرفت قرار یلوتحله زیتج مورد آمده   دست به   اطلاعات. 

 
 های پژوهش یافته

یافته ازبراساس  (  نفر  6)  افراد  درصد  3.9  و  مرد(  نفر  148)  درصد  96.1  نفر  154  های آمار توصیفی، 

 8.4)  نفر  13  دیپلم،(  درصد  79.2نفر )  122،  متأهل(  درصد  74.0)  نفر  114  و   مجرد(  درصد   26)  نفر  40زن،  

)  1  و   لیسانس   فوق (  درصد   1.3)  نفر  2سانس،لی (  درصد  10.4)  نفر  16  دیپلم،  فوق(  درصد (  درصد  0.6نفر 

 ، سال  10  تا  6  بین(  رصدد  31.2)  نفر  48  سال،  5  تا  1(  درصد  31.8)  نفر  49دکترا،    تحصیلی  مدرک  دارای

  بین (  درصد   7.8نفر )  12  سال،  20  تا   16  بین (  درصد  13.0نفر )  20  سال،  15  تا   11  بین(  درصد  16.2)  نفر  25

 31(  درصد  46.1)  نفر  71  سال،  30  از  کمتر(  درصد  16.2)  نفر  25؛ و  داشتند  را  خدمت  ابقهس  سال  25  تا  21

 . داشتند سن  بال  به سال 51  (درصد  11.7نفر )  18 و  سال 50 تا 41(درصد 26.0)  نفر 40 سال، 40 تا

فرضیه اینکه  از  اطمیقبل  متغیرها  بودن  نرمال  از  ابتدا  باید  شوند  آزمون  پژوهش  این  حاهای  صل  نان 

کولموگروف  آزمون  از  مطالعه  مورد  متغیرهای  بودن  نرمال  فرض  بررسی  برای  استفاده –شود.  اسمیرنف 

سطح معنی داری    چراکهشود؛  دن برای همه متغیرهای تحقیق رد مینشان داد که فرض نرمال بو  شد. نتایج

به قانون حد مرکزیباشدیم  0.05از    ترکوچک  هاآن با توجه  اندازة کاف  نمونه  اندازة   یوقت  .  بزرگ   یبه 

( پ40  ا ی  30از    تربزرگاست  از  عدول  توز  شفرض ی(،  بودن  لذا    شودی نم  قی تل  زامسأله   هاداده   عی نرمال 

 . است زیجا زین کیپارامتر ۀ یرو استفاده از

 



 1399و زمستان  ، پاییز24نامه مدیریت تحول، سال دوازدهم، شماره پژوهش                                         198

 نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی فرض نرمال بودن: (1)ول جد

-P آماره آزمون حجم نمونه متغیرها

value 

 0.004 0.089 3.66 رهبری منفعل

 0.000 0.102 3.70 سازمانی  تمدنی بی

تجربه   تمدنی بی

 شده 

3.63 0.117 0.000 

 

اگر میانگین هر    که  ای استفاده شدنمونه یک    tاز آزمون    غیرهای مورد مطالعهبرای بررسی وضعیت مت

 .شودتلقی می مؤثرظر متغیر از حد معینی بیشتر بود، آن متغیر در پدیده مورد ن

0H:  .میانگین متغیر کمتر از حد متوسط است 

1H:  .میانگین متغیر کمتر از حد متوسط نیست 

 ل ذیل آورده شده است. حاصل از این آزمون در جدو  نتایج

 
 ای برای بررسی وضعیت موجود متغیرهای مطالعهیک نمونه  tآزمون    جینتا  (: 2)جدول  

 0/3میانگین نظری =  متغیر

میانگین  

اهده مش

 شده 

درجه  tآماره  انحراف معیار 

 آزادی 

p 

 0.000 153 17.549 0.464 3.66 رهبری منفعل

  تمدنی بی

 نی سازما

3.70 0.654 13.278 153 0.000 

  تمدنی بی

 تجربه شده 

3.63 0.614 12.823 153 0.000 

                             

با    tرهبری منفعل آماره    مؤلفه  کهدهد  می ای نشان  ک نمونهت  tنتایج حاصل از آزمون   برابر  مثبت و 

بیشتر از  هاآن ن دارد. میانگی 3اری با عدد که حاکی از این است که میانگین اختلاف معناد باشدیم 17.549

رد    0Hو فرضیه    حد متوسط است  بیشتر از  بنابراین میانگین  ،باشدیم  0.05داری کمتر از  و سطح معنا  3.000

حاکی از این است که میانگین    وباشد  می  13.278مثبت و برابر با    tآماره    سازمانیدنی  تمبی  ؤلفه م  شود.می

با   معناداری  از    هاآن دارد. میانگین    3عدد  اختلاف  معناداری کم  3.000بیشتر  از  و سطح  باشد  می  0.05تر 

میانگین از  بنابراین  است  بیشتر  متوسط  فرضیه    حد  تجرببی  مؤلفه.  شودیمرد    0Hو  آماره  تمدنی   tه شده 
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دارد میانگین    3حاکی از این است که میانگین اختلاف معناداری با عدد    و باشد  می  12.823مثبت و برابر با  

و   حد متوسط است   بیشتر از   بنابراین میانگین ؛  باشدمی  0.05و سطح معناداری کمتر از    3.000از  بیشتر    هاآن

 شود. رد می 0Hفرضیه 

قوی از  رفتاری،    وتحلیلتجزیه های  روش  نیرتمناسب و    ترینیکی  علوم  تحقیقات    وتحلیل تجزیه در 

 ت از روش الگویابی معادلت ساختاری یا رد فرضیا  دیی تأیق برای  چند متغیره است. از این رو، در این تحق

 و ارداستاند ضرایب از فرضیات رد یا  تأیید  منظور  استفاده شده است. به LISREL 8.8با کمک نرم افزار  

    نرم افزار در   sigمفهوم   همان لیزرل افزار نرم در  معناداری عدد از منظورده گردید.  استفا معناداری داعدا

spss   مقدار   باید  آن  ریمعنادا عدد  ضریب، یک بودن معنادار برای  تفاوت که  با این  استt  از  تربزرگ

 عدد معناداری.  رودمی اربک تحقیق  ضیات فر رد یا تأیید برای کل در و  باشد  -96/1  یا کوچکتر از  96/1

 وابسته  متغیر یرو اثر قویتری مستقل متغیر که  است آن  نشان دهنده  باشد تربزرگ   96/1از   چقدر هر

، هر چه بار عاملی بزرگتر و به عدد یک نزدیکتر باشد، اندبارهای عاملی استاندارد ضریب از ردارد. منظو

بهت تبیین نماید و تواند متر مییعنی متغیر مشاهده شده )سؤال(   اثرگذاری معنای به  غیر مکنون یا پنهان را 

باشد   6/0تا  3/0متوسط اگر بین باشد،  3/0کمتراز  مقدار نای اگر است. وابسته متغیر بر  مستقل متغیر بیشتر

بالی    خوب اگر  افراز    و خروجی  مدل تحلیلی پژوهش  .باشد عالی است  6/0و  نرم  از   در   Lisrelحاصل 

 ادامه بیان شده است.   در tو مقادیر   الت استانداردح

 

 
 

 ت ساختاری فرضیه اصلیمقادیر ضرایب استاندارد شده حاصل از الگویابی معادلا  :2نمودار  
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 اصل ازالگویابی معادلات ساختاری فرضیه اصلی ح (t) مقادیر معناداری:  3نمودار  

 

،  (=0.57r=    ،2.43tبرابر )  تمدنی سازمانیبی  برمنفعل    رهبری  ریتأث  میزان،  (3و    2)  با توجه به نمودار

تمدنی تجربه  بی  ریتأثمقدار  و  ،  (=0.74r=    ،4.84tبرابر )  تجربه شده   تمدنیبی   بررهبری منفعل    ریتأثمقدار  

بنابراین   ،دن باشمی  1.96مقادیری بزرگتر از    ،tمقدار    و است  ،(=0.66r=    ،3.32t)  زمانیتمدنی سابی برشده  

مورد فرضی پژوهش  می  د ییتأ  ات  سازمانیبی  و  منفعل  رهبریمیان  بنابراین  ؛  گیرندقرار    نقش   با  تمدنی 

و    کار  نعمرا  کارکنان شرکت  بین  در  شده   تجربه  تمدنیبی  میانجی مثبت   .دارد  وجود  داریمعنیرابطه 

 ارائه شده است: 3خلاصه نتایج الگویابی معادلت ساختاری در جدول شماره 

 
 ویابی معادلات ساختاری فرضیه اصلی نتایج اجرای الگ:  (3جدول )

 روابط متغیرهای تحقیق 
ارزش 

t 

اثر 

مستقیم  
(R) 

 اثر غیر مستقیم 
اثر 

 کل 
 تیجهن

 د ییتأ 0.57 - 0.57 2.43 نی سازمانیتمدبی  -رهبری منفعل

 د ییتأ 0.74 - 0.74 4.84 تمدنی تجربه شدهبی  -رهبری منفعل

 د ییتأ 0.65 - 0.65 3.32 نی سازمانی تمدبی  -تمدنی تجربه شده بی

منفعل شده بی   -رهبری  تجربه  تمدنی  بی  -تمدنی 

 سازمانی
 د ییتأ 0.48 0.74*0.65= 0.48 -
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شماره   جدول  معادلت  هشاخص  (4)در  الگویابی  در  مدل  برازش  است.  ای  شده  ارائه  ساختاری 

می ملاحظه  که  اهمانطور  برخوردار  مناسبی  برازش  از  تحقیق  مدل  پذیرش  شود  سطح  و  ها شاخصست 

 برآورده شده است. 
 

 فرضیه اصلی  های برازش برای مدلشاخص  : (4جدول )

 χ2/df RMSEA GFI RMR CFI IFI NFI NNFI متغیر

 0.95 0.92 0.96 0.96 0.045 0.87 0.079 1.94 فرضیه 

سطح  

 مناسب 
5> 0.1> 0.90< 0.5> 0.90< 0.90< 0.90< 0.90< 

 مناسب  مناسب  ناسب م مناسب  مناسب  سب نامنا  مناسب  مناسب  نتیجه 

 

  گیرینتیجهو  بحث

سازمانیهزینه   ،تحقیقات و  شخصی  بی  زیادی  های  درمان  برای   .دهدمی  نشان  سازمانی  تمدنیرا 

تماعی مثبت و اقدامات پیشگیرانه لزم برای کنترل رفتار منفی هنجارهای اج  در نشان دادن فعالنه   شکست 

تمدنی بی  و در نتیجه  افزایش دهد  رفتارهای غیررسمی  لشکبه    در محیط کارتواند شرایط محیطی را  می

کرد خواهد  باعث    .رشد  که  موقعیتی  می  شدن  رسمیغیرعوامل  شیوه   عنوانبه   شوندرفتارها  های  مثال، 

سیاست و  می  ، هامدیریتی  کار  محل  در  ناامنی  افزایش  اجتماعی  چارچوب    . دنشو باعث  نشان  تعاملات 

عوا  دهدمی برکه  نیز  موقعیتی  نا  مل  تکرار  رفتاریافزایش  بی  سازگاری  نوع   گذاردمی  ریتأث تمدنی  از 

(Karen & Gail, 2015).  در هنگام بروز رفتارهای    ، ندمشغولرهبری کارکنان خود    نه به عالفکه    ی مدیران

های  سازگاریو در نتیجه نا  شوندمجبور به دخالت برای رفع مشکل می گرا و غیرمتمدن گونه کارکناننفیم

برعکس، یک رهبر که نتواند مداخله کند و مجرم را مجازات یا اصلاح   ؛ یابدمیی از این نوع کاهش  رفتار

نمی صورت  تواند  کند،  و  رفتار    لزومدر  کند  تقویت  را  میضمنی    طوربه مناسب  رفتار نشان  که  دهد 

 ,Pearson & Porath)د خواهد گرفت  روند افزایشی به خو  تمدنیبی و در نتیجه    قابل قبول است  مناسبغیر

2011). 

که   داد  نشان  پژوهش  این  منفعل  میان  نتیجه  سازمانیبی  و رهبری  میانجی  تمدنی  نقش  تمدنی  بی  با 

کارکنان شرکت  بیدر    تجربه شده  کار  ن  مث عمران  ورابطه  که    دارد.  وجود  داریمعنی  بت  رهبری  سبک 
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بگذارد.   ریتأثدر محیط کار    سازگاریابر ن تواندمیکه    مهم است  عاملی شودتوسط مدیران نمایش داده می

تعیین    ،ایجاد کرده   روی از هنجارهاهنجارهای مشخصی را که رفتار قابل قبول را متناسب با پی   بایدمدیران  

مجازات یا  اصلاح  با  و  قوانین    کنند  این  کنندگان  تقویت    هاآن نقض  این    .نمایندرا  اصلی  فرضیه  نتیجه 

  ( و 2013؛ کورتینا و همکاران )(2011(؛ پیرسون و پوراس )2009)  های پوراس و اریزپژوهش با یافته

در محل کار، رهبران باید فعالنه  به بازدارندگی ناسازگاری    با توجه   ( مشابهت دارد.2014هولتز و هرلد )

دهای ناشی از پیامهمچنین    ،تحمل نخواهند شد  گراضدتولید و منفی  ،ناسازگارانهکه رفتارهای  کنند  ظهار  ا

های کار بیش از پیشگیرانه، ممکن است محل  یدر غیاب یک رهبر.  کنند  اجرارا روشن و    ناسازگارر  رفتا

غیررسمی   هنجارهای روشنحد  بدون  رفتاربه    ،و  دادن  نا شکل  کرد مناسب  های  همین  ه  کمک  به  باشد. 

انتظار   ناسازگاری    رودمیدلیل  محل که  کار  در  بهای  زیاد  احتمال  دبه  عملکرد  ه  رخ   مدیرانلیل  منفعل 

  کند می  خنثیرهبری را    مؤثر  هایمثبت رفتار  ریتأثاثرات منفی رهبری منفعل،  دهد که  نتایج نشان می  دهد.

(Holtz & Harold, 2014)  . است که توسط یک شخص در مقام    کننده   تثبارهبری منفعل یک الگوی بی

می  شمسئولیت داده  کمتر.  شودنمایش  منفعل  و    به  مایلیت  رهبران  رفتاری   کردن  روشنتعریف  انتظارات 

خود کارمندان  منفعل  لذا    دارند  برای  رهبر  یک  که  است  ب  در  سرعتبه بعید  یا  مداخله  و  مجازات  رای 

رفت شود.  ار  اصلاح  درگیر  هنجاری  ،  طورکلیبه نامناسب  حضور  منفعل  انتقال    را   موردنیاز رهبران  برای 

 .دهدارائه نمی را  یکدیگراز  هاآن  کدر و کارکنانهای رفتار از انتظارات 

( پیرسون  و  بر  بر  (1999اندرسون  دقیق  چارچوب  یک  ارائه  برای  اجتماعی  متقابل  کنش  ای  نظریه 

  فردیدرک کند که    ، معنی که اگر شاهد  به این  تمرکز کردند  و رفتاری یتجرب  شکل گیری به ناسازگاری

اس  عمداً نقض کرده  را  رفتارهای محترمانه  احتمال دهنجارهای  بیشتر  و نگرشت،  احساسات  های  ارد که 

منتظره ممکن است  ممکن است یک پاسخ غیرواقعی ایجاد کند. پاسخ غیر  به تبع آن   منفی ایجاد شود که 

طرف مقابل   شود هدف شد. علاوه بر این، فردی که متوجه مین دهنده افکار منفی یا احساساتی بانشا  صرفاً

انتقال  گونه  زگاربا پاسخ دادن ناساتمدنی است، ممکن است  بی  ایجاد به    نامناسب  رفتار  )تلافی کردن( یا 

در سراسر   راحتیبه اند  تومی  ناسازگاریین ترتیب،  به ا.  منتقل کنداین ناسازگاری را  گناه  شخص ثالث بی

که افراد    تا جایی ادامه پیدا کندممکن است  این عمل   (Blau & Andersson, 2005) .شودپخش    سازمان

دارن   طوربه  قصد  ساختار واضح  دامنه  از  فراتر  پدیده  این  صورت  این  در  برسانند؛  آسیب  یکدیگر  به  د 

می (Pearson & Porath,2011) .است  ناسازگاری نهایت  گفتتوادر  راستای    که   ن  در  زیر  اقدامات 

 هستند:   مؤثرگیری تمدن سازمانی لشک
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از -1 انتخاب  مرحله  در  مدیران  رهبری  سبک  ارزیابی  بیانت  با  مدیران  منفعل صاب  و  انگیزه 

 جلوگیری شود. 

ا مدنظر قرار  های مانند تحول گرایی و اخلاق مداری مدیران رمدیران شاخص  مرحله انتخاب   در -2

 .گیرند

نظ -3 مجازدر  یا  اصلاح  جهت  قوانینی  گرفتن  قبول  ر  مورد  هنجاری  رفتارهای  کننده  نقض  ات 

 سازمان توسط مدیران سازمان

 دارند شایسته و مثبت که رفتارهایبرای کارکنانی در نظر گرفتن پاداش   -4

 مستمر صورتبه های آموزشی رفتار سازمانی برای مدیران و کارکنان سازمان برگزاری دوره  -5

 سط مدیران و کارکنان سازمان جهت نهادینه سازی آن تو های فرهنگیترویج ارزش -6
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 مقدمه  

انسانی   منابع  که  مدیریت  است  مدیران    هاسال موضوعی  و  این حوزه  فعالان  است    هامانسازدغدغه  بوده 

(Chadha & Parimoo, 2017)د اقتصاد کشورها  توسعه  در  نقش محوری  دارای  بانکداری  ؛ ارد. صنعت 

تو بخش  این  در  انسانی  نیروی  بهتر  مدیریت هرچه  در طیبنابراین،  را  بسیاری  به    یهادهه   جهات  گذشته 

خو تلاش  همواره  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  فعالان  است.  کرده  جلب  از  خود  اطمینان  جهت  در  را  د 

متمرکز   شغل  احراز  شرایط  از  کارکنان   (Alfes, Shantz, & Baalen, 2016)اندکرده برخورداری 

 Jiang) کارکنان عموماً تمایل به ارزیابی محیط خود برای بررسی میزان تناسب خود با شغل خویش دارند.

& Jiang, 2015)شغل به هماهنگی و تناسب میان الزامات شغلی )همچون؛ دانش، مهارت،   –. تناسب فرد

قابلیت توانایی  و  و شایستگیها(  داردها  اشاره  کارکنان   ,Abdalla, Elsetouhi, Negm, & Abdou)های 

 ,Liu & Wang)  ردیگیمدر کارکنان از عدم تناسب میان شغل با فرد شکل    یستگیفرا شاپدیده    .(2018

دارای    (2012 افراد  آن  در  که  است  وضعیتی  الزامات شغل خویش   ییهاتی قابلو    های ستگیشاو  از  فراتر 

کارکنان    ی ستگیفرا شادر دوره کنونی، پدیده    . (Kulkarni, Lengnick-Hall, & Martinez, 2014)  هستند 

. شماری از عوامل همچون وضعیت  (Nguyen, 2018)  است  شده لیتبد  هاسازمانبرای افراد و    ی ادغدغه به  

شمار  ظهور  برای  را  لازم  بستر  افراد  تحصیلات  سطح  افزایش  و  کار  جهانی  تغییرات  اقتصادی،  نامساعد 

فراهم   کارکنان  از  تحصیلات،    اندکرده زیادی  سطح  از  برای    ازآنچهفراتر    ییهات یقابل و    هامهارتکه 

خود  یستگیفرا شاافراد  کهی هنگام. (Alfes et al., 2016) شغل لازم است برخوردارند  زیآمت یموفقاجرای 

(، مینارد و  1996. جانسون و جانسون )ردیگیمشکل    شده ادراک   یستگی فرا شارا احساس و ادراک کنند،  

  هاآن به میزان ادراک افراد نسبت به برخورداری    شده ادراک   ی ستگیفرا شا  کنندیم(  بیان  2006همکاران )

شغلی    ییهایستگیشااز   مطالبات  از  تجربه    ازنظربیشتر  تحصیلات،     ها تی قابلو    هامهارت،  یاحرفه سطح 

است که در   شده ل یتبدجهانی    مسئلهبه یک    شده ادراک  یستگیفرا شا  .(Yang et al., 2015)اشاره دارد

از کشورهای   دارد. در حدود    توسعهدرحالو    افتهیتوسعه بسیاری  با  درصد    50وجود  کار  نیروی  جمعیت 

درصد در هندوستان و    41درصد در کانادا، ژاپن، انگلستان و فرانسه و    40مدارک دانشگاهی در آمریکا،  

 .  (Purohit, 2018) هستند  ستهیفرا شاکه نسبت به شغل خود  اندداده گزارش  توسعهدرحال کشورهای 

شا که    تواند یم  شده ادراک   یستگیفرا  کند  ایجاد  افراد  در  رفتاری  و  نگرشی  گوناگون   طور به پیامدهای 

.  (Rainsford et al., 2019)  بر روی عملکرد فردی و سازمانی تأثیر بگذارند   توانند یم  میرمستقیغمستقیم و  

شاکارکنان    کهییازآنجا خود    سته یفرا  در  انگیزه  و  علاقه  محرک  و  جذاب  را  خویش  شغل  احتمالاً 

ممنندیبینم خویش  ،  شغل  به  نسبت  است  باشند.    یهانگرشکن  داشته  شغلی   یهانگرش  ازجملهمنفی 
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کرد. رضایت    توانیم اشاره  ترک خدمت  برای  تمایل  سازمان،  به  نسبت  عاطفی  تعهد  به رضایت شغلی، 

  . (Olfat, Tabarsa, Ahmadi, & Shokouhyar, 2019)  شغلی به میزان جذابیت شغل برای افراد اشاره دارد

اهداف  افراد با    یابیت یهو. تعهد سازمانی به میزان  هستشغلی کارکنان تعهد سازمانی    یهانگرش  ازجمله

اشاره   و مفهومی   (Peterson, Kara, Abiola Fanimokun, & B.Smith, 2019)  کندیمسازمان خویش 

افراد با سازمان(، تعهد    میزان عجین شدگی عاطفی): تعهد عاطفی  هستاست که دارای سه بعد    ی چندبعد

هنجاری   بعد  و  دارد(  ارتباط  سازمان  ترک  هزینه  )با  در )مستمر  خدمت  ادامه  برای  تعهد  احساس  نوعی 

از   (Ouakouak & Ouedraogo, 2018)سازمان( دیگر  یکی  شغل   یهانگرش.  با  ارتباط  در  کارکنان 

. ترک خدمت نوعی رضایت آگاهانه افراد برای ترک  باشدیم به ترک سازمان    هاآنایشان، میزان تمایل  

با    رودیم. انتظار  (Lin et al., 2017)بوده است   ها سازمانکه همواره دغدغه اصلی مدیران در    استسازمان  

ادراک   اینکه  به  شاتوجه  شاغل    یستگ یفرا  و  شغل  میان  ضعیف  تناسب  زاییده  کارکنان  زمینه    است در 

 شغلی منفی را ایجاد کند.    یهانگرش یریگشکل

موضوع  علی اخیر  دهه  چند  در  اینکه  شارغم  موضوعات  ب کارکنان    ی ستگیفرا  از  یکی    موردعلاقه ه 

انسانی   منابع  فعالان حوزه مدیریت  و  پژوهشگران در   شده لیتبدپژوهشگران  اساس جستجو  بر  است ولی 

کشور،  پایگاه  علمی  می  گونه ن یاهای  نظر  حوزه  به  در  که  شارسد  سازمان  ی ستگیفرا  در  های  کارکنان 

مطالعه نظری  داخلی  و  است    میدانی  نگرفته  موضوع    کهی درصورتصورت  این  پیرامون   شدت به مطالعه 

می کشور  احساس  داخل  در  کار  بازار  و  آموزشی  نظام  متأسفانه  تشویق    ییگرامدرک   شدتبه شود.  را 

میمی سعی  بهتر  شغلی  موقعیت  کسب  امید  به  افراد  لذا  دهند.  کنند  ارتقا  را  خود  تحصیلات  سطح  کنند 

با  چنانچه فرد پس از گذراندن مدارج علمی به شغل   نیابد    یهایستگیشامتناسب  از    ی اره یذخخود دست 

می فرد شکل  این  در  بیکاری  ناامیدی  رشد  به  رو  نرخ  به  توجه  با  لذا  از   که   *لان یالتحصفارغ گیرد.  یکی 

کند بررسی و مطالعه این موضوع، ها فراهم میکارکنان را در سازمان  یستگ یفرا شاادراک  های عمده  زمینه

پی  هانه یزمشیپ حوزه  و  در  پژوهش  نخستین  حاضر،  پژوهش  دارد.  ضرورت  آن  شاامدهای   ی ستگیفرا 

کشور   داخل  در  قرار استکارکنان  خود  کارکنان  اختیار  در  که  تسهیلاتی  دلیل  به  بانکداری  صنعت   .

همچون    موردتوجههمواره    دهدیم گوناگون  دلایل  به  است  ممکن  افراد  لذا  است  بوده  کار  جویندگان 

  ی ها یستگیشا  هاآن نسبت به    رنده یگسازمانی قرار    یهاپست شوند و در    ییهاسازمانارد  مالی و   یهاچالش

________________________________________________________________ 
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که  مازاد   گفتگوهایی  به  توجه  با  دیگر  طرف  از  از  پژوهشگران  باشند  مدیر  چندین  مختلف   یهابانکبا 

برای   موضوع  جذابیت  و  تمایل    هاآنداشتند  وضعیت    هاآن و  و  میزان  بررسی  شابه  نان کارک   یستگیفرا 

بنابراین در ؛  انتخاب شدند  موردنظراز کارکنان ده بانک خصوصی و دولتی برای مطالعه    یانمونه ،  سازمان

از   کارکنان  ادراک  تأثیر  بررسی  دنبال  به  پژوهشگران  حاضر،  شاپژوهش  روی    یستگیفرا  بر  خویش 

ب  یهانگرش تمایل  سازمان،  به  نسبت  عاطفی  تعهد  شغلی،  رضایت  همچون  ایشان  خدمت  شغلی  ترک  ه 

 هستند. 

 چارچوب نظری تحقیق 
 شدهادراک یستگی فرا شا

  یهات یقابلو    هامهارت افرادی است که از    یریکارگبه مدیران منابع انسانی استخدام و    یهادغدغه   ازجمله

و   مطالعات  در  باشند.  برخوردار  خویش  شغل  موفق  اجرای  برای  پژوهشگران    یهاپژوهش لازم  ابتدایی، 

لازم را برای اجرای شغل خود نداشتند    یهات یقابل و    هامهارت کارکنانی تمرکز داشتند که  بیشتر بر روی  

بر روی مدیریت کارکنانی معطوف شده است که نسبت به شرایط احراز    هاپژوهش   یریگجهت   ولی اخیراً

که پدیده   یاگونه به   ،(Alfes et al., 2016)  مشاغل خود از شایستگی و صلاحیت بیشتری برخوردار هستند

موضوع   به  مدیریت    اقتصاددانان  موردعلاقه مذکور  پژوهشگران  و  کار   ,Zhang)  است   شده ل یتبدحوزه 

Law, & Lin, 2016).    اقتصادی اخیر   یهابحران افزایش سطح تحصیلات افراد، تغییرات جهانی مشاغل و

و   تحصیلات  از  موجود  مشاغل  به  نسبت  که  گشت  کارکنانی  از  زیادی  شمار  شدن  پدیدار  به  منجر 

که از هر سه کارگر در انگلستان،   دهدیمنشان    هاپژوهش بالاتری برخوردار هستند. برای مثال    یهامهارت

دارای  آمریکا، کارگر  یک  آلمان  و  مازاد    کانادا  کارکنان    استشایستگی  تعداد  شاو  آینده   ستهیفرا  در 

 .   (Fayyazi & Rafiei, 2018)افزایش خواهد یافت

را داشتن صلاحیت و شایستگی فراتر از مطالبات شغلی تعریف   یستگیفرا شا  (2011اِردوگان و همکاران )

نِوو )  در   (Martinez et al., 2014).کنندیم موقعیتی است که    یستگیفرا شا(  2007تعریف دیگر از فین و 

از   اجرای    ییهات یقابلو    هایستگیشاکارکنان  برای  برخوردارند  زیآمتیموفقفراتر   & Fine)  شغل خود 

Edward, 2017)  به نسبت  کارکنان  ادراک  و  احساس  شا.  و    یستگ یفرا  سازمانی  رفتار  ادبیات  در  خود 

 & ,Wassermann, Fujishiro)  شودخوانده می“یستگیفرا شاادراک    ”مدیریت منابع انسانی تحت عنوان

Hoppe, 2017)  ( 2015و مشخصاً بر اساس تعریف یانگ و همکاران)  به میزان   شده ادراک  یستگیفرا شا

تحصیلات، تجربه، دانش، کاردانی   ازلحاظمازاد    ی هامهارتاز    ها آن تصور کارکنان نسبت به برخورداری  

اخیر پیرامون تعبیر و   یهایبررس .(Yang, Guan, Lai, She, & Lockwood, 2015) اشاره دارد هات یقابلو 
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فرا .  اندکرده تأکید    ذهنی( ) شده ادراک  یستگیفرا شاعینی و    ی ستگیفرا شابر تمایز بین   یستگیفرا شامفهوم  

رخ    یستگیشا زمانی  کارمند    دهدیمعینی  واقعی  کیفیت  میز  ازلحاظکه  تحصیلات،  تجارب سطح  ان 

یک گمان ذهنی   شده ادراک   یستگیفرا شافراتر از شرح شغل باشند.    هایی تواناو    هامهارت گذشته، دانش،  

دارد.    ییهای ستگیشااست که کارمند   الزامات شغلی  بر  فرا   زمانهم   طوربه گذشته که    یهاپژوهشمازاد 

بین این دو پی برده و  ، به وجود رااندکرده   یریگاندازه و عینی را    شده ادراک   یستگیشا بطه نسبتاً محدود 

کنند    کنندیماشاره   تصور  است  ممکن  کارکنان  از  برخی  شغل    ییهایستگی شاکه  از    خوددارند فراتر 

 ,Maynard, Brondolo, Connelly)ذ از تناسب فرد با شغل حکایت کند  اطلاعات روی کاغ  کهیدرحال

& Sauer, 2014) . 

 :اندکرده کارکنان را هدایت  ی ستگیفرا شاحوزه  یهاپژوهشدو دیدگاه نظری  یطورکلبه 

نسبی:    محرومیت  )نظریه  هاروی  و  رایان  کین  بیان    (2011مک  نسبی  محرومیت  نظریه  مبنای    کنند یمبر 

با توجه به شغل خود حقوق و دستمزد کم دریافت     ی ها رتمهاو    هات یقابلیا از تمام    کنندیمافرادی که 

استفاده   و  کنندینمخود در طی کار  نسبی کرده  ضمن کاهش سطح رضایت شغلی،   احساس محرومیت 

بنابراین  ؛ ابدییمافزایش  هاآن توسط و احتمال ترک سازمان  ابدییمنسبت به سازمان نیز کاهش  هاآن تعهد 

به میزانی که سطح تحصیلات و    ستهی فرا شاکارکنان    شود،کارکنان نگاه    یستگیفرا شااگر از این منظر به  

از نوع کار و شرایط محیط کار همچون استقلال کاری    هاآن میزان انتظار    ابدییمافزایش    هاآن   یهامهارت

در    ابدییمافزایش   نگردد  برآورده  انتظارات  این  چنانچه  نسبی    هاآن و  محرومیت  و    گرفتهشکل احساس 

 .ابدیی مکاهش  هاآن رضایت شغلی 

کارمند با الزامات شغلی  یهایی تواناو  هامهارت بین دانش،  تناسببه این مفهوم  ب شغل و شاغل:نظریه تناس

دارد.   پیوند  مثبت  شغلی  نتایج  با  فرد  تناسب  دارد.  ادعا   یهامدلویژه    طوربه اشاره  شغل  با  فرد  تناسب 

مات شغلی سنجید. هرچقدر  فرد با الزا  یهایی توانااز طریق تناسب    توانیمکه شایستگی شغلی را    کنندیم

باشد پیامدهای بهتری برای کارمند و کارفرما  ترکینزدکارمند با الزامات شغلی  یهات یقابل سطح توانایی و 

 . (Liu, Luksyte, Zhou, Shi, & Wang, 2014) دارد
 و رضایت شغلی  شده ادراک یستگی فرا شا

  کارآمد   یرسانخدمت از طریق   هاسازمانرضایت شغلی یک عامل کلیدی برای افزایش و حفظ سودآوری  

کارکنان   بهین  عملکرد  سازمانی، .  (Frempong, Agbenyo, & Darko, 2018)  استو  رفتار  ادبیات  در 

بیرونی است. رضایت    است  یچندبعد رضایت شغلی یک متغیر   تأثیر مجموعه عوامل درونی و  که تحت 

دارند یا   . اینکه آیا افراد شغل خود را دوستباشدیمکیفیت احساس افراد نسبت به شغلشان    شغلی به معنی
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نظری.  (Wargo-sugleris, Robbins, Lane, & Phillips, 2018)  خیر؟ نیازهای    ”مفهوم  ارضا 

و زیربنا    سارضایت شغلی کمک کرده است. اس  ن یبش یپبه فهم عوامل    یتوجهقابل   طوربه  “ یشناختروان 

کاری   شرایط  توسط  نیازها  ارضاء  حاصل  شغلی  رضایت  که  است  آن  مفهوم  بر   ها پژوهش .  باشدیماین 

ارائه   هر یک    یهایژگیوکه    اندکرده روی طراحی مشاغل شواهدی  انگیزشی کار  و    توانندیماجتماعی 

بهبود رضایت شغلی کارکنان شوند.   به  است  یهای ژگیومنجر  تنوع در وظایف، لاقانگیزشی کار شامل  ل، 

پیچیدگی مشاغل به رضایت شغلی در    اهمیت وظایف و  افراد منجر  بالندگی در  و  نیازهای رشد  با ارضاء 

اجتماعی کار همچون حمایت اجتماعی، وابستگی متقابل و دریافت    یهایژگیو  کهیدرحال  شوند ی م  هاآن

 & Heidemeier)گرددیمر به رضایت شغلی جنم یبستگدل بازخورد از دیگران از طریق ارضاء نیاز تعلق و 

Moser, 2019) . 

میان رضایت   اندداده ( نشان 2014( و پنگ و مائو )2015گوناگون همچون جیانگ و جیانگ ) یهاپژوهش 

فرد تناسب  دارد.  وجود  ارتباط  شاغل  و  شغل  میان  تناسب  و  میان   –  شغلی  تناسب  و  هماهنگی  به  شغل 

توانایی مهارت،  دانش،  )همچون؛  شغلی  قابلیت الزامات  و  شایستگی ها(  و  کارکنانها  دارد   های   اشاره 

(Abdalla et al., 2018) ( چابرا  در  2015.  شغل    یامطالعه(  تناسب  میان  که  با رضایت    –دریافت  شاغل 

میان   چنانچه  افراد  دارد.  وجود  مثبت  رابطه  پیدا    یهایژگیوشغل خویش    با  هاآن شغلی  مشترک  کلیدی 

و   کار  در  مشارکت  برای  بیشتری  تمایل  داشت   جه یدرنتکنند  بیشتری خواهند   ,Peng & Mao)  رضایت 

توجه    (2014 با  ادراک  بنابراین،  اینکه  شابه  و    یستگیفرا  شغل  میان  تناسب ضعیف  از  ناشی  کارکنان  در 

پژوهشگران این فرضیه را مطرح کردند که احتمالاً این امر منجر به کاهش سطح   جهیدرنت   باشدیمشاغل  

 : گرددیمرضایت شغلی کارکنان 

ارتباط معکوس  هاآن خویش با سطح رضایت شغلی  یستگیفرا شامیان ادراک کارکنان از  :1فرضیه شماره 

 وجود دارد. 
 و تعهد عاطفی نسبت به سازمان  شده ادراک یستگی فرا شا

تعهد سازمانی    هاسازمان به  نگاه    مسئلهیک    صورتبهدر عصر کنونی،  باور وجود    کنندیمکلیدی  این  و 

 Paul et)  کنندیمسازمان خود حمایت    احتمالاً از  شوندیمدارد کارکنانی که بیشتر با سازمان خود عجین  

al., 2016)  کندیم. تعهد سازمانی به احساس تعهد کارکنان برای ماندگاری در سازمان اشاره  (Yousef, 

  اندعبارت که  است ( تعهد سازمانی دارای سه مؤلفه 1990و مایر ) لن اتوسط  شده ارائه . بر اساس مدل (2016

هنجاری  تعهد  و  مستمر  تعهد  عاطفی،  تعهد  عاطفی  .  (Fernandez-lores et al., 2015)  از    عنوان به تعهد 

. شودیمبرای انجام کار و تمایل به ماندن جهت اشتغال در سازمان تعریف    خاطرتعلق وابستگی عاطفی و  
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کارکنان    یگذارهیسرماناشی از ترک سازمان است که در این رابطه هرچه    ی هانه یهزتعهد مستمر مبتنی بر  

توسط   ترک خدمت  احتمال  باشد،  خواه  هاآن بیشتر  بود.  کمتر  و  گریدعبارتبه د  عمر  وقت،  صرف  با  ؛ 

.  دهندیمو از روی اجبار و نیاز، به کار ادامه    شوندینمحاضر به ترک خدمت    یراحتبه تلاش بیشتر، افراد  

تحقق   زمانی  هنجاری  و    ابدیی متعهد  تکلیف  وظیفه،  را  سازمان  در  کار  انجام  و  خدمت  ادامه  افراد  که 

بنابراین نقطه مشترک هر سه  ؛  دین خود را نسبت به سازمان ادا نمایند  لهیوسن یبدتا    دانندیممسئولیت خود  

با سازمان مشخص  را  بوده که روابط کارمند  تعهد سازمانی یک حالت روانی  است که  این  بعد مذکور، 

اشاراتی   همچنین،  و  )  طوربه کرده  دارد  سازمان  در  فرد  عضویت  قطع  یا  تداوم  بر  مبنی   Seyedضمنی 

Naghavi & Rafiati, 2016.) 

سازمان    یهامؤلفه   نیترمهم  ازجمله به  نسبت  افراد  عاطفی  وابستگی  یا  عاطفی  تعهد  مذکور،    است مدل 

(Mercurio, 2015)  فراهم    هاسازمانمیان کارکنان و    یشناختروان . تعهد عاطفی امکان ایجاد نوعی قرارداد

از    کارکنان  کردیرو  کهییازآنجا.  (Paul et al., 2016)  کندیم یکی  خود  سازمان  و  شغل  به  نسبت 

است،    یهادغدغه  مدیریت  در  است.    ی هاپژوهش مهم  گرفته  صورت  تاکنون  حوزه  این  در  متعددی 

عدم تناسب یا تناسب ضعیف ، ستهیفرا شاکارکنان  یهای ستگیشامیان شرایط کاری با نیازها و  کهییازآنجا

حتمالاً این دسته از کارکنان رویکرد شغلی منفی نسبت به شغل و سازمان خود تجربه  وجود دارد بنابراین ا

 کنند بنابراین پژوهشگران فرضیه زیر را مطرح کردند:

شا  :2فرضیه شماره   معکوس   شده ادراک  یستگیفرا  ارتباط  سازمان  به  نسبت  عاطفی  تعهد  با  کارکنان  در 

 دارد.
 ک خدمت تمایل به تر  و شده ادراک یستگی فرا شا

که   جهانی  ماهر   سرعتبه در  و  ارزشمند  کارکنان  دادن  دست  از  است،  شدن  پیچیده  و  تغییر  حال  در 

بین ببرد. در   یهانه یهزاثربخشی سازمان را با ایجاد    تواند یم استخدام و آموزش مجدد کارکنان جدید از 

که  2016سال   است  داده  گزارش  انسانی  منابع  مدیریت  انجمن  مدیرا  46،  ترک  درصد  انسانی  منابع  ن 

قصد ترک خدمت    .(Lai et al., 2018)  اندکرده اصلی خود اعلام    یهادغدغهخدمت کارکنان را یکی از  

تغییر  افراد احتمالاً شغل خود را  اشاره دارد. در چنین موقعیتی،  از سازمان  برای خروج  به تمایل کارکنان 

یا ترک   فراهم  گریدعبارتبه .  کنندی مداده  را  واقعی سازمان  بستر ترک  به ترک سازمان  تمایل    کند یم، 

(Kaur et al., 2013) .    ترک  یکارکرد  ریغوجود دارد: کارکردی و    هاسازماندو نوع ترک خدمت در .

تنبل،   نیروهای  به خروج  کارکردی  د  کارکم خدمت  اشاره  سازمان  از  بدبین  مفید  ارو  سازمان  برای  که  د 

زیرا   افراد    هاآن   توانیماست  با  نیروهای    وربهره را  خروج  ولی  کرد.  برای    کارآمدجایگزین  کیفی  و 
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 هاسازمانسازمان غیر کارکردی است. همچنین ترک خدمت ممکن است داوطلبانه یا غیر داوطلبانه باشد.  

 یک نیروی خوب ممکن است به خاطر ازدواج ثلاً را کاهش دهند م  داوطلبانه   ر یغترک خدمت    توانند ینم

ولی   برود  دیگری  شهر  به  شود  و    توانندیممجبور  داوطلبانه  خدمت  دهند  کنترلقابل ترک  کاهش    را 

(Gholipour, 2015 .) 

( سایمون  و  مارچ  گذشته،  دهه  گوناگون  1958چندین  دلایل  به  است  ممکن  کارکنان  که  کردند  بیان   )

جد  ی هافرصت همچون   کنند   یهانگرشیا  ید  شغلی  ترک  را  سازمان  منفی  .  (Hom, 2017)  شغلی 

نشان    هاپژوهش  عوامل    اند داده همچنین  خدمت    نیبش ی پکه  ترک  به  فرد  توانندیمتمایل  یا  ی سازمانی 

)ب همکاران  و  فِنگ  رضایت    ی امطالعه  (2017اشند.  نبود  که  دریافتند  و  کردند  اجرا  پرستاران  روی  بر  را 

تمایل به ترک خدمت در کارکنان شود. علاوه بر رضایت شغلی، تعهد    یریگشکل منجر به    تواندیمشغلی  

سازمانی در کارکنان بیشتر هد که هرچقدر تع یاگونه به است  قرارگرفتهپژوهشگران  موردتوجهسازمانی نیز 

خدمت   سازمان  در  را  بیشتری  مدت  احتمالاً  در    کنندیمباشد  سازمانی  تعهد  میزان  هرچقدر  برعکس،  و 

برای   زیادی  احتمال  باشد  کمتر  خدمت  هاآنتمایل    یریگشکل کارکنان  ترک    رود یمانتظار    برای 

(Khakwani, 2016).    ،نسبی محرومیت  نظریه  گرفتن  نظر  در  بیان  پژوبا    که یهنگام  کنندی مهشگران 

شغل   زیآمت ی موفقلازم برای اجرای    ی هایستگیشاخود را با   یهات یقابلو  هایستگیشا،  ستهیفرا شاکارکنان  

مقایسه   محرومیت،    هاآن ،  کنندی مخود  احساس  تجربه  که    یعدالتیبمستعد  بود  خواهند  تناسب  عدم  و 

به پیامدهای نگرشی و   نوبه به  . یک مدیر (Deng et al., 2016)  گرددیم  هاآن تاری متعاقب  رف  خود منجر 

انسان درمنابع  بیان    ی  غذایی  مواد  کارکنان    کندیمصنعت  استخدام  به  تمایلی  شاکه  زیرا   سته یفرا  ندارد 

بنابراین پژوهشگران  ؛  (Martinez et al., 2014 )  کنندیمشغل بهتری پیدا کنند سازمان را ترک    کهیمادام

 فرضیه زیر را در نظر گرفتند: 

شا  :3فرضیه شماره   تمایل    شده ادراک  یستگیفرا  با  ارتباط مستقیم   هاآن در کارکنان  برای ترک خدمت 

 دارد.

با    یستگیفرا شاحال با توجه به مطالبی که ارائه شد و بر اساس مطالعات صورت گرفته پیرامون روابط میان  

یعنی؛ رضایت شغلی، تعهد عاطفی و تمایل به ترک خدمت، پژوهشگران مدل مفهومی زیر را   ها،سایر سازه 

 در نظر گرفته است: 

 روش تحقیق 

بررسی   از  صشغلی حا  یهانگرشهدف تحقیق حاضر  ادراک کارکنان  از  .  استخویش    یستگیفرا شال 

از نوع    هاداده ردآوری  شیوه گ  نظر  ازو    ت اسهدف تحقیق از نوع پژوهش کاربردی    ازنظرپژوهش حاضر  
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بانکداری همواره بازاری جذاب برای نیروی کار بوده استاست  پیمایشی  -توصیفی  تحقیقات     ؛. صنعت 

صنعت   این  در  اشتغال  به  علاقه  کارکنان    تواندیملذا  ورود  شابستر  پژوهش    سته یفرا  در  کند.  ایجاد  را 

 است.   شده ی گردآور ولتی در داخل کشوراز ده بانک خصوصی و د  ییهاداده حاضر، 

 

 
 

 

 

 

نام  یک  با  همراه  و  گشته  طراحی  آنلاین  پرسشنامه  منظور  هدف    یسازشفاف   منظوربه توضیحی    هبدین 

در   مربوطه  مدیران  به  برای    هابانک تحقیق  را  پرسشنامه  الکترونیک  آدرس  مدیران  سپس،  گشت.  ارسال 

ک  ارسال  خود  حاضکارمند    500،  تیدرنهاردند.  کارکنان  مطالعه  روش  ر  در  تصادفی   یریگنمونه به 

 پرسشنامه آنلاین را تکمیل کردند.

های  از داده   یاخزانه   عنوان بهها و نشریات داخلی و خارجی  در پژوهش حاضر، ابتدا مقالات علمی، کتاب

ادامه روند اجرای پژوهش، مطالعات میدانی    موردمطالعه ثانویه     یآور جمع  منظوربه قرار گرفتند سپس در 

استاندارد استفاده شد که   یهاپرسشنامهاولیه از    یهاداده   یآورجمع  منظوربه های اولیه صورت گرفت.  داده 

 از:  اندعبارت

شا سنجش  شده ادراک   یستگیفرا  برای  شا:  مقیاس    شده ادراک   یستگیفرا  و    شده ائه اراز  مِینارد  توسط 

  مخالف تا کاملاً موافق( استفاده شد.کاملاً)گانه  نجهای پ( با طیفی از پاسخ 2006همکاران )

همکاران   و  جاج  پرسشنامه  از  پژوهشگران  کارکنان،  شغلی  رضایت  میزان  سنجش  برای  شغلی:  رضایت 

کاملاً  )گانه  های پنجطیفی از پاسخ ( استفاده کردند. پرسشنامه مذکور رضایت شغلی کارکنان را با  2000)

 .سنجدیممخالف تا کاملاً موافق( 

 فراشایستگی ادراک شده 

 تمایل به ترک خدمت 

 تعهد عاطفی نسبت به سازمان 

 رضایت شغلی

 ب مفهومي تحقيق ارچو: چ1شکل  
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عتع پرسشنامه  هد  از  پژوهشگران  سازمان:  به  )  شده ارائه اطفی  همکاران  و  مِیرِ  بررسی 1993توسط  برای   )

  گانه پنج در طیف    هاگونه های  عاطفی کارکنان نسبت به سازمان خود استفاده کردند. پاسخ  یبستگدلمیزان  

 کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( مشخص شدند. )

ضر، برای شناسایی میزان تمایل کارکنان به ترک سازمان از پرسشنامه  ه حادر مطالع  تمایل به ترک خدمت:

 کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( قرار گرفتند.) رتیکل  گانهپنج در طیف  هاپاسخ( استفاده شد. 1984کُلارلی )

ن  آزموو    یریگه اندازمعادلات ساختاری برای ارزیابی اعتبار ابزار    یابیمدل    یکتکندر پژوهش حاضر از  

های  از داده  فهمقابل گزارشی  SPSS.v22افزار است. بدین منظور ابتدا با استفاده از نرم شده استفاده ها فرضیه

نرم  شده ارائهجمعیت شناختی   از  استفاده  با   یموردبررس  فرضیات تحقیق  AMOS.v24افزار  است و سپس 

 اند. قرار گرفته
 

 های پژوهش یافته

ها و امکان بروز انحراف در نتایج رسشنامه را به دلیل ناقص بودن داده پ  30هش حاضر،  پژوهشگران در پژو 

مشخص شد که   شده غربالپرسشنامه    470ها خارج کردند. با بررسی  داده   لیوتحله یتجزپژوهش از فرایند  

و    در  کنندگانمشارکتدرصد    84 مرد  و    13پژوهش  بودند  زن  اعلام    3درصد  را  خود  جنسیت  درصد 

بین    کنندگان مشارکت،  سن  با اط  ارتبردند. در  نک از  60سال )%  40تا    30عمدتاً  نیمی  تقریباً  داشتند.  ( سن 

-دکتری( بودند. همان  %4کارشناسی ارشد و    43%)در پژوهش دارای تحصیلات عالی    کننده شرکتافراد  

ت مازاد  حصیلاافراد، ت  در  یستگیفرا شاساز در بروز ادراک  بیان شد یکی از عوامل زمینه  ترطور که پیش

حاضر،  می پژوهش  در  بین    کنندگانشرکتباشد.  )%  20تا    5عمدتاً  داشتند.  70سال  کار  کلی  سابقه   )

بین   داوطلبان عمدتاً  داشتند.    15تا    5همچنین  فعلی خود  که    گونه همان سال سابقه کار در پست سازمانی 

 اری از سابقه کاری مازاد است. خوردافراد، بردر  یستگیفرا شاادراک  سازنه یزمگفته شد یکی از عوامل 

به   شروع  از  میداده   ل یوتحله یتجزپیش  توصیه  داده ها،  که  محتمل گردد  مشکلات  از  پیشگیری  برای  ها 

ها و توزیع میان توزیع نرمال داده  معادلات ساختاری یابیمدل غربال شوند. بدین منظور، پژوهشگران حوزه 

نرمال داده  تمایز قاغیر  بنیادین در تحلیل .  (Hair et al., 2017)دشونئل میها  نرمال  فرض  های چند متغیره 

های گوناگونی وجود دارد. های چند متغیره روش. برای آزمون نرمال بودن داده استها  بودن توزیع داده 

آزمو پژوهشگران  حاضر،  پژوهش  داده در  توزیع  بودن  نرمال  از  ن  استفاده  با  را  ا  افزارنرم ها  نجام  آموس 

باشند این امر حاکی از توزیع   5و برابر  تربزرگهای بحرانی کند چنانچه نسبت اظهار می 2016ایرن د. بدادن

 . (Byrne, 2016)باشد های متغیر میداده  نرمال ریغ
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 ي توزیع نرمال متغيرهای پژوهش بررس: (1)جدول 

 

  یهاداده توزیع نرمال  دهنده نشان هستند که  5بحرانی کمتر از  یهانسبت ، تمامی 1با توجه به جدول شماره 

 .باشدیممتغیر 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق 

زه در شرایط یکسان تا چه اندا   یریگاندازه دارد که ابزار    وکار  سر  با این امر  یریگاندازه پایایی یک ابزار  

به دست می یکسانتایج   )نی  از دو نوع  Sarmad, Bazargan, & Hejazi, 1998دهد  (. در پژوهش حاضر 

پایایی   پایایی   اندعبارتاست که    شده استفاده ابزار سنجش  برای سنجش  پایایی سازه.  پایایی درونی و  از: 

ا اتخاذ کند و  یک رز صفر تا  ا  ی ادامنهتواند  شگران از آلفای کرونباخ استفاده کردند که میدرونی پژوه

شوند. علاوه براین، برای اجرای  در نظر گرفته می  قبولقابل حداقل مقدار    عنوانبه   70/0تا    60/0مقادیر بین  

بر نحوه و میزان ارتباط    یدییتألی  تر از تحلیل عاملی تأییدی نیز استفاده شد. تحلیل عامهای پیشرفتهآزمون

. در همین راستا پایایی سازه نیز (Byrne, 2016)دارد  ایی تمرکز  یربنل پنهان زمیان متغیرهای آشکار با عوام

)  یموردبررس نظر هیر و همکاران  بر اساس  ارزشی  2014قرار گرفت.  باید  پایایی سازه  برابر    تربزرگ(  یا 

  ی گوناگونهامقادیر آلفا کرونباخ برای سازه   2ایایی درونی باشد. در جدول  داشته باشد تا نمایانگر پ  70/0

بین    مشاهده لقاب آن  تغییرات  که حدود  کرونباخ  می  90/0تا    79/0است  آلفای  مقادیر   شده محاسبه باشد. 

ون  های گوناگ های مدل است. مقادیر پایایی سازه برای سازه درجه خوبی از پایایی درونی سازه   دهنده نشان 

 ستند.بالاتر ه 70/0قرار دارند که از مقدار  91/0تا  74/0مدل بین 

 

 

 

 حداقل متغیر
 

 نسبت بحرانی یدگی کش بحرانینسبت  چولگی حداکثر

 یستگیفرا شا

 شده ادراک 

1  5 576/0 - 154/4 - 293/0 - 308/1 - 

 - 20/0 - 005/0 - 118/4 - 460/0 5  2/1 رضایت شغلی

تعهد عاطفی به 

 سازمان

1  5 665/0 - 945/4 - 833/0 726/3 

 - 645/3 - 815/0 204/1 135/0 5  1 ل به ترک خدمت تمای

 325/4 067/4      چند متغیره
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 ⩾p 001/0- نتایج تحليل عاملي تأیيدی: (2)ل جدو

 معناداری  tمقدار  بار عاملی گویه سازه

 

 شدهادراک  یستگیفرا شا

α: 897/0  

CR: 916/0  

AVE: 55/0  

Q01 74/0  ثابت *** 

Q02 71/0 65/15 *** 

Q03 80/0 60/17 *** 

Q04 58/0 49/12 *** 

Q05 67/0 65/14 *** 

Q06 75/0 34/16 *** 

Q07 78/0 18/17 *** 

Q08 56/0 10/12 *** 

Q09 66/0 41/14 *** 

تعهد عاطفی به سازمان   

α: 793/0  

CR: 748/0  

AVE: 539/0  

Q10 51/0  ثابت *** 

Q11 58/0 84/5 *** 

Q12 54/0 04/6 *** 

Q13 85/0 62/6 *** 

Q14 50/0 90/5 *** 

Q15 91/0 64/6 *** 

 رضایت شغلی

α: 679/0  

CR: 588/0  

AVE: 548/0  

 تمایل به ترک خدمت 

α: 9/0  

 CR: 836/0  

AVE: 831/0  

 

Q16 68/0  ثابت *** 

Q17 60/0 90/10 *** 

Q18 70/0 34/12 *** 

Q19 67/0 91/11 *** 

Q20 65/0 69/11 *** 

Q21 88/0  ثابت *** 

Q22 92/0 55/25 *** 

Q23 79/0 

 

34/21 *** 

سنجد. بدون آگاهی از  را می  موردنظرتا چه حد خصیصه    یریگاندازه زار  اشت که ابهمچنین باید در نظر د

 & ,Sarmad, Bazarganهای حاصل از آن اطمینان داشت )داده   دقتبهتوان  ، نمییریگاندازه اعتبار ابزار  

Hejazi, 1998  وهی ترین نوع روایی، روایی صوری است که نوعی قضاوت از طرف گرو بنیادی (. ابتدایی

را    موردبحثدقیقاً سازه    موردنظرکنند که پرسشنامه  می  دیتائعلمی و دانشگاهی صورت گرفته و  راد  از اف

می خیر؟اندازه  یا  دانشگاهی  (Neuman, 2014)گیرد  خبره  و  کارشناس  چندین  حاضر،  پژوهش  در   .

پرسشنامه که  کردند  اعلام  را  خود  ویژگی  شده یحطراهای  موافقت  را  دقیقاً  مطلوب  و  مناسب  های 
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روایمی بر  علاوه  دسنجند.  صوری،  نوی  واگرا  و  روایی  و  همگرا  روایی  شامل  روایی  آزمون  از  دیگر  ع 

می  شده استفاده  تحقق  زمانی  همگرا  اعتبار  تمام گویه است.  که  ارزیابی  یابد  مدل  معتبر   ازنظرهای  آماری 

(.  Keshavarz, 2015)  دیآبه دست می  (AVE)  شده استخراجین واریانس  باشند. اعتبار همگرا توسط میانگ

باشد تا نمایانگر   50/0باید بیشتر از    شده استخراج کنند که میانگین واریانس  ( بیان می 2014ان )ر و همکارهی

باید   بارهای عاملی  بر این،  باشد. علاوه  نظر هی  صورتبه روایی همگرا  ر و  آماری معنادار باشند. بر اساس 

( بارهای عاملی  2014همکاران  مقادیر  ی  استانداردشده (  برابر  و    50/0از    تربزرگا  باید  آماری    ازنظربوده 

از میانگین واریانس   نتایج حاصل  باشند.  بارهای عاملی    (AVE)  شده استخراج معنادار  روایی   دهنده نشان و 

از   تربزرگبرای دو عامل باید    (AVE)  شده استخراج های میانگین واریانس  ها است. تخمین همگرای سازه 

باشد   عامل  دو  میان  همبستگی  شاهدی  مربع  وتا  واگرا  بر  اعتبار  نتایج (Hair et al., 2014)باشد  جود   .

 باشد.ها میوجود اعتبار واگرا در سازه   دهنده نشان  3در جدول  موردنظر

 

ضریب همبستگي بين متغيرهای پژوهش : (3)جدول 

 4 3 2 1 اف معیار انحر میانگین  متغیرها

    734/0 773/0 761/3 تعهد عاطفی به سازمان

   741/0 668/0 798/0 495/3 ت شغلیرضای
  742/0 - 161/0 -185/0 855/0 768/3 شدهادراک  یستگیفرا شا

 911/0 379/0 - 293/0 - 260/0 153/1 726/2 تمایل به ترک خدمت 

 
 های پژوهش آزمون فرضیه 

مطال و  بررسی  از  اندازه پس  ابزار  اعتبار  و  پایایی  از  عه  بعد  مرحله  به  ساختمعا  یابیمدل  گیری  اری  دلات 

(SEM)   فرضیه و محک  میبرای سنجش  وارد  پژوهش  پژوهش  های  مدل ساختاری  راستا  این  در  شویم. 

ای  بررسی شد. مدل ساختاری به روابط میان متغیرهای پنهان اشاره دارد و تأثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیره

در کارکنان با    یستگیشا  فراادراک  در مدل ساختاری ارتباط میان    . (Byrne, 2016)دهدپنهان را نشان می

شغلی مختلف شامل رضایت شغلی، تعهد عاطفی نسبت به سازمان و تمایل به ترک   یهانگرشانواعی از  

و مقدار  - 449/0یر (، ضریب تأث4آموس )جدول  افزارنرمهای است. بر اساس خروجی شده یبررسخدمت 

و رضایت شغلی ارتباط معکوس و    شده ادراک   ی تگسیفرا شاحاکی از این هستند که میان    -  729/11  یت

می؛  شودیمدیده    داریمعن تأیید  پژوهش  اول  فرضیه  که  بنابراین  کارکنانی  که  معنی  بدین  فرا گردد. 

ادراک    یستگیشا به شغل خویش  نسبت  را  ک   کنند یمخود  دارند.  رضایت شغلی  سایرین  به  نسبت  متری 
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 شده ادراک   یستگیفرا شا  میان  که  دهندمی  شانن  -  933/6  تی  مقدار  و  -  315/0  مسیر  ضریب  این  بر  علاوه 

این خروجی آماری حاکی از آن است    .دارد  وجود   داریمعن  و   منفی   رابطه  تعهد عاطفی نسبت به سازمان  و

که   شاکارکنانی  به شغل خ  ی ستگیفرا  نسبت  را  ادراک  خود  کارکنان  کنندیمویش  سایر  به  تعهد    نسبت 

ب   یترفیضععاطفی   سازمان  نسبت  گشت.  دارنه  تأیید  نیز  دوم  فرضیه  اساس  این  بر  ضریبتی درنهاد.   ،  

  رابطه   از  تمایل به ترک خدمت  و  شده ادراک   یستگیفرا شا  میان  مسیر  در   269/9  تی  مقدار  و  623/0  مسیر

اس بنابراین، بر اس؛  لذا فرضیه سوم نیز تأیید گردیده است.  دارد  حکایت  رمتغی  دو  این  میان  داریمعن  و   مثبت

روابط مستقیم مثبت    موردنظرشغلی    یها نگرشو    شده ادراک   یستگیفرا شاآموس، میان    افزارنرمخروجی  

 گشت.  د یتائو منفی 
 

مدل ساختاری : (4)جدول 

ضریب  ها مسیر میان سازه
β 

 یداریمعنسطح  نسبت بحرانی

  449/0 رضایت شغلی ← شدهادراک  یستگیشافرا 

- 

729/11 -  *** 

  315/0 هد عاطفی به سازمانتع ← شدهدراک ا یستگیفرا شا

- 

933/6 -  *** 

 ***  269/9 623/0 تمایل به ترک خدمت ← شدهادراک یستگیفرا شا 
   71/0 کای اسکوئر 

   132/0 کای اسکوئر به درجه آزادی 
   043/0 ( RMSEAبرآورد ) ریشه میانگین مربعات خطای

   99/0 (CFI) افتهیل یتعدبرازندگی 
   99/0 (NFIه )ر شدرازش هنجاشاخص ب

 

 نیکویی  یهاشاخص   نام  به  ییهاشاخص  از  مفهومی  مدل  و  تجربی  یهاداده   یخوانهم   میزان  شناخت   برای

آز  کای   شاخص  اساس  این   بر .  است  شده استفاده   برازش درجه  به  مربع  کای  و  ترتیب  ادی مربع    مقدار   به 

  همچنین . کردند  اتخاذ   را  99/0  مقدار NFI  و   CFI  یهاشاخص   و   اندکرده   اتخاذ را  132/0و    71/0  قبولقابل

، مدل پژوهش از هاشاخص بنابراین با توجه به مقادیر  ؛ کرده است  اتخاذ را  043/0  مقدار  RMSEA  شاخص

 برازش خوبی برخوردار است. 
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 ی ریگجه ینت و  بحث

ناسایی کارکنانی بودند  و ش  بال بررسیت حوزه مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در ابتدا به دنمطالعا

کمتری بودند. ولی در چند دهه اخیر   یهات یقابلکه نسبت به شرایط احراز شغل دارای دانش، مهارت و  

و   تغییرات جهانی مشاغل  افراد،  من  یهابحران افزایش سطح تحصیلات  اخیر  پدیدار شدن  اقتصادی  به  جر 

بالاتری برخوردار    ی هامهارتتحصیلات و  از    اغل موجودشمار زیادی از کارکنانی گشت که نسبت به مش

عنوان   تحت  سازمانی  رفتار  ادبیات  در  مذکور  پدیده  شا هستند.  ادراک  شودیمشناخته    یستگیفرا  فرا . 

کارکنان    یستگیشا و    تواندیمدر  مستقیم  باشدبر    یمیرمستقیغتأثیرات  داشته  سازمان  لازم    ؛ عملکرد  لذا 

منابع انسانی و رفتار سازمانی نسبت به این پدیده نگاه ویژه داشته  ریت  حوزه مدی  است پژوهشگران و فعالان

نیروی کار در تابستان   توسط مرکز آمار ایران، در حدود    1398باشند. بر اساس گزارش طرح آمارگیری 

ر و  بستر ظهو  تواندیماین امر    دهندیم ی با تحصیلات عالی تشکیل  درصد از جمعیت بیکاران را افراد  50

اساس    یستگیشا  فرا  ادراک بر  متأسفانه  کند.  ایجاد  کار  نیرو  در  گرفته،    یهایبررسرا    باوجود صورت 

است  یالمللن یبمطالعات   نگرفته  پژوهشی صورت  داخل کشور  در  مذکور،  در حوزه  ازاین گوناگون    رو؛ 

ت به  نسب که پردازدیمشغلی کارکنانی  یهانگرشاولین پژوهش داخلی به بررسی  وانعنبه پژوهش مذکور 

ادراک   دارای  خود  شاشغل  منظور    یستگیفرا  بدین  ده   یانمونه هستند.  از  بانکداری  صنعت  کارکنان  از 

خصوصی   و  دولتی  فرضیه   یآورجمعبانک  آزمون  از  پس  خروجی گشت.  اساس  بر  و  پژوهش  های 

ادراک    مشخص  افزارنرم که  شاشد  بروز    تواندیم  یستگیفرا  افراد  شغلی  یهانگرشباعث  که    شود  در 

در پژوهش    یموردبررسشغلی    یهانگرشبر روی عملکرد فردی و سازمانی تأثیر منفی بگذارند.    توانند یم

از: رضایت شغلی، تعهد عاطفی نسبت به سازمان و قصد ترک خدمت. بر اساس ادبیات   اندعبارتحاضر  

شازه  حو میاشده ادراک  یستگیفرا  ارتباط  به  توجه  با  پژوهشگران  شان  ،  تناسب    شده ادراک   یستگیفرا  و 

و رضایت شغلی ارتباطی معکوس   یستگ یفرا شاضعیف میان شغل و شاغل فرض کردند که میان ادراک  

راستای   در  دارد.  )  یهاپژوهش وجود  همکاران  و  واسرمن  توسط  همکاران  2017گذشته  و  آلفس   ،)

ارتباط    هاآن ایت شغلی  ن رضان و میزادر کارکن  یستگیفرا شاادراک    میان   (، پژوهشگران دریافتند2016)

کارکنان   که  است  معنی  بدین  امر  این  دارد.  وجود  شامعکوس  به    سته ی فرا  انجام    آنچه نسبت  سازمان  در 

نظر گرفته شد. مبتنی   شاد و راضی نیستند. تعهد عاطفی نسبت به سازمان متغیر دیگری بود که در  دهندیم

و    ی ستگیفرا شار این گذاشتند که میان ادراک  را بگران فرض  مربوطه، پژوهش  یهاپژوهش بر مطالعات و  

دارد.   وجود  معکوس  ارتباط  سازمان  به  عاطفی  معادلات   یسازمدل   یهایخروجکه    طورهمان تعهد 

جدول   در  اس  موردنظر فرضیه    دهند ی منشان    4ساختاری  گردیده  راستای  تأیید  در  یافته  این  و  ت 
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)پارفمینارد و  (،  2015لُبن و همکاران )  یهاپژوهش  فرا کارکنانی که    رسدیم  به نظر.  باشدی م(  2013ینوا 

  کنند ی نمنسبت به سازمان خود احساس تعلق    کنندی مادراک    شده منصوبخود را نسبت به شغل    یستگیشا

. با توجه به سطح رضایت شغلی پایین و تعهد عاطفی عاطفی تعهد کمتری نسبت به سایرین دارند  ازنظرو  

کارکن با  ضعیف  باشند.   رودیمانتظار    یستگیشا  فراان  سازمان  از  خروج  مستعد  افراد  از  دسته  این  که 

برای ترک    هاآن در کارکنان با قصد    یستگیفرا شاپژوهشگران همچنین فرضیه ارتباط مثبت میان ادراک  

فرا ی که  ( تأیید شد کارکنان4داده )جدول    ل یوتحله یتجزنتایج حاصل از  سازمان مطرح کردند. بر اساس  

ادراک    یتگسیشا را  یافته    کنندیمخود  کنند.  اقدام  جدید  شغل  جستجوی  راستای    موردنظربرای  در 

 .باشدی م( 2013(، مینارد پارفینوا )2009اردوگان و بوئر ) یهاپژوهش 

 
 های آیندهبرای پژوهش هاپیشنهاد

توجه ✓ ادراک    با  میان  معکوس  ارتباط  وجود  اینکه  شابه  کارک   یستگ یفرا  و  در  نان 

گشت  یهاشنگر تأیید  حاضر  پژوهش  در  نقش    شود یمپیشنهاد    ؛ شغلی  پژوهشگران 

و حمایت    یلگرهایتبد استقلال شغلی  تنظیم هیجان،  راهبردهای  مانند آموزش  مختلف 

 سازمانی را نظر بگیرند. 

ممکن است اتخاذ ترکیبی از    استاضر از نوع کمی  با توجه به اینکه روش پژوهش ح ✓

و  روش کمی  نتایهای  کند  یترقیدقج  کیفی  می  ؛حاصل  با  پیشنهاد  پژوهشگران  شود 

 را واکاوی کنند.  ی ستگیفرا شاکمی و کیفی( موضوع )اتخاذ رویکرد ترکیبی  

به تأیید ارتباط منفی میان ادراک   ✓ العه شغلی در مط  یهانگرشو    یستگیفرا شابا توجه 

پیشنهاد   عدالت    شودیمحاضر،  مانند  میانجی  عوامل  اشده اکادرنقش  لات  ختلا، 

 قرار گیرد.  یموردبررسشخصیتی همچون خودشیفتگی را 

 
 هاسازمان برای کاربردی یهاشنهادیپ

  معمولاً   ،کنندیم  درک  مازاد  را   خود  ی هایستگیشا  که  مطالعه حاضر نشان داد کارکنانی ✓

  د پیشنها  مدیران  به  لذا   ؛کنندمی  ترک  را  سازمان  غالباً  و  اشته د  پایینی  شغلی  رضایت

  و   تحصیلات  سطح  همچون استخدام )  داوطلبان  هایقابلیت  و   هامهارت   نطباقا  از  شودمی

الزامات مشاغلکار  سابقه با  ورود    احتمال   تا   کنند  پیدا   کافی  اطمینان   جذب  مرحله  در   ( 

 به سازمان کاهش یابد. سته یفرا شاافراد 
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از  در   ✓ تحصیل    یهاسازمانبسیاری  اجازه  افراد  به  دولتی  و  را   کاربا  زمانم هخصوصی 

کارمندی ضمن کار در سازمان، مدارج مختلف    شودیمو در مواردی مشاهده    دهندیم

ولی همچنان تصدی شغلی را در دست دارد که به سطح تحصیلاتی   کندیمعلمی را طی 

فرد تحصیلات  سطح  از  طب  کمتر  دارد.  فردی  نیاز  چنین  مدتی  از  پس  که  است  یعی 

ادراک   و  شااحساس  کر  یستگیفرا  بخواهد  پیشنهاد  د.  اساس،  این  چنانچه    شودیمر 

به ایشان تذکر داده شود که   ندارد  افراد وجود  ارتقاء رتبه سازمانی  تغییر شغل و  امکان 

تحصیل   کار  حین  در  مدرک    کنندیمچنانچه  ارتقاء  کار  طوربه )الزاماً  از  شناسی مثال 

 سازمانی ایشان شود. تبه ارتقاء ر یا هاآن منجر به تغییر شغل  تواند ی نمارشد به دکتری( 

ادراک   ✓ دریافت شد    گونه ن یا،  یستگیفرا شادر راستای مطالعات پژوهشگران در حوزه 

از  که   برخوردار  کارکنان  از  حمایت  و  اختیار  شاتفویض  به  می  ی ستگیفرا  منجر  تواند 

صان  و متخص  لذا به مدیران  ؛شودناشی از این ادراک در کارکنان    یبهبود احساسات منف

منمدیری انسانیت  می   ابع  پیشگیرانهتوصیه  اقدامات  اتخاذ  ضمن  شغل    شود  –)تناسب 

استخدام(،  مرحله  در  کارکنان    شاغل  با  سازمان  در  شاچنانچه  با    رو روبه   ستهیفرا  شدند 

کنند فضای مشارکت و همکاری برای   سعی هاآن تفویض اختیار و استقلال و حمایت از 

 فراهم کنند. هاآن
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 چکيده

البته مانعی ب  سکوت سازمانی از عوامل  ای تازة کارکنان برای سازمان محسوب هزرگ در مسیر بروز و ظهور آرا و ایده مؤثر و 

امروزه  می آنچه  می  هاسازمانشود.  بها  دبدان  از  بهینه  استفادة  استیدگاه دهند  کارکنان  شکایات   رایز  ؛های  درک  با  کارکنان 

راه  بود  خواهند  قادر  کنحلمشتریان،  مطرح  مناسبی  تهای  با  مدیران،  تا  هزینهند  عملیاتیـ  حلیل  را  نظرها  این  اما ؛  کنند  منفعت 

مقالات متعددی    رچهگاانست؟  د  آن  علامت ظهورهایی را  ها و مؤلفهو چه شاخصهتوان سکوت سازمانی را تشخیص  چگونه می

اندازه   هاگیویژولی کماکان در خصوص    ،تدوینزمینه  این  در   پژوهش حاضر بنابراین    ؛ابهاماتی وجود دارد  آنگیری  و نحوه 

و از لحاظ ماهیت  ای است  هش توسعهاز نظر هدف، پژو  .شناسایی کرده است  بر آن را  مؤثرهای سکوت سازمانی و عوامل  هلفؤ م

ادبیات موجود در زمینه سکوت سازمانی، پنل  تحلیل  پس از  ـ کمّی( قرار دارد.  کیفیآمیخته )های  رة پژوهشو روش اجرا، در زم

وله،  تفاوتی نسبت به وظایف مح گویی، بیقربانتملق و چاپلوسی، بلهنفر از استادان مدیریت رفتار شکل گرفت و    10پژوهش با  

های دائمی  زدنق، نحوصلگیبیر سازمان، احساس نااُمیدی و  و غیر رسمی دغیر اجباری    هایفعالیتدر    کاهش تمایل به شرکت

، به پشتوانة ادبیات و پیشینة تحقیق و نظر  درنهایت  .گردیدی سکوت سازمانی شناسایی  ها مؤلفه  عنوانبه  مند بودن از شرایطگله  و

سا  6خبرگان   تعهد  رهبرعامل  پایین، سبك  فرهنگزمانی  پدرمآبانه،  و  آمرانه  ویژگیسازمانی سرکوبی  تی  های شخصی کننده، 

ساختار  کارانةمحافظه بلندمدیران،  بوروکراتیكرویه  و  نیقوان  ،سازمانی  سازمانی    مؤثرعوامل    ترینمهمعنوان  به  های  بر سکوت 

طرا سیستمی  رویکرد  با  مدلی  اساس  همین  بر  که  گردید  مؤلفهاحصاء  سنجش  جهت  همچنین  شد.  سازمانی حی  سکوت  های 

 طراحی و اعتبارسنجی گردید. ای محقق ساخته شنامه پرس

 

 . مؤثر، عوامل های سکوت سازمانیمؤلفهسازمانی،  سکوت، مدل مفهومی :هاواژه كليد 
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 قدمه م

بیان می2013)  چینار و همکارانش  بگویی   سخن  اگر  "  دیگویم  که  است  قدیمی  المثلکنند: یك ضرب( 

 حال   در  و   رقابتی  جهان   در   است؟  ارزش  قابل  سکوت  راستیبه   آیا   "طلایی  کنی  اختیار   سکوت  اگر  و  نقره 

 چراکه ؛است بوده  ارزش قابل هاسازمان برای سکوت از بیشتر سازمانی نوای  یا امروزی، صدا پیچیده  و تغییر

تقویت    و  سازمانی  دموکراسی  گروهی،  کار  د مانن  هایی روش  به   هاسازمانبیشتر،    امروزه   بودن،  موفق   برای

که  صورت  این   هب   وزیامر  هایسازمان  در  کار  این  نتایج.  کنندمی  توجه  یسازمانفرهنگ  کارکنان  است 

از    بسیاری  حال،بااین   .گذارندیم  اشتراک  به  سازمانی  عملکرد  بردن  بالا   برای  را  خود   دانش  و  هاایده 

می ده پدی   .دهندمی  ترجیح  را  سکوت  کارکنان شناخته  سازمانی  سکوت  نام  به  که   ,Hutmire)شود.  ای 

2016, p.54 .) 

( و همکاران  که2014الچی  معتقدند  بدانند   ها انسازم  (   د، و ش  زده   سکوت   مهر  کارکنان  دهان  بر  اگر  باید 

هستند  مولد  که  سازمانی  اذهان سازمانی    وری،بهره   کاهش  اینکه  بر  علاوه   و  شد   خواهند   فسیل  دانش 

تعهد   شغلی  تایرض  عملکرد،   آتش   در   هاآن   مدیران  و   هازماناس  داد،   خواهد   روی   انسانی   سرمایه  در  و 

  این   ولی  جویندبهره   جهانی   رقابت   عرصه   در   باارزش  منبع   این   از   توانستند یم  ه اینک   سوخت،   حسرت خواهند

 ( Zahed Babalan et al., 2015, p.130)د  نکردن را کار

 مدیران جهدتومور عبارتی،ه ب ای شوند روروبه  خود شغلی هایته خواس زمینة در موانعی  با کارکنان راگ

نگیرند؛ به   این، که شد خواهند سازمان در گیریگوشه  و شغلی هایسرخوردگی دچار قرار   خود، 

 و نو هایاندیشه  نیازمند  بقا، برای ،هاسازمان شود. همةمی منجر سازمانی سکوت همچون هاییپدیده 

 آن و  شوند می دمیده  زماناس کالبد در روحی همچون  جدید  هایایده  و  افکار .دانه تاز و بدیع نظرهای

  (.Alvani, 2006, p.224)دهند می نجات فنا از را

 ،روازاین کنند؛  خودداری می  اظهارنظراز   هاسازمان بیشتر نانکه کارک  ستا این  هاسازمان کنونی مشکل

د سازمانی، با وجو سکوت معتقدند هارلوس و پیندر د.ارند را خطاها تصحیح و بررسی توانایی سازمان

آن   کنار از توجهیبا بی هاآن بیشتر   د وشومی گرفته نادیده  محققان از سوی اغلب  ،تهگسترشی که داش

 (. Pinder & Harlos, 2001, p.331گذرند )می

 شده  تبدیل هازماناس در  رتمنددق نیروی یك به و برگرفته در را هاسازمان پدیـدة سـکوت کارکنان، اگرچه

 .( Pirannejad et al., 2017, p.149) انجـام نشـده اسـت آن ة ی دربـارخیلی جـد  وهشژپ هنوزاست 
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انی تدوین شده است، ولی رویکرد غالب در این  سازم  سکوت  ة در واقع اگرچه مقالات متعددی در حوز

(  2020 همانند حسنی و همکاران)و   (2000 نکییل همانند موریسن و م) یسازمانمقالات معرفی انواع سکوت 

سک پنتیلا،  )   یسازمانوت  پیامدهای  معنایی  2003همانند  تبیین  یا  کاراکا   2006هزن    انندمه)  سکوت(  و 

آن که بتوان وجودش در سازمان را تشخیص داد    هایویژگیو    هاشاخص( بوده است و در خصوص  2013

و   باقری  توجه شده 2012  ،همکاران)همانند  با وجود  ذل است.    ( کمتر  شناسای   50  مندیعلاقه ا  به  و  ساله  ی 

سکوت مفهوم  سازمانی    کشف  آوای  می  هابررسیو  ب نشان  چگونگی یشتر  دهد  بر  متمرکز  مطالعات 

سکوت را بیشتر به معنای نبودن سروصدا و آوای    ویل آن استوار بوده  گیری سکوت کارکنان و دلاشکل

ز این مفاهیم است  دهد سکوت سازمانی فراتر ااخیر نشان می تاینکه مطالعاند، حال اسازمانی برداشت کرده 

عمی مطالعات  نیازمند  ش ق و  خصوص  در  )ناخت  تر  است.  کارکنان  سکوت   ,Bagheri et al., 2012بهتر 

p.48)    معتقدند    جایی کهتا پدیده برخی  دارداست که    یاهرچند سکوت سازمانی  کار   احتمال  به  فعالانه 

ش تشخیص گرفته  ساده   ود،  این سخن   نیست.  آن  نگوید،  فردی سخن  و  نوقتی  نیست  عیان  و  واضح  گفتن 

 (.Damghanian & Roozban, 2015, p.176)کند ا جلب نمی توجهی ر

ی خطرناکی بر سازمان دارد که لزوم توجه به  ت سازمانی پیامدهای منفدارد سکو( بیان می2018کورکمز )

و    کندیمدا  و اعتماد و تعهدشان کاهش پی کنند  میی ارزشی  احساس ب  کارکنان  ؛ کهدهدآن را افزایش می

کارکن  جه یدرنت انگیزش  کاهش  به  منجر  اتفاق  جدا    شودیمان  این  سیستم  از  را  کارمندان  روانی  نظر  از  و 

 ( Korkmaz, 2018, p.203دهد. )و در برخی موارد ترک سازمان را افزایش می کندیم

. حال، پرسش  های سکوت در سازمانلفه شناخت مؤ   شنی است بر اهمیت د ذکر شده، دلیل کافی و رو موار

ا این  با دانستن چه نکاتی، در  اصلی  به وقوع سکوت سازمانی سریعست که مدیران  ترین زمان ممکن، پی 

بازگشت سازبکارکنان می ادامة آن جلوگیری کنند و  از  بتوانند  تا  پیشرفت را  رند  به مسیر یادگیری و  مان 

د  قرار  عبارتی،  هدف  به   یسازمان  سکوت   ییشناسا  د یکل  که   دارند   ار یاخت  در   ییهامؤلفه   چه   مدیرانهند. 

به همین  (  2016)  اکتینبه اعتقاد    دهند؟  نشان  را  لازم   واکنش  مناسب،  زمان  رد  ند،و بتوان  باشد  کارکنانشان

اینکه شناسایی د بدیع است چه  نسبتاً  قیق آن مغفول  علت، سکوت کارمندان هنوز یك موضوع تحقیقاتی 

استمان بسیار  ش  (.Tinuke, 2016, p.849)  ده  سازمانی    ترنامطلوب کل  کارکنان   آنسکوت  که  است 

شده  کارشناسی  اقدامات مناسب ونظرهای واقعی و    ر فعال و پرسروصدا هستند ولی از اظهارظاههسازمان ب

مدیر ارشد  که    دهند میرا انجام  یا کاری    کنندبیان میچیزی را  همان    ،کنند و در برخوردها خودداری می

می و    .خواهدسازمان  آنجاست  حالنی درعظرافت  تا  سازمانی  مفهوم سکوت  پیچیدگی  ت  که،  حقیقات در 
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از کارکنان مواجه می انجام  با گروهی  تقدند: »کافی است خودمان اخلاقی رفتار کنیم و  که معشویم  شده، 

 اهیم داشت». مان نخوپیرامونیراخلاقی یط کاری غحبیش از آن، وظیفه و تعهدی در برابر م

رساندن  یا آسیب موجه  مراتب دشوارتر از شناختن رفتارهایی همچون غیبت غیرسازمانی به تشخیص سکوت  

اما زیانر نخست، برآثار رفتا  بساچه به اموال سازمان است؛   بارتر باشد و اینجاست که ای سازمان، نامشهود 

 (  Nilsen, 2003, p.7)کند. می شناخت صحیح آن اهمیت مضاعفی پیدا 

تح خلأ  به  توجه  دربا  دانشگاهی  شاخصه   قیقات  است  آن  پی  در  حاضر  تحقیق  زمینه،  دست    به   ییهااین 

دهد   سنجش    تامدیران  و  مطالعه  سهاآن با  وجود  به  سازم،  در  پی  کوت  خود  جایگاه ان  در  نیز،  و  ببرند 

عملیاتی، سریع راهنمایی  در  کند  کمك  مدیران  سترین  به  وجود  ممکن  را  زمان  سازمانی  و  کوت  درک 

اجرا  اقدامات را  طرفی    کنند.  لازم  شرایطیاز  تسهیم  بال  ندبه مدرن    هایسازمانکه  در  و  دانش  مدیریت 

لذا با توجه به آنچه گفته شد، این تحقیق    .ساز خواهد شدزمانی مسئلهبه سکوت سا  یتوجهبی،  انداطلاعات 

توان  و چگونه می  اندکدمهای سکوت سازمانی  و نشانه   هامؤلفه است که    ت سؤالان  یبه دنبال پاسخگویی به ا

مانی گیری این بیماری پنهان سازرا در سازمان بر شکل  تأثیر  شترینگیری کرد؟ و چه عواملی بیآن را اندازه 

 ستمی در خصوص سکوت سازمانی ارائه خواهد شد.دارد؟ در انتها نیز مدلی ساده با رویکرد سی

 

 تحقيق  اهداف

 های سکوت سازمانی؛ لفه ؤشناسایی م •

 عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی ایی شناس •

 سازمانی. ت سکو نة یارائة مدلی مفهومی در زم •

 هاي تحقيقپرسش

 ؟د نهای سکوت سازمانی کداممؤلفه  •

 بر سکوت سازمانی کدامند؟  اثرگذار عوامل  •

 مدل مفهومی سکوت سازمانی چگونه مدلی است؟  •

 

 ش پيشينه پژوه مباني نظري و 

جد  یسازمان  وتسک اد  یدیمفهوم  نشناخته   زین  هاسازماندر    ،روازاین   ؛ است  یعلم  اتیبدر  .  ستیشده 

در   ،بارن یآن نخست  تشخیصولی    .کردکارکنان اشاره    سکوت  به  که  بود  دانشمندی  ( اولین1970)  منرچهی
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کارمندان    که   یعتمااج  یاده یپد؛  شد  ریپذامکان  به دست دادند   کن یلیو م  سن یمور  که  یفی، با تعر2000  سال

   .ورزندی م امتناع یمورد مشکلات سازمان خود در  یهای ر و نگرانظنابراز  از 

که   یفرد هب ،مشکلات سازمان بارة در ات یعواق انیب  از یمفهوم سکوت کارکنان را خوددار س و هارلو رندیپ

یف تعر  هزَن .(Pinder & Harlos, 2001, p.334)  دانندی، مقرار داردآن مشکلات    رییتغ  تیموقع در  قاًیدق

ها و  بلکه شامل صحبت  ستین چنین مواردی ا ی نزدن، ننوشتنحرف ایمعناز سکوت دارد: سکوت به  یگرید

 (.Hazen, 2006, p.238)  د و اقتدار استتمااع  ت، یبدون هوو  زودگذر  یهانوشته 

با رضایت توأم دان به ایراسته شده است؛ این مهرچند از دیرباز، در فرهنگ ایرانی، سکوت  ن سئله منحصر 

همطورکلیبه و    نیست  وفاداری  و  تعهد  با  سکوت  مفهوم  مطالعات،  برخی  در  شده   راستا،  است؛    انگاشته 

در دستیابی به عملکرد مورد انتظار   هاآن رکنان ساکت، بر ناتوانی  مطالعات اخیر، درخصوص کا  کهدرحالی

  (.Karaca, 2013, p.38ازمان تأکید دارد )و نارضایتی شغلی بر اثر سکون در س

برده  میلیکن و سنریمو اثر اندپی  بر  م مدیر هاینگرش و عقاید سکوت  از  مدیر  ترس  .د گیریشکل 

و    -اند  تنبل طبیعتاً افراد که اساس این بر —انسان   ماهیت  ردمو  در مدیر ضمنی باورهای منفی، بازخورد

ایجاد منجر ی سازمانفرهنگ یا لیما  سابقة همچون مدیران خاص هایویژگی  سکوت در شگستر و به 

و    ،انگیزش تواند شاملمی انیسازم  سکوت نتایج که دادند نشان همچنین هاآن  .شودمی هاسازمان تعهد 

 (.  Morrison & Milliken, 2000, p.706د )رضایت شغلی اندک باش 

 یسازمان  سکوت از  شده داده  فیتعار:  ( 1)جدول  
 تعریف  سال محقق

موریسن و  

 میلیکن
2000 

گیرند،  در مورد مسائل سازماني تصمیم به سکوت ميت اعضای سازمان که اکثری هنگامي

 ي دارد.افتد که اشاره به سکوت سازمان یک پدیده جمعي اتفاق مي  عنوانسکوت به

 2001 پیندر و هارلوس 
شرایط سازماني  عنوان مشارکت در جلوگیری از ابراز حقایق درباره  سکوت کارکنان را به

 کنند.توانند آن را تغییر دهند، تصور ميان که ميزم ساط اعضای معیني از  توس

 ا کار تعریف کرد. را ممانعت عمدی از بیان عقاید، اطلاعات و آراء مرتبط ب ماني  سازسکوت 2003 داین 

 2003 پرلو 

اعضای   افتد کهاین پژوهشگر معتقد است که ماهیت پیچیده سکوت هنگامي اتفاق مي

هایي که عاقبت  ورزند تا از بروز بحثها اجتناب مياوتدرباره تفصحبت کردن سازمان از  

 ست، جلوگیری کنند.شکل ا آن موجب دردسر و م

 2009 برنسفیلد 
ها، موضوعات  ها، اطلاعات و عقاید توسط کارکنان در باب موقعیتينگهداری عمدی نگران 

 د. بستگي دار  هاآنان و یا حوادث مهمي که به شغل یا سازم
 

وقوف است  زیا  بدیهی  بر  مینمدیران  شمرده  پژوهش  این  فرض  سازمانی  سکوت  ر د  کهشود  باربودن 

 ی،سازمانهای معتقدند رویه  اینکه لیند و تایلر ازجملهدفعات بررسی شده است. اری از مطالعات پیشین، به بسی
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به کارکنان اجاز نظر  دهند،یم   ده یابراز عق   ة که    کارکنانْ  ندوشیم  ث باع  رایز  کنندجلوه میمثبت    هاآن   از 

تلق  یاعضا سازمان  کنن  یارزشمند  احساس  کارکنان  اگر  سازشوند.  ارزشد  ن  هاآن   یبرا  یمان    ست، یقائل 

 (. Farhadi et al., 2015, p.5)  داشت به سازمان خواهند  یراعتماد کمت زین  هاآن

 
 مفاهيم مرتبط با سکوت 

مبرداشت   :سکوت  يفضا مشترک  های  در  ایمبن  ،کارکنان  ان یگسترده    ا ی  لئسام  ة دربار  گفتگو   نکهیبر 

 (.  ZareiMatin, Taheri & Sayar, 2011, p.86) ی عبث یا خطرناک استموضوعات کار

ی  منظور آن است که و   ،گیرنددر نظر می  «ساکت  یفرد» را  شخصی  افراد    بیشتر  هک یهنگام  :1ع يمط  سکوت

نم  فعالانه   ارتباط  ا  حاصل   . سکوتکندی برقرار  رفتار    ن یاز  دارد  «عیوت مطکس» نوع  وت  سک  ن، یبنابرا؛  نام 

 .فعال تا  است یانفعال  یحالتدارای  شتریدارد که ب  رانهیگنشان از رفتار کناره  عیمط

، ممکن است افراد  اطلاعات است. گاه   دادننوع سکوت احساس ترس فرد از    نیا  ة زیانگ  :2ي تدافع  سکوت

 .کنند یارخودد مورد نظرشاناطلاعات  و هاده یا کردنمطرحاز خود،   طی راو ش ت یمحافظت از موقع لیدلبه 

و با    ،اندیگر  نبردسود  نظر مرتبط با کار، با هدف  ایاطلاعات و    ها،ده ی ا  انیامتناع از ب  :3دوستانهنوع  سکوت

  وانتینماست که    رتیبا بص  همراه   یی و عقلای  دوستانه رفتارسکوت نوع  .یهمکار ی ودوستنوع   یهاه زیانگ

  (.Podsakoff et al., 2000, p.520) رآورد به اجرا د یسازمان  های دستور و  مانفر قیرا از طرن آ

عق  :يسازمان  يآوا همکاران  س یتراو  ة دیبه  بارکنکا  یآوا  (،2011) و  گفتگو  شامل   بارةدر  سرپرستان  ان 

های  ستتغییر سیا یراب  ییهاده یاآوردن  زبانبه   ،یمنابع انسان  ید به واحدهاهان شیراهکار و پ  دادن  ،مشکلات

 (. Ardalan et al., 2015, p.7)است  سازمانی متخصصان یا هااتحادیه با رایزنی یا ریکا

از    :4ناشنوا   گوش  سندرم سازمان  سازمانی  های  ی بیمار  ترینمهمیکی  شکا  دادنپاسخ  درشکست   اتی به 

 (. Harlos, 2001, p.324است ) کارکنان

 ي سکوت سازمان تاریخيسير 

تا میانة دهة    1970سه موج مطالعه و پژوهش را گذرانده است. موج اول از دهة  ی سازمانی  سکوت و آوا

ت را  ناگون آوا و سکوها و نمودهای گو ندان علوم اجتماعی پژوهش در زمینة شکل شمدانکه  است    1980

________________________________________________________________ 

1. Acquiescence Silence  

2. Defensive Silence 

3. Prosocial Silence 

4. Deaf-Ear Syndrome 
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تمایل  دربارة  و  کردند  مارپیچ  آغاز  تحلیل  و  ناخوشایند  اخبار  انتقال  به  مطالع1سکوت نداشتن  انج ،  ام  اتی 

مفاهیم  شد و  متمرکز  مطالعه دربارة مفاهیم سکوت و آوا    به   2000تا    1980  دهة ند. موج دوم از اواسط  داد

، دو  1990  دهة  اواخرکردن مطرح شد. در  کایت جدیدی همچون افشاگری، مخالفت سازمانی اصولی و ش

زمان  ، هم 2000  لاسدر  ج سوم  شد؛ مواضافه سکوت    به ادبیات  2سندرم گوش ناشنوا و طرد اجتماعی مفهوم  

  قلم موریسن و میلیکن، آغاز شد ه  « بگراتوسعه در جهان کثرتتغییر و    با انتشار مقالة »سکوت سازمانی؛ مانع

بی   و رابطة  به  شیوه دانشمندان  خط ن  مدیریت،  سکوت  مشیهای  جو  در  مؤثر  منابع  سایر  و  سازمانی  های 

 (. 2)جدول  شدمعطوف 

 زمانيت سافهوم سكوسير تاريخي م :(2) جدول

 سکوت و صدا در پاسخ به:  يلتحلح سط کانون اصلی تمرکز اصطلاح دوره تاریخی

 

 

 موج اول 

 نارضایتي  فردی ا دص تغییر سازماني 

سکوت به دلیل  

 وفاداری 
 نارضایتي  فردی سکوت 

تمایل به عدم انتقال  

 ند اخبار ناخوشای
 اطلاعات ناخوشایند  فردی سکوت 

 

 

 

 

 موج  دوم 

 سکوت و صدا در پاسخ به:  سطح تحليل  تمرکز  اصلی کانون صطلاح ا

 های مشاهده شده خطاکاری فردی صدا  ی شاگرفا

 های اخلاقي در کار گاهي از لغزشآ فردی صدا  صلي مخالفت سازماني ا 

 نارضایتي  فردی صدا  شکایت 

 یسازمحرومد به قص هي گرو/فردی سکوت  طرد اجتماعي 

 سکوت  سندروم گوش ناشنوا 
 فردی

 

های سازماني در  کاميان 

 شکایت کارکنان  بهالعمل عکس

 

 

 ج سوم مو

 ر پاسخ به: سکوت و صدا د  سطح تحليل  کانون اصلی تمرکز  اصطلاح 

 گسترده سکوت در سازمان  مأخذ سازماني  سکوت  سکوت سازماني 

 علاقگي  يب   و ترس بنایبر م فردی سکوت  سکوت کارمند 

 (Greenberg & Edwards, 2009)  : منبع
 

________________________________________________________________ 

1. Spiral of Silence 

2. Social Ostracism 
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 عوامل مؤثر در سکوت سازماني 

ممکن  و کنداثر میبی را گرفتهرتصو ایهتلاش و هاهزینه که است ناکارآمدی فرایند سازمانی سکوت

 ایده  مشارکت اندک در ابراز ها،ملاقات در  جمعیدسته  مانند سکوت داشته باشد؛ نمودهای متفاوتی است

نظرخواهی مسائل دهندمی ترجیح سازمان افراد وقتی ها.و  برابر  سکوت در  این   کنند، پیشه سازمانی 

دربارة عوامل مؤثر در   .گویندمی سازمانی«آن »سکوت ه ب که  شودمی  تبدیل جمعی ایپدیده  به  وضعیت

به پیامدهای آن اشاره ش بیشتر  وراداس  واکولا و بده است؛ مثلاًسکوت، مطالعات اندکی صورت گرفته و 

 فرایندهای لشام اهویژگی این گیرد.می قرار سازمانی هایویژگی تأثیر  تحت سازمانی معتقدند سکوت

عوامل کارکنان ت اکاادر و فرهنگ مدیریت فرایندهای ،گیریتصمیم شود  می سکوت در مؤثر از 

(Vakola & Bouradas, 2005, p.442 .) 

 (. Penttila, 2003, p.105)  باشد.رس از دست دادن شغل میبخاطر تارکنان کوت ک کند سپنتیلا بیان می

در  2015)  همکاران  و   وژ   سرپرست   نمودند چگونه   بررسی  رهبری،  و   سکوت   ة وزدرح  تمطالعا  آخرین( 

به    رفتار ء  سو  دارای  رفتارءسو  دلیل  به   کردند  گزارش  پیروان   تایج، ن  ین ق اطب شود.  می پیروان    سکوتمنجر 

 ( Xu et al., 2015, p.763) بمانند؛  ساکت اند،ده دا ترجیح اهآن  رهبر

 از  .هاآن   یضمن  یاز باورها  یاو مجموعه  یمنف  داز بازخور  رانیترس مداست:  دو عامل    ناشی از سکوت

همراه باورها، به   نی اشاره کرد. ا  یو فرد  ی طیمح  ی،سازمان  طیبه شرا  توانیم  ، باورها  ن یا  ة ندآورپدید   عوامل

منجر   پذیریی  نیبش یپ   یتیریو مد  یسازمان  ی هااستیساختارها و س  انواع   به   ،یمنف  داز بازخور  انریمد  ترس

مانع  یم که  اشوندمی اطلاعات    ی صعود  ان یجرشود  روش   ن ی.  و  به ساختارها  سکوت«   ی»فضا  ةعتوس  ها 

  ؛هستند  رکنان خودسراک   -1است:    نکردن«اظهارنظر«  یسازمان  ه عقیدة حاکم برک ی زمان. لذا،  کنندیم  کمك

  ا هد یاز تهد  یریجلوگ   به  رانیمد  لیم  چنین شرایطیو  است  طلوب  مخالفت نام  -3  دانای کل است؛  ریمد  -2

ب تقو  ها ازخوردو  ،  است  ییباورها  حاصل چنین که    ،هامانسازدر    یساختار  یژگیدو و  خواهد کرد.  ت یرا 

 . (Slade, 2008, p.27)  رو به بالا یرد رسمبازخو میسو فقدان مکان یریگمیتمرکز در تصم اند ازعبارت

)  سان  و  لی  ةمطالع  دیگر، در   ازسوی  دادند که  2015در سال  نشان    عنوان   به   گرایانهتدارقا  رهبری  سبك( 

های  گروه از افراد شاغل در کمپانی  52دارد و با مطالعه بر روی    ریتأث  کارکنان  آوای  بر  سنتی  سبك رهبری

 ( Li & Sun, 2015, p.172شود. ) کنان میی منجر به سکوت کارچینی دریافتند که رهبری دستور

ترس و رفتار سکوت سازمانی« انجام داده    مدهایها و پیاکننده بینی( تحقیقی با عنوان »پیش2015)  منجنسی

بوده است.  روابط میان جو سکوت سازمانی، رضایت شغلی، استرس و رفتاکه هدف آن درک   ر سکوت 

شرکت  250 پنج  از  بارسا،  کارگر  شهر  در  پ  خدماتی  به  ترکیه،  جو  رسشنامه کشور  سازمانی های  سکوت 
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( پاسخ دادند. نتایج نشان 2003و همکاران )  داین ن ون  ( و رفتار سکوت کارکنا2005کولا و بوراداس )وا

دهد اما رفتار سکوت آورد و شکل میی را پدید میسازمانتار همراه با سکوت کارکنان جو سکوت  داد رف

 ای مثبت و معنادار دارد. نان فقط با استرس رابطه کارک 

نمو  ( 2020)  همکاران حسنی و   اقدام  به اهمیت  انده به طراحی مدل جامع سکوت سازمانی  اشاره  د و ضمن 

بعد فردی،    5ی، تمرکز خود را بر عوامل اثرگذار بر سکوت سازمانی در  های سکوت سازمانشناسایی مولفه

ا  و  فناوری  ساختاری،  نموده محیطی،  معطوف  و هداف  ه  اند  شکل در  در  اثرگذار  عوامل  رکن  گیری  ر 

اختصار، سازمانی، به سکوت در مؤثر ة شدییشناسا عوامل،  3. در جدول  اشاره شده استسکوت سازمانی  

 آمده است.
 ي سازمان سكوت در مؤثر ۀشدييشناسا عوامل(: 3) جدول

ش 
پژوه

ی
ها

 
ی

داخـل
 

 شده  شناسایی عوامل سال گر پژوهش

 زارعي،  باقری،

 آیین  نیک

201

2 

 .3 یطيمح و سازماني هایویژگي  .2 تیم عالي مدیر شخصیتي هایویژگي  .1

کارکنان  ترس   .6 سازمان ساختار و هامشيخط  .5 مدیریتي باورهای .4 تعامل 

   شناختي جمعیت هایتفاوت .7منفي  ازبازخورد مدیریت

 متین، زارعي

 سیار  ری،طاه

139

0 

در  رانیمد  ترس  .1 منف  افتی از   .3ارشد    تیر یمد  میت  هایویژگي.  2  يبازخورد 

سازمان    يطیمح  یرهایّمتغ ساخ4و  و  .  رفتارها  يسازمان   هایسیاستتار   ی و 

ا 5  يتیر یمد طر  های برداشت  جادی.  از  ساز  قی مشترک  عدم6  يجمع  یمفهوم   . 

 يشناخت تی جمع تشابه 

  فاني، فرد،دانایي

 تي برا

139

0 
 سکوت رفتار و جو بر مؤثر سازماني فرهنگ

ش 
پژوه

ی
ها

 
ی 

خـارجـ
 

 کاراکا 
201

3 

 اعتماد و ایجاد و داندمي کارکنان سکوت اصلي عامل را سازماني و مدیریتي ئلمسا

 .کندمي قلمداد سکوت شکستن راه بهترین را طيارتبا هایفرصت

 همکاران  و  سینار
201

3 

منف  یارتباط قو قالب مدل  يان با سکوت سازم   یدشهرون  رفتار  يو   بانتخا«  در 

 سکوت« 

 همکاران  واکولاو
200

5 

ک رفتار   نگر سکوت  با  ارتباط  در  مد ارکنان  سرپرستان    ران یش   ی معنادار   ها آنو 

 رابطه معکوس دارد.  ها آن يباطرتا  یهابا فرصت اما   است؛

 و  هوآنگ

 همکاران 

200

5 

کننده مشارکت  فرموله کردن جوّ  يت ولفرهنگ فاصله قدرت بر سکوت اثرگذار اس

اندازه کاهش   ک ی به    وت فامت  های فرهنگکارکنان سطوح سکوت را در    ۀ و مداخل

 د. دهينم
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با عنوان »اثر ادراک عدالت روی2012)  تولوباس با  ه ( تحقیقی  ای بر سکوت سازمانی اعضای هیئت علمی، 

 495گیری در دسترس، شامل  ین تحقیق از طریق نمونه ای اعتماد به سرپرست« انجام داد. نمونة اواسطه   نقش

دانشگاه   علمی سه  هیئت  اعضای  از  و ساکاریاتن  کوکالی  و  کمال  ت  نامیك  است.  در  انتخاب شده  رکیه، 

استفاده از پرسشداده  با  نیز  )ها  برنسفیلد  این تحقیق ح( گرد آمده 2009نامة  نتایج  کایت از آن دارد که اند. 

تماد به سرپرست رابطة میان ادراک  است. همچنین، اع  ة سکوت اعضای هیئت علمیکنندبینی عدالت پیش 

 کند.گری میجیمیان ای و سکوت اعضای هیئت علمی را عدالت رویه 

مطالعات   گردی2016)  یناک تدر  مشخص  نیز  ان (  به  منجر  دوعامل  سکوت  د  رفتار  . 1.  شودیمتخاب 

بوروکراتیك و سلسله مراتبی   ا2ساختارهای  اثبات و دفاع  حساس که کارکنان قدرت ک . این  برای  از  افی 

   (Tinuke, 2016, p.84) رات خود ندارند.نظ

جالب    جیبه نتا  اهآنکردن  برطرف   یهاو راه   مؤثر عوامل  ییشناسا یققان برامحش  تلا  ر،یاخ یهادر سال  اما

محققان،از جمل  که  است  ده یرس یتوجه این  به  یم  ة  مطکرد  اشاره   زیلدیتوان  او   ة حوز  در  یفیک   یاالعه. 

ار خودرو مشغول به ک   صنعت  یابیازارکارمند که در بخش ب  11رودررو با    ی هامصاحبه   ت انجام داد؛کوس

داشت  وی دند.  بو کرده  کارمندان   اذعان  تجربه  را  و سکوت    و   کرد  بیان  نظر  نیا یبرا  یمتعدد  لی دلا  اند 

ناتوان به    رسیدنب یآس  کان ماتصور    ، مثبت  پاسخ   کردنندریافت  تصور ،هاکار  دادنانجام   از  ریمد  یتصور 

  (.Yildiz, 2013, p.42) شد   عنوان سکوتن ای لیاز دلا مواردی از این دست  و گرانید

( نیلسن  مقاله 2003ریچارد  »چرایی(، در  عنوان  با  و    سکوت  ای  دلیل  غیراخلاقی«، شش  رفتارهای  برابر  در 

 (.4( )جدول Nielsen, 2003ی سکوت افراد برشمرده است )مانع را برا 
 نيلسن منظر   از سكوت  چرايي :(4)جدول 

 تبيين لعام

 

 ترس
بیزاریم. به همین دلیل، فکر ميا از درگیخیلي از م با رفتاری غیراخلاقي یا غیرقانوني  ری  کنیم اگر 

ظاهر  الفت  مخ قدرتمند  کار خلاف  در  که  افراد،  از  دسته  آن  روی  شدهکنیم؛  ما  با  درگیری  به  اند، 

 .شودت ميباعث سکو بیاورند؛ بنابراین، ترس  
 

 خجالت
بسی مانع  ا ار ظریفاین  موان تر  باقي  بسیاز  است.  موضوعاتي سخن  ع  درمورد  نداریم  تمایلي  ما  از  ری 

  کنیم شاید زیرا گمان مي  ؛انداخلاقي، سیاسي و یا مالي جنسي،بگوییم که در بطن خود حاوی مسائل 

ابراز نگرانيوضوح و چندان حرفهبهنتوانیم در این موارد،   ر یا  گاستفادهسوء  کنیم و ممکن است  ای، 

 م.زن معرفي شویکنایه
مسئوليت 

 اخلاقی 
آن انجام ندهیم،  خلاف  اگر خود ما حدود اخلاق را بشناسیم و کاری    که شود  گاه این فرض حاکم مي

ها و محیط غیراخلاقي پیرامون نداریم. در واقع، ما  زشرابر لغای در ب کافي است و دیگر تعهد و وظیفه

کنیم و گوش و چشممان،  مل ميبمشخص کرده بسیار خوب ع  ط در چارچوبي که سازمان برای مافق

 در قبال اطرافمان، ناشنوا و نابیناست.  
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 دوستان
دوستان   در گاهي  قضیهما  ميگیر  غیراخلاقي  نظر  ای  از  موضوع  یا    اهآنشوند؛ چون  و  دارد  اهمیت 

به   قدرتمندند.  افرادی  موضوع  آن  درگیر  قدرتمند افراد  افراد  از  که  میزان  مایلیم  مي  همان  ترسیم، 

 . بینیم که سکوت کنیمای به دوستمان وارد نشود و به او کمک کنیم. پس بهتر ميصدمه
نبود شرایط  

 گفتن سخن
ا  هایویژگي براساختاری سازمان  را محدود ميغلب فضای لازم  نیست،  ی گفتگو  فراهم  و فضا  کند 

را تشویق ميکه مشهایي  نچاره سکوت است. حتي سازما  به  زمان، تمرکز و ککنند، همارکت  نترل 

 برند.  کار مي
فقدان  

های مهارت

 سياسی

گفتگ شیوة  اینکه  از  با  گروهو  اقتصاد،  و  سیاست  واقعیت  در  است؛  بهتر  نظری  قدرتمند  هلحاظ  ای 

هستند که    اه آنه،  ت در این مباحث ندارند و متأسفاندرگیر در رفتارهای غیراخلاقي تمایلي به شرک 

 عات را انتخاب کنند. نکردن دربارة این موضوتوانند بحثمي
 

ة اد تمایل ندارند »آورندة خبر بد« باشند، بنا به پدیدکه افرکنند هنگامی  ( بیان می2003موریسن و میلیکن )

ر است که به آن »اثر  و اطلاعات بد نزدیك به صفبه رساندن اخبار    کنند. تمایل افرادسکوت می  ،1»اثر مادر«

دهد اثر مادر به دو دلیل روی  های پیش، نشان میدهه   سان اجتماعی، ازشناشود. تحقیق روان « گفته میمادر

منفی، که در  -1  دهد:می احساسات  از  با موجی  نیستند  مایل  دامن مییافتافراد  به آن  بد  زند،  کنندة خبر 

خبار کنندة ا، که معمولاً اولین واکنش دریافت 2آور«پیام   به  ملهعلت مسئلة »حهمچنین، به   -2رخورد کنند؛  ب

 (. Sutton, 2010کنند )وکردن این اطلاعات پرهیز میبازگ  بد است، از

( معتقد است اگرچه مقالات کمی در خصوص سکوت سازمانی و تعهد نوشته شده است ولی 2020ن )ستی

با مط بر روی  وی  نتیجه می  هایانزمسا  یاحرفهنفر از کارکنان    294العه  این  به  استانبول  رسد که ورزشی 

  تأثرو    ریتأث عبارتی    است و البته بر روی تعهد نیز اثرگذار است. به  متأثرنی  سازماازمانی از تعهد  سکوت س

به سکوت سازمانی   تعهد سازمانی منجر  بودن میزان  پایین  نیز در   دوشیممتقابل دارند.  و سکوت سازمانی 

 .گرددیمکاهش تعهد  بلند مدت منجر به
 پيامدهاي سکوت سازماني 

دهد که  أثیر قرار میقدری سازمان را تحت تسکوت سازمانی شناخته شده است به یامد  ن آنچه پ باربودزیان

کار   دستور  در  معضل سکوت سازمانی  رفع  و  آن  وقوع  از  وپیش  هایسازمانپیشگیری  قرار    رو  دنیا  موفق 

 گرفته است.  

________________________________________________________________ 

1. Mum Effect 

2. Shoot the Messenger 
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 و توجه به نیسازما ایهگیریتصمیم کیفیت دهدمی نشان  گروهی گیریدربارة تصمیم  گسترده  تحقیقات

چشم استراتژی   تدوین  ترتیب، همین  به  گردد. بازمی متصمی هر گوناگون هایبدیل  و اندازهابررسی 

 کیفیت در مثبت، هم تأثیری که است ارشد یتمدیرتیم   در متضاد و مختلف هایدیدگاه  بررسی نیازمند

 کارکنان آن، در  که  ستا یتربس محتاجسازمان نیز   در نوآوری  دارند. سازمان، عملکرد در  هم و یم  تصم

ودیدگاه  وانندتب و باشند  داشته عمل آزادی احساس  و باورها یا کنند بیان را خود جدید هایایده  ها 

 سازمانی سکوت که ددارن آن از حکایت هم اتفاقبه  این عوامل، همة ند. ببر سؤال زیر را فعلی هایروش

فرایندهای گیریتصمیم اثربخشی  در که اطلاعاتی هایداده  محدودکردن دلیلبه   را، ی سازمان تغییر و 

 و هاایده  تجزیه و تحلیل از سکوت آن، بر علاوه  دهد.می کاهش دهند،می قرار گانگیرندمیماختیار تص

می گیریتصمیم  هایبدیل صورت، در و کندجلوگیری  است مالاحت این  اندک  بسیار   بتوان که آن 

 خشیاثرب کاهش یا نشدنموفق خود باعث امر این داد. انجام یگیرمتصمی  ندفرای درمورد  تحلیلی جامع

 (. Nemeth, 1997شود )می گیریفرایندهای تصمیم  و سازمانی تغییر فرایندهای

 سدکردن گذاردمی انیزمسا توسعة و تغییر در منفی تأثیر سازمانی آن، سکوت  در که دیگری شیوة 

 است. بدون اشتباهات اصلاح و ییشناسا در سازمان ییاناوت کاهش جه،ینت  در و یمنف یبازخوردها ریمس

 مقتضی، زمان در اصلاحی، اقدامات زیرا ؛یابندمی  شدت حتی ادامه و  اشتباهات منفی، بازخورد تدریاف

 اجماع را نشانة سکوت و اندمهم اطلاعات دفاق که ارشد نپذیرند مدیران است ممکن شوند.نمی امانج

داشته   بازخورددرخواست   از کارکنان مستقیماً مدیران اگر حتی مواردی، در د.کنن قیلت موفقیت و نظر

 دریافت دیریتم  که بازخوردی نتیجه، در کنند؛ فیلتر منفی را بازخوردهای کارکنان است ممکن باشند،

 نه است؛  مدیر خواهان شنیدن آن کنندمی فکر کارکنان که هد را انعکاس د آن چیزی کند چه بسامی

 اطلاعات،  بازخورد،  فقدان   به  است  ممکن  سازمانی  دهد. سکوتمی نشان را محیط و اوضاع قعیتاو آنچه

ترتیب،   منجر  هابدیل   و   هاایده   تحلیل   و   تجزیه بدین  فرایندهای   از  سازمان  شود.    دارای  سازمانی  جانب 

 . بیندمی تخسار پایین  اثربخشی

 در کارکنان سکوت و سازمان در وتسک جو دادند ( در پژوهش خود نشان2010پناهی )  و  فردانایید

 شد.  خواهد  سازمانی تعهد و شغلی بب کاهش رضایتمسائل سازمانی س بیشتر

وجود است  داده  نشان  دیگر  خفقان، تحقیقی  و  جو  و کردنمطرح در  بیم ترس   کارکنان باور نظر 

 سازمانی کارکنان ی نظرها و هاه اید از برآمده  نوآورانة و  خلاقانه خدمات عرضة را در انزمسا سازمانی،

 که  است  نکته این  بیانگر هاسازماندر   کارآفرینی و سکوت میان منفی   ٪50همبستگی   کند.می فلج
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است عاملی سازمانی سکوت در بتهلا  و تأثیرگذار  معکوس  پردازی  ایده  و خلاق تفکر قدرت اثری 

 .دوش می انسازم درون کارآفرینی بروز مانع نهایت، در و کارکنان دارد

 ریزیبرنامه  دارای هایپروژه  ادامة و نوآوری قاتل را سازمانی سکوت پیامدهای  لاتیپن،  دیگری مطالعة در

 نکته شود. اینمی منجر دیده آسیب تولید  خط و پایین روحیة خطادار، تولیدات به که دشمارمی ضعیف

انداز هاسازمان دهدمی  ننشا احتچه  دارد ه  ببینند مناسب ان ارتباطات  از  مال   به منحصر ا پیامده این .زیان 

دچار کارکنان نیست؛ سازمان و هایی میآسیب  نیز   در گریید مشکلات نیز و افسردگی افزایش شوند 

 (. Penttila, 2003, p.105ت )اس کارکنان سلامت انتظار
 هاي سکوت نشانه 

انجاآنچه در مط نظم العات  قراشده کمتر مد  بخشی  ر  است شامل  و گفتارهای کارکنان ر گرفته  رفتارها  از 

برای   ،کند  ینحوی سع  به و هر فردی    رد یگب  سازمان را دربر   تملق   ی از موج  ندارند؛ اینکه  یت واقعشود که  می

  تیریمد  دانشن  صصامتخ.  تر استفاده کندجذاب  و  تروبرقاز عبارات پرزرق  ،ارشد سازمان  ریمد  خوشایند

  تملق ة دی پد دی با ،طیشرا نیدر ا .کنندیاد می «مضر » ای «خطرناک»  چون یبا عبارات  یسازمان سکوت ة دیاز پد

 (. Bozorgnia & Enayati, 2014, p.2)  دیفاجعه نام ،است یسازمان سکوت که نمودی از  را،

ران نیز تأکید دارند و مدلی بودن تشخیص درست سکوت و آوای سازمانی از سوی مدیمحققان بر پیچیده 

مطرک  کرده ه  شامل  ح  سکوت  ی دیکل  شکل  سه اند  اینکه    از  اول  میاست.  تأکید  مدل  مدیران این  کند 

نشانه  طریق  از  را  کارکنان  سازمانی  آوای  یا  متفاوسکوت  رفتاری  میهای  تشخیص  پایة    دهند تی  بر  و 

فتاری  های ردوم، مدل تأثیر نشانه   ل است.ها مشککارکنان، درک این نشانه   نکردنکردن یا صحبت صحبت 

م در  ناظرابهمکارکنان  درک  انگبودن  و  حرکات  از  نتیجه یزه ن  آن،  پی  در  و  کارکنان  و  گیریهای  ها 

 (. Van Dyne et al., 2003, p.1376کند )ه میها را برجستهای درست یا غلط به این واکنشنسبت 

به  صرفاً  سکوت  است  شده  عنوان  اینکه،  صحبت معسوم  با  نای  بلکه  نیست  ظاهر نمودهنکردن  متنوعی  ای 

انگاری به امور سازمان، سهل تفاوتیانداز منفی، بیداشتن چشم ندادن،  شود؛ مثل غیبت، ننوشتن، گوشیم

شدن. دلیل ترس از قربانیکردن مشکلات به های بالا و مخفیاخبار بد به رده نداشتن به انتقال  در کار، تمایل

احس  ظرن  ازهمچنین،   دارای  افراد  ترساسات  شخصیتی،  قبیل  از  خشمنفی  اندوه،  و  غم  گناه، ،  م، 

کارکنانی که تصور کنند با   ؛ ونددبینی و کمبود اعتماد به نفس تمایل بیشتری به سکوت دارسرخوردگی، ب

 (. Rezabeygi & Almasi, 2014دهند ) شود سکوت را ترجیح میبه هر نحوی مخالفت می هان آعقاید 

ده است؛  سکوت سازمانی اشاره شمنظور شناسایی  ه ، به چند مؤلفه ب(2003و همکاران )  داینمطالعة ون    رد

نشانه  به  ناظران  است،  ساکت  کارمندی  که  مزمانی  این  )در  ندارند  دسترسی  ظریف  گفتاری  ورد، های 
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شود(.  شامل می   را همکردن  نزدن نیست بلکه با کنایه و در لفافه صحبت معنای حرفبودن« صرفاً به »ساکت

تواینجاست   نشا که  به  ناظران  غیرکلامی،  نه جه  حرک   ازجملههای  و  صدا  تغییتن  و  دست  در سرعت  ات  ر 

 تواند سرشار از اطلاعات باشد.  کردن، میصحبت 

 موضوعاتی  مورد  در  صحبت  به  تمایل کارمند  عدم  سازمانی،  ( سکوت2018)  شبه عقیده آل روسان و امو

 ممکن  بنابراین،؛  دهدیمرخ    وی،   مستقیم  رپرستس  سطوت  سوءتعبیر  از  ترس  به دلیل  رکا  محل  در  که  است

تأثیر  و   او   بین   ط ابرو  بر   است این    معرض  در  که   افرادی   گفت   توانیم  پس .  بگذارد  منفی   همکارانش 

مورد  صحبت  از   خودداری:  مانند  مشترکاتی  دارای  ،هستند  اصطلاح   عدم   دیدگاه،  ارائه   از  ترس  کار،  در 

   هستند.   ءتفاهمو س ایجاد از  ترس و رانکاهم  یا مورد کار در اطلاعات   و درک

( چون2002پیرلو  احساساتی  )  اعتماد؛  و  اطمینان  عدم  ترس،  (  ت2006کلِِمر  ضعیف؛  ارتباطات   رس ( 

مستقیم؛  توسط   سوءتعبیر  از  کارمندان )   و  چیمن  سرپرست  ترس2019  کاراداگ  چرخههمبه   از  (   ریختن 

 ( Hasani et al., 2020, p. 98)د. ناهای سکوت سازمانی اشاره کرده م را از نشانه سیست كی عنوانبه سازمان

 

 تحقيق  روش

روش  با پژوهشگر، از  میاستفاده  کمیّ،  تحقیق  جنبه های  پدیده تواند  مشهود  کندهای  بررسی  را  با   ها    و 

روش از  کیفیاستفاده  پدیده جنبه   های  نهفتة  کند  های  مطالعه  ترک ؛  را  با  دو  بیاما  درک  می   این  به  توان 

مجموعة کمیّ و کیفی  اند که با ترکیب دوهاییپژوهش   1های آمیخته پژوهشت.  یافبهتری از پدیده دست  

  (.Bazargan, 2008, p.161)دهند ا به دست میهو شواهد بیشتری برای درک بهتر پدیده رسند به انجام می

از مطال  :كيفي  بخش اد در بخش کیفی، پس  با  بیات مرعة  سکوت سازمان و شناخت موضوع تحقیق و  تبط 

مهماشرا ادبیات،  محتوای  تحلیل  با  آن،  بر  کامل  نشانه ف  روش ترین  با  و  استخراج  سازمانی  های سکوت 

مؤلفه دلف دربارة  خبرگان  نظر  ویژگی ی،  هشت  ابتدا،  در  شد.  ارزیابی  و  بررسی  سازمانی  سکوت  های 

که  تا  شناسایی شد  پیشینة  بررسی  اساس  و   ریخیبر  دریا  مفهوم  از  دیپس  ترکیب    و های خبرگان  دگاه فت 

(  5)جدول  های سکوت سازمانی برگزیده شد.  منزلة نشانه مؤلفه( به یژگی )، شش ودرنهایتها،  برخی مؤلفه 

طراحی گردید که   ساختهای محقق ها به پرسشنامهن و سپس این گویه هایی تعییبرای این شش مؤلفه، گویه 

________________________________________________________________ 

1. Mixed Method 
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تأیید خبرگ از  برای ورود به مرحلة کمیّ آماپس  ادامه آورده شده مه طراپرسشنا) .ده شدان،  حی شده در 

 تحقیق عبارت است از:  خبرگانویژگی   است(

 اند؛ در زمینة مفهوم سکوت سازمانی مقاله، کتاب یا سخنرانی داشته  •

 اند؛نامه در زمینة سکوت سازمانی بوده تاد راهنما یا استاد مشاور پایانسا •

 اند.انی و منابع انسانی داشته فتار سازمدر حوزة ردریس سال سابقة ت 8د و حداقل انبوده  استادیار •

 سازماني سكوت دهندۀنشان اولية هاي مؤلفه :(5)جدول 

 جهنتي اهن يانگيمميانگين  ميانگين  مؤلفه 

 دییتأ 6.85 7 تملق و چاپلوسي 

 دییتأ 6.85 7.2 بله قربان گویي 

 حذف  6.85 5.8 اجتماعي  یهاتیمسئولضعف در پذیرش 

 دییتأ 6.85 7 ایف محوله بي تفاوتي نسبت به وظ 

رسمي  غیر    هایفعالیتکاهش تمایل به شرکت در  

 در سازمان اجباری و غیر 

 دییتأ 6.85 7

 دییتأ 6.85 7.6 صلگي حوبياحساس نا امیدی و 

 حذف  6.85 6 عصبانیت و اضطراب  

 دییتأ 6.85 7.2 ایط های دائمي و  گله مند بودن از شرزدن  قن 

 

است،  همان که مشخص  مؤلفة عطور  مدو  پذیرش  در  و ضعف  اضطراب  و  اجتماعی سئولیت صبانیت  های 

میانگین نمره  نمرة  از  نشانگرهای اصلی  ای کمتر  از  دارند و  راند دوم  سازمانی حذف شدند.  سکوت  ها  در 

شد  خبرگان دربارة این عوامل نظرخواهی ؤثر در سکوت سازمانی شناسایی و از  مل معوا  ترینمهم دلفی نیز،  

 (1)شکل  ها شناسایی شدند.عامل شش عامل تأثیرگذار به روش میانگین میانگین  11یان ، از متهایدرنکه، 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 

 

سکوت 

 سازمانی 

 ك رهبري آمرانه و پدرمآبانه سب تعهد سازمانی پایين 

 نده كنفرهنگ سازمانی سركوب 
تی هاي شخصي ی ویژگ

 كارانة مدیران محافظه 

 هاي بوروكرات قوانين و رویه  ساختار سازمانی بلند 

 خبرگان  نظر و تحقيق ادبيات برمبتني  ماني،ساز  سكوت  در رمؤث  عوامل : 1شكل 
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م  کمیّ،  مرحلة  در پرسعناداجهت  پایایی  و  برای سنجش روایی  و  و مدل  شری، سؤالاتی طراحی شده  ها 

آمارائه از آزمون  نیز،  بهره گرفته شده    Tاری  شده  معادلات ساختاری  به روش  ماست.  یزان  منظور سنجش 

 امل چهار سؤال برای هر مؤلفه طراحی شد. ای شسکوت سازمانی، با تأیید خبرگان تحقیق، پرسشنامه 

آن را    2فاده شده که لاوشه ستا  1( CVR)   از شاخص نسبت روایی محتوایی  ، روایی پرسشنامه  سنجش  منظوره ب

شاخص  ةمحاسب  برای  .است  کرده طراحی   در    هایدیدگاه از    ،این  متخصص  محتوای    ةزمینکارشناسان 

در    تعاریف عملیاتی  دادن با توضیح اهداف آزمون و    که است. بدین ترتیب    شده آزمون مورد نظر استفاده  

یه  بخشی لیکرت »گورا بر اساس طیف سه  هال یك از سؤا  هر  شدخواسته    هاآن ، از  هاپرسش محتوای    مینةز

بندی کنند. ازآنجاکه ندارد« طبقه یست« و »گویه ضرورتی  »گویه مفید است ولی ضروری ن   ضروری است«،

  ها پرسشاز    یكهیچ   ة شدهمحاسب  CVRو مقدار    است   نفر بوده   ده   هاکنندة پرسشارزیابین  اتعداد متخصص

 رخوردار بوده است. پرسشنامه از روایی بالا ب کردا وان ادعت(، می 6)جدول  نبوده  62/0کمتر از 

 
 هاسشنامهرپ CVR ريمقاد :(6)جدول 

S12 S11 S10 S9 S8 S7 S6 S5 S4 S3 S2 S1  سؤالات 

 CVRمقدار  0.65 0.66 0.62 0.63 0.68 0.70 0.63 0.67 0.75 0.81 0.79 0.79

S24 S23 S22 S21 S20 S19 S18 S17 S16 S15 S14 S13  ت سؤالا 

 CVRمقدار  0.69 0.73 0.85 0.85 0.73 0.85 0.69 0.73 0.81 0.79 0.79 0.81

 

پس   است.شده از ضریب آلفای کرونباخ استفاده در این تحقیق،  ستفاده نامة مورد اپایایی پرسشبررسی  برای

افزار آماری رمبا استفاده از ن  ،عددیای سیدر نمونه   آمده دسته ات ب اطلاعاز جایگذاری مقادیر حاصل از  

IBM SPSS 21.0،    ن از  که نشااست    0.731شده  احیسؤالی طر  24برای پرسشنامة    کرونباخای  آلفضریب

  رتلت، هایی نظیر باهمچنین، برای پاسخ به سؤالات تحقیق از آزمونابلیت اعتماد )پایایی( ابزار تحقیق دارد. ق

و   مدلاستودنت    -t فریدمن  تأیید  جهت  است.  شده  یكاستفاده  هر  در  ساختاری  معادلات  روش  از    ، 

 گرفته شده است.ره  به   Lisrel8.8فزار اکار رفته و از نرم ی به های سکوت سازماندل کلی مؤلفه ها و مه مؤلف

________________________________________________________________ 

1. Content Validity Ratio 

2. Lawshe  
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 اند از:شده عبارتطراحی هایگویه  و هاپرسش

 
 شده طراحیهای پرسش  مؤلفه 

 

 

 

تملق و  

 چاپلوسی 

اظهاراتشان درکارکنان در جمع  میان صحبت  -1 با  مقایسه  یا گروه  ، در  ای غیررسمي، چه  هخلوت 

 شود؟ میزان تناقض دیده مي

ا در سازمان من، چه    -2 تعریف مدیران  متناسب  ز کار موفقیتمیزان  ابراز قدرداني  )یا  آمیز کارکنان 

 دهندة چاپلوسي است؟ نشانران(  کارکنان از عمل شایستۀ مدی 

به تصم  -3 بازخورد مثبت  بازخورد واقعي وچه حد  به جای   های آتي گیرییماشتباه در تصم   یمات، 

 ود؟ شمدیران، مشاهده مي

م  -4 ب در سازمان من، چه  تأیید  و  با  چونيیزان همراهي  نشانۀ همگامي  اظهارات سرپرستان  وچرای 

 م است؟ و آرااهداف سازماني و کمک به ایجاد ج

 

بله  

 گوییقربان

کس  -1 از  حد  چه  من،  سازمان  روشدر  با  منطقي  دلایل  با  که  مد اني  تفکرات  و  مخالفت  ها  یریتي 

 ؟ شود کنند استقبال ميمي

های بالاتر یکي از مسیرهای ترفیع سازماني  رات مقامان تأیید پیوستۀ اظها در سازمان من، چه میز  -2

 شود؟ شمرده مي

 کنند؟ نبودن دیگران را تحمل ميموافق ادپذیرند وچه حد انتقمدیران تا  -3

 سازمان چه اندازه به افرادی، که پیشنهاد و انتقادی به وضع فعلي دارند، بدگمان است؟  -4

 

تفاوتی به  بی

وظایف  

 شدهمحول

 ؟  دانندهای سازمان ميها و سیاستها را تا چه حد در رویهکارکنان منشأ ناکامي -1

 ان اهمیت دارد؟ ها و موفقیت یا شکست سازمان تا چه حد در نظر کارکنتتحقق مأموری -2

دقت و حساسیت بالایي  چه میزان  کارکنان، در اغلب موارد، تکالیف و وظایف سازماني خود را با    -3

 دهند؟ انجام مي

تا چه اندازه در پي    د و دهنکارکنان در برابر نمرات ارزشیابي سالیانۀ خود چقدر واکنش نشان مي  -4

 آیند؟ برمي ها آنآگاهي از نواقص خود و رفع 

اهش ک

تمایل به 

شرکت در 

  هایفعاليت

غيراجباری 

 و غيررسمی 

نباشد، در کارکنان    کاری،   هایفعالیتشدن در  داوطلب  -1 افراد  از وظیفۀ کاری و رسمي  بخشي  که 

 چقدر است؟ 

 سازمان، در وظایفشان، چه اندازه است؟ ای های داوطلبانۀ کارکنان به سایر اعضکمک -2

بدانند کاری ک  -3 بهاگر کارکنان  ندارد و یا ساختار سازمان از  ه قرار است انجام دهند پاداشي  دنبال 

 د کرد، چه میزان تمایلي به انجام آن دارند؟ قدرداني نخواه  هاآن

زماني مح  -4 به  و مقررات صرفاً  قوانین  از  تبعیت کارکنان  میزان  بر  مي  دودچه    های فعالیتشود که 

 شود؟ انگاری دیده ميهلآنان نظارت وجود دارد و در بقیۀ موارد، س

 احساس

نااميدی و  

 حوصلگیبی

تصور  چه-1 کارکنان  هرچه  کننديمحد  کنند،  ،  کار  بهتر  و  عملکردشان  ببیشتر  اینکه  احتمال  ازهم 

 خوب ارزیابي شود کم است؟ 

ورود-تأخیر  -2 در  ذخروج  -تعجیل  در  و  سازمان« چه حد  داخل  در  اوقات  هنیت »سنگیني گذشت 

 شود؟ کارکنان دیده مي

برد آن همکاری  های جدید سازمان استقبال و در پیشها و برنامهچه میزان کارکنان معمولاً از طرح  -3
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 کنند؟مي

مي  -4 بعید  امری  سیستم  در  را  خود  ترقي  و  پیشرفت  امکان  کارکنان  حد  آن  چه  از  که  دل  دانند 

 اند؟ بریده

مندبودن گله

از شرایط و  

های  زدننق 

 دائمی

درپي در میان کارکنان به چه  ای و پيایتي و ناراحتي با جملاتي نارسا، نامناسب، کلیشهبیان نارض   -1

 ان است؟ میز

کنند و از واکنش اطرافیان به این  به چه میزان کارکنان، در حال کار، زیرلب جملاتي را زمزمه مي  -2

 آید؟ خوششان نمي —که معمولاً و طبیعتاً واکنشي نامناسب است  —ان ارش رفت

امکاناتي  -3 را با نام  فراهم آورده و معمولاً خود    هاآناند که سازمان برای  چه حد کارکنان قدرشناسِ 

 کنند؟  سازمان معرفي مي

عمولاً همراه با  ، مچه حد اظهار نظرهای کارکنان، بدون توجه به موقعیت موجود و وضعیت شنونده  -4

 گله و شکایت است؟ 
 

 1هاي پرسشنامهبررسي سؤال

برای    Tیر  مقاد  ،1  نمودار در    .کنیمگانه را در مدل بررسی میششبا متغیرهای    هاپرسش   ةمعناداری رابط   ، اابتد

 96/1تر از بزرگ یمتناظر با ضریب Tمطلق  داری ضرایب در مدل ارائه شده است. اگر مقدار قدرابررسی معن

این  همان   .راست(  ت)نمودارهای سم  معناداری دارد   ة رابط  0/ 05آنگاه ضریب در سطح    ؛ باشد طور که در 

جز متغیر )به   است.   96/1تر از  که بزرگ  هستند   Tشود، تمامی متغیرهای نشانگر دارای مقادیر  شکل دیده می

وظایف محول بی به  س  شده(.تفاوتی  این  وجود  یعنی  در    هایال ؤاین  است.امعن  مدلمتغیر  با    دار  همچنین، 

به   به توجه  معادلاتدستنتایج  از  میانس  آمده  مسیر  ضریب  میزان  مؤلفه پرسش  اختاری،  در های  ها 

سمت   است؛ چپ  نمودارهای  شده  داده  اطمینان    نشان  با  سؤال می  ٪95بنابراین،  گفت  تمامی توان  های 

میمؤلفه  پذیرفته  مدل  نتیجة  در  نتایج،  ها  مطابق  لحاظ شاخص  مدل شود.  وضعیت  از  برازش،  نیکویی  های 

 مناسبی دارد.
 

10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdf : مقادیر مطلوب 

2df = 
/df= 2.015و 

2
   0/073وRMSEA= 2=/03   و4  

 

 تملق و چاپلوسي   سؤالاتبرازش مدل براي  

________________________________________________________________ 

 ار گیرد. ورد استفاده قر جهت سنجش سکوت سازمانی در هر نهادی ماین قابلیت را دارد تا  پرسشنامه . 1
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10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdf:طلوب ر ممقادی 

 

 

/df=  2.014و 
2

   0/064وRMSEA=    2=/40و4 

2df = 

 

 گوييبله قربان سؤالات برازش مدل براي 
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در  همان  که  می طور  دیده  شکل  تمامی  این  شود، 

مقادیر   سؤالات دارای  از    T  نشانگر  که   96/1هستند 

متغ این  وجود  یعنی  این  است.  مدل  یرهکمتر  در  ا 

 .دار نیستمعنی 

  

10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdf بو مطل: مقادیر 

2df =  1.88و   =df/
2

   0/059وRMSEA=     2=/ 76و3 

 كاهش تمايل به مشاركت در فعاليتهاي غيراجباري  سؤالات برازش مدل براي 
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10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdfمطلوب یر : مقاد 

2df =  1.62و =df/
2

   50/02وRMSEA=    2=/18و9 

 

 نااميدي و بي حوصلگي  سؤالاتبرازش مدل براي  

 

  

10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdfمقادیر مطلوب : 

2df =  2.50و  =df/
2

   0/022وRMSEA=     2=/73و26 

 مند بودن از شرايطگله سؤالات برازش مدل براي 

 سازماني سكوت ي هاپرسش شز برا :1ار نمود

 
 شدههاي شناسایيبرازش مدل مؤلفه 

قبل،   مبتنیهای سکوت  مؤلفه همچون  اصلی سازمانی  نشانگر  رابطة شاخصه   جهت  بر شش  ها در معناداری 

باشد؛ آنگاه آن ضریب در   96/1تر از  ظر با ضریبی بزرگتنام  Tشود و اگر مقدار قدر مطلق  مدل بررسی می

همانة  رابط  05/0سطح   دارد.  در  معناداری  که  می  1  نمودارطور  بی دیده  به وظایف شود، شاخص  تفاوتی 

 96/1کمتر از    T  های سکوت سازمانی نیز، چون مقداره در مدل سؤالات رد شد و در مدل مؤلفه شدمحول

می رد  مؤلدارد،  مقدار  فه شود.  آن  از  غیر  دیگر  از  بزرگ  Tهای  ای  96/1تر  در  و  صورت،  دارند  ج پن ن 

معنا بی   ؛دار هستندشاخص دیگر در مدل  از حذف شاخص  به وظایف محول بنابراین، پس  با  تفاوتی  شده، 

 توان گفت ابعاد سکوت سازمانی در مدل اصلی پذیرفته شدند.می %95اطمینان 
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 يسازمان سكوت هايفهلؤم  T آزمون نتايج :2نمودار 

 
 يماناز س سكوت يهالفهؤممسير  ب يضر  نتايج :3نمودار 

 

 ي اصل مدل براي برازش هاي شاخص(: 7)جدول 

10/0;1/0;80/0,,;3/2  GFIRMSEACFITLINFIdf  مقادیر:

 مطلوب

9df =  2.73و =df/
2

   0/083وRMSEA=    2=/59و24 

 

بر اساس   یتدرنها  های نیکویی برازش وضعیت مناسبی دارد.لحاظ شاخص  از  دهد مدل، نشان می  7جدول  

ستمی وانة ادبیات تحقیق، روش دلفی و امتیازدهی خبرگان مدل مفهومی سکوت سازمانی با رویکرد سیشتپ
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بر سکوت سازمانی به عنوان ورودی مدل در نظر گرفته شده است.   مؤثرطراحی شد. به این شکل که عوامل 

های سکوت سازمانی به  مدته شده و پیاهای سکوت سازمانی به عنوان میان داد در نظر گرفمولفه   و  اهویژگی

خبرگان    د یی تأشده نیز مورد    عنوان خروجی در مدل لحاظ شده است. لازم به اشاره است که مدل طراحی

 تحقیق قرار گرفت.  

 

سبك رهبري آمرانه  

 و پدرمآبانه 

 

كاهش اثربخشی  

 انی تصميمات سازم

فرهنگ سازمانی  

 سركوب كننده 

مقاومت در برابر 

 تغييرات 

سدكردن مسير   پایين  نیتعهد سازما

 ارائه بازخورد 

هاي  قوانين و رویه

بوروكراتيك و دست  

 و پا گير 

 هادهیاتحليل  عدم

شخصيت محفظه  

 كارانه مدیران

افزایش نارضایتی  

و كاهش انگيزش  

ساختار سازمانی   سازمانی 

 بلند

 ي سازمان سكوت ستمييس ي مفهوم  مدل : 3ل شك 
 

نظر می به  نمایش مدل  رسدو  از فهم سکوت  س  که  بهتری  کوت سازمانی، در قالب مدلی سیستمی، شکل 

دهد  دانشگاهی، پژوهشگران و مدیران سازمان مورد مطالعة این پژوهش قرار میسازمانی را در اختیار جامعه  

نی و پیامدهایی در مدل نهایی سکوت سازما  مؤثرها، عوامل  لفه طور که مشخص است، موهمان    (.3)شکل  

 خبرگان تحقیق بوده است.    ییدتأاست که مورد ه گنجانده شد
 ها بحث و تحليل یافته 

ا تحلیل  به  توجه  دلفی  با  سازمانی، روش  زمینه سکوت  در  موجود  و    6دبیات  برای سکوت   مؤلفهویژگی 

ت  به وجود سکوت سازمانی پی برد. البته جه   هاویژگیمك این  ه ک توان ب سازمانی شناسایی گردید که می 

بتوان به سطح   ها مؤلفه کوت نیز برای این  ن سسنجش میزا نیز  سوالاتی طراحی شد که به کمك پرسشنامه 

عوامل زمینه ساز سکوت سازمانی نیز معرفی گردید    ترینمهم ت در سازمان دسترسی داشت. همچنین  سکو
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مد عدم  پیا  5در نهایت  عامل، سطح سکوت سازمانی را کاهش داد.    6ا تمرکز بر این  د بتواننکه مدیران می

ایده  بازخورد،تحلیل  ارائه  مسسیر  کردن  سد  سازمانی،  انگیزه  کاهش  و  نارضایتی  اثربخشی   ها،  کاهش 

به عنوان آسیب تغییرات سازمانی  برابر  مقاومت در  و  های سکوت سازمانی موردتوجه  تصمیمات سازمانی 

ازمانی برای مدیران ن سبیماری پنهابر همین اساس، ضرورت درک، شناسایی و حل این    ؛ کهر گرفتقرا

سازما آوای  به  را  سازمانی  سکوت  بتوانند  عبارتی  به  است.  اهمیت  آن  حائز  منافع  از  و  نمایند  تبدیل  نی 

 مند شوند. بهره 

مهم اثرگذار بر سکوت سازمانی   ارد کارکنان یکی از و  یهاده یافرهنگ سازمانی سرکوب کننده نظرات و  

در مطالعه خود که اثرات فرهنگ سازمانی بر سکوت سازمانی را  (   2015کاران )همو    یران باشد که  تاسمی

دریافتندکردندیم بررسی   وظیفه   ،  فرهنگ  وجود  میان  همبستگی  سازمانی  سکوت  با  غیرمشارکتی  و  مدار 

.  کنندمی دوری ناشایستگی  احساس و  تهدید  خجالت،  از  دانرمنکا که دادند شان نیز نشان و دارد. آرجریس

از   یرانیمد  براین،بنا   ه ب  منجر   کنند  می  دوری  حلراه   ارائه  برای  دیگری  به  اجازه   و   اشتباهات خود  بیان   که 

 ( Argyris & Shan, 2015) .شوندمی بزرگ  مقیاس در  سکوت جو ایجاد

  بخش   در  سازمانی  سکوت  در  فرهنگ سازمانی  نقش  تبیین  ه ب  ی( نیز در پژوهش2010همکاران )  و  فرد  دانایی

وجود  معنادار میان فرهنگ سازمانی بر جو و سکوت سازمانی    یرابطه   نشان دادند کهنتایج   داختند.پر  دولتی

فرهنگ سازمانی سرکوب کننده بر    ری تأث( نیز موید  2005)  د. همچنین نتایج تحقیقات واکولا و بورداسدار

سکوت   نظر  در  افزایش  به  است.  بی  هاآن سازمان  به  را  کارکنان  عالی،  مدیریت  عقااگر  نظرا ان  و  ید،  ت 

باعث   یا  و  بزند  دردسرساز  برچسب  کارکنان  اینگونه  به  یا  نکند،  تشویق  در انتقادات  تصور  این  ایجاد 

ن تمام  زماهای ارتقاء در ساکارکنان شود که ابراز عقاید و نظراتشان به قیمت از دست دادن شغل یا فرصت 

فرصت می اگر  ظاهری وجودشود، حتی  به صورت  ارتباطی  ک   داشته   های  پیامدهای  باشد،  ترس  از  ارکنان 

 احتمالی سکوت خواهند کرد.

کارکنان   معمولاًدهد و  کنان را در وضعیت ترس و اظطراب قرار میسبك رهبری آمرانه و دستوری کار

( نیز نشان داد که 2015)  همکاران و  ژونند که تحقیق  ر ک دهند بله قربان گو شوند و سکوت اختیاترجیح می

است. سکوت کننده بینیپیش عاطفی خستگی میانجیگری با فتار سوءر اراید رستسرپ چگونه  پیروان 

 پیروان گزارش آمده، دست به نتایج طبق آمد. دست به ماکائو خدمات صنعت در فرد 152 از هاداده 

سان   بمانند. از طرفی همخوانی مطالعات لی و ساکت اند،داده  ترجیح اهن آرهبر،   سوءرفتار دلیل به کردند

 بر را دارگرایانهاقت سبك رهبری تأثیر  هاآن کردند و    بررسی  را  رهبریسبك  ای مشابه، مطالعه   ( در2015)
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گرفت.  د ییتأمورد   کارکنان آوای این قرار   در شاغل افراد از گروه  52 میان در  ایمطالعه  منظور به 

 .دارد سازمانی آوای با منفی رابطه انهاقتدارگرای رهبری  داد،  نشان نتایج  .گرفتند نظر در چینی هایکمپانی

نشان   هاآن های این تحقیق است و مطالعه  نیز همسو با یافته ( هم  2015روزبان )نتیجه مطالعه دامغانیان و  البته  

 . د داردوجو مثبت رابطه سازمانی، سکوت و  آمرانه  داد بین رهبری 

کوت از سوی کارکنان شود. انتخاب رفتار سساز بر  تواند عاملی زمینه شخصیتی مدیران نیز می  هایویژگی

کند  ( کارکنان را مجاب می2010همانند ساتن  دارند )  طور ویژه مدیرانی که محافظه کاری در رفتار خودبه 

ناه دارند. مطالعات ون وورن ایده  نمونه 2006)  های بکر خود را در ذهن  از رفتارهای محافظه(  کارانه  هایی 

پایین، راضی بودن به    ریسك  وظایف، قدرت  اجرای  در  مدیر  یتحکم  ثل برخوردمشمارد؛  مدیران را بر می

های پیشنهادی که همگی مولد سکوت کارکنان در کارکنان در قبال شکست پروژه   وضع موجود و توبیخ

 است.  تهشود که همسویی با این یافسازمان می

تمایل به مشارکت را در   ها و جرای ایده اهای دست و پاگیر امکان  گیری و قوانین و رویه تمرکز در تصمیم

 و هستند  طلبفرصت کارکنان که باشد آن سازمان در اصلی باور کند. لذا اگررا کمرنگ می  هاسازمان

 گیریتصمیم فرآیندهای درگیر را خود تا است بهتر مدیران بزعم آنگاه  ندارند، سازمان آگاهی منافع از

نظر  در ندارد. را  وقتصرف ارزش که  شودمی لقیموضوعی ت عنوانبه  مشارکتی، گیریتصمیم د. لذانکنن

روشیگیتصمیم در کارکنان نگرفتن این   منفی بازخور و نظراختلاف  از پرهیز برای  ری،  در  آنهاست. 

دارد. این عال مهم اثرگذار  رکنان را از ارائه نظرات خود باز میکا مواقع وضع قوانین پیچیده و نا اُمید کننده،

م  اشاره است. عد   ( مورد2011)  نیمت ( و زارعی2014روزبان )تحقیقات رستگار و    کوت کارکنان درسبر  

چابکی داخلی، قوانین محدود کننده تغییرات و روال طولانی بررسی پیشنهادها، همبستگی مثبتی با سکوت  

 نان داشته است. ارک سازمانی ک 

 تشخیص  توان آن را نمی  سادگیبه   شود،می  گرفته   کار  به  فعالانه   که  است  ایپدیده   سازمانی  سکوت  هرچند

کند  نمی را جلب  توجهی  و  نیست   عیان و  واضح  نزدنحرفی  گفتن، سکوت وسخن   و  نظر  ابراز  برخلاف.  داد
(Damghanian & Roozban, 2015, 176 .) 

به این    اندهای سکوت و خصوصیات سازمانی که کارکنانش سکوت اختیار کرده انه نش  لذا مقاله با شناسایی

 مك نموده است. داد سکوت سازمانی مطلع شوند و از میزان آن بکاهند، ک مدیران بتوانند از رخ  هدف که 

تصور   می  هایسازمانبرخلاف  ایده ساکت،  ابراز  جای  به  لیکن  باشند،  پرسروصدا  و  توانند  جدید  های 

است. بسیاری از  سکوت سازمانی    قادات به تملق و چاپلوسی روی آورده باشند که این یك نشانه بارز از انت

 در و برندمی نام مضر  یا خطرناک چون عباراتی با سکوت سازمانی پدیده از مدیریت، علم متخصصان
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 فاجعه یك را است انیسازم از سکوت بدتر بسیار حالتی که سازمان در گوییتملق  پدیده  باید این شرایط

مدیران ذهن  در  شایستگی  توهم  نوع  ایجاد یك  به  نامید.  عوارض سوء    و عدم تحرک  از  نوآوری  سمت 

است.   سازمان  در  اطرافیان  چاپلوسی  و  میرافضلی   (Burke, 2017)تملق  مطالعه  نتایج  با  منطبق  نتایج  این 

 .باشدیم( نیز  2010)( و نصراصفهانی 2012)

لیکن واقع  هاسازماندر    چهاگرگویی  بله قربان  باشد،  تعارض  نبود  نشانه آرامش و  این    یت ممکن است  امر 

توان به  ربه بزند. میتواند به عملکرد و بقاء سیستم ضکه سازمان دچار سکوت سازمانی شده است و می  است

توانند یك یو مگراهی که افراد بله قربان  7به  پژوهش خود  ( استناد نمود که وی در  2013مولتز )های  یافته

   Moltz, 2013) ) داند.مانی میجود سکوت ساز و  و آن را دلیلی بر  کرده را از بین ببرند اشاره  سازمان

 قربان  بله " افراد و گوییقربان  بله مفهوم ،غهالبلانهج  53 نامه  بر تکیه  با (2015)نظری   مطالعه همچنین در

 مافوق مقام تصمیم نتیجه  دانندمی و بینندمی که انیکارکن است، شده  شناخته سکوت مصادیق از   "گو

 .گشایندنمی نظر و نقد به لب هرگز ودخ منفعل و ضعیف شخصیت دلیل به اما است زیان بار چقدر هاآن

های  با انتقاداتشان از برخی سیاست  کهاره دارند که افرادی  ین مفهوم اشه ا( نیز ب2003موریسن و میلیکن )

»د برچسب  ازدست می  1ردسرساز« سازمان،  ترس  و  فعلی  موقعیت  حفظ  برای  فردی  خورند،  به  کار،  دادن 

 قبیل از منفی داشتن احساسات با کنند. همچنین، افرادیشه میپی  شوند و سکوتگو« تبدیل می قربان»بله

 سکوت به بیشتری تمایل نفس به اعتماد کمبود و بدبینی سرخوردگی،  گناه، شم،خ و اندوه، غم ترس،

نحوی، به ،هاآن  عقاید با کنند تصور که کارکنانی این، بر رند. علاوه دا  ترجیح شودمی  مخالفت هر 

 (. Rezabeygi & Almasi, 2014)  سکوت کنند دهندمی

( می1995اورگان  بیان  عدم(  ب تمایدارد  در  ل  شرکت  غیروظیفه   هایعالیت فه  و  عنوان  غیراجباری  به  ای 

گزینند و در واقع انگیزه ها بر می توجهی به نظرات و ایده ن در شرایط بی شود که کارکنارفتاری معرفی می

اند به رفتارهای  هند و به نوعی سکوت سازمانی را ترجیح داده دیکافی برای چنین فعالیتهایی را از دست م

زمانی شهروندی سابام و همکاران در بعد فضیلت شهروندی، رفتاراپل شوند. همچنینمیانی شناخته ازمغیرس

 شده  ارائه تغییرات و توسعه از حمایت برنامه،  فوق  هایفعالیت در حضور قبیل از رفتارهایی شاملرا  

 نندواددیگران می هیآگا برای سازمان در اطلاعیه و پوستر نصب به دادن اهمیت و سازمان رانمدی توسط

________________________________________________________________ 

1. Troublemaker 

https://www.americanexpress.com/us/small-business/openforum/members/barrymoltz/?linknav=us-openforum-article-author-top
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در   سازمانی  آنچه  شهروندی  میرفتار  در  ذکر  شرکت  به  تمایل  غیررسغ  یهافعالیتشود  و   مییراجباری 

 .(Appelbaum et al., 2004, p.19)ایل کمتر خواهد بود با وجود سکوت سازمانی، این تم کهسازمان است 

 ظرفیت به و تاس متکی خودآگاهی بر کهشود  محسوب می توانایی شکلی از احساسات تنظیم قدرت

تسکین  شخص و اضطراب دورکردن خود، دادنبرای   اشاره  مداوم  های حوصلگییب ای هاافسردگی ها 

 افسردگی و مزمن خشم نومیدی،  احساس با  یف است همواره ضع هاآنتوانایی در    این که افرادی .دارد

به نگریبا  به دست و  مداوماند  گلایه می  نق   طور  و  حسنی  می  زنند  خود  کنند.  تحقیق  در  نیز  همکاران  و 

های سکوت سازمانی معرفی  ب زدن و تعارض بالا را به عنوان نشانه رچسبدبینی، ناامیدی و گلایه کردن، ب

 های این تحقیق مطابقت دارد.  اند و با یافته کرده 

م تحقیقاتی  با  نیز  سازمانی  سکوت  تحقیقاتپیامدهای  اگرچه  است،  همراستا  سکوت   تعددی  به  معدودی 

همانند چینار و  انگارند ) را نیز مثبت میآن  کنند و یا پیامدهای  سازمانی به عنوان یك مفهوم مثبت نگاه می

 مسئله این  اما است، شده  دانسته  توأم بارضایت سکوت باز، دیر از ایرانی گفرهن ( یا در2013همکاران،  

 راستا هم وفاداری و تعهد با سکوت مفهوم ،مطالعات برخی  در کلیطوربه  نیست،  ایران به منحصر

طابقت  با نتایج این تحقیق ماند و  ر پیامدهای منفی آن متمرکز شده ت بلیکن بیشتر تحقیقا اند،شده  انگاشته

 مورد کرد عمل به دستیابی در ناتوانی ایجاد مؤکد ساکت، کارکنان خصوص اخیردر  مطالعات دارند،

  (karaca,2013, p.38) است سازمان در سکون اثر درد بودن از شرایط منو گله  شغلی نارضایتی و انتظار

کارکنان امیهنگهمچنین    اجتماعی مبادلات در که ترندمشتاق ببینند، عادلانه را کارخود نتیجه که 

نقطه مقابل تصور بی عدالتی از  باشد و در    هاآننقش   از عادی انتظارات از فراتر حتی اگر  کنند شرکت

ناام عملکرد مدی یافته   هاآن  حوصلگیبی یدی و  ران، سبب احساس  با    کاملاً یق  تحقهای این  خواهد شد که 

 (Knights & Kennedy, 2005, p.59)همسو است. 

نیز معتقدند، افرادی 2011ران )همکامرام و  نیك هر    ه ب  سازمان  در  را   خود   اطلاعات   و  نظرات   ،هاده یا  که   ( 

 و شده  افسردگی و نارضایتی اضطراب، س،استر دچار اغلب کنند هپیش سکوت و  کنند  بیان نتوانند دلیلی

شود که یم هاآن شغلترک سبب عوامل این و یابدمی کاهش هاآن شغلی تعهد و رکابه  علاقه درنهایت

یافته  دارد.  با  انطباق  تحقیق  این  هم(Nikmaram et al., 2011, p.1271)های  یافته .  طبق    لا یپنت های  چنین 

 است که گرفتار کارکنانی انتظار در سلامت، در  دیگری لاتمشک همچنین و افسردگی  ایش( افز2003)

 . (Penttila,2003, p.105) اندوت و یا به عبارت بهتر مجبور به سکوت شده سک
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 گيري نتيجه ث و بح

 مشارکت به تمایل کارمندان م عد درگیرند، آن با هاسازمان حاضرحال در که ایعمده  مشکلات از یکی

 بتصح به  تمایلی عمل در و اندشده  و منزوی گیرگوشه  کارکنان از است. بسیاری سازمانی هایبحث  در

 اظهارنظر در تمایلی بی و انگارندمی ه ساد را موضوع این برخی مدیران، متأسفانه و ندارند عقیده  اظهار و

اساس  بر که  صورتی در  پندارند؛می سازمانی رضایت نوعی را  هابحث در مشارکت نکردن و کارکنان

 و دانش است و تشریكیع توز مهم رویکردهای از یکی ها،بحث  در مشارکت مدیریت، ننوی هاینظریه

بیان کارکنان زیرا دهد؛می رار ق رقابتی موقعیت در  را سازمان آن، از برخورداری  نظرات و هاایده  با 

فرد خدمات ارائه یا دیدمحصولات ج تولید  در خلاقیت ایجاد در سازمان به خود، جدید به   منحصر 

 هایسازمان اغلب  بنابراین دهند؛می ءتقاار را وری سازمانبهره  میزان نسبت  همین به و کنندمی كکم

 ,Ahmadi)دارند   سازمانی سکوت کاهش  و سازمان در به مشارکت کارکنان ترغیب در سعی نوآور،

Esmaeili & Khazli, 2016, p.36 ) 
پیشبرد اهداف   به سویوری و حرکت افزایش بهره های ترین، بهترین روش ترین، سریعاده یکی از سدر واقع 

استفا سرمایهده  سازمانی  حداکثری  مشارکت  نکت از  است.  سازمان  انسانی  پروتوجه    شایان  ةهای  ش ر در 

سرمایه  ةسرمای تنها  که  است  این  نمیانسانی  کاهش  مصرف  با  که  است  کسب    یابد ای  که  تجاربی  بلکه 

نیز  شومی فزایندگی  اثر  آن  د  مطالع  .داشتخواهد  در  سازمانی    اتدر  و    هایسازماندر  رفتارهای  موفق 

 توجهی دارداشتراک جالب   ،یسازمان  های ه این گون  یخورد و در تمامر، آنچه بیش از همه به چشم میوآون

پس از    ،های حاصلو ایده   شودمیه ایده تبدیل  ایجاد فضای گفتگو و تفکر است. تفکر ناشی از گفتگوها ب 

هایی ویژه سازمانبه   ،هاانازمسدر مقابل، در بسیاری از    اما   .شودبه محصول مبدل می   ، مجددبررسی و تفکر  

،  اندیشده و مشاغل تضمینهای تعریفجایگاه   دارایه تا حدی  دولتی ک دولتی و شبه   یا  با مدیریت ضعیف

ه انجماد کشانده خش عظیمی از اقتصاد و صنعت جامعه را ب که نه سازمان بلکه ب  اساسی وجود دارد  معضلی

لامت بسیار مهم بیماری، استرس، پیری، افسردگی ت عسکو  این مشکل همان سکوت سازمانی است.است.  

.  کنندعامل آن را ردیابی و برطرف    ، در اولین فرصت  ، رود و مدیران بایدشمار میه و یا ترس در سازمان ب

 .ازمان شودو حتی مرگ س سبب اتفاقات وخیم چه بسا توجهی به این موضوعیب

به  نیز اجتماعی است که در سطح سازمانی  ایپدیده  انیسکوت سازماعتقاد دارند؛ موریسن و میلیکن معرفی 

  و هم بر سازمان و عملکرد آن   گیردسازمانی قرار می  هایویژگی تحت تأثیر بسیاری از  هم  آید و  وجود می 

دارد.  ریتأث پژوهشگرا  زیادی  دو  را  سکوت  ین  سازمانی  شیوه به    در سطح  می  این  پدیده تعریف    ایکنند: 

آن  کهجمعی  دسته از  کا  ،در  نگرانی  کردنمطرحرکنان  یا  مسا  ،هایشانباورها  با  ارتباط  وئدر  مشکلات   ل 
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می  ة بالقو   هایروش  طرح  برای  طلاعاتیا  و   نظرها  ها،ایده   اغلب  سازمان  در  افراد  .کنندکاری، خودداری 

را    نیسازما  آوای  نام  به  مفهومی  کارکردها  این  .شودمی  خدمت  محل  رد  کار  دارند که سبب بهبود  سازنده 

 خود،   اطلاعات   و   عقاید   آوردنن برزباندیگر، بدو  برخی  و   مطرح  را   هاایده   این   افراد  برخی  .کنندمطرح می

  است،   ممکن(  سازمانی  سکوت)  هانآ   طرح  از  مضایقه  یا(  سازمانی  آوای)  هاایده   ابراز  .کنندمی  سکوت

  آوا   کهدرحالی  است؛  نکردنت صحب  مستلزم   سکوت  برسند زیرا  نظر  به  متضاد   فعالیت  دو  رفتاری،  ظلحابه 

 اما  شده   یاد   نیز  مثبت«  »سکوت   به  سازمانی  آوای   از.  است  سازمان  در   موجود  مشکلات   و   مسائل  بیان   نیازمند

سازمانیس  که   است   آن   واقعیت   حقیقت،   در .  ستنی  سازمانی  آوای   با  تقابل  در   ایپدیده   ضرورتاً   کوت 

 اطلاعات،  دادن   از   خودداری   برای   افراد  انگیزة   در  بلکه   نیست   گفتنسخن  در   آوا   و   سکوت  بین   تفاوت

 . (Morrison & Milliken, 2000, p.708) .است  نظرشان و  هاایده 

 مثمرثمرنبودن دلیلبه  و شمارندمی مانیآرامش ساز خوردنهمبر در عاملی را خود عقاید ابراز برخی افراد

 بسیار شکل پندارند.می حلراه  رینبهت  را ندادناهمیت و سکوت سازمانی، هایگیریدر تصمیم نظرشان

از   ولی هستند پرسروصدا و فعال ظاهربه سازمان که کارکنان مایدنرخ می زمانی سازمانی سکوت بدتر

 را خوردها، چیزیبر در و کنندمی شده خودداریکارشناسی و مناسب اقدامات و یواقع نظرهای اظهار

انجام  کاری یا و گویندمی  از بسیاری این حالت، در باشد. سازمان ارشد مدیر بطلوم که  دهندمی را 

 سعی فردی هر و گیرددربر می را سازمان چاپلوسی و موج است غیرواقعی کارکنان ایگفتاره و رفتارها

بهمی از ارشد مدیر تملق در نحوی، کند،  وبرق پرزرق عبارات سازمان،   کند؛ استفاده  ترجذاب تر 

 تحقیق نکردنبیان  سکوت هایمصداق از دیگر نیست. یکی چنان واقعیت ننددامی افراد بیشتر کهدرحالی

 در فردی هر دیگر، سخن به .شودمحسوب می سازمانی  آوای  محتوای حقیقت و حق واقع، در است.

 دیگران به افرادی بسا چه.  بگوید سخن حقیقت و حق با برابر باید دارد را نظرش بیان  قصد که سازمان

  .باشد مقابل فرد مصالح خلافبر و شرع خلاف مشورتشان ماا دهند مشورت

ا منفی ر تاثیراتی سازمانی منفی داشته باشد، تاثیرات تواندعلاوه بر اینکه می سکوتآنچه روشن است  

 افراد نتیجه نادیده گرفتن سکوت  غالباًکه   تتفاوبی است. کارکنان داشته همراه به انکارکن  روی بر نیز

کارکنان تفاوت بی که شوندمی نگرش  این  سعهتو  باعث  هستند، نگرشی  نتیجه چنین  در  دچار  باشید. 

ر قرا  ریتأث تحت  را دافرا رفاه کارکنان شد. سکوت خواهند سلامتی لحاظ از مشکلاتی افسردگی و دیگر

 مشکلات وغالبان هستند گناهکار کنند احساس تا شودمی ث دهد و باعاسترس را افزایش می دهد،می

 که کنندمی فرض افراد بیشتر  .شوندمی دچار مشکل تغییر، امکان در تشخیص و کنندمی تجربه ار یروان
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 و کارکنان  به هم سکوت این قطع طورهب که درحالی کندمی وارد لطمه سازمان به فقط کارکنان سکوت

 سازد. می دوار لطمه سازمان به هم

از    ؛شودسازمانی می  ةمانع تغییرات و توسع  ،نعت از بازخورد منفیمما  از راه   ،سکوت سازمانیدر حقیقت،  

ندارد.    ،رواین را  تصحیح خطاها  و  بررسی  توانایی  ترتیب،سازمان  بازخوردهای  بدین  منفی، خطاها    بدون 

شدیدتر   حتی  و  زمان  هایفعالیت   زیراشوند  می بیشتر  در  مقتضی  اصلاحی  و  نمی  لازم    پس  .گیرندانجام 

سازمانی معاصر   های رفع آن اهمیت شایانی در مباحثموضوع سکوت سازمانی و یافتن راه   گفتتوان  می

   .طلبدسازمان را می و توجه جدی مدیران دارد

در   سکوت  جو  دفرصت   ،مهیا  هازمانساهرقدر  ارتباطی  کارکنان  های  برای  سازمان  نگرش   اندکر  و 

سازمان اغلب در قبال مسائل   آناشد، کارکنان  ت بسکو  منتهی به   یت عالی در جهت تشویق رفتارهایمدیر

به   کنندمیسکوت   پایین خواهد    ،رضایت شغلی و تعهد سازمانی  مانند  آنان،های شغلی  نگرش  ، ل آندنباو 

ی راه بود.  از  ترغیب  کی  به  منجر  فراهمرفتارهای مشارکتی میهایی که  و  صت فر  آوردنشود  ارتباطی  های 

جو و    سی، هنگام بررمدیران.  هاستها و ایده اطلاعات، نگرانی  ةتقال یا مبادلان  برایهای رسمی  ایجاد سیستم

یا   سازمانی  در  ایجاد فرهنگ  توانمند  و  بااستعداد  افراد  که  باقی    محیطی  سکوت آن  است  ممکن  بمانند، 

 .ودشو فرهنگ سکوت سازمانی می فضارفتن ث ازبین در نظر گیرند. همین امر باع یمتغیر مهم سازمانی را

سادگی ممکن نیست.  سازمان به   موقع آن درعلت نمود سکوت در رفتارهای متنوع کارکنان، تشخیص به به 

ی است برای  های منظم در سطح سازمان، راهدوره شده در این مطالعه، به صورت  های معرفیکنترل مؤلفه 

به خطرناک رصد دائمی کارکنان و سنجش می  سکوت سازمانی   ودن بزان سکوت در سازمان. مدیرانی که 

می پی  واقف  در  خود،  سازمان  در  آن  تشخیص  از  پس  سازمانی شوند،  آوای  به  آن  تبدیل  و  مشکل  رفع 

سکوت  برمی وضعیت  تبدیل  چگونگی  البته  میآیند.  سازمانی  آوای  به  مطالعات   تواندسازمانی  موضوع 

 دانشگاهی قرار بگیرد.
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 چکیده

هدف کاربردی  ست. این پژوهش با توجه بههادانشگاه   در  تغییر  یهابرنامه  و  سازمانیفرهنگ  رابطه  هدف از این پژوهش بررسی 

تی، گاه دولشامل کارکنان سه نوع دانش  موردمطالعه. جامعه  استی  گتها توصیفی از نوع همبسو با توجه به نحوه گردآوری داده 

گیری انتساب متناسب با استفاده از روش نمونه  موردمطالعه. نمونه  استنفر    1231به تعداد    جمعا  آزاد و پیام نور در شهر کرمان  

نسانی، ساختار، تکنولوژی، های تغییر )منابع اهشامل پرسشنامه برنام  مورداستفاده های  نفر انتخاب گردیده است. ابزار  556برابر با  

باشند. روایی ابزار با استفاده از روایی سازه و پایایی آن با دو روش همسانی  رابینز می  سازمانیفرهنگیج( و پرسشنامه  د و نتافراین

های و برنامه  سازمانیفرهنگبین    هها نشان داده است کقرارگرفته است. نتایج بررسی داده   تأییدمورد ارزیابی و    tدرونی و مقدار  

( رابطه مثبت و معنادار قوی و بین این دو متغیر در دانشگاه آزاد رابطه معنادار 64/0) ( و پیام نور88/0ی ) اه دولتتغییر در دو دانشگ

ابعاد  24/0ضعیفی )  نسبتا  ها  کلیه دانشگاه   رد  ها آن( وجود دارد. مدلیابی معادلات ساختاری نیز جهت بررسی رابطه دو متغیر و 

  با  ها سازگارتغییر در دانشگاه   هایبرنامه  کهدرصورتیرسد  لذا به نظر می.  استدو متغیر  ( بین  96/0نشان دهنده رابطه بسیار قوی ) 
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 قدمه م

  افزایش.  روستبه رو   اجتماع  و   سیاست  اقتصاد،   زمینه  در  زیادی  بسیار   تغییرات  با  عالی  آموزش  نظامامروزه  

  هایپیشرفت   و  بودجه  کاهش  صنعتی،  جوامع   تقاضای  افزایش  متنوع،  دانشجویان   المللی،بین   های رقابت

  این   بر(  2000)  بالدرستون  .(Lisa et al., 2016)  ندهست   محیط  این  در  تغییر  اصلی  عوامل  از  سریع  فنّاورانه

 مسیر  در  تخصصی،  انسانی  منابع   دهنده عه توس  نهاد   تریناصلی   عنوان به   عالی   آموزش  که   است   اعتقاد

  سوم   هزاره .  دارد  هده ع  بر  را  حساسی  نقش  شدنجهانی  ملاحظات  بر  مبتنی  پایدار  توسعه  به   یابیدست

 فضایی  چنین  در  و   است   شتابنده   تحوّلات  و   تغییر  عصر  نیمک می  زندگی  آن   در  که   عصری   میلادی،

 آماده   دائما   باید  تعالی  و   رشد  به  یابیدست  منظوره ب   چنینهم   و  خود  بقاء  و  حفظ  منظوربه   هادانشگاه 

 ,Dumas  & Hanchans) سازند  هماهنگ  آن  تحوّلات  با  را  خود  و  باشند  تغییرات  با  رویارویی  و  تحوّلات

نه ییگر تغیز طرف دا  .(2010 به یر برای آموزش عالی یک ضرورت است   در   ماهیّت  عبارتی،ک فرصت 

در خود    چیزی  هر  از  بیش  ویکمبیست  قرن  در  عالی  آموزش  که  است  ه شد  باعث  امروز  جهان  تغییر  حال

  . (Yemen et al., 2015)  سازد همگام  وریتغییرات ضر این با  را تغییراتی ایجاد نموده و خود 

تغییرات لازم را در سیستم اعمال    سادگیبه   توان از طریق آن عواملی است که می  ازجمله  انیسازمفرهنگ 

و   سازمان    ایهگیریجهتکرد  در  را  وجودجدیدی  اهمیت    به  ناشی   سازمانیفرهنگآورد.  آنجا  از 

مدیران  می امروز  دنیای  در  که  احساس  تأثیر،  زپیشابیش شود  را  کارکنان  رفتار  و  نگرش  بر   فرهنگ 

شناخت    کنندمی اهمیت  به  مدیران  همچنین  دیگر   منظوربه   سازمانینگ فرهو  از  رقابتی  مزیت  کسب 

با  برده پی    هاسازمان لذا  و  می  سازمانیفرهنگ  کارگیریبه اند  نمود  تسهیل  را  تغییرات  اجرای  روند  توان 

را   هایگیریجهت  ایجاد کرد  جدیدی  در   .(Mohammadpour Zarandi et al., 2014)  در سازمان  این 

که   است  هم  زعمبه حالی  و  )پروک  نقش  2015کاران  اغلب  در   سازمانیفرهنگ(  تغییر  فرایندهای   در 

، دست کم گرفته شده است، اما باید به این نکته مهم توجه داشت که موفقیت فرایند تغییر تا به  هاسازمان

 اری جدید، بستگی دارد.و نگرش و تمایل کارکنان برای انطباق با محیط ک  زمانیسافرهنگ

یک سازمان،  اشد در  قرار ب  کهدرصورتی( بر این باورند که  2003) رتینز و تربلانچ( و ما2001آندریوپوس )

( 2006تغییر نماید. در این راستا مادسن و همکارانش )بهتر است فرهنگ آن نیز  تغییرات کلی پدید آید،  

نموده  نمیبیان  سازمان  سطح  در  تغییر  که  بدون  تاند  تکمیل    سازمانیفرهنگواند  افراد  نگرش  و  و  شود 

اد و فرهنگ سازمان شروع  آماده باشند. تغییر با افرمگر اینکه افراد برای آن    کندنمیغییر  فرهنگ سازمان ت

شوند. بسیاری  اومت یا حمایت از تغییر میمق  ساززمینه تصمیمات و رفتارهای افراد،    درنهایتشود زیرا  می

ا ایجاد آمادگی شوند، یباعث تسهیل تغییر  می   ها یا عواملی که تشخیص اولویت   اهمیت  برغییر،  از محققان ت



      265                               هادر دانشگاه  رییتغ یهاو برنامه  یسازمانرابطه فرهنگ

اند  ه کرد  تأکید قراردادن نگرش آنان )فرهنگ( به سمت تغییر    تأثیرمیان افراد درگیر، با تحت    برای تغییر در 

(Weber & Weber, 2001).   دانشگاه شرایطی  با  عنوانبه ها  در چنین  و    فرهنگ خاص،   سازمانی  عناصر 

متنوع   و  متعدد  برنامه   سازیهمگامجهت  ارتباطات  به  نیاز  تغییرات جهان  با  تغیخود  در های  تا  دارند  یری 

برنامه  این  فعالیتچارچوب  تلاش   ها  خود  اجتماعی  و  پژوهشی  آموزشی،  اهداف  تحقق  جهت  و  نموده 

 .  (Yemen et al., 2015)و اثربخشی خود را بهبود بخشند  نموده 

 روی باار نظرانصاااحب و دانشاامندان از برخاای اساات  شااده  سااازمانیفرهنگ از متعااددی بساایار تعاااری 

 سااازمانی  اعضااای  مشااترک  ادراک  نمایااانگر  سااازمانیفرهنگ.  انااده کرد  تأکید  زمانیساگفرهن  یهاارزش

 ییهااسااطوره  و ممراساا   نمادهااا،  ،هاااارزش  سااازمان،  هر  در.  دهدمی  قرار  رتحت تأثی  را  هاآن  رفتار  که  است

 رمنااداناک   کااه  کنناادمی  معااین  مشااترک  یهاااارزش  این.  کنندمی  تغییر  انزم  طول  در  دائما   که  دارند  وجود

 مفهااوم درک دیگرعبارتبه   (Robbins, 2005)د دهنمی پاسخ آن به کرده و درک را خود جهان چگونه

 شااده و کارمناادان انتظارات یدهشکل موجب درک این زیرا  است زیادی اهمیت دارای زمانیسافرهنگ

 باارای اساساای عاماال انعنوبااه ،سااازمانیفرهنگ .بخشدمی رنگ اند،داشته که را هاییهربتج از تفسیرشان

 ایباارو  (Schumach et al., 2014) شااودمی گرفتااه نظاار در سااازمانی زندگی متفاوت یهاجنبه بررسی

 نانرک کا رفتار و نگرش تواندمی و شودمی استفاده  ،هستند روبرو آن با کارکنان که شرایطی به معنادادن

 دارا بااه سااازمان موفقیاات کااه اساات معتقد ،انیسازمفرهنگ تعالی جدید رویکرد. دهد قرار تأثیر تحت را

 افزایاایهم قابلیاات خااود در ایاادب بقااا، باارای هاسازمان و دارد بستگی سازمانی شایسته و قوی فرهنگ بودن

 میان هماهنگی میزان تا  بالاترینو تلاش نماید  (Orange & Jimens, 2011)ایند من ایجاد بیرونی و درونی

 .برقرار سازند  سازمانیفرهنگ و و رفتار کارکنان(انسانی )ارزش، نگرش  منابع

 را  متعااددی  یهاماادل  و  نمااوده   بناادیطبقه  گوناگون  یهاویژگی  براساس  را  سازمانیفرهنگ  نظرانصاحب

 میزاناای)  خطرپااذیری  و  خلاقیت)  انیسازمفرهنگ  ویژگی  ( هفت2012)    همکاران  و  لیریاو.  انده کرد  ارائه

 جزئیااات بااه توجااه  (گردنااد و خطرپااذیر ناااوآور خااالاق، تاااا شااوندمی یقشوتا  افاراد  کاه  خطرپاذیری  از

 میزاناای) جااهنتی به توجه  (کنند تحلیل و را تجربه مسائل بتوانناد کاهرود مای انتظاار  کارکنان  از  که  میزانی)

 بااهریت  مااادی  کاااه  میزاناای)  افااراد  بااه  توجااه   فرایناادهاو    هاروش  به  نه  دکنمی  توجهها  نتیجه  به  مدیریت  که

 افااراد باار گیریتصاامیم هایاثااارات نتیجااه  باااهو    کنند  مشارکت  هاگیریتصمیم  در  دهدمی  اجازه   کارکنان

را معرفاای   (ثبااات  تحااول و   (شااودمی  اامانجاا   گاااروه   ۀوساایلبه  کارهااا  کااه  میزاناای)  گروه   به  گرایش   (دارد

 د.اننموده 
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 هاااویژگی ایاان. کناادمی مطاار  را اساات یسازمانفرهنگ عصاره  معرف ویژگی که ده  از سوی دیگر رابینز

دت، رواباااط ، یکپااارچگی و وحااادهیجهااتنااوآوری فااردی، تحماال مخاااطره،  :از عبارتنااد اختصاااربه

 ایاان در .(Robbins, 2009)الگوهای ارتباطااات  و تعارض مادیریت، کنترل، هویت، سیستم پاداش، تحمل

گیری آن اناادازه  دلیاال همااین بااه و  اساات ساااختاری و ذهناای ذاتا  سازمانیفرهنگ اینکه به توجه با  تحقیق،

 ماهیت به توجه با سازمانیفرهنگ عاداب تمام بررسی امکان و  (Swain & et al., 2020)است    برانگیزچالش

 بااه  )نااوآوری، توجااه  سااازمانیگهنفرویژگااای    7  از  .  نیساات  میساار  هاااامحدودیت  رفتننظرگ  در  و  آماری

  است. شده  و پایداری( استفاده  طلبیجاه ، تیم به سازمان، توجه اعضای به ه، توجآوردره  به جزئیات، توجه

 و مراحاال اقاادامات رشااته یااک طریااق از دیگاار وضااعیت کیاا  بااه ثبااات بااا وضعیت یک  از  حرکت  تغییر،

 کااه  اساات  وضااعیت  تباادیل  نااوعی  تغییاار  درواقع.  است  شرایط  بهبود  هدف  با  قبلی  برنامه  با  و  شده   ینیبپیش

 Ardalan)اساات  ترمطلوب وضعیتی سمت به نامطلوب نسبتا  وضعیتی  حرکت سمت به نآ گرایش عمدتا 

et al., 2015). مشااارکت آگاهی، به نیاز که است و سیستماتیک پویا دائمی، فرآیندی ییرتغ، دیگر قولی به 

 چرخشاای  لااتحا  بلکااه،  نیساات  خطی  فرآیندی  و  ندارد  و پایانی  آغاز  تغییر  دفرآین  ،درواقع.  دارد  و همیاری

 از هستند، تغییر از سایرین متأثر از بیش که و نگرش افرادی به دیدگاه  توجه چرخشی فرآیند این در  و  دارد

 و منشااانه احتاارا  و  سااازمان  اعضای  نفساعتمادبه  ایشموجب افز  تنهانه  امر  این  زیرا  است،  برخوردار  اهمیت

 شاااغل افراد شرکت آگاهانه لذا. کندمی کم ار تغییر از ناشی بلکه مقاومت است، آنان  انسانی  حرمت  حفظ

 (.Khachians, 2012)می است الزا تغییر ایجاد مراحل تمامی در تغییر سازمانی فرآیند در سازمان در

های حاصل از ها و آگاهیینشاست که اساس آن بر بعی راهبرد بهسازی سازمان از طرفی تغییر سازمانی نو

تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان اربردها است که میها و ک های گروهی، نظریهپویایی

 Mohammad Pourzandi et)به وضعیت دلخواه منتقل کنااد را حل نماید و سازمان را از وضعیت موجود 

al., 2014) کااه معناساات باادان تغییاار ایاان. اساات برنامااه روی از و دقیق محتاطانه، اقدام یک تغییر و برنامه 

 یااک از صاارفا  تغییاارات روش ایاان در.  روناادمی  دارند  را  آن  قصد  که  مشخص  مسیر  یک  تعقیب  به  نمدیرا

 .(Jeffrey and Karun, 2001, Qasemi's translation) کنندمی تبعیت ویژه  تصمیم اتخاذ زنجیره 

 یها. ماادل(Thunder Bay, 2005) دارد بااالایی توانااایی و مهااارت به نیاز ییرهای تغبرنامه موفق سازیپیاده 

 از  یتوجهقاباال  تعااداد  واقااع  در  اگرچه  اند،یافته  تکامل  مؤثر  طوربه  تغییر  روند  این  از  حمایت  برای  متعددی

. (Burke, 2011 & Hughes, 2011) انجامندمی به شکست تغییر یهابرنامه اکثر که دهدمی نشان مطالعات

معضاال  سااازمان بااا کهدرصورتیحال  است، سازکلمش  خودخودیبه  های تغییربرنامه  تأثیر  از طرفی بررسی
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 که دارد وجود این احتمال جه باشدموا رسمی کنترل و نظارت اطمینان از نتایج مثبت تغییرات و فقدان  عدم

 (Newman et al., 2018) ددگاار مواجااه معااین زمااانی محاادوده  در بااا شکساات راتییاا تغ در انجام سازمان

آمااوزش عااالی  مؤسساااتو  هادانشگاه در  ویژه به هاسازمانر منظم و مدون در های تغیینیاز به برنامه  بنابراین

 ساااسبرا  رسااد.لازم و ضااروری بااه نظاار می  مثباات  نتااایج  از  ینانو اطم  هاآننظارت بر فرایند اجرای  جهت  

 از آموزشاای زیسااتی و سازمانی، اجتماعی، فردی، تغییر م، مانندعا طوربه تغییر پژوهشی، و نظری یهانابنی

اجتماااعی، دیااالکتیکی، فرهنگاای و -تحولی، غایت شناسی، چرخه زندگی، شناخت  گانههفت  رویکردهای

 (Caesar, 2001; Van Do Wen and Money, 1995 & Wang, 2014) کنندمی رویکرد چندگانه تبعیت

 تغییاار نیاازها آن، سیسااتم تغییاار  بااا  کااه  محیطاای،  شاارایط  تااابع  و  تدریجی  تامریس  تغییر  ،تحولی  رویکرد  در

 یریزبرنامااه برای سیستم. تغییر دارند  فرایند  جهت  و  ماهیت  بر  کمی  تأثیر  افراد  و  بوده   حتمی  تغییر.  کنندمی

 توسااط تغییاار ،غایت شناختی رویکرد براساس .دارد شایگر تغییر مدیریت به و  بوده   ناتوان  تغییر  به  پاسخ  و

 وضااعیت  یااک.  دهدمی  رخ  بیرونی  محیط  نه  و  نسازما  تصمیمات درون  با  دیگران،  و  تغییر،  عوامل  رهبران،

 صااورت هاییمداخلااه آن بااه رساایدن باارای و شااده  گرفتااه نظاار در یا سااازمان  سیستم  برای  مطلوب  یا  غایی

( ماار  و پیااری ایااتنهدر و جوانی بلوغ،  رشد،  تولد،)  زندگی  فرایند  ،زندگی  چرخهرویکرد    در.  گیردمی

تغییاار  باار هسااتند، مهاام محاایط هاام و افااراد هاام رویکاارد نیاا ا در. دهاادمی تشااکیل را تغییاار اساااس فراینااد

 .شود عوض یا متوق  واندتنمی که است پیشرفت طبیعی یک تغییر و تأکید فردی سیستماتیک

 باار تمرکز که نتیجه ضیارتع. آیدمی بیرون  مخال   یهاقطب  تعارض  از  رییتغ  ،دیالکتیکی  رویکرد  براساس

 دیاادگاه  از ،شااناختی اجتماااعی رویکاارد در. اساات رهبااران عموضاا  فقطنااه و افااراد تمااام هایدیاادگاه 

 گرفته  درنظر  مستقیم  ارتباطی  و یادگیری  غییرت  بین  نگاه،  سیستم  به  ساختارگرایی اجتماعی  یا  پدیدارشناختی

 تغییاار،  ،فرهنگاای  رویکاارد  در.  شااودمی  وبتغییاار محساا   اصاالی  عاماال  سااازمان  درون  یری افراددگیا  و  شده 

 امااری  کنااد،می  ایجاااد  فرهنااگ  در  تعبیری  به  وها  و آیینها  اسطوره   باورها،  ها،زشار  در  را  ییهادگرگونی

 تواناادمی شود، ریزیبرنامه تواندنمی یا تواندمی بوده، آهسته طولانی و پیچیده، سیال، غیرمنطقی،  سیستمی،

و  2001، )کاازارباشااد  داشااته قصدنشااده  یااا قصدشااده  اقدامات و نتایج  تواندمید،  باش  پسرونده   یا  پیشرونده 

 شانن  را  واقعیت  و  زندگی  از  هاییجنبه  رویکرد  هر  که  استدلال  این  با  ه،چندگان  رویکرد  (. در2014وانگ،  

 .(Van de Van & Money, 1995) ودشمی استفاده  رویکرد چندین از ترکیبی از دهد،می
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های لعااه ادبیااات مربااور بااه برنامااههای تغییر متعددی وجود دارد در این پژوهش با مطابرنامهها  در دانشگاه 

تغییاار در ساااختار، تغییاار در  ها در پاانج بعاادهای تغییاار دانشااگاه بررسی و تبیین برنامااه  ها بهتغییر در دانشگاه 

 به شر  زیر پرداخته شده است.، تغییر در منابع انسانی و تغییر در نتایج تکنولوژی، تغییر در فرایند

های ساااختاری ر است تغییر عواملی است کااه  باار روی سیسااتمر ساختار مدنظآنچه در تغیی  تغییر در ساختار:

ان بااه اجاازای اداری، اسااتقلال، تمرکااز، پیچیاادگی، تفااوی  تااوزجمله این عواماال میدارد. ا  تأثیرسازمان  

ل، تخصص گرایی، اسااتاندارد کااردن و حیطااه عمااودی تیار، رسمیت، ترکیب، حرفه گرایی، حیطه کنتراخ

 . (Rabiner, 1997)  اشاره کرد

ساساای های امهارت  ازجملهشود.  تغییرات تکنولوژی در فرایند سازمانی به کار برده می  تغییر در تکنولوژی:

و تولیااد ها، کااار  کاااری، دسااتگاه   هایروشتغییر در  مل  شا  هاآنتواند شایستگی افراد را نشان دهد.  که می

پساات الکترونیکاای، پساات تصااویری و اینترناات   . تغییرات تکنولوژی، همچون کامپیوتر،باشندمحصول می

 ان کرده است. میزان سرعت تغییرات اتفاق افتاده را دو چند

 خاااص  هاادفی  بااه  رساایدن  برای  که  هم  به  مرتبط  یهافعالیت  سری  یک  از  عبارتستفرایند    ند:تغییر در فرای

یت وجود، جااایگزین کااردن تواند شامل ایجاد فعالیت جدید، حذف فعالتغییر در فرایند می.  شوندمی  انجام

ایاان مااوارد باشااد هااا و یااا ترکیباای از رایی و یا ارتباطااات بااین فعالیتدیگر، تغییر روند اج  فعالیت با فعالیت

(Yarmohammadi et al., 2012). ول زمااان ها کااه در طاا ز فرایناادهای موجااود در دانشااگاه ا اینمونااه

  .کارکنان فرایند آموزشو  نامثبت فرایند استخدام، گردند عبارتند از: فرایندتغییر میدستخوش 

یااد در آمااوزش و توسااعه در جهاات گذاری جدمنابع انسااانی شااامل ساارمایه تغییر در :تغییر در منابع انسانی

، تغییاار سااازمانیفرهنگان با  ید کارکنان، هماهنگ ساختن و آشناسازی کارکنهای جدها و تواناییمهارت

 .(Safarzadeh, 2012) است رسی مداوم شیوه عملکرد نیروی کار متنوعهای سازمان و برهنجارها و ارزش

 هستند این تولیدات و خدمات در نظام آموزش خدمات و داتتولی شامل هاسازماننتایج در  تغییر در نتایج:

باشااند پژوهشاای( کااارآفرینی و ... مییااد )دسااتاوردهای علاام و فناااوری جد، التحصاایلانفارغعااالی شااامل 

(Naderi, 2015)   های تغییر که یک فرایند چنااد رسد ضروری است جهت اجرای برنامهبه نظر میبنابراین

تغییااری کااه  هایمااه  برنا(Will & Moller, 2020)از لحاظ فرهنگی مهیا گردد وجهی است، بستر سازمان 

 سااازمانیفرهنگشوند لذا  می  گذاشته  اشتراک  به  و  ایجاد، اجرا  مؤثر  طوربه  ،شوند  پشتیبانی  فرهنگ  توسط

 ضااعی   سااازمانیفرهنگگیاارد     قرار  مورداستفاده   سازمان  تغییر و تقویت  برای  قدرتمند  اهرم  یک  عنوانبه
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 بااا که کشور یهادانشگاه  (.Panfilowa & et al., 2020)های تغییر خواهد شد برنامه انتشار و اشتراک مانع

 از  بعااد  1370  و  1360  یهادهااه  در  یافتند،  ظهور  1326  در  تبریز  دانشگاه   و  1313  در  تهران  دانشگاه   تأسیس

 .شدند مواجه جهش نوعی با ساله، چند ایوقفه از پس و اسلامی انقلاب

 یهااافعالیت  عرصااه  بااه  غیردولتاای  و  کاااربردی  ماایلع  یهادانشااگاه   و  نااور  پیااام  آزاد،  یهادانشگاه   ورود  با

 عالی آموزش در حاضر حال گذاشت. در  رشد  به  رو  ایفزاینده   شتاب با  التحصیلانفارغ آمار عالی،آموزش

 دانشااجو پذیرش به اقدام دولتی گاه عنوان دانش با که ییهادانشگاه : دارد وجود دانشگاه  مختلفی  انواع  ایران،

 .خودگران پردیس انه(  وبش هزینه )دوره  اندکی با تحصیل روزانه(، ه ور)د رایگان تحصیل برای

 کشور، درها دانشگاه  ترینوسیع و ترینبزر از  یکی و شد  تأسیس 1367 سال  مهرماه  در  نور،  پیام  دانشگاه 

 ایاان. دهناادمی قاارار خااود پوشااش تحاات ایراناای را یاندانشااجو از توجهیقاباال تعداد که  شودمی  محسوب

. اساات ایه ویااژ آموزشاای شیوه  دارای و شد بنا ریحضونیمه و  دور  راه   از  آموزش  روش  اساس  بر  ،دانشگاه 

 مرکااز هاار  کااه  ایگونااهبه  یااادگیری،    فرآینااد یاااددهی  سااازماندهی  از  است  عبارت  ،ریحضونیمه  آموزش

 سااایر  و  رسااانه  آموزشاای،  مواد  نوع  چند  یک یا  از  استفاده   برای  اییراهکاره  کاربرد  و  انتخاب  در  آموزشی

  .(Rastegar et al., 2015) .باشد توانا جمعیارتبار هایوسیله

شااعار  بااا فناااوری و تحقیقااات علااوم، وزارت به وابسته هایدانشگاه   از  دیگر  یکی  کاربردی،  علمی  دانشگاه 

 عااالی از  آمااوزش  از  جدیدی  شیوه   عنوانبه  کاربردی  میعل  عالی  آموزش  نظام  معرفی  و  کارآفرین  دانشگاه 

 مختلاا  هااایبخش شاااغلان سااطح مهااارت  اءتقاا ار  ،ایاان نظااام  اصلی  هدف.  است  شده   تأسیس  1373  سال

 مشااارکت  شاارایط  آوردن  فااراهم  و  یآموزشاا   مرکز  التحصیلانفارغ  ایحرفه  هایمهارت  افزایش  اقتصادی،

 اساات،  مختل   هایبخش  نیاز  مورد  و  متخصص  انسانی  ت نیرویتربی  برای  اجرایی  هایدستگاه   و  هاسازمان

 . نمایند کسب همزمان را لازم تهارو م دانش بتوانند آموختگاندانش کهطوریبه

 واحااد مرکاازی سااازمان یااک دارای کاااربردی، علماای  جااامع  دانشگاه   و  پیام نور  دانشگاه   ساختاری،  نظر  از

 انجااام  را  کشااور  سراسر  در  اهدانشگاه   این  واحدهای  تمامی  برای  گذاریسیاست  که  هستند  در تهران  مستقر

 نظاار  زیاار  کااه  دارنااد  وجود  غیرانتفاعی  هایموسسه  عنوان  با  اییهدانشگاه   یادشده،  موارد  علاوه بر.  دهندمی

 هاار  کااه  صااورت  ایاان  به  نیستند   واحدی  مرکزی  سازمان  دارای  و  هستند  فناوری  تحقیقات و  علوم،  ارتزو

 و  گیرناادمی  مجااوز  علااوم،  وزارت  از  جداگانااه  صورتبه  و  کنندمی  مستقل عمل  تصوربه  واحدها  از  یک

 ایااران،  در  لیاعاا   آموزش  هایموسسه  دیگر  همانند  اسلامی،  آزاد  نند. دانشگاه ک می  دانشجو  پذیرش  به  اقدام

 ه،دانشااگا این التحصیلانفارغ به  اعطایی  مدرک  نوع.  کندمی  فعالیت  انقلاب فرهنگی  عالی  شورای  نظر  زیر
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 است  یاالمنفعهعام  موسسه  آزاد،  دانشگاه .  گرددیم  اعطا  اسلامی  آزاد  طرف دانشگاه   از  و  مستقل  صورتبه

 .(Mirmakali & Rezaian, 2015)د شومی دانشگاه  به مربور امور صرف آن هایهزینه که همه

 مسئلهبیان 

دانشگاه   و   تغییر   هایبرنامه   بودن   آمیزموفقیت   منظوربه  در  با   هابرنامه   این  که   است   لازم  ها، تحول  متناسب 

گردند.    هانآ  سازمانیفرهنگ شکست    عنوانبه  سازمانیفرهنگتدوین  یا  پیشرفت  مهم  عوامل  از  یکی 

صورت   سازمانیفرهنگ در حیطه    1980که انبوه مطالعات در دهه    ایگونهبه   شناخته شده است،  هاسازمان

مطالعات   اصلی  هدف  است.  انطباق   انیسازمفرهنگگرفته  قدرت  و  افزایش  یادگیری  سازمانی،  پذیری 

تا  سازگ است  رقابتی  محیط  با  شدن  اثار  نهایی  شود  هدف  حاصل  سازمانی   & Rahimi)ربخشی 

Aghababai, 2013)  . 
 سازمان   گذاران بنیان   مفروضات   و   هاارزش   باورها، :  داندمی   منبع اصلی  سه   نتیجۀ   را  سازمانیفرهنگ   شاین

  جدیدی  هایارزش  و  ضاترومف  باورها،  سازمانشان،  تکامل  حین  در  اعضای گروه   ته شدة آموخ  هایتجربه 

  از  بیش  سازمان  در  افراد  رفتار  .(Shine, 2004)  شوندمی  آورده   سازمان  به جدید  رهبران  و  اعضا  وسیلهبه   که

به  وسیلۀ   گیرد،  شکل  ارشد   مدیران   دستورهای   وسیلۀ  آنچه  اجرای    ،شودمی  تعیین  سازمانیفرهنگ  به 

 شد   خواهد   روروبه   مشکل  با  سازمان  فرهنگ  با   ناسازگاری  صورت   در   سازمانی  راهبردهای  از  بسیاری

(Suppia & Singh, 2010 & Hafer et al., 2014) .   به اهمیت  ا  ب  روازاین در   سازمانیفرهنگ   تأثیرتوجه 

 بر   پژوهش   زشی پژوهشگر در این ی آموهاسازماندر    بالأخص   هاسازمانراستای تغییرات و برنامه تغییر در  

ییر در تکنولوژی، تغییر در ساختار، تغتغییر )تغییر  یهاو برنامه سازمانیهنگرف رابطه بررسی  به که است آن

 ی ایران بپردازد.هانابع انسانی و تغییر در نتایج( در دانشگاه در فرایند، تغییر در م

 تحقیق   چارچوب نظری

، آزاد اسلامی های دولتیدر دانشگاه   سازمانیفرهنگ های تغییر و  برنامه  این پژوهش با هدف بررسی رابطه

  دست   به  زیر م شد. مدل مفهومی پژوهش که بر اساس نتایج مرور ادبیات به شرنور شهر کرمان انجاو پیام 

 نشان داده شده است.  1آمده در شکل شماره 

کرام  میرکمالی،  پژوهش  از  پیشینه  مطالعه  با  پژوهش  این  )در  رشیدی  و  معتبر   عنوانبه (  2016تی  پیشینه 

با تحت عنوان  برر بندر امام خمینی )ره( بهره   هاآن یر  برنامه تغی  سی رابطه تفکر خلاق مدیران  در مدارس 

تار، تغییر در تکنولوژی  و تغییر در های تغییر شامل تغییر در ساخ  در این پژوهش برنامهگرفته شده است
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انسانی   ای  استمنابع  ادبیات گذشته  که  بررسی  پیشینه و  با مطالعه  برنامه  نوع  و    موردبررسیتعیین و  ن سه 

 ند.  اقرار گرفته  تأیید

علاوه بر سه برنامه تغییر بررسی شده در   ها مشخص گردید کهدر پژوهش حاضر با  مطالعه سایر پژوهش 

انسانی( دو برنامه دیگر   منابع   در  ی و همکاران )تغییر در ساختار، تغییر در تکنولوژی و تغیرپژوهش میرکمال

تغ و  فرایند  در  و )تغییر  عالی  آموزش  سیستم  در  نیز  نتایج(  در  که  ییر  دارند  جزء   این   درجود  پژوهش 

  و   یمنی  اند: پژوهشنموده   تأکیدها که بر تغییر بر فرایند  این پژوهش   ازجملهاند.  های تغییر قرار گرفته برنامه

  و   بلیس(   1992بورک و لیتوین )    کریمیان و همکاران (2012)  پور  مدیح  و   بیگدلی   (2017)  همکاران

( پژوهشگ2014کوستلیس  همچنین  همانند (   )   (1996)   اسمیت  -لنگوایج   و   چنهال   رانی    ( 2001کزار 

اند. از طرفی جهت  نموده   تأکیدهای تغییر در نتایج  ( بر برنامه 2014کوستلیس )  و  و بلیس  (2003)  اسمیت

  توجه   ،آوردره   به  توجه   ات،ئیجز  به  توجه   نوآوری،  مؤلفهدر این پژوهش از هفت    سازمانیگفرهنبررسی  

 ( و اوریلی2009بینز )ی همچون را که محققان  هاییمؤلفه از میان    طلبیجاه   و   تیم  به   توجه  ان،زمسا  اعضای   به 

نموده   (2012)  همکاران  و و  ارائه  انتخاب  مفهومی   بعلاوه   اند قرارگرفته  موردبررسیاند،  مدل  براساس 

   باشند.ر میهای پژوهش به شر  زیطراحی شده فرضیه 

o  ر رابطه وجود دارد.های تغییو برنامه  سازمانیفرهنگ بین 

o ی آزاد، دولتی و پیام نور  هادانشگاه  تفکیک ای تغییر بههو برنامه   سازمانیفرهنگ بین

 تفاوت وجود دارد. 

o  

•  

 

 

 

 

 

 
 پژوهش : مدل مفهومی 1شکل  

فرهنگ 

 سازمانی 

هابرنامه

 ی تغییر

 

 جاه طلبی 

 

 اری پاید

 

 تیم توجه به 

 

توجه به اعضای  

 سازمان 

 

 توجه به ره آورد 

 

 جزئیاتتوجه به 

 

 نوآوری 

 

 فرایند  در  تغییر

 

 ساختار تغییر در 

 

 تکنولوژی  در  تغییر

 

در منابع     تغییر

 انسانی 

 نتایج در  تغییر 
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 تحقیقنه پیشی

با سایر ارتبار آن   سازمانیفرهنگوهشگران به بررسی براساس مرور ادبیات مشخص گردید که برخی از پژ

 رابطااه ( کااه بااه بررساای2019پااور و حبیبیااان )نااد ولیانااد مانها پرداختهو دانشااگاه  هاسااازمانیرهااا در متغ

به این نتیجه دست   واند  بابلسر پرداخته  شهر  بدنیتربیت  معلمان  اجتماعی  پذیریمسئولیت  با  سازمانیفرهنگ

 گروهاای،  و  فااردی  اهااداف  همسویی  ،مقررات  و  مظن  ،شناسیوظیفه  با  سازمانیفرهنگ  ابعاد  بیناند که  یافته

 مثبتاای  معنااادار  ارتبااار  باادنیتربیت  معلمااان  اعتماااد  قابلیت  و  تغییر  با  هماهنگی،  منطقی  ررفتا  ،گراییمشتری

 در  نفاااق  بر  انیسازمفرهنگ  تأثیر  بررسی  تأثیر( نیز به بررسی رابطه و  2018)  شیری و همکاران.  دارد  وجود

از نظاار جمعاای از انااد و بااا اسااتفاده سااازمان پرداخته هایلایااه در پراکنیشااایعه میااانجی نقااش بااا سااازمان

 کاااهش باار سااازمانیفرهنگاند کااه  نشان داده  بندرعباسی دولتی شهر هاسازمانو کارکنان    نظرانصاحب

از طرفاای  .کناادمی تقویت را رابطه این میانجی متغیر نعنوابه نیز سازمانیشایعه و تأثیرگذار سازمان  در  نفاق

 کارگیریبااه با سازمانی یادگیری و سازمانیفرهنگ هرابط  ای به بررسی( در مطالعه2018جعفری و پداوند )

 مهندسااان و مدیران از نفر 274اده از نظر ایران پرداخته و با استف  الکترونیک  صنایع  شرکت  در  دنیسون  مدل

 . دارد وجود همبستگی سازمانی، یادگیری و سازمانیفرهنگ اصلی متغیر دو اند که بینه شرکت نشان داد

دانشگاه علوم پزشکی همدان به بررساای   علمیهیئت( که با مطالعه دیدگاه اعضا  2012راشدی و همکاران )

انااد دساات یافتهاند به این نتیجه  هوفستد پرداخته  سازمانیفرهنگمدل    براساس  این دانشگاه   سازمانیفرهنگ

 نددانمیدهنده  پرورش و حمایتی  را  سازمانیفرهنگ  همدان،  پزشکی  علوم  دانشگاه   علمیهیئت  که اعضای

 از پرهیااز بااه گاارایش اجتماااعی، یهاتمساائولی برای شدن قائل  تاهمی  بر  علاوه   دانشگاه   این  که  معتقدند  و

 بخشاایاثر باار سااازمانیفرهنگ ایهاا شارز نقااش بررساای بااه( 2013) همکاااران و بردبااار .دالتی داردعاا بی

 بااا سااازمانیفرهنگ هایارزش بین  که  اندیافته  دست  نتیجه  این  به  و  پرداخته  انسانی  منابع  مدیریت  هایرویه

  .دارد وجود معناداری و مثبت همبستگی انسانی، منابع مدیریت هایرویه اثربخشی

 و تحولی رهبری بین ارتبار در کارکنان ارکتشم میانجی نقش  مطالعه  با هدف  (2015اردلان و همکاران )

 سازمانی کارکنان  تغییر  برای  آمادگی  و  رینفآ  تحول  رهبری  بین  ارتبار  رابطه  به تحلیل  تغییر  برای  آمادگی

اند  نتایج نشان داده اساات ختهسنندج پردا شهر 2  و  1  نواحی  و  کردستان  استان  پرورش  و  آموزش  کل  اداره 

 رهبری بین رابطه داشته و وجود  ریاد  معنا  و  مثبت  رابطه  تغییر  برای  آمادگی  و  نآفری  تحول  رهبری  که بین

 تغییر برای آمادگی و کارکنان مشارکت بین  بوده است معنادار و مثبت نان،کارک   مشارکت  و  آفرین  تحول

 در  شاادن  سااهیم  ۀمؤلف  دو  که  داده است  نشان  مسیر نیز  تحلیل  نتایج.  شد  مشاهده   معناداری  و  مثبت  رابطه  نیز

 ،انیآرم نفوذ یهامولفه بین ارتبار در  را  ایواسطه  نقش  نستندتوامی  گیریتصمیم  در  مشارکت  و  اطلاعات
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 ( بااا2013کاااملی و همکاااران )  نماینااد. ایفااا سااازمانی  تغییاار  ب  آمادگی  با  فردی  ملاحظه  و  ذهنی  تحریک

 الگوهااای بااین ل تغییاارات ازابمق در ایران  مس  صنایع  ملی  شرکت  کارکنان  رفتاری  الگوهای  بررسی  هدف

 نااوع  سه  نیز  تغییرات  از  و  تغییر  به  تفاوتی نسبتبی  و  تغییر  پذیرش  تغییر،  مقابل  در  مقاومت:  گانه  سه  رفتاری

کارکنااان  کااه اساات آن ینمباا  نتااایج انااد.داده   قاارار  موردمطالعااه  را    ساز  دگرگون  و  انتقالی  ای،توسعه  تغییر

خااود  از مقاااومتی هاااآن مقاباال در و نبااوده  فاوتت  بی  آن  به  نسبت  و  یرفتهذپ  را  انتقالی  و  ایتوسعه  تغییرات

 دهند. می نشان مقاومت هاآن به نسبت و نپذیرفته را ساز گوندگر تغییرات اما  دهندنمی نشان

 با سازمانیفرهنگ و رهبری معنوی  اسلامی،  کاری  قاخلا  بین  رابطه  بررسی  ( به2016)  سانتوسو  و  هارودین

 و رهبااری سازمانیفرهنگ  و  اسلامی  کار  اخلاق  بین  یمتقمس  رابطه  تحقیق  این  در.  اندپرداخته  زمانیاس  تعهد

 سازمانیفرهنگ انواع بررسی به ( 2014)  همکاران  و هافر است. مطالعات  شده   تأیید سازمانی  تعهد  اب معنوی

 چااارچوب در تجرباای و کسیسااتماتی طوربااه تغییاار ماادیریت حااوزه  در فاارد تغییاار  برای  آمادگی  اجزای  بر

 از  خاصاای  نااوع  کااه  اندداده   نشانو  اندپرداخته(  تولیدی  شرکت  350)  سوریه  کشور  در  تولیدی  یهاسازمان

 . شودمی فرد تغییر برای آمادگی تقویت باعث  سازمانیفرهنگ

و تغییاار در  سااازمانیفرهنگدبیااات موجااود بااه بررساای رابطااه گروه سوم از مطالعااات صااورت گرفتااه در ا

ر با خلاقیت و تغیی سازمانیفرهنگ( که به بررسی رابطه 2014ن )اند نظیر سیدی و همکاراپرداخته هاسازمان

 و  سااازمانیفرهنگ  ابعاااد  بااین  انااد کااهبااه ایاان نتااایج دساات یافتهو  س شهر شیراز پرداخته  سازمانی در مدار

 و  فردگرایاای  پذیری،ریسااک  ابعاااد  ،سااازمانیفرهنگ  ابعاااد  بااین  از  و  دارد  وجود  داریمعنی  طهراب  خلاقیت

 نوآوری  و  تغییر  و  سازمانیگهنفر  ابعاد  بین  و  باشدمی  دارا  را  مدیران  خلاقیت  بینیپیش  رتدق  مردسالاری

 و  سااازمانیفرهنگ  ینرابطه ب  تأیید( نیز به  2014زرندی و همکاران )  محمدپور  دارد.  وجود  معناداری  رابطه

( در پااژوهش 2008میرکمالی )اند. زینلی پور و ن بانک شهر  پرداختهکناکار  تغییر  برای  آمادگی  با  آن  ابعاد

دارنااد ن میاازمانی، بیل مناسب تغییر سازمانی مبتنی بر عوامل درون سخود با هدف طراحی و اعتباریابی مد

ازمانی و فردی من جمله رهبری تحولی، فرهنگ و جااو باار عامل تاثیرگذار در سه سطح مدیریتی، س 19که  

باشااند و بااین رهبااری، فرهنااگ و جااو  بااا می مااؤثردولتاای  های جااامع  های تغییر در دانشااگاه قیت برنامهموف

 بطه مستقیمی وجود دارد. عملکرد را

های انشااگاه ( ضمن اینکه رابطه بین فرهنگ سااازمان و تغییاارات سااازمانی را در د2012راجالا و همکاران )

جاااد تغییاار سااازمانی و اند  به بررساای نحااوه ایقرار داده  تأییدرد هافستد و شاین مو  هنری با مقایسه دو نظریه

 بااروز ساااختن  فرهنااگ،  ترعمیااق  سااطو   بااه  رساایدن  ند کااه باارایاپرداختااه و بیااان داشااته  سازمانیفرهنگ
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( 2014جورادو و همکاران ) .است مهم سیارب  است،  وابسته  آن  روزانه به  فرهنگ  یهافعالیت  که  مفروضاتی

ریت در کشور برزیل را مااورد بررساای قاارار های کنترل مدیدر ایجاد تغییر در سیستم  انیسازمفرهنگنقش  

گردد کااه غییر صورت گرفته در سازمان موجب ایجاد نتایج مالی جدید در سازمان میاده و دریافتند که تد

 لید است. تغییرات نیز مستلزم اصلاحات در کنترل کیفیت، مالی و تواجرای این  وابسته به فرهنگ است و

دارد  تااأثیر سازمانی  تغییر  یهابرنامه  اجرای  و  پذیرش  بر  سازمانیفرهنگ  که  نیز معتقدند  محققان  از  تعدادی

 پااروژه، توانمناادی ماادیریت ذینفعااان، ماادیریت دهنااده  نشااان  کااه  متغیرهااایی  با  های تغییرموفقیت برنامه  و  

 بااه های تغییاارشکساات برنامااه بااوده اساات و ماارتبط باشندپیشرفت می  بر  نظارت  و  حمایت  پروژه،  رکنانکا

  2003، اسمیت  2003، همکارانو  لام) دارد ارتبار موجود فرهنگ با برخورد و ناکارآمد رهبری  اب  شدت

بلاایس و  2014و در سااال  کاوانااا  و اشکانساای 2006همچنااین در سااال  (.1995، همکاااران و کاااب

 و تأکید ضمن  و  اندپرداخته  سازمانیفرهنگ  بر  تغییر  ریتمدی  استراتژی  و  رهبری  تأثیربه بررسی    کوستلیس

 جهاات خاالاف یااا  جهاات  در  تغییاار  برای  تلاش  در  متغیر  دو  از  کدامیک  اینکه  نمودن  مشخص  جهت  تلاش

 تأکید برای ییهامدل و طراحی ج تغییریر، فرایندهای تغییر و نتایساختار تغی مطالعه  اقدام به  باشنددیگری می

 هااایروشانااد کااه ( بیان نموده 2001همبرگر ) -اند. فوکس و امیچاپرداخته  استراتژیک  مدیریت  اهمیت  بر

را  هاروش این است و شده  ارائه تغییر روند در  سازمانیفرهنگبرخورد مناسب با    چگونگی  مورد  در  عملی

 یاار،تغی  رهبااران  یهاااویژگی  شااده،  بندیبسااته  یهاااپیام  اصلی،  یهاپیام:  داننموده   سازماندهی  حوزه   جپن  در

   .گیردمی صورت کارکنان با تعامل آن در که تنظیماتی و مخاطبانشان با تغییر رهبران تعامل

سرسام  با سرعت روزه امها دانشگاه  که  آنجا  از  گرفت  نتیجه  توانمی  پژوهش  پیشینۀ  و  نظری  مبانی  بررسی  با

ف مااورد نظاار بایسااتی هسااتند. جهاات ایجاااد تغییاارات مااورد نظاار در راسااتای اهاادا روروبااه ت،تغییاارا آور

دانشگاه به اجاارا  سازمانیفرهنگانشگاه را مدنظر قرار داده و تغییرات را در جهت دخاص    سازمانیفرهنگ

ه منسجم و رابط  طوربههای تغییر در دانشگاه  درآورند در این راستا و جهت تحقق این هدف تا کنون برنامه

پژوهشاای  خلأاست لذا در این پژوهش جهت حذف این مورد بررسی قرار نگرفته    سازمانیفرهنگبا    هاآن

 تکنولااوژی، در تغییاار ساختار، در های تغییر در پنج بعد تغییرو برنامه  سازمانیفرهنگاقدام به بررسی رابطه  

 است.نتایج گردیده  در تغییر و انسانی منابع در تغییر فرایند، در تغییر

 



      275                               هادر دانشگاه  رییتغ یهاو برنامه  یسازمانرابطه فرهنگ

 روش پژوهش

  است   پیمایشی  نوع  از  اجرا  نظر  از  و  مقطعی   زمان،  معیار  لحاظ  به  کاربردی،  هدف  لحاظ   از   حاضر  پژوهش

.  شد بررسی  هاهای تغییر در دانشگاه و برنامه   سازمانیفرهنگ  ی هازمینه   در   پژوهش   ادبیات   ابتدا   آن،   در که

 هایداده   و   گردید  جمع آوری  پرسشنامه  طریق  از  متغیر  دو  این   رابطه  بررسی   جهت  لازم  تاطلاعا  سپس

 .  گرفت قرار تحلیل دمور حاصل،
 جامعه آماری تحقیق 

تعداد    های گاه دانش  در  شاغل  کارکنان  کلیه   را  پژوهش   این  آماری  جامعه به  شهر   پیام   نفر،  360آزاد  نور 

تعداد   به  میزان  شهی  دانشگاه   و  نفر  180کرمان  به  کرمان  باهنر  )   691د   های دانشگاه   نماینده   نعنوابه نفر 

باهنر .  شد  انجام  متناسب  گیرینمونه   روش  به   گیرینمونه   و   دادند   تشکیل  دولتی(  شهید  دانشگاه  نمونه 

 نفر  556به تعداد    جمعا نفر    123نفر و نمونه از دانشگاه پیام نور    186دانشگاه آزاد    نفر  نمونه از   247کرمان  

  یون رگرس  از  متغیرها،  همبستگی  میزان  یافتن  برای   پیرسون  همبستگی ضریب  از  پژوهش  این  باشند. درمی

 .  شد  ده استفا هادانشگاه  ساختار مختل  ابعاد مقایسه برای واریانس  تحلیل از و  بینیپیش  برای خطی
 ها روش گردآوری داده 

گذشت  سازمانیفرهنگپرسشنامه    انتخاب  در مطالعات  گرفتهابتدا  قرار  بررسی  مورد  پرسشنامه    ه  و 

نوآوری، توجه به جزئیات، توجه به ره آورد،   بعد  7سوالی و دارای    21رابینز فرم کوتاه    سازمانیفرهنگ

لیکرت از   ایدرجه پایداری انتخاب گردید و در طی  شش  و    طلبیجاه توجه به منابع انسانی، توجه به تیم، 

 پس اجرا گردید. خیلی زیاد تا خیلی کم تنظیم و س

قق ساخته در طی  شش  های تغییر پس از بررسی مطالعات پیشین پرسشنامه محابزار سنجش برنامه در مورد  

در تکنولوژی، تغییر در فرایند،    بعد تغییر در ساختار، تغییر  5لیکرت از خیلی زیاد تا خیلی کم با    ایدرجه

 . وین گردیدتغییر در منابع انسانی و تغییر در نتایج طراحی و تد

 یی ابزار تحقیق روایی و پایا

 ,df=1.33/های برازش  شاخص  بررسی قرار گرفت.وایی این پرسشنامه با استفاده از روایی سازه مورد  ر 

p=0.000, RMSEA=0.046, CFI=0.97, AGFI=0.80, NFI=0.89, IFI=0.97, GFI=0.84   نشان دهنده

های  ر وضعیت مطلوب و شاخص د   Pمقدار    و   RMSEA،  df/  ،IFI،  CFIهای  شاخص  آن بوده است که 

GFI  ،NFI    وAGFI  مطلوب قرار دارند. لذا نتایج به دست آمده نشان دهنده آن است که    نسبتا ت  در وضعی

ا  علاوه پایایی این ابزار به  در وضعیت مطلوب قرار دارد. ب  سؤال  30های تغییر مشتمل بر  ه ابزار سنجش برنام

از دو روش همس و    t  انی درونی و مقداراستفاده  برای    آلفا  ریبقرار گرفت. مقدار ض  د ییتأمورد بررسی 
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قرار   2بالاتر از  ها  برای تک تک گویه   tدر نوسان بود و مقادیر    88/0تا    80/0ابزار بین    نتمامی عوامل ای

 باشند. دارند که نشان دهنده پایایی ابزار می

 

 نتایج تحقیق 

آزمون    شده و در ادامه به تحلیل نتایج حاصل از  ت توصیفی پرداختهخلاصه به اطلاعا  طوربه   در ابتدا 

 گردد. ها اشاره میهفرضی
 آمارهای توصیفی

پژوهش مشتمل   این  بررسی در  نمونه مورد  اینکه  به  توجه  اسلامی با  دانشگاه آزاد  )کارکنان  بر سه گروه 

باشد نمونه مورد میید باهنر کرمان(  ان و کارکنان دانشگاه شهواحد کرمان، کارکنان دانشگاه پیام نور کرم

انتخاب متناسب از کا به تعداد   رکنان  نظر به روش  باهنر کرمان  نفر  نمونه از دانشگاه   247دانشگاه شهید 

ظر باشند. بعلاوه نمونه مورد ننفر می  556به تعداد    جمعا نفر    123از دانشگاه پیام نور  نفر و نمونه    186آزاد  

رسی انند سابقه خدمت، جنسیت، سن و میزان تحصیلات مورد بی جمعیت شناختی ماز لحاظ سایر متغیرها

 باشند. می 1قرارگرفت که به شر  جدول شماره 
 

 های جمعیت شناختی نمونه: ویژگی(1) جدول

 غیرمت

 سابقه خدمت  سطح تحصیلات سن  جنسیت 

 مرد زن
بالای  

30 
 سال

کمتر  
 از

30 
 سال

 دیپلم 
وق ف

 دیپلم 
 کارشناس 

س  کارشنا
 ارشد 

 دکتری
 زیر
ده 
 سال

10-
20 

 سال

بالای  
20 

 سال

آزاد 
 اسلامی 

79 107 160 26 24 - 31 122 9 66 68 52 

پیام  
 نور 

46 77 48 75 - 7 6 96 14 90 21 12 

شهید  
 باهنر  

114 133 198 49 51 12 162 23 - 108 82 57 

کل 
 فراونی 

239 317 406 150 74 19 199 241 23 264 171 121 

 

 پژوهش  متغیرهای گیریاندازه  یهامدل بررسی

ی  ها مدل   صحت  از  تا  است  لازم  مفهومی،  یهامدل   وها  فرضیه   نآزمو  مرحله  به  شدن  وارد  از  قبل

بر معناداری رابطه هر    2بالای    tمقدار  .  شود  حاصل   اطمینان   پژوهش   یمتغیرها   )روایی سازه(  گیریاندازه 

مر عامل  با  متغنشانگر  هر  و  دارد  دلالت  گرفتتبط  قرار  دو  یر جهت  حداقل  باید  مقیاس  در  بار   سؤال ن  با 
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بالای   باشد    3/0عاملی  که  .(bazargan, 2014)داشته   تمامی  دهندمی  نشان  3و    2  یهاجدول   همانطور 

بالاتر از   ها و میزان آلفای کرانباخ برای تک تک عامل  2از    تربزر    t    مقدار0  / 3  از بزرگتر  لیعام  بارهای 

 . باشندمی 7/0
 های تغییر متغیر برنامه تاییدی عاملی تحلیل ایجنت : (2) جدول

 ص برازش مدلشاخ
آلفای 
 بارعاملی t 2R کرانباخ

 
 هاگویه

 عامل

/df=2.63, 
p=0.000, 

RMSEA=0.074 
CFI=0.92, 

AGFI=0.80, 
NFI=0.89, 
IFI=0.91, 
GFI=0.84 

88/0 

80/22 65/0 81/0 Ch1 

برنامه تغییر  
ع  مناب 

 انسانی 

42/16 39/0 63/0 Ch2 
53/26 79/0 89/0 Ch3 
74/13 31/0 56/0 Ch4 
14/10 17/0 42/0 Ch5 
05/21 59/0 77/0 Ch6 
15/16 39/0 63/0 Ch7 
62/20 56/0 75/0 Ch8 
01/11 20/0 45/0 Ch9 

88/0 

28/15 36/0 60/0 Cs2 

  تغییر ه برنام
 ساختار 

58/19 51/0 72/0 Cs3 
09/18 44/0 67/0 Cs5 
27/14 32/0 57/0 Cs6 
18/26 77/0 88/0 Cs9 
84/22 65/0 81/0 Cs10 

85/0 

42/24 70/0 84/0 Ct1 

  تغییر برنامه 
 تکنولوژی

23/20 92/0 96/0 Ct2 
12/12 23/0 48/0 Ct4 
41/22 65/0 81/0 Ct5 

87/0 

09/16 39/0 63/0 Tp1 

  رتغیی برنامه 
 فرایند 

70/19 53/0 73/0 Tp2 
61/24 73/0 86/0 Tp3 
43/18 49/0 70/0 Tp4 
01/21 57/0 76/0 Tp6 
89/19 56/0 75/0 Tp7 

80/0 

23/17 44/0 67/0 tr1 

  تغییر برنامه 
 نتایج 

26/13 29/0 54/0 tr2 
37/24 70/0 84/0 tr3 
09/18 44/0 67/0 tr4 
27/14 32/0 57/0 tr5 
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 سازمانیفرهنگمتغیر  یدیتای عاملی تحلیل نتایج : (3) جدول

 بارعاملی t 2R آلفای کرانباخ شاخص برازش مدل
 

 هاگویه
 عامل

/df=2.72, 

p=0.000, 

RMSEA=0.076 

CFI=0.90, 

AGFI=0.84, 

NFI=0.84, IFI=0.91, 

GFI=0.82 

70/0 

07/21 58/0 76/0 F1 

 F8 78/0 60/0 36/21 نوآوری

57/12 27/0 52/0 F15 

76/0 

79/20 51/0 72/0 F2 
توجه به  

 جزئیات 
84/21 56/0 75/0 F9 

57/12 55/0 74/0 F16 

70/0 

88/11 25/0 50/0 F3 
توجه به  

 ره آورد
19/23 72/0 85/0 F10 

96/24 36/0 60/0 F17 

71/0 

64/18 48/0 69/0 F4 به    توجه

اعضای  

 سازمان 

79/19 51/0 72/0 F11 

96/24 28/0 53/0 F18 

89/0 

04/24 67/0 82/0 F5 
توجه به  

 تیم 
44/20 69/0 83/0 F12 

80/9 74/0 86/0 F19 

70/0 

19/14 77/0 88/0 F6 

 F13 53/0 28/0 16/11 طلبیجاه

23/11 27/0 52/0 F20 

71/0 

44/20 56/0 75/0 F7 

 F14 86/0 74/0 90/9 پایداری 

02/26 86/0 93/0 F21 

 

  هاه دانشگا  تفکیک به  هاآن ابعاد های تغییر وو برنامه  سازمانیفرهنگ متغیرهای مقایسه 

 اه دانشگ  نور و  پیام  آزاد،  یهادانشگاه   تفکیک  های تغییر بهو برنامه   سازمانیفرهنگ   متغیرهای  مقایسه   برای

معنای  صفر  فرض   یانسوار  تحلیل   در.  شد  استفاده   )آنووا(   واریانس  تحلیل  مونآز  از  سراسری  برابری  به 

  معناداری  که سطح  دهدمی  نشان   نتایج  . باشدمیها  میانگین   برابری  عدم  معنای   به  یک  فرض  و ها  میانگین 

 یک  فرض  و  ردصفر    فرض  ابراین بن  است   05/0  از  ر( کمترتغیی  ایبرنامهو    سازمانیفرهنگ)  متغیرها  تمامی
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است  4شماره    جدول  در  که   همانطور.  شودمی  پذیرفتهها  میانگین   برابری  عدم  معنای  به  نمره   مشخص 

 نیز  تمامی متغیرها  نمره   و   بیشتر ها  دانشگاه   سایر  به  نسبت   آزاد  نشگاه دا  در  های تغییرو برنامه   سازمانیفرهنگ

 .است کمترها دانشگاه  سایر به نسبت   تیدانشگاه دول در

 
 ها دانشگاه تفکیک  های تغییر به و برنامه سازمانیفرهنگ متغیرهای   : مقایسه(4) جدول

 دانشگاه 
 میانگین 

 های تغییربرنامه  سازمانی فرهنگ

 17/3 99/2 دولتیدانشگاه 

 63/3 12/3 دانشگاه آزاد 

 53/3 10/3 دانشگاه پیام نور 

ی  سطح معنادار

(sig) 
000/0 000/0 

 

دولتی، آزاد و پیام    یهادانشگاه   کتفکی  به   های تغییرو برنامه  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  ابعاد  مقایسه  ایبر

صفر  واریانس  حلیل ت  در.  شد  استفاده   )آنووا(   واریانس   تحلیل  آزمون   از  نیز  نور   برابری   معنای  به  فرض 

نشان   که  رهمانطو.  باشدمی ها  نگین میا  برابری  عدم  معنای   به  یک  فرض  وها  میانگین   سطح  دهدمی  نتایج 

 صفر  بنابراین فرض است  05/0 از کمتر توجه به اعضا و به جزئیاتتوجه  ابعاد بجز متغیرها تمامی معناداری

 .  شودمی پذیرفته ها میانگین  بریبرا عدم  معنای به   یک فرض و رد
 

 هاکیک دانشگاههای تغییر به تف برنامه و سازمانیفرهنگ: مقایسه ابعاد متغیرهای  (5) جدول

 دانشگاه 

 میانگین

برنامه 

تغییر  

منابع 

 انسانی 

 برنامه

  تغییر

 ساختار 

 برنامه 

 تغییر 

 تکنولوژی 

 برنامه

  تغییر

 فرایند 

 برنامه

  تغییر

 نتایج

 نوآوری 
توجه 

ه ب
 جزئیات 

توجه 

به ره 

 آورد

توجه 

به 

اعضای  

 سازمان 

توجه 

 به تیم 

 جاه 

 طلبی
 پایداری

 08/3 96/2 81/2 99/2 35/3 86/2 73/2 51/3 02/3 14/3 20/3 97/2 ی دولت

 38/3 74/2 79/2 09/3 23/3 03/3 08/3 77/3 59/3 52/3 85/3 45/3 آزاد 

 63/2 81/2 23/3 23/3 58/3 80/2 01/3 96/3 56/3 87/2 87/3 41/3 پیام نور 

سطح  

 معناداری 
000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 07/0 000/0 16/0 000/0 05/0 000/0 
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  هادانشگاه  کتفکی  های تغییر به فرهنگ و برنامه  متغیرهای میان بستگیهم بررسی

برنامه  سازمانیفرهنگ )  پژوهش   متغیرهای  میان   رابطه  بررسی  جهت تغییر(و  همبستگی   آزمون  از   های 

 نطور هما  .دهدمی  نشان انشگاه د  هر  در  را  پژوهش   متغیرهای  میان  همبستگی (6)  جدول.  شد  استفاده   پیرسون

نور    دانشگاه   در   است  مشخص  که پیام  و  متغیر  دولتی  برنامه  سازمانیفرهنگ  میان دو  ارتبار  و  تغییر  های 

 باشد. رتبار بین این دو متغیر ارتبار ضعیفی میا آزاد،  اما در دانشگاه   مثبت، قوی و معناداری وجود دارد

 

 هامتغیر  میان ارتباط بررسی جهت پیرسون همبستگی ضریب :(6)جدول 
 های تغییربرنامه  سازمانی فرهنگ غیرهامت دانشگاه 

 دانشگاه دولتی
 1 سازمانی فرهنگ

sig=0.000 

84/0 
sig=0.000 

 1 84/0 های تغییر  برنامه

 دانشگاه آزاد 

 24/0 1 سازمانی فرهنگ
sig=0.001 

 24/0 های تغییر برنامه
sig=0.001 

1 

 دانشگاه پیام نور 
 88/0 1 سازمانی رهنگف

sig=0.001 

 88/0 های تغییر مهبرنا
sig=0.001 

1 

 ها کلیه دانشگاه
 64/0 1 سازمانی فرهنگ

sig=0.000 

 64/0 های تغییر برنامه
sig=0.000 

1 

 
 ساختاری(  معادلات سازی)مدل پژوهش ساختاری مدل بررسی 

  ا وابسته( ر  و  یمیانج  پژوهش )مستقل،  هایمتغیر  بین  روابط  که  است  روشی  ساختاری  معادلات  سازی  مدل

میزان    2  شماره     شکل.  دهدمی  قرار  بررسی  مورد   مکنون  صورتبه   متغیرها  درنظرگرفتن  با  و   همزمان  بطور

 دهد. ( را بر یکدیگر نشان میسازمانینگ فرهتغییر و  هایدو متغیره مکنون )برنامه  تأثیر

می  2اره  چنانچه شکل شم بین  نشان  برنامه   سازمانیفرهنگدهد  میزان  و  به  تغییر  وجود    94/0های  ارتبار 

که  می  دارد  متغیر  دو  بین  قوی  ارتبار  دهنده  نشان  میزان  شاخصاین  همچنین  مدلباشد  برازش    های 
x^2/df=2.99, p=0.000, RMSEA=0.036, CFI=0.94, AGFI=0.89, NFI=0.94, IFI=0.97, 

GFI=0.94  هایشاخص   که   است  بوده   آن   دهنده   ن نشا  RMSEA ،  x^2/df ،  IFI ،  GFI  CFI,  دارمق   و  P   در 

  دست   به   نتایج  لذا.  دارند  قرار  مطلوب  "نسبتا     وضعیت  در  AGFI  و  NFI،  هایشاخص   و  مطلوب  وضعیت

 که مدل در وضعیت مطلوبی قرار دارد. است آن  دهنده  نشان  مدلیابی از آمده 
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Chi-Square=530.93, df=177, P-value=0.00000, RMSEA=0.036 
 

 پژوهش   مفهومی   مدل  در  معناداری  ضرایب و  استاندارد  خمینت   :2شکل  

 

 گیرینتیجه و  بحث

برنامه  رابطه  بررسی  و  تطبیقی  مطالعه  بر  مطالعه  این  و  تمرکز  تغییر  ی  هادانشگاه   در  سازمانیفرهنگهای 

 ساختار، تغییر برنامهانسانی،  منابع تغییر  مهآزاد، دولتی و پیام نور بود. در این راستا پنج نوع برنامه تغییر )برنا

برنامه رنامه  ب تکنولوژی،  برنامه فرایند    تغییر  تغییر  رابطه    نتایج(   تغییر  و  و  شناسایی  محقق  به    هاآن توسط 

دانشگاه  دولتی  تفکیک  )آزاد،  و  ها  نور(  پیام  بر    صورتبه و    به   توجه  نوآوری،)  سازمانیفرهنگکلی 

مورد بررسی قرار گرفت و    (لبیطجاه   و  تیم  به  توجه  ان،سازم  اعضای  به  توجه  ورد،آ  ره   به  توجه  جزئیات،

میان اینکه  دانشگاه   تفکیک  به  هاآن   ابعاد  و   تغییر  هایبرنامه   و  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  گین ضمن   هادر 

ارزیابی   مدل معادلات ساختاری پژوهش مورد  درنهایت مورد مقایسه قرار گرفت    ( نور  پیام   و  آزاد   ی،دولت)

 رفت.و برازش قرار گ

مقای و  بررسی   دولتی،   هایدانشگاه   تفکیک  به  تغییر  ایهبرنامه   و  سازمانیفرهنگ  متغیرهای  ابعاد  سه نتایج 

  توجه   به جزء دو   سازمانیفرهنگیانگین همه ابعاد  که تفاوت معنی داری در م  دهد می  نشان   نور  پیام   و   آزاد

وجود دارد این امر   رنو  پیام  و  آزاد  دولتی،  یهادر دانشگاه   تغییر  هایاعضا و برنامه  به  توجه  و  جزئیات  به

باشد.  نتایج این بخش از مختل  می ی هادانشگاه بین   تغییر هایبرنامه  و   سازمانی فرهنگنشان دهنده تفاوت  

تغییر و    های( که اولین گام در سازمان را انطباق با برنامه 2001، کری و کالان )یترپژوهش ایج پژوهش با نت

  پور زینلی  پژوهش  ایجنت ان قلمداد نموده است همچنین با  نتایج بابر افراد و فرهنگ سازم  اهآن  یرتأثدرک  

  و   جورادو   و (  2012)  همکاران  و   راجالا   (2014)  همکاران  و   زرندی   محمدپور     (2008)  میرکمالی  و

  بنابراین    باشدمی  سو   هم  نیزاند  برده   پی   سازمانیفرهنگ   و  تغییر  بین   دار  معنا  رابطه  به   که (  2014)  همکاران

 رسد.به نظر می ضروری  و لازم سازمانیهنگفر عناصر به  توجه تغییر  برنامه هر سازیاده پی در
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 دولتی و پیام نور میان دو متغیر  دانشگاه   در ن بود که  ها در این پژوهش نشان دهنده آهمچنین ادامه بررسی 

ارتبار    آزاد،  ر دانشگاه اما د  معناداری وجود داردییر ارتبار مثبت، قوی و  های تغو برنامه  سازمانیفرهنگ

همچنین مشخص گردید که در دانشگاه پیام نور این ارتبار نسبت    باشد. رتبار ضعیفی میبین این دو متغیر ا

  دو   گیری  اندازه   مدل  که  شد   داده   نشان  پژوهش  این   در   دیگر  طرف  ازباشد.  تر میدولتی قوی   به دانشگاه 

 متغیر  دو   بین   قوی   رابطه   دهنده   نشان  ساختاری  معادلات  مدل   و   بوده   برخوردار  سبیمنا  مطلوبیت   از  متغیر

  خود   نوع  در  بخش  این   در پژوهش  این  نتایج . باشدمی ها  دانشگاه   کلیه   در تغییر  ی هابرنامه   و  سازمانیفرهنگ

مختل  دانشگاه   در   را  متغیر  دو  این   بین  رابطه   پژوهشگری   تاکنون  رسدمی  بنظر  و  باشدمی  بدیل   بی های 

   .است نداده  رقرا بررسی مورد

 وجود   معناداری  رابطه مثبت و   هاتغییر در دانشگاه   های برنامه   و  سازمانیفرهنگ  ین ب  اینکه   به   توجه  با   بنابراین 

می بهبود  توادارد  با  که  نمود  بیان  برنامه  سازمانیفرهنگن  اجرای  فراهمامکان  بیشتر  تغییر،   خواهد    های 

بایس البته  نمودگردید  توجه  نکته  این  به  برنامه که    تی  تغییر  اجرای    ارمغان  به  را  انی فراو  یهاچالش   های 

و  می برنامهبرانگیزچالش   مسئله آورد  با  فرهنگ سازمان  متناسب سازی  تتر  اینغییر می های  ها چالش   باشد 

برنامه اجرای  فرایند  تمامی  زماندربرگیرنده  و  تغییر  برنامه   برای   زم لا  های  گرفتن    نیز  و   اهتوسعه  نظر  در 

 که   دارد  وجود  مختلفی  هایروش.  دانشگاهی استهای  با توجه به فرهنگ خاص محیط  سازمانینگفره

و    ارشد   مدیریت  مشارکت   و  پشتیبانی  نیازمند  که   د،کن  کمکها  چالش  این   حل  در   را  هاسازمان  تواند می

   .باشدمی یرهای تغیهت اجرای برنامه تغییر ج مبانی تعری  برای  طراحی تیم

این  توانیممی  ردیکارب  طوربه  را   نتایج    برنامه   حال  در  که  کنیم  معرفی  هاییدانشگاه   ت مدیری  به   پژوهش 

خاص    فرهنگ  با  سازگار  که  تغییری  هایبرنامه   تخابان  به  کمک  برای  باشند،می  سازمانی  تغییرات  ریزی

. کرد خواهد  مکو کسب نتایج مناسب ک  غییرهای تاجرای برنامه  ایندفر  موفقیت آنان در  است و به دانشگاه 

  که   نکته  این   به  توجه  ضمن  گرددپیشنهاد می  هادانشگاه به مدیران    باشد،  اشته د  وجود  امکان  این  اینکه   برای

  نیست  دانش  کافی  تنهایی  به  و باشدمی  تغییر  هایبرنامه   اجرای  جهت   لازم  شرایط  از  ییک   سازمانیفرهنگ

  تنایراس  در  سازمانیفرهنگزم جهت بهبود و تقویت  برای ایجاد بستر لا ه را  خاص دانشگا  فرهنگ  از  خود

محدودیت   تغییر  هایبرنامه  پذیرش به  توجه  با  دهند.   بررسی افزایش  جهت  پژوهشگر  که  هایی 

برنامه   سازمانیرهنگف دا و  این  پراکندگی  و  وسعت  به  توجه  با  دانشگاه  نوع  سه  تغییر  آن  نشگاه های  با  ها 

های تغییر و برنامه   زمانیسافرهنگگردد رابطه دو متغیر  ن پیشنهاد میده است  به سایر پژوهشگرامواجه بو
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ا با نتایج حاصل از این پژوهش مورد را در یک دانشگاه با جزئیات بیشتر مورد بررسی قرار داده و نتایج ر

 مقایسه قرار دهند.
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 چکیده
ی ی و توسعه سرمایه انسان ن به گسترش همزمان یادگیری سازمانو آموزش کارکنا  با بهبود شایستگی گرااستقرار سازمان مربی

گرا با رویکرد یادگیری سازمانی ل استقرار سازمان مربید مهدف این پژوهش، طراحی  رو  ازاین  ؛مرتبط است  در آموزش عالی

. دف، کاربردی استعد هاز بُ  و   توصیفی  –د، پیمایشی  د راهبراز بُع   ؛ پژوهش از بُعد روش، ترکیبی  در دانشگاه فرهنگیان است. 

بخش کمی جامعه    ردگیری هدفمند انتخاب شدند و  روش نمونه  ز خبرگان بودند که با نفر ا  25جامعه شامل    ،در بخش کیفی

نه از جدول مورگان نفر بودند. برای تعیین حجم نمو   397های خراسان به تعداد  آماری شامل کارکنان دانشگاه فرهنگیان استان

به روش تصادفی طبقه  196  استفاده شد و استاننفر  با جمعیت  متناسب  اای  از ها  برگرفته  پرسشنامه  ابزار تحقیق،  نتخاب شدند. 

که پس از تأیید روایی صوری، محتوایی و سازه و تأیید پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ به کار بود    قیبخش کیفی تحق

 PLSو    SPSSفزارهای  ای با استفاده از نرمتوصیفی و مدل یابی معادلات ساختار   ها از آماروتحلیل دادهبرای تجزیه  گرفته شد.

مؤلفه    27بُعد و    7متغیر،    2. نتایج در مدلی متشکل از  بود  ،شده ش مناسب مدل ارائهزا از برها حاکی  استفاده شد. یافته  Amosو  

یرهای سازمان به ترتیب بیشترین اهمیت را در متغ چون فرایند استقرار و سطوح یادگیریشاخص استخراج شد. ابعادی هم  131و 

تواند موجب گرا میتوان گفت استقرار سازمان مربیمی  جو یادگیری سازمانی در دانشگاه دارا بودند. با توجه به نتای  گرامربی

فرهنگیان دانشگاه  در  مطلوب  سازمانی  یادگیری  به  و    دستیابی  فردی،  شود  سطوح  و  فرآیند  ایجاد،  سازمانی زمینه  و  گروهی 

 ند. مؤثر باش سازمانی  گریمربیرار توانند در استقمی
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 مقدمه 

 و نههدهایفرآ مههورد دردارنههد، بایههد یی که تمایل بههه حفههب و بقهها هاسازمان  با توجه به فضای رقابتی،  امروزه 

، آگاهی لازم را کسب نماینههد و از آن کندیم  آماده ها  چالش  آن  به  یابیدست  یبرا  را  رانیمد  که  ییرهازااب

 مشههخص اهههداف به یابیدست  جهت  رتمها  ارتقاء  یبراهای پیشرو  م است سازمانجه لازدر نتی  بهره گیرند.

 در وفههادار کارمنههدان حفههب یبراها راه  نیبهتر  به عنوان یکی از  یرگمربی  رایب  ی،سازمان  یریادگی  ژه یوبه

 کههه  شههودیم  حاصههل  ییهابرنامه  در  یگذارهیسرما  قیطر  از  امر  نیا.  دل شونی قائاژه یو  تیاهم  زمان،  طول

 ریتههأث سههازمان عملکههرد  بر  تواندیم  که  است  یبهتر  جینتا  به  یابیدست  هدف  با  دانش  انتقال  و  آموزش  شامل

 اریبسهه  ها،سههازمان در یگههرمربی رشههد. (Zuniga, Castillo, Montana & Castillo, 2020)بگههذارد 

 و  اسههتعداد  تیریمههد  در  لیتسههه  جهههت  رانیمد  از  تیحما  یبرا  مهم  یابزار  عنوان  بهو    استده بو  ریچشمگ

 اسههتشههده مطرح  نههده یآ  در  یرهبههر  یهههانقش  یبههرا  یاصههلکارکنههان    حفب  و  آموزش  ،یسازمان  یریادگی

(Chan & Burgess, 2015.)  دهنده استفاده بههالقوه آن بهههنشان هاسازمان در یگربیش مرگستربه عبارتی 

 یبه عنههوان بخشهه  یگرمربی ها بهو سازمان  ی در سازمان استانسان  هیسرما  توسعه  ی بهبودبرا  یعنوان ابزار

ها هسههتند و سههازمان کنههانبههر کار یگههرمربیمثبههت  راتیتههأث به دنبههال و ی چشم دارندسعه منابع انساناز تو

(Utrilla,Grande, Lorenzo, 2015.) منابع توسعه در و کاربردیروش نوین  یک توانیمرا  یگرمربی 

 ارکنههان، تغییههرک  و سازمان یثربخشعملکرد، ا بهبود اهدافی چون سعی دارد به گرفت که نظر در انسانی

 ابههددسههت ی افههراد ظرفیههت و هههاارتهم دانههش، توسههعه کارکنههان، و سههازمان یههادگیری بهبههود رفتههار،

(Dehghanan, Kamali, & Turkestani, 2016.)   باید  رو،ی پیشهاچالشبه   گوییسخاپجهت  نیز  رهبران

ران از طریههق اجههرای در نتیجههه توسههعه رهبهه  و شههغلی آمههاده کننههد، ت شخصیقاط قوخود را برای توسعه ن

 ,Roupnel)شههود یمی تبههدیل سههازمانفرهنگی از ریناپههذییجداگری بههه بخههش ی مبتنی بر مربیهابرنامه

Rinfre & Grenier, 2019.)  گری، بستر مناسههبی را ی مربیسازاده یپاز طریق  توانندیمرهبران منابع انسانی

 Daglass, Ridelamiliyar, Gant)نمایند  فراهمی و یادگیری فردی و سازمانی اتوسعهرشد فرهنگ  برای

& Rebecal, 2016.) ی مههدیریت هههاتیقابلبههرای توسههعه  فیههدی مهایاسههتراتژگری یکی از یفی مرباز طر

 بهتری  تجاری  نتایج  و  به عملکرد  هستند،  قوی  گریمربی  یهافرهنگ  دارای  که  ییهاسازمانتغییر است و  

گههری به عبارتی در صورت استقرار مربی . (Filipkowski, Ruth & Heverin, 2018)دست خواهند یافت 

 بههودمورد انتظار و تغییر رفتار امیههدوار  ارت، رشد فردی، نتایج  به بهبود عملکرد و مه  توانیمها  ندر سازما

(Rosha & Lace,2016.)  بستر  ندنتوایم ،یه الگوهای یادگیری سازمانگرا علاوه بر توسعی مربیهاسازمان

ارتباطههات فههردی و   ی اهههداف فههردی و سههازمانی، اعتمادسههازی، افههزایش سههط سههازیغناسبی را بههرای  من



     291                                     ی سازمان یریادگی  کردیرو با اگرمربی  سازمان استقرار مدل یراحط  

 ,Moghli, Ahmadi)ند ندر اخذ تصمیمات سازمانی فراهم ک  هاگروه افراد و  مشارکت سازمانی و افزایش

Azar & Khodami, 2013.) می اسههت ی امروزی امری الزاهاسازمان دگیری سازمانی دراز سویی دیگر یا

قدیمی  دیگر به استناد اطلاعات  هاسازمان با یادگیری سازمانی مرتبط خواهد بود، زیراها سازمانو موفقیت  

 ءموفقیههت و بقهها کهههیطوربه(. Enayati & Davoodi, 2016)مشههکلات کنههونی نیسههتند خود، قادر به حل 

یکههی از   یادگیری سازمانی به عنوان  دانش کارکنان آن سازمان وابسته است ومهارت و    به میزان  هاسازمان

 & Dehghani Soltani, Mesbahi) ردیهه گیمقههرار  اسههتفاده  ردومهه این مهههارت و دانههش  ءی ارتقاهاروش

Jamali, 2020.) اسههت و  اساسههی یهادسههتورالعملنیههز یههادگیری یکههی از  آموزشی آن در مؤسسات تبعبه

 مهههارت و دانههش بتواننههد چگونههه کههه اسههت نایهه  آموزشههی مؤسسات یهاچالش  نیتراز مهم  ره یکیهموا

 به بهبود گریمربی چون  نوینی  یهاشروو    فنون  گیری ازراستا، بهره   این  دهند که در  توسعه  فراگیر آن را

فضای علمی در نتیجه در . (Abay, Turan, Odabası & Elcin, 2017) کندیم کمک افراد یهایستگیشا

دسههتور کههار  در یاساسهه  تیهه اولو کیهه  یگههریمرباز جملههه  ییهابرنامههه یابیهه ارز و یطراحهه پژوهشههی و 

 یههادگیری سههازمانی در فضههای دانشههگاه  ه بهبودمنجر ب  تواندیم  ؛ کهاست  یعال  وزشمآ  در  گذاراناستیس

این مطلب است  دیمؤز نی مطالعاتنتایج (. Oreooopoulos, Petronijevic, logel & Beattie, 2020)شود 

 ارتبههاط  واسههطهبهی  گههریمرب  کهههچههرا  ؛اسههت  یانسههان  یروین  یریادگی  یاجرا  درمؤثر    روش  گریمربیکه  

 یاربهه  هادانشههگاه  اسههت لازم و گردد یریادگی شیافزا موجب تواندیمارد، د یانسان  توسعه  بایمی که  تقمس

نشههان از ایههن دارد کههه   هههاپژوهشیههن وصهه ،  کنند. بهها ا  توجه  امر  نیا  بهمؤثر    یآموزش  نظام  کی  ستقرارا

 از  نشههان  لانیالتحصفارغ  و  انیدانشجو  یهاچالش  و  شده لیتبد  هادانشگاه   درمغفول    یامسئلهبه    یگریمرب

کارکنههان و   غفلههت  کهههیورطبه  ؛اسههتدر دستیابی به اهداف خود موفههق نبههوده   یعال  آموزش  هک   دارد  آن

هههای روش  از  ده اسههتفای دانست و در صورت  ناکاماین    علل  یکی  انوتیمی را  گریمرب  از  مدیران دانشگاه 

یابی آموزش و بهبود عملکرد آنان و همچنین دست افراد توسعه و رشد به توانیم ،یگریمرب جملهنوینی از  

 ,Saeedi Klokhi, Bazrafshan Moghadam & Saeedi Rezvani) شههدامیههدوار  عالی به اهههداف خههود

فب موفقیههت سههازمان دارای اهمیههت و ح  ءد توجه به یادگیری سازمانی برای بقایان شکه ب  گونهآن  (.2016

به یادگیری سازمانی منجههر  ندتوایمیی است که هامؤلفه، یکی از گرااست و توجه به استقرار سازمان مربی

 ارائهههتوان دانشگاه را بهها توجههه بههه ماهیههت خههدماتی کههه  ی مختل ، میهاسازمانطرفی در میان    گردد، از

 نهههاد کیهه  عنوانبههه سههوکت و اهمیههت دانشههگاه فرهنگیههان از یدانسهه   نهادها  نیترده یچیپ، یکی از  دهدیم

و از سههوی  شههودانی در کشههور توسعه پایدار نیروی انس  منجر به افزایش و بهبود  تواندیمه  آموزش عالی ک 
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العاتی را که بتواند ضمن یت مط، اهمشوندیمنیروی انسانی خاصی که در این دانشگاه تربیت   میتدیگر اه

د را مشههخص گرا به یادگیری سازمانی در این دانشگاه منجر شههواستقرار سازمان مربی  طراحی مدل مناسب

دهههد کههه یههادگیری ی علمی در ایران نیز نشان میهاپژوهشبررسی    ،اسی و حجازیبنا بر نظر عب  .دینمایم

ه اسههت است، در اینجهها ایجههاد نگردیههدشده مطرح افتهیعهتوسی آموزشی هانظامهومی که در  سازمانی به مف

(Abbasi & Hejazi, 2013)  ته ابعاد و زوایای این موضوعتحقیقات محدودی که صورت گرف رغمیعلو 

مطلههوب  مههدل اساسی پاسههخ دهههد کههه سؤالبه این    این تحقیق در پی آن است  .ی تبیین نشده استستدربه

 چگونه است؟فرهنگیان  در دانشگاه رویکرد یادگیری سازمانی  گرا باجهت استقرار سازمان مربی
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 
 گرا  یمربسازمان 

 انههدازه بهباشههد و قههدمت آن احتمههالا  بایههد    جادشههده یا  باره کیبهههدید علمی نیست کههه  ه جرشت،  گریمربی

، ایههن مفهههوم خههارج از 1980دهه اواخر  تا حالنیبااه تیراندازی در عصر حجر باشد. ولین مسابقبرگزاری ا

 ونزل و استرن(. Safarzadeh, Ahmadi Sharif & Zakeri, 2011)ی نداشت چنداند محیط ورزشی کاربر

 یعههال تیهه فیباک  یهاکالسکه آن در  که  مجارستان  در  ییروستا  1کوکس  واژه   معتقدند این کلمه از  (1999)

 گربههای بههه گههریمربی تحقیقههی مقالههه اولههین چهههتاریخ .(Wilson, 2004) است شده گرفته ،شودیم ساخته

گههور دانسههت؛ کههه در گریمک  y در تئوری توانیمگری سازمانی را . ریشه ایده مربیگرددیبرم (1937)

آن مههدیر  سازمانی است کههه در ،گراسازمان مربی بیترتنیابه .کنندیمی نگاه باز عنوانبهکار  آن افراد به

گههرا سههازمان مربی  .دکنیمایفای نقش    کنیبازچون    حیط بازی و کارمندی، سازمان همچون ممربهمچون  

 از  یریهه گبهره   بهها  کهههسههازمانی؛  یادگیری تلقههی کههردی هدایتگر دانش و  هاسازمانآخرین نسل    توانیمرا  

 بهبههود و انسههانی سههرمایه موجههب توسههعه و فههراهم کههرده انسههانی را  نیروی پرورش و رشد  زمینه  یگریمرب

اسههت کههه  یسههازمان گههرایسههازمان مرب قههتیدر حق. (Moghli et al., 2013) گههرددیمانی سههازم اثربخشی

 جادیا  یو بستر لازم برا  کندیم  نهینهاد  یسازمانده  ندیمدنظر در فرا  جیبه نتا  یابیرا با هدف دست  یگریمرب

علاقه  و یسازمان یتعال یاستراتژ د،یاز مهارت جد یوکار )برخوردارکسب نهیزم  دابعاآن مستلزم توجه به  

 یاعتماد سط  بالا، نگرش ارزش  ،یروابط مافوق و زبردست  ی)ارزشمند  ینگفره  نهیزم  ،کارکنان به توسعه(

 یتیریدم  یها)سبک  یمنابع انسان  زمینه(،  یه به تجربه و دانش تخصصسان، توجه به بهبود مستمر، توجان  به

________________________________________________________________ 

1. Koce 
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توجههه بههه   ،یداخلهه   یرویهه تمرکز بر ن  ی،ستگیشابر    یعملکرد و پاداش خدمت مبتن  یابیارز  ستمی، سیتیحما

 Hunt) باشدیان( مچندگانه در کارکن یهایستگیکارکنان، توجه به هوش و شا یبرا یمشارکت یاهنقش

& Weintraub, 2006.) شههغلی در مسههیر پیشههرفت بههه منههدعلاقه که استافرادیبه دنبال  گرایمرب سازمان 

و   کندیمتخاب  ان  فنی  صرف  مهارت  بجای  چندگانه،  یهایستگیشا  اساس  بر  را  باهوش  و افراد  خود باشند

بخشی،  لهامو ا دهدیمرا افزایش  به یادگیری  کاری، تمایل کارکنان  با مهیا ساختن شرایط ایجاد شایستگی

 Moghli., et) کنههدیممعرفههی  گههرایمربشالوده سازمان  ی، ارتباطات و بازخورد راتوانمندسازراهنمایی، 

all,2013)  . ی آمههوزش ضههمن کههار و هاوه یشعملکرد با کمک به هدف ارتقاء ها سازمانامروزه بسیاری از

 ,Alwani & Khodami)نههدکنیمحرکههت  گههرایمرببه سههازمان  دنشلیتبدکسب دانش ضمنی به سمت 

جههاد و گسههترش سههعی در ای ،یگریمربی  هاتیقابلبا تمایل به کسب    گرایمربی  هاسازمان  درواقع.  (2017

، هههامیت، رهبههران  هاسههازمانرهبران    (2010)ل نیکوف  شده در حین کار دارد. کاتی درونیفرهنگ یادگیر

 کنههدیممعرفههی  گههرایمربل یههک سههازمان ی را بههه عنههوان ابعههاد متعامهه گههریمربمشههتریان، کارکنههان و 

(Katelnikov, 2010) .دیهه تأک بر اعتماد سازمان مربی گرا بر توسعه شبکه بازخورد و روابط مبتنی  نیمچنه 

میان افراد وجههود دارد و  و در تمام سطوح(  عمودی و افقیجهات )ت در همه  ارتباطا  سازماندارد. در این  

 دشههویم، موجب از بههین رفههتن ارشههدیت کنندیماط برقرار دیگر ارتباحت با یکچون افراد بدون مانع و ر

(Ahmadzadeh, Sayadi, Selajgeh & Sheikhi, 2017)  .سههایر مفههاهیم ماننههد ی را نظیر گریمربی ایمزا

ایش حههس ییههرات و افههزبهتر با تغ  انطباق  در سط  فردی چون یادگیری عمیق کار،  توانیم  ،ازمانیرفتار س

موانههع و شههناخت بهتههر  ی اهههداف تیمههی  سازشفافچون    یمیتسط   بر رفتارها و عملکرد،  مسئولیت در برا

 تیهه درنهاسیستم حمایتی در کل سههازمان و  اری پویا، ایجاد  چون ایجاد محیط ک   یسازمانو در سط     رییتغ

 در هاسههازمانممکههن اسههت  بتههه. ال(Alwani & khodami, 2017)د نمههوایجههاد سههازمانی سههالم بررسههی 

عوامههل   دسته  دودر    توانیم  را  رگذاریتأث  ی مواجه شوند. این عواملموانعی با  گریالگوی مرب  یریکارگبه

 از جملهههمل زندگی سازمانی عوامل محتوایی شامل عوا .داد قراری بررس مورد  محتوایی و عوامل ساختاری

عههدم  ،ئولینوی مسهه از سهه  یگریعدم پذیرش الگوی مرب ،سبنظام ارزشیابی نامنا  ،نظام انگیزشی ناکارآمد

عوامل ساختاری کههه ناشههی از بروکراسههی است ؛  ی مدیرانافک   تیحماعدمو  وجود نظام شناسایی مدیران  

 است پرداخت نظام و سازمانی ناکارآمد رساختاوجود  ،عواملی نظیر قوانین و مقرراتو شامل  ست  اداری ا
(Yousefi, Mashali & Manti, 2017). 
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 منبع: محقق( )  یسازمانگرا و یادگیری یری، سازمان مربگتعاریف مربی (:1)جدول 

 گرایسازمان مربی و گریمرب تعریف هسندنوی 

تفکتتر   مهتتار ستتت و باعتتز اشتتزایا دستتتیابی بتت   تغییر مثبت عمدی ا  ابزاری مؤثر برای تسهیل  ،ریگمربی ( 2019بویتز )

 .شودیم

احمدزاده، 

صیادی،  

لاجق  و  س

 یخیش
(2017) 

ی پتترورم منتتابع مشخطانسانی،  سازمانی است ک  مدیران نسبت ب  تدوین استراتژی منابع  ،ارگیمرب  سازمان

پتتروری و ی جانشینهابرنام توسع     اشراد وی برای پرورم  زیربرنام نسانی،  انسانی، یکپارچگی پرورم منابع ا

 .و باشدی منابع انسانی همسمشخطی با گریبمر ک یطورب  کنندیمشغلی اقدام  کار راه 

  یخدامالوانی و 
(2017) 

بتتا استتتفاده از  سازمانی است ک  ب  دنبال رشد و پرورم نیروی انستتانی ختتود  ،محورو مربی    گرایمرب  سازمان

 ی است.گریمربشگرد 

داگلاس 

(2016 ) 

 .کندیمسازمانی را ایجاد  ی و یادگیری شردی واتوسع شرایط رشد شرهنگ  ،گریی مربیسازاده یپ

 .شود بهتر یریادگی  و اشراد مهار  تیتقو موجب تواندیم یعاد  شنون از  بهتر ،  یگرمربی ( 2016)استمن 

-کیتت  نتت یهتتا در زمک  شامل آموزم مهار  است تاشراد با ابزار، دانا و شرص  زیروند تجه  ییاجرا  یگرمربی ( 2015)لازان 

 .اردشرد اختصاص د یک  ب  مسائل جار دشابیم مداوم  یهاتیشعال یسر

و   آتریلا

  همکاران

(2015 ) 

ح بتتا هتتد  اصتتلای(  ربتت تو م  یمربتت )کتت  شتتامل دو طتتر   است  سازمان    توسط  ه شدیطراح  ندیشرای  گرمربی

 .شودیمی  غلش شرشتیکمک ب  پ یبرایی توانااشزایا   ان ویمرب بهبود مهار ، مربوط ب  عملکردمشکلا   

هاناشی و 

  نوویتولا

(2013 ) 

کمتتک بتت   یاسازمان بتتر کیشده توسط استخدام یو مرب تیریدر سطح مد یترمش نیب یمکاره یگرمربی

 مفید خواهد بود.ارمندان ک یسازیماعاجت دراست و مؤثر  ریمد کیب   شدنلیتبد کارمند در

موغلی و  

همکاران  

(2013 ) 

ود کیفیتتت دانتتا و بهبتت   از ایجاد آن انتقال  هد ی جدید سازمانی است ک   هاچهره یکی از    گرایمرب  سازمان

 گری تمرکز دارد.بر مربی  آنهاست و ندگی کاری و شخصی اشراد از طریق توسع  و پرورمز

هانت و وینتراب  

(2006 ) 

، وکارکستتبگتتری، زمینتت   تن عتتواملی چتتون شرهنتتگ مربیبا شراهم ساخ  ، سازمانی است ک گرایمرب  سازمان

 .کندیمشراهم  یگریمربی از مزایای ریگبهره بستر را برای   مدیریت منابع انسانی،

بتیس، اوتلند و  

 یلریگو

(2018 ) 

با تغییرا  محیطی سازگار   سرعتب خود را    سازدیمدگیری سازمانی شرایندی است پویا ک  سازمان را قادر  ای

 .نماید

جاکوب 

(2015 ) 

 .ستا هدشمند تیو انطباق و انجام شعال رییب  تغ ازیکشف ن یسازمان برا تیظرشی سازمان یریادگی

 ینیممب

(2015 ) 

 

است متشکل از خلق و کستتب  منابع و بهبود عملکرد سازمانیسترم  جهت گ  یادگیری سازمانی شرایندی پویا

 لت انفعالی ب  حالت شعال حرکت کنند.از حا کندیمکمک  ب  مدیران ک  ی داناآورجمع و

 ی انسانی اثربخا است.ها ارمهک  در بهبود یند تولید دانا است یادگیری سازمانی شرا ( 2012هاگن )

ناجولی 

(2009 ) 

 نماید. لاعا  ب  دانایی است ک  سازمان را قادر ب  تبدیل اطندهایشرا زانی سیستمی ایادگیری سازم

  ک  کنندیم  فیاساس تجارب گذشت  تعر  حفظ و بهبود عملکرد بر  یبرا  یسازمان  تیرا قابل  یسازمان  یریادگیو  مورالزگارسیا 
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 یادگیری سازمانی 

پیدای سازتاریخچه  یادگیری  به  ش  بقا   ،گرددیبرمسازمان  پیدایش  زمان  مانی  ادامه  برای  بشر  که    ءزمانی 

ناچ ازخود  شد  کمک  روش   ار  جدیدی  صنعتی .دردبگیرهای  انقلاب  با  همزمان  نوزدهم  هدف    قرن  با 

شدن نظریه با مطرح  1930تا    1960  یها سال ر  های فنی بحث آموزش کارکنان مطرح شد. دتأمین مهارت 

زمینه بروز یادگیری سازمانی   1980تا   1970ر  د  یسازمانتوسعه   ی هاهیریت رفتار سازمانی و رشد نظرمدی

فردی و    در سط ها  انطباق ین  ی از تعاملات ب امجموعهیادگیری سازمانی    (. Laiken, 2001) ایجاد گردید

سط  در  انطباق  با  است    گروهی   .(Torani, Sadeghi  & Namdar Hajieh Agha, 2018)سازمانی 

سازمانی تغیی  ،یادگیری  با  آن  طی  که  است  سازمانیفرایندی  راهبردهای  و  قوانین  مشترک    یهامدل،  ر 

تغییر  س می  کرده،  ازمانی  بهبود  مطلوب  نتایج  پیامدهای  و  میابد  مورالس   (.Choe, 2004)  شودیحاصل 

  آن   یاجرا  با  و  استشده ل یتشک  لهمرح  نیچند  از  که   داندیم  یندیفرآ  مثابهبه   را  یسازمان  یریادگی  (2006)

واحد آموزشی    کندیم  کتحر  ی ریادگی  سمت  به  سازمان فرایند یک  این  ط  مداوم س  طوربه و در طی 

طریق  تفکر   از  را  واحد  عملکرد  و  بهبود  هات یفعالاعضا  دانش  اشتراک  و  انتشار  دانش،  کسب  ی 

ه اکتساب، اشتراک  را شامل سه مرحل  یادگیری سازمانی  ( 2014) هو   .(Abbasi & Hejazi, 2013)بخشدیم

معرفیسازره یذخو   دانش  تو  ی  با  مینمود.  سازمان  مختل   سطوح  به  به  جه  را  یادگیری  سط  توان  سه 

نمود تقسیم  سازمانی  و  گروهی  یادگیری    .(Khodadadi Hosseini & Lajevardi, 2020)فردی،  چون 

باز  متفاوت یادگیری)یادگیری انطباقی، یادگیری    چهار نوع   توان یم  ،سازمانی است  فرایند تغییر در دانش 

 (. Marquradt, 2003)ایندی یادگیری عملی( را برای آن در نظر گرفتیری فر، یادگسازنده 

 ازمانی گرا طرحی برای یادگیری سسازمان مربی

ی  گریمربی دارد و اجرای فرایندهای  اارزنده ی در فرایند یادگیری سازمانی و پرورش افراد نقش  گریمرب

بایستی مدیران منابع انسانی در سط    نتیجه  در  .برای کارکنان و سازمان مزایایی را به دنبال خواهد داشت

ای از  روابط  سازمانی  گسترش  و  محقق  گری مربجاد، حفب  به جهت  مدیریت هات یفعالشدن  ی  توسعه    ی 

مراستقرار    (. Rasooli, 2011)کنند  پشتیبانی   عنو بیسازمان  به  سازگرا  عملیان یک  مدیریتی، وکار  و  اتی 

 .داردسازمان  انا درو تشریک د حیو صر یاز دانا ضمن  یورکسب و بهره  ییتوانا ( 2007) لورنز

لین و هانگ و  

  مک لین

(2007 ) 

 نتتدیشرا  نیبتت   شتتتریب  یو همتتاهنگاستتت  ن  در ستتازما  یریادگیتت رختتداد    یچگتتونگ  نتتدیشرا  ی،مانازس  یریادگی

 .سازدیرا شراهم م یبترقا طیسازمان، شرهنگ و مح یراهبردها

  رداوو ب کروسان

(2003 ) 

ک  یادگیری شردی و گروهتتی   یزمان  است وتحت تأثیر سازمان    ادگیری سازمانی شرایند تغییر در شرد و گروه ی

 .ردیگیتراتژی و ساختار سازمان جای مداده و دانا در شرایند، شرهنگ، اسرخ ،ین  شودنهاد

http://بگیرک.در/
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نش  ب گسترش همزمان دای، موجگرمربیو نظارت بر اقدامات    ی، اجراهسازماندی،  زیربرنامه   با  تواندیم

)خحکمت انسانی  مدار  درگرا  نیروی  توسعه  و  شود(  سازمان   ی بن نادری    .( Moghli et al., 2013)   در 

شریگادی  سبک   سه به    ( 2017) انجام  حین  )توسعه  کارکنان  مربیی  شامل  شناسایی  غل  ی  ها پروژه گری، 

ی  هاگروه در  کت  مشار  و   دارشاهفتاد درصد، یادگیری اجتماعی شامل  حدود  اهده با  از طریق مش  یاتوسعه

با حدود بیست دراحرفه با    صدی آموزش  که به مشارکت بهتر و    کرداشاره (  درصد  ده حدود  و آموزش 

 یبخش   به   یگریمرب  (. Naderi Bani, 2017)شود  نجر میدر جریان یادگیری سازمانی م  کنانکار  مؤثرتر

با    هازآنجاک   و  است  شده   ل یتبد  یسازمان  یریادگی  و  یرهبر  یهابرنامه  کارکنان،  توسعه  از  ریناپذییجدا

لا بستر  پشتیبانیایجاد  برای    ی هابرنامه   به  ،یسازمان  اهداف  از  مؤثرتر  تیحما   یبرا  کارکنان  از  زم 

 Chan) روبرو است  یدنیای کنون دری روزافزون ت یمحبوب با  ، است مرتبط  ی انسان بع منا تیریمد کیاستراتژ

& Burgess, 2015 .)    مررابطه حما  یگری مربچون بین  متیتی  و  است   ،باشدیمربی  بی  سط    مربی  لازم 

مهارت  یاگسترده  به فناوری    یهااز  مرا  از  حمایت  جهت    تربیمنظور  اهداف    به  ترراحت دستیابی  در 

 (. Kill burg & Levinson, 2008)بهبود اثربخشی سازمانی فراهم کند   توسعه عملکرد و  ،افقموردتو

 پیشینه تحقیق 

ن به مطالعات  مزایای    رغمیعل  دهدیمشان  نگاهی  و  مرب نتایج  این موضوع  گرایسازمان    ی نه یشیپ   یدارا، 

بیشتر بر   موجود  تد، تحقیقابیان کردن  (2017)  الوانی و خدامی  کهچنان  است و  یمحدود  اریبس  یقاتیتحق

صورت  همآنی،  گریمربمفهوم   ا  به  به منفرد  و  دارد  سازمان  شاره  موضوع  به  مفه  گرایمربندرت  وم  و 

 .شودیماشاره  شده انجام از تحقیقات مانی آن پرداخته است. در ادامه به برخی ساز

با   یگریبا استفاده از مرب  انیدانشجو  یادگیری  جیبا عنوان بهبود نتا  یادر مقاله   (2020)ارپولز و همکاران  

مربرنا  راتیتأث  یبررس در  یکارشناس  ی دانشجو  3000  یادگیری  بر  یگریبمه  ی  ر یکارگبه با  ا  کاناد  ارشد 

ساختاریافته نیمه  نشامصاحبه  داد،  مرب  ن  برنامه  هز  یگریگسترش  بودن  کم  به  توجه  با    یهانه یبا  مرتبط 

 یان بگذارد. دانشجو اتیبر تجرب  یمثبت راتیتأث  تواند ی آن، می رااج

 رییهه تغ لیتسههه  یمؤثر برا  یگریمرببا عنوان  از رساله دکتری    برگرفته  یاهمقالدر    (2019)و همکاران    تزیبو

 نشههان دادو  کنههدیم یمعرفهه   یمثبههت عمههد  رییهه تغ  لیتسههه  یمههؤثر بههرا  یرا ابههزار  یگههریمرب  ی،مثبت عمد

و  دشویم ترقیعم یریادگیتفکر باعث  مهارت زایشافبا و  دهدیم شیبه هدف را افزا یابیدست یگریمرب

 .جهت دستیابی به یادگیری است کردیرو نیمعتبرتر است، حل محورراه که  یرفتار-یشناخت یگریبمر

 یبررسبا  ،یفرد یریادگیبر  تیریمد یگریمربی  رگذاریتأثچگونگی    با عنوان  یامقالهدر    (2018)ماتسو  

بههر  میر مسههتقطوبههه تیریمههد یگههرینشههان داد مرب ،ژاپن کیالکترونخودرو و  عیانفر در صن  509  بر روی  
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 یریادگیهه و  یتیریمد یگریمرب نین واسطه مهم بعنواد بهو بازخور گذاردیم ریتأث یو فرد یمیت  یریادگی

 هستند.ی گریمربی هامهارت کننده لیتسه کند و مدیرانیمنقش ایفا  ی،میت

، اعضههای روی مههدیران، با مطالعه بههر  یسازمان  یریادگیبا عنوان    یادر مقاله  (2018)و کوان و هوت    مانیل

 ت،یشخصهه پرسههتاری در غههرب امریکهها نشههان دادنههد   شههکده دان  آموختگاندانشی، دانشجویان و  علمئتیه

 مؤثرند. یسازمان یریگدایدر  یگریمرب یو انعطاف و استفاده از الگو یمشارکت ی، رهبراندازچشم

بر روی  مطالعه با ،یگریمربی  هاتمهارمعلم ترجیحی در آموزش  با عنوان    یادر مقاله  (2017)ا  و تر  یابا

ی، گههریمربی هههاارتمهمعیههار بههرای ارزیههابی  13، ضمن تعیین ده پزشکیدانشجوی سال سوم دانشک  476

 وه آمههوزشنحهه  از انیدانشههجوو  دارد انید دانشجوبر عملکر  یمثبت  ریتأث  یگریمرب  یهامهارت  بیان کردند

 .داشتند یشتریب تیبرخوردار بودند، رضا یترمناسب یگریمرب یهاکه از مهارتی انیمرب

منابع    تیریمد  نهیدر زم  د کارکنانبر عملکر  یگریمرب  ریتأث با عنوان    یادر مقاله   (2016)  یلتیاسل  و  یآچ

بر روی کار انجام یک مطالعه  با  لبنانهابانک کنان  انسانی  به   ک ی  نیب   افتیدر،  ی  به    ی ابیمنظور دستناظر 

  فه یوظو  است   یمیرابطه مستق  ی،ریادگی  ( وتوسعه  شتازی به عنوان پ  یریادگیو  مثبت )عملکرد، توسعه    جینتا

 معرفی کرد. یگریمرب قیاز طر یانعکاس  یریادگی لیرا تسه انسرپرست

مدل استقرار   یین و ارائه مشخص به تب  طوربه ی پیشین  هاش وهپژاز    کیچ یه  دهدیمی فوق نشان  هایبررس

قیق، این  و پژوهشگر قرار است با انجام این تح  اندنپرداخته ری سازمانی  با رویکرد یادگی  گرایمربسازمان  

گرا با توجه  مربی  استقرار سازمانمحقق معتقد است طراحی مدل    ش در این پژوه  پژوهشی را پر نماید.  خلأ

ابعاد   سازمانی    تواندیمآن  به  یادگیری  فرهنگیان  به  دانشگاه  دنبال ب  بینجامد.در  به  محقق  اساس  همین   ر 

تا  هاروشی  ریکارگبه  پایدار است  ابتدا  نظام   ورتبه ص را    مسئلهی پژوهشی معتبر و  بررسی کند. در  مند 

و  یموردبررس تحقیق  ادبیات گرفت  نیز بخ نظرات از تحقیق موضوع بودن جدید دلیل به  قرار   رگان 

 استفادهقابل ردیربکا و نظری لحاظ به که شدند انتخاب ییهامؤلفه  و حله ابعاداستفاده شد. در این مر

 باشند.  

 ی زیر پاسخ خواهد داد:هاسؤال  ش بهپژوهاین   ،شده مطرحبا توجه به مطالب 

 هنگیان کدام است؟ یادگیری سازمانی در دانشگاه فر کردیرو با  گراسازمان مربی مدل  ابعاد نیترمهم

 ؟انشگاه فرهنگیان چیستیادگیری سازمانی در د کردیرو با گرای مدل سازمان مربیهامؤلفه نیترمهم

 ست؟یچ هنگیانفر دانشگاه  یادگیری سازمانی در کردیرو با گراسازمان مربی مدل ابعاد از کیهر تیولوا

 ست؟یچ فرهنگیان دانشگاه  سازمانی دریری یادگ کردیرو با گراسازمان مربیی هامؤلفه از کیهر تیاولو
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 هنگیان کدام است؟ابعاد مدل یادگیری سازمانی در دانشگاه فر نیترمهم

 کدام است؟ فرهنگیان نشگاه دا در یسازمان  یریادگمدل ی یهامؤلفه  نیترمهم

 ست؟ یچ فرهنگیان  دانشگاه مدل یادگیری سازمانی در  بعادا از کیهر  تی اولو

 ست؟یچفرهنگیان  دانشگاه  مدل یادگیری سازمانی در یهاهلفمؤ از کیهر تیاولو
 

 ی پژوهششناسروش

که تمههام ابعههاد و  شدبایم ختهیآم پژوهش ی و از نظر روشاتوسعهکاربردی و هدف نظر تحقیق حاضر از 

ها در بخش کمی انتخاب شدند. در بخش کیفههی، برای تنظیم گویه  ،دور دلفی  در  شده ییشناسای  هامؤلفه

ی اطلاعههات شههامل آورجمههع روشر و سههت. در مرحلههه اول ابههزاتحقیههق شههامل دو مرحلههه ا انجههام اینههدفر

 بهها گههرایمرباستقرار سههازمان  یهامؤلفه و ابعاد نظری، تحلیل مبانی و مطالعه با ی بود.اکتابخانهلعات مطا

و  مصههاحبهانجههام  ،یآورجمههعابههزار  مرحله بعد، قرار گرفت. در یبررس مورد سازمانی یادگیری درویکر

 شده یآورجمعاطلاعات  دییأتی، تکمیل و بنددستهدر نتیجه جهت    ی بود.با رویکرد دلفمیل پرسشنامه  تک

 دربههاره  رادافهه  نیهه ا. گرفههت صههورت نفر خبههره( 25) یدلف کارگروه  تشکیل و ییشناسااز ادبیات موجود، 

هدفمند  و یتصادف ریغ  یریگنمونه  اساس  بر  وبودند    برخوردار  یکاف  تخصص  و  دانش  از  پژوهش  موضوع

مههدرک  ی)دارا یعمههوم شههرایط  :عبارتنههد ازی اعضای پانل دلفی  هایژگیاند. وشده ( انتخابیبرف  گلوله)

ی( و شههرایط اختصاصههی از مراکز آموزش عال  یکیسال در  پنج    یبالا  سریتدسابقه  ،  دکتری تخصصصی

موضوع  ینهدر زم یده رس مقاله به چاپ  یاکتاب    یدارای،  دانشگاه  یهانامهانی)استاد راهنما، مشاور، داور پا

 یریتی(.سههال سههابقه مههد ده بهها داشههتن حههداقل دانشگاه فرهنگیههان ارشد  یرانمدو در مجلات معتبر    پژوهش

 صههورت بههه قیهه تحق ابههزار یههیروا نیبنههابرا د؛یرسهه  رتبطم دیاسات تیرؤ به  هاپرسشنامه و کار  مراحل  یمتما

کلیههه  شامل آماری، کمی، جامعه خشب در. گرفت قرار یابیارز وسنجش  دورم ییمحتوا و یصور ییروا

تان خراسههان ی فرهنگیههان در سههه اسهه هادانشههگاه ی  علمئههتیهاعضههای    و  وقتتمام  نکارکنارؤسا، معاونان،  

مورگههان جههدول حجم نمونه بهها اسههتفاده از دند،  نفر بو    397ی  آمارجامعه  الی و جنوبی بودند.  رضوی، شم

متناسب نمونه )ی متناسب با حجم اطبقهبه روش   هانامهسشپر.  شد نفر مشخص  196تعداد نمونه    وشد    تعیین

مخدوش به  ریغ هپرسشنام 208تعداد  انپای . درشد عیتوزی آماری  هانمونهکارکنان هر استان( بین  ا تعداد  ب

ی هالانههد بههرای مههدل اهمرحلو  ددر این مرحله، از روش    هاداده   لیوتحلهیتجز  منظوربه  .دیحقق رسدست م

ی از طریق بههرآورد ریگاندازه ل ی استفاده شد. مرحله اول شامل تعیین مدجزئحداقل مربعات    یابی به روش

گی، ضرایب تعیین و م شامل تعیین مدل ساختاری از طریق شاخص برازندروایی و پایایی است و مرحله دو
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ابعههاد و ی مذکور که بر مبنههای سؤال 206امه پرسشن .(Hulland & Baumgartner,2018)تحلیل مسیر است 

طراحههی و  ی )از بسههیار موافههق تهها بسههیار مخههال (انهیگز  5ی مدل پژوهش در قالب طی  لیکرت  هامؤلفه

 سههؤال  72توسط    را  گرا  یمربزمان  شاخص سا  32  د شده بود،ضریب آلفای کرونباخ تأییپایایی آن توسط  

بعُد زمینه ایجاد سؤال  16قرار داد.  سنجش مورد سؤال 134شاخص مدل یادگیری سازمانی را توسط   94و  

قرار بُعههد سههطوح تحلیههل اسههت  سههؤال  15گههرا و  قرار سازمان مربیایند استبعُد فر  سؤال  10گرا،  سازمان مربی

بُعههد   سههؤال  15بُعههد فراینههد یههادگیری،    سؤال  22گیری سازمانی،  بعُد عناصر یاد  سؤال  43گرا،  سازمان مربی

بهها در این بخههش  هاداده قرار داد.  سنجش موردزمانی را بعُد انواع یادگیری سا سؤال 14و    سطوح یادگیری

 تحلیل گردید. AMOSو  PLSو  SPSS یافزارهانرماز  فاده است

  ی پژوهشهاافتهی

؛ شههدمشههخص ها  مؤلفههههریههک از ایههن ابعههاد و    دهنده لیتشههک  تسؤالادر بخش کیفی و طی فرایند دلفی  

 127و  بُعههد 11 بههر مشتمل ، در ابتدانیشیپاز  تحقیقات پیشنهادی استخراج شده  ابعاد نای که بیترتنیابه

 از هامؤلفه و ابعاد پایایی  .شد  نهایی  مؤلفه 27عد و  بُ 7  ،یدلف دور  چهار  انجام  و  فرایند  ادامه دربود و   فهمؤل

طههی چهههار مرحلههه از پههس  خبرگان قرار گرفت و موردسنجش 888/0کرونباخ برای  آلفای آزمون طریق

 سؤالات. هریک از این  اندده یاتفاق نظر رسبه  001/0ی معناداربا درجه    792/0افق کندال  دلفی با ضریب تو

از  شههده حاصلبههر پایههه امتیههازات  و قههرار گرفههتو پههایش  سنجش ردموسنج لیکرت  در یک مقیاس عقیده 

مرکههزی و پراکنههدگی آن بههرای  صههیفیی توهههاآماره ی تحقیههق، هامؤلفهههدیههدگاه خبرگههان بههرای ابعههاد و 

 قرار گرفت. موردسنجش سؤال( 134) یسازمان( و یادگیری سؤال 72گرا )سشنامه سازمان مربیپر

ی قههرار بررسهه  مههوردطوح تحلیل با چهار بعُد زمینه ایجاد، فرایند استقرار و س  گرایمربمتغیر استقرار سازمان  

جههاد رای بعُد زمینه اینی، محیط آموزشی و نیروی انسانی بگرفت. چهار مؤلفه فرهنگی، مدیریت منابع انسا

ی هههاارزشی بههه کارکنههان، توجههه بههه  ابههزار  ریهه غیی نظیر نگرش  اهشاخص  ،بررسی شد. در مؤلفه فرهنگی

قههرار گرفههت. در مؤلفههه   موردسههنجشیههادگیری    یهاروشبه توسعه مستمر و تنوع    یگذارارزشقی،  اخلا

ی مختلهه  هاسههبکی ریارگک بهههظیههر انتخههاب بههر اسههاس شایسههتگی، ن ییهاشاخص ،مدیریت منابع انسانی

بههه مؤلفههه منههابع انسههانی تمرکز بر نیروی کار داخلی بررسی شههد. در   مدیریت، دارا بودن دیدگاه درست و

ی، عوامههل شخصههیتی متربههی و گههریمرب  مهههارتی  ریکارگبههه  یی چههون پههرورش منههابع انسههانی،هاشاخص

ی کنش، اجههرا و پههایش هامؤلفهستقرار  ط کار اشاره شد. در بعُد فرایند االگوسازی ویژگی ورزش در محی

ن بررسههی ، تعری  وضعیت موجود، طراحی رفتارهای جدید و تفاهم بر سههر آنشک   مؤلفهبررسی شد. در  

ی کههردن رفتههار جدیههد و اسههتفاده از فنههون کههاربردی و تمههرین یی نظیر جههارهاشاخصاجرا    مؤلفهشد. در  
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و نظارت بههر پیشههرفت   یگریمربخشی  زیابی اثربیی نظیر ارهاشاخص  ،پایش  مؤلفهدر  مهارت بررسی شد.  

فههردی، توسههعه   مؤلفهههسطوح فردی، گروهی و سازمانی تحلیل شد. در    ربعُد سطوح استقرابررسی شد. در  

آگاهانه مسیر پیشرفت شغلی، تعادل بین زنههدگی شخصههی و کههاری  توسعه  ،فرصتی از  ریگبهره خلاقیت،  

 مؤلفهههبهبههود عملکههرد تیمههی بررسههی شههد. در    ی وریگمیمصتگروهی بهبود کیفیت    مؤلفهشد. در  بررسی  

سههازمان بررسههی هبود فراینههد ی فرهنگی و بهاارزشی نوآوری و تحول سازمانی، خلق  هاشاخصنی  سازما

 شد.

 این پههژوهش  و انواع یادگیری بررسی شد. در  سطوح  ی سازمانی چهار بعُد عناصر، فرایند،در متغیر یادگیر

فرهنگ مؤلفه در قرار گرفت.    موردسنجشنج دسته اصلی  یادگیری سازمانی در پ  عناصر لازم برای اجرای

بههودن دم تبعههی ، ارزشههمند  مند بودن منههابع انسههانی، عهه زشاری،  اندوزتجربهیی نظیر پشتیبانی از  هاشاخص

یی نظیر طراح هاشاخصرهبری، و حمایت از فرهنگ یادگیری بررسی شد. در مؤلفه   بازخورد، جو اعتماد

 نیههروی انسههانی مؤلفههه در ورد بررسی شههد.پذیری، پذیرش تغییر، استقبال از بازخناظر بودن، مخاطره   بودن،

و  هههاتیقابلی ریرگکابهههی، کشهه  و ریپذسکیرداوم،  مهارت، آموزش م  ی فرهنگ نوآوری،هاشاخص

مبادلههه  ونههی،یهها محههیط بیریی نظیر ارتبههاط هاخصاشساختار،   مؤلفهانتقال دانش به دیگران بررسی شد. در  

، تفوی  اختیار، پاداش، مشههارکت، منههابع مههالی دگیرییاب  اطلاعات، کار و یادگیری تیمی، ساختار مناس

، اهداف، استراتژی تیمأمور،  اندازچشمیر  یی نظهاشاخصدر مؤلفه تفکر و بینش استراتژیک    بررسی شد.

یی نظیر فههراهم بههودن زیرسههاخت، اهشاخص ،ناوری اطلاعات و ارتباطاتو راهکار بررسی شد. در مؤلفه ف

 مههورد  مؤلفهار  با چهفاده از فناوری بررسی شد. بعُد فرایند یادگیری سازمانی  دسترسی، توانمندسازی و است

، تبههادل و دیدیی نظیر شناسایی اطلاعات جهاشاخصاب / خلق دانش،  اکتس  مؤلفهی قرار گرفت. در  بررس

تعبیههر و   مؤلفهههبررسههی شههد. در    گرش کارکنانوم، تغییر ندهی سریع و مدای اطلاعات، گزارشزساره یذخ

ر نیروی انسانی، و تفسیراد، توان تعبیر ی از مدل ذهنی افریگبهره یی نظیر هاشاخصعات،  ر/ انتقال اطلاتفسی

ی ریکارگبههه  لفهههؤمبههازخورد بررسههی شههد. در    اسههتفاده از  ی وریگمیتصههمدر    مشههارکت  ،هاآموخته  مبادله

ی موفق، خلق دانش هاروشی از ریالگوگمهارت عملی،  کسب رینظیی هاشاخصانش، اطلاعات/ ایجاد د

ی اهشههاخصکههردن دانههش نهادینه مؤلفهبررسی شد. در   طلاعات در عملی و کاربرد ابخشانسجام  ، یصر

ازمان بهها ن همنههوایی سهه سههازمان، تههوا  عمههومی شههدن دانههش در سراسههر  ی بههه عملههی،نظردانش    لیتبد  رینظ

ه بههه سههطوح مختلهه  جهه تو  بهها  در بعُد سطوح تحلیههل  ی بررسی شد.طی و توسعه مزیت رقابتتقاضاهای محی

فههردی  مؤلفهههد. در هههی و سههازمانی بررسههی شهه ، گروفههردی در سههه سههط  سههازمان، یههادگیری سههازمانی
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 ری مههداوم ی، یههادگیه یههادگیری منابع یادگیری، وقت یادگیری، رشد از طریق یههادگیری، جههایزهاخصشا

موفقیت گروهی بررسههی   ی یادگیری تیمی، همکاری باز و پاداش بههاشاخصتیمی    لفهؤمبررسی شد. در  

تم و رهبههری توانمندسازی کارکنان، پیوند با سیس  غام شونده،ی سیستم ادهاشاخصسازمانی    مؤلفهشد. در  

ه بررسههی شههد. در مؤلفهه  مختل  یههادگیری راهبردی بررسی شد. در بعُد انواع یادگیری سازمانی، چهار نوع

در مؤلفههه یههادگیری  خههارجی و درونههی و ی انطبههاقهاشههاخصکه جنبه سههازگاری دارد، یادگیری تطبیقی  

در مؤلفههه یههادگیری   ی، اجتنههاب از نتههایج تجههارب منفههی،ی آتهه هافرصههتیی  ی شناساهاشاخصپیشگیرانه  

فههه ؤلم  در  و  ارهههای رفتههاریی، نوسههازی هنج، بهبود سیستم یادگیری اهمیت یادگیریهاشاخصفرآیندی  

ی یادگیری برای حل مشههکلات، هاشاخصاست،  یادگیری عملی که بر پایه چرخه کامل یادگیری بناشده  

نیاز  می بررسی شد. در بخش کمیتی صورتبهیادگیری  حلراه و بکار بستن واقعی   تغییر در ساختار دانش

ی کوچههک از جامعههه آمههاری نمونهنمونه توزیع و پایایی در یک بود که پرسشنامه در بین تعدادی از افراد 

بهها   اخ آنمه در بین جامعه آماری آزمایشی توزیع و سپس آلفای کرونبسنجیده شود. بر این اساس، پرسشنا

ی نمونهههپایههایی پرسشههنامه و توزیههع آن در   دأییهه تس از  پهه سنجیده شد.    سؤالات  کیبهکتوجه به حذف ی

ی آن در جههدول جهههینتری نیز آزمههون شههد کههه ی پژوهش، پایایی آن در نمونه آماجامعهآماری اصلی در 

 .باشندیمسه پرسشنامه از پایایی بسیار بالایی برخوردار  هر  نشان داد 2شماره 
 ی پژوهش( هاافتهی) ی و اصلیشیآزماه آماری در نمون هاپرسشنامهآلفای کرونباخ  (:2)جدول 

پرسشنامه  

سازمان 

 گرامربی

سشنامه یادگیری  رپ

 سازمانی 

 تجمیعی  پرسشنامه

آلفای 

 کرونباخ

 0/ 984 0/ 981 0/ 963 نمونه آماری آزمایشی

 0/ 987 0/ 988 0/ 984 نمونه آماری اصلی

 206 134 72 هاتمی آ تعداد 

نتایج در سه بخش کلی توصههی  مشخصههات   ،در نمونه اصلی  شده عیتوزی  هاپرسشنامهی  آورجمعپس از  

شناسی است. توصی  متغیرهای جمعیت ارائهقابل ی تحقیق و بررسی مدلرهایمتغی   توصی، شناستیجمع

 است.، آورده شده  3در جدول شماره اند شرکت نموده  در بخش کمیافرادی که 
 هش(ی پژوهاافتهی) یشناختمشخصات جمعیت  (:3)جدول

 سابقه خدمت به سال  سن به سال خدمت استان تحصیلات  جنسیت

 % 1.9         5 از  کمتر % 17.3     35تا  26بین  % 53   یرضوخراسان  % 19.2       لیسانس  % 42.3    زن

 % 2.9       10 تا  6 بین % 26       45 ات 35 بین %25   خراسان جنوبی %51.9   سانسی لشوق %  57.7  مرد

   %21.2   15 تا 11 بین % 47.1    55 تا  46 بین   %22   شمالی خراسان % 28.8          دکتری 

 % 25     20 تا  16 بین %9.6  سال  55 از بالاتر   

 % 49         20 از بالاتر 
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 برآورد  از  اول،  مرحله  است. در  یدیی تأاملی  با استفاده از تحلیل ع  یریگاندازه سپس نوبت ارزیابی مدل  

مرحله  مدل  بررسیمنظور  به   پایایی  و  ییروا در  تعیین    و  ازشرب  شاخص  مسیر،  تحلیل  از  دوم  و  ضرایب 

 . دش  جهت استفاده 

گیری در این پژوهش از آلفای کرونباخ و  دازه برای آزمودن مدل ان  ی:ر یگاندازه ی  هامدلاعتبار سنجی  

ست و از آزمون روایی همگرا و روایی ا  شده استفاده گیری  ت بررسی پایایی مدل اندازه پایایی ترکیبی جه

 است. شده استفاده گیری دازه واگرا جهت بررسی آزمون روایی مدل ان

پذیرهای متغیر پنهان آن فتراق مشاهده این شاخص توانایی یک مدل را در میزان ا  ا )تشخیصی(:واگر  روایی

خص بههار مقطعههی اسههتفاده از شا سنجد. جهت سنجش آنی موجود در مدل میرهاپذیمدل با سایر مشاهده 

بیشههتر از بههار  1/0قل بوط به خود بایههد حههداتغیر پنهان مرپذیر بر روی مشود. بار عاملی هر متغیر مشاهده می

 نشههان داد دارای بارهههای عههاملیرهههای پنهههان دیگههر باشههد. نتههایج  غیمتپههذیر بههر  عاملی همان متغیر مشههاهده 

 .(Gholamzadeh, Azar & Ghanavati, 2012)بودند.  قبولقابلدر حد پذیر متغیرهای مشاهده 

ترکیبی: م  پایایی  ارزیابی  از  تبیین  ریگاندازه دل  پس  و  تحقیق  استهاهلف مؤی  درونی و    ، لازم  سازگاری 

مدل   پایار  قر  موردسنجشاعتبار  از  معادلات ساختاری  الگوسازی  در  منظور  این  برای  و  گیرد.  سازه  ایی 

از  دشویماستفاده    شده استخراجواریانس   بالاتر  پژوهش  متغیرهای  مرکب  پایایی  اینکه  به  توجه  با   .7 /0 

میباشدمی پژو؛  متغیرهای  کلیه  گفت  قتوان  قابل  و  مناسب  وضعیت  از  مرکب  هش  پایایی  نظر  از  بولی 

 . (Gholamzadeh, Azar & Ghanavati, 2012)هستند دار برخور

، سازه هاشاخص که مجموعه روش اعتبار همگرا  ی ازریگاندازه ی هامدل برای بررسی روایی  گرا:اعتبار هم

تبیین   را  واریشده  فاداست  ،کنندی ماصلی  متوسط  از  استفاده  معیاری    (AVE)  شده استخراجانس  .  عنوان  به 

کافی است. با توجه به بیانگر اعتبار همگرای    5/0معادل    AVE. حداقل  دشویمپیشنهاد    برای اعتبار همگرا

برای  ا مقادیر  کلیه  از    سؤالات و    هامؤلفه ینکه  کلیه  می  5/0بالاتر  برای  همگرا  روایی  بنابراین  باشند؛ 

 . (Gholamzadeh et al., 2012)باشد می  قبولقابل متغیرهای پژوهش در حد 

 .شده استارائه  7الی  4و جداول  1متغیر در شکل شماره دو  نتایج تحلیل عاملی 

 کههدامشههگاه فرهنگیههان در دان را با رویکرد یادگیری سههازمانیگمربی سازمان مدل ابعاد نیترمهم(. 1سؤال 

و  باشههدیم 1تا  0و طی  آن بین   دهدیمرا نشان    مؤلفهوسط  بار عاملی، میزان توانایی سنجش بعُد ت  است؟

ی دهنههده نشههان Tمقههادیر . دهههدیمرا نشههان   تههر بههودن توانههایی سههنجشباشههد، قههوی  ترکیهه نزد  1هر چه به  

میههان  یدارامعنهه  اثههرعدم وجههود  یدهنده نشان 1/ 96و  -1/ 96بین  Tاست. مقادیر    تغیرهارابطه م  یداریمعن
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و اگههر اسههت   %95بهها بههیش از   یدارانهه مع  اثههر  یدهنده نشان  2/  576و    96/1بین  و اگر  استمکنون  ی  رهایمتغ

 Gholamzadeh, et)اسههت  %99بهها بههیش از  یدارامعن اثر یدهنده نشانشد، با 576/2تر از مساوی و بزرگ

al., 2012).  
 P<0.01گرا در سطح معناداری  ی ابعاد مدل استقرار سازمان مربی بررس(:4)جدول

 رتبه  نتیجه  Tمقدار  ان بار عاملیمیز گرا در مدل ابط ابعاد با متغیر سازمان مربیرو

 1 تأیید  211/ 285 0/  964 .باشدیگرا ماستقرار سازمان مربی رایند یکی از ابعاد متغیر ش 

 2 تأیید  163/ 032 0/  951 .باشدیگرا مستقرار سازمان مربیزمین  ایجاد یکی از ابعاد متغیر ا

 3 تأیید  117/ 943 0/  943 .باشدیمگرا ح یکی از ابعاد متغیر استقرار سازمان مربیسطو 

 

دارای  شههده ییشناسا، تمههامی ابعههاد 4مندرج در جههدول شههماره   PLSاز مدل    مده آدستبهبا توجه به نتایج  

 .باشندیمگرا ان مربیتوانایی سنجش متغیر سازم

استقرار  هامؤلفه   نیترمهم   (. 2سؤال   مربی  مدل  درسازمان  سازمانی  یادگیری  رویکرد  با  دانشگاه   گرا 

ی   فرهنگیان کدام است؟ به  و طبق   5مندرج در جدول شماره    PLSاز مدل    ه آمددستبه ی  هاافتهبا توجه 

 . اندقرارگرفته تأیید گرا مورد مربی ی ابعاد متغیر سازمانهامؤلفه تمامی  ، 1 سؤالتوضیحات 
 

 p<0.01گرا در سطح معناداری  مدل استقرار سازمان مربی  یهامؤلفهبررسی  (:5)جدول
 رتبه  نتیجه  Tمقدار  عاملی میزان بار در مدل با ابعاد  هاروابط مؤلفه 

 1 تأیید  172/ 267 0/  941 .اشدبیمی بعُد سطوح هامؤلف تیمی یکی از  مؤلف 

 2 تأیید  88/ 833 0/  938 .باشدیمی بعُد زمین  ایجاد هامؤلف شرهنگی یکی از  زمین 

 3 تأیید  121/ 49 0/  929 .باشدیمی بعُد زمین  ایجاد هامؤلف منابع انسانی یکی از  مؤلف 

 4 تأیید  131/ 052 0/  929 .باشدیمی بعُد سطوح هامؤلف سازمانی یکی از   مؤلف

 5 تأیید  116/ 735 0/  927 .باشدیمی بعُد شرایند هالف مؤاجرا یکی از  مؤلف 

 6 تأیید  151/ 241 0 / 925 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف کنا یکی از   مؤلف 

 7 تأیید  120/ 56 0/  919 .باشدیمعد زمین  ایجاد ی بُهامؤلف مدیریت منابع انسانی یکی از 

 8 تأیید  63/ 494 0/   91 .اشدب یمی بعُد سطوح هامؤلف ردی یکی از ش مؤلف 

 9 تأیید  76/ 764 0/  891 .باشدیمد زمین  ایجاد ی بعُهامؤلف یکی از  محیط آموزشی

 10 تأیید  77/ 301 0/   89 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف پایا یکی از  مؤلف 

 

در دانشگاه   یسازمان  یریادگی  کردیبا رو   گرایر سازمان مرباز ابعاد مدل استقرا  کیهر    ت یاولو  (. 3سؤال  

بار عادستبه   ریبا توجه به مقاد  ست؟یچ  انیفرهنگ ، 4ره  مندرج در جدول شما  PLSاز مدل    ملیآمده از 

 ازآن قرار دارند. ابعاد پس  ریو سا  را دارد تی لواو شتریب  964/0 یبا بار عامل  ندیعد فرابُ شودیمشاهده م
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از  (.   4  سؤال هر یک  استقرهامؤلفه اولویت  یادگیری سازمانی در ار سازمان مربیی مدل  با رویکرد  گرا 

فره مقادیر  دانشگاه  به  توجه  با  با  آمده دستبه نگیان چیست؟  مدل  از  از  عاملی  در جدول    PLSر  مندرج 

 است.  دارا 0/ 941تیمی با میزان بار عاملی  مؤلفه بیشتر اولویت را شود که  مشاهده می ،5شماره 

 یادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان کدام است؟  ابعاد مدل  نیترمهم (.  5سؤال 

 
 p<0.01  یمعنادارررسی ابعاد مدل یادگیری سازمانی در سطح ب (:6) جدول

 رتبه  نتیجه  Tمقدار  املیمیزان بار ع در مدل  ابعاد با متغیر یادگیری سازمانیروابط 

 1 تأیید  225/ 485 0/  964 .باشدیمدگیری سازمانی بعُد سطوح یکی از ابعاد متغیر یا

 2 تأیید  132/ 629 0/  951 .باشدیمانی بعُد شرایند یکی از ابعاد متغیر یادگیری سازم

 3 تأیید  154/ 171 0/  942 .باشدیمکی از ابعاد متغیر یادگیری سازمانی بعُد عناصر ی

 4 تأیید  62/ 373 0/  904 .باشدیمبعُد انواع یکی از ابعاد متغیر یادگیری سازمانی 

 

یبا   به  مدل    آمده دست به ی  هاافته توجه  جدول    PLSاز  در  این    ،6شماره  مندرج  بررسی  به    سؤال اقدام 

 تأیید مدل، مورد    شده ییشناسا، تمامی ابعاد  آمده دست به با توجه به نتایج    1  سؤالت  شود. طبق توضیحامی

 .اندقرارگرفته

دانشگهافه مؤل  نیترمهم (.  6سؤال   در  سازمانی  یادگیری  مدل  به  ی  توجه  با  است؟  کدام  فرهنگیان  اه 

ی هامؤلفه تمامی    1  سؤالو طبق توضیحات    7مندرج در جدول شماره    PLSاز مدل    آمده دستبه ی  هاافتهی

 . اندرارگرفتهق تأییدگرا مورد ابعاد متغیر سازمان مربی

 
 p<0.01  یمعناداری در سطح  بندرتبهنی و ی مدل یادگیری سازماهامؤلفهبررسی   (:7) جدول

قدار م T یبار عاملمیزان  در مدل با ابعاد  هاروابط مؤلفه   رتبه  نتیجه  

 1 تأیید  124/ 515 0/  925 .باشدیمح ی بعُد سطوهامؤلف شردی یکی از  مؤلف 

 2 تأیید  105/ 228 0/  925 .باشدیمی بعُد سطوح هامؤلف تیمی یکی از  مؤلف 

 3 تأیید  119/ 935 0/  908 .باشدیمی بعُد عناصر هامؤلف رهنگ یکی از ش مؤلف 

 4 تأیید  80/ 222 0/  901 .باشدیم ی بعُد عناصر هاؤلف مساختار یکی از  مؤلف 

 5 تأیید  76/ 986 0/  898 .باشدیمی بعُد انواع هامؤلف شرایندی یکی از  مؤلف 

 6 أیید ت 68/ 454 0/  896 .باشدیمعد عناصر ی بُهامؤلف ی استراتژیک یکی از زیربرنام 

 7 تأیید  94/ 733 0/  888 .اشدبیمی بعُد سطوح هامؤلف سازمانی یکی از  مؤلف 

 8 تأیید  62/ 373 0/  888 .باشدیمی بعُد انواع هاف مؤل انطباقی یکی از  مؤلف 

 9 تأیید  54/ 949 0/   88 .باشدیم ی بعُد انواع هامؤلف شگیران  یکی از پی مؤلف 

 10 تأیید  78/ 837 0/  878 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف یکی از  نهادین  کردن دانا مؤلف 

 11 تأیید  62/ 811 0/  871 .باشدیمبعُد شرایند ی هامؤلف ی اطلاعا  یکی از ریکارگمؤلف  ب 
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 12 تأیید  48/ 842 0/  848 .باشدیمی بعُد شرایند هامؤلف دانا یکی از اکتساب  مؤلف 

 13 تأیید  44/ 817 0/  847 .باشدیم ی بعُد عناصر ها مؤلفرهبری یکی از  مؤلف 

 14 تأیید  45/ 665 0/  846 .باشدیمی بعُد انواع هامؤلف عملی یکی از  لف مؤ

 15 تأیید  45/ 522 0/  822 .باشدیمعناصر ی بعُد هامؤلف منابع انسانی یکی از  مؤلف 

 16 تأیید  37/ 997 0/  816 .باشدیمشرایند ی بعُد ها مؤلف تقال اطلاعا  یکی از تعبیر و ان مؤلف 

 17 تأیید  37/ 645 0/  808 .باشدیمی بعُد عناصر هامؤلف اطلاعا  یکی از  شناوری مؤلف 

 

بهها توجههه بههه  ادگیری سازمانی در دانشگاه فرهنگیان چیسههت؟(.  اولویت هر یک از ابعاد رویکرد ی7سؤال 

 .باشدیم، بیشترین اولویت را بعُد سطوح دارا 6دول شماره مندرج در ج آمده دستبهی بار عامل یرمقاد

سازمانی در دانشگاه فرهنگیان چیست؟ با توجههه ی رویکرد یادگیری هامؤلفه(.  اولویت هر یک از 8سؤال  

بیشههترین   شههد کههه  ، مشههخص7مندرج در جههدول شههماره    PLSاز بار عاملی از مدل    آمده دستبهبه مقادیر  

 ند.ی بعدی قرار دارهاتیاولودر  هامؤلفه ریو سادارا است  فردی مؤلفهاولویت را 

 

 یریگجهینتبحث و 

 دانشههگاه یههادگیری سههازمانی در  کههردیرو  بهها  گههرااسههتقرار سههازمان مربی  مدلدف از این پژوهش طراحی  ه

اسههتقرار سههازمان  بههر مههؤثر یهامؤلفهههو  ابعههاد کهههاز آن است  یپژوهش حاک  نیا یهاافتهی گیان بود.فرهن

 و ابعههاد . همچنههینسههتا مؤلفهههتحلیههل بهها ده  طوحفرایند استقرار و سهه  زمینه استقرار، ادابع شامل گرامربی

 انههواعی و ریادگوح یهه سههط ی،ریادگفراینههد یهه  ی،ریادگعناصر ی لشام سازمانی یادگیری بر مؤثر یهامؤلفه

زمینه ایجههاد  ،دفراین دابعا ،گراسازمان مربی که در متغیر استقرار  نشان داد  مدل  .استمؤلفهبا هفده    یریادگی

سطوح یههادگیری، فراینههد یههادگیری، عناصههر یههادگیری و   عدبُ  یر یادگیری سازمانیسطوح تحلیل و در متغ  و

ی تحقیههق هاافتهههی به خههود اختصههاد دادنههد. دانشگاه  دررا  تیو اهم  رتبه  نیترگیری به ترتیب بیشانواع یاد

مان بههر است کههه وقتههی سههازگونه نیبد ریتأثاین  دارد. ریتأثبر یادگیری سازمانی  گرانشان داد سازمان مربی

ی بهها گههریمرب  باشند،   تقر شود، یعنی اجزاء سازمان بر این اساس در حال انجام وظایی مسگریمرباساس  

نیز در پژوهش خود بررسی نمودند،  (2019)که بویتز و همکاران  گونههماننزدیکی دارد.  یادگیری ارتباط

در سازمان  طریق استقرار این سیستم از هاسازمانو  شودیمادگیری سازمانی ی در سازمان موجب یگریمرب

سههاختارهای  اه گههرا گهه بههه دلیههل اینکههه سههازمان مربههی  ند.یادگیری جمعی و سازمانی را بهبود بخش  توانندیم

 د. باش مؤثربر ساختار یادگیری سازمانی و فرهنگ یادگیری  توانندیم، کنندیم تررنده یادگسازمانی را ی
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 با رویکرد یادگیری سازمانی   گرای مربزمان  مدل استقرار سا  :1شکل
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 ریتههأثاست، ایههن پژوهش بنیان نهاده شده  البته در ساختارهایی همچون دانشگاه که خود بر اساس آموزش و

ی ساختاری و آموزشههی دانشههگاه هایژگیوین ی و همچنگریمرباصر متفاوت مرتبط با به دلیل شرایط و عن

خههود  نوبهههبهد و ایههن موضههوع ، دانشجویان بیشتر به دنبال آموزش هسههتنهادانشگاه . از طرفی در  استکمتر  

دانشههگاه یی است که بین هاکنشبه دلیل  ریتأث. کمتر شدن این کندیم  ی را بر یادگیری کمترگریمرب  ریتأث

 نان( در ارتباط با آموزش وجود دارد.دانشجویان و کارک ) انیمشترو 

دام پژوهههی، آمههوزش ی با مواردی همچون آموزش کارگههاهی، اقهه گریمرببه دلیل همپوشانیِ  هاکنشاین  

سههازمان اسههتقرار وزشههی بههر یههادگیری سههازمانی دارد. اگههر کمتری در محههیط آم  ریتأث،  هاآنعملی و امثال  

ماتسههو ی از تحقیق حاضر دارد. کمهها اینکههه  ترمتفاوت  ریأثتی انجام گیرد،  آموزش  ریغدر محیطی    اگریمرب

. داگههلاس و گذاردیم ریتأثری تیمی و فردی  مستقیم بر یادگی  طوربهگری مدیریت  نشان داد مربی  (2018)

ی اتوسعهکان رشد فرهنگ  گری امبیان کردند رهبران منابع انسانی با استفاده از مربینیز    (2016)همکاران  

نشههان   (2017)همکههاران  واجارگاه و    تحی. به همین ترتیب فکنندیمدی و سازمانی را فراهم  و یادگیری فر

گههرا بههر ربیم  کمتههر اسههتقرار سههازمان  ریتههأث. لذا  کندیمها از یادگیری حمایت  گری در سازماندادند مربی

قعیههت پههذیری ی، واآموزشهه  ریغی هاسازمانشتر آن در بی ریتأثی آموزشی و  هاطیمحیادگیری سازمانی در  

شههکل   گههرایمربباعث شود تا سههازمان    تواندیم  گرایمربر سازمان  بیشتری را خواهد داشت. زمینه ایجاد د

ی هههاارزشرا از طریههق هنجارههها و  گهه کمک کند تهها سههازمان مربههی  تواندیمناسبی بگیرد. زمینه فرهنگی  م

حیط سازمان با فراهم آوردن امکانات د. ممبادرت ورز گرای سازمان مربیریگشکلبرنده سازمانی، به  پیش

 مههؤثرتری نیههز در ایههن زمینههه تا منابع انسان شودیمدر سازمان، باعث   مؤثری و ایجاد جو  گریبمرلازم برای  

نههوان عناصههر ، بههه عگههرایمربی و اجرا مناسب در زمینه استقرار سازمان زیربرنامهانسانی با   منابععمل کنند.  

باعث   توانندیمنی علمی و کارا،  . فعالیت منابع انساکنندیم، فعالیت  گرایمربان  اصلی در زمینه ایجاد سازم

نسههانی ی خههود را اجرایههی کنههد. منههابع اهههاتیفعالفرآینههدها و  ،گههرایمرب  صههورتبهشوند تا سازمان بتواند  

ی اسههت. از جهههت دیگههر، محههیط گههریمربار  دلیل موفقیت یهها عههدم موفقیههت سههازمان در اسههتقر  نیترمهم

ی را مستقر کنند. در دانشههگاه فرهنگیههان گریمربتا  کمک کنند  هاسازمانبه    تواندیمآموزشی و پژوهشی  

ی هانهههیزمهمههراه سههایر  چنین محیطی زمینه خوبی برای استقرار وجود دارد. ایههن محههیط بههه    به دلیل وجود

زمینههه ایجههاد   توانههدینمیی  تنهابهههشههود و مسههلم اسههت کههه    گرایمرب  باعث استقرار سازمان  تواندیمایجاد،  

بههر   (2013)ران  همکاو خدامی و  (  2006)  نترابیواهم آورد. در همین راستا هانت و  را فر  گرایمربسازمان  

دارند. لههذا بایههد  دیتأک  گرابرای ایجاد سازمان مربی  کاروکسبی فرهنگی و عوامل انسانی و زمینه  هامؤلفه
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نگههی، عوامههل ی فرههانهیزمنیازمند تحقق    ا،گریمرببه سازمان    شدنلیتبدبرای    هاسازمانه داشت که  توج

-از ابتدا معطوف به فراهم ،گرایمربو استقرار سازمان  . تمام تلاش سازمانی در زمینه ایجادباشندیمانسانی  

، نههدادن فرصههت گههرایمربسههازمان    است و از دلایل عدم موفقیت اسههتقراری ایجاد آن بوده هانهیمزآوردن  

. لههذا نتههایج ایههن تحقیههق باشههدیمهمسههو بهها اسههتقرار  انسانی    منابع، محیط، فرهنگ و  هانهیزمایجاد    ورمنظبه

، بهتههر و ترعیسههررار را  یی، اسههتقهانهههیزمبهها داشههتن    توانههدیم  گههرایمربکه سههازمان    دهدیمی نشان  درستبه

ایجاد زمینههه   منظوربهل از استقرار  یی قبهانهیهزام دهند. در این شرایط  ی کمتری انجهانهیهزو با    ترمناسب

فرآیند استقرار سازمان مربی  عملیاتی نمود. آن را  توانیم، اما در طی فرآیند استقرار بهتر  ردیگیمصورت  

حین استقرار است که از ابعاد مهم استقرار این سازمان است. در   گرایمربگرا یکی از ابعاد استقرار سازمان  

ن، متولیههان، دانشههجویان و بین کارکنان، مههدیرا هاکنش. این ردیگیمیی صورت هاکنشگرا،  سازمان مربی

را، گیی دارند که در هنگام استقرار سازمان مربیهاخواسته  هاگروه وجود دارد. هریک از این   نفعانیذسایر  

قههق ایههن ی دانشگاه از موضوعاتی است که بههه تحاامنئتیهی دولت و یا  هاخواسته  نیتأمگردد.    نیتأمباید  

ی دانشههجویان و هاخواسههتهی کارمنههدان و  هاتلاشتا    کنندیم.. مدیران نیز سعی  کندیمهدف بهتر کمک  

بایههد بههه نحههو مناسههبی در   هههانشک کنند. تمامی ایههن    نیتأمانشگاه، مالکان و مقامات دانشگاهی را  اساتید د

 توانههدیم، هاسههازمانی افههراد و هاشکن، عملیاتی و مدیریت شود. لذا گرایمربفرآیندهای استقرار سازمان  

 وم بیکههرت و کلههن، ار(2009) استقرار سازمان مربههی گههرا داشههته باشههد. تحقیقههات سههرات  ی درمؤثرنقش  

ی بین افههراد سههازمان هاکنشگرا و  رآیندهای سازمان مربینیز به ف  (2005)فلدمن    و  (2006)  ، باتلی(2007)

موجود، برای باید بعد از ارزیابی وضعیت   هاسازمان  حاضر است.کننده نتایج پژوهش  تأییده دارند که  اشار

 ارزیههابی و سههپس آن را ی مناسب را ایجههاد، اجههراهانهیگزگرا، شکل دادن به اهداف استقرار سازمان مربی

را فههراهم  هاشرفتیپ ت تکرار چرخه موفقیت، در صورت کسب نتایج مثبت، شرایط تشویقو به جه  نموده 

بههه   بهها توجهههد. اجههرای فرآینههد  ی عملیههاتی را تعههدیل نمایهه هههاطرحکسب نتایج منفی،    نموده و در صورت

این   . ازردیگیمرو، صورت  های پیشها و فرصتو با استفاده از چالشیی که انجام پذیرفت  هایزیربرنامه

گرفته  ی صورتزیربرنامهعملکردها مطابق با   پایش  منظوربهبه طراحی رویکردهای مناسب    توانیمطریق  

ی صورت گرفته اجههرا و هایزیربرنامهمتناسب با  هاتلاشام ی استراتژیک سازمان، پرداخت و تمهاطرحو  

و تمام فرآیندهای   شودیمن بررسی  به سطوح فرد، گروه و سازما  با توجه،  شده انیبشود. تمام موارد  پایش  

گروهههی  صههورتبهایههن فرآینههدها . همچنین برخی از شودیمفردی مدیریت  صورتبهکنش، پایش، اجرا  

هماهنگی و   . نکته مهم در اجرایی کردن سطوح،شوندیمسازمانی مدیریت    صورتهبانجام و برخی دیگر  
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ی مختل  زمینههه هابخشن ترتیب این سطوح در  یی سطوح فردی، گروهی و سازمانی است. به همیافزاهم

و سههازمان باشههد، پدیههدار   میتهه   هنههگ افههراد،شههامل فر  توانههدیمی که خههود  سازمانهنگفراستقرار همچون  

قههرار دهنههد،  ریتههأث سههطوح گروهههی را تحههت تواننههدیمز طرفی منههابع انسههانی در سههطوح فههردی . اشودیم

 تیجه خوبی در سط  گروه و سازمان منتج شود. در همین راستای فردی بتواند به نهاتلاشتمام   کهیطوربه

 (2012)اگن  ههه . همچنههین  ردیپذیم  ریتأثگری از متغیرهای فردی  معتقدند که مربی  (2011)  نیارون و مورب

از سط  تیمههی و گروهههی اشههاره  (2009) لوبانس گری در دو سط  فردی و سازمانی وپذیری مربیریتأثبر  

 تواننههدیمش عالی آموز مؤسساتو  ی مفهومی رفتاری استگریمربچون    دهدیمنشان  این نتایج    داشتند.

 طوح فردی، تیمههی و سههازمانی تحلیههلی گرا را همانند سایر مفاهیم رفتار سازمانی در ساستقرار سازمان مرب

 نسههانیا ی، رهبههری و منههابعزیربرنامهسازمانی، نیاز به عناصری همچون   متغیر یادگیری  خصود  در  د.نماین

ادگیری بههه اهههداف یهه  توانههدینمی دقیق باشد، زیربرنامهیی که بدون یک رهبر مناسب و هایریادگاست. ی

بههر  گههرایمربین زمینه دارای اهمیت زیادی است و سههازمان سازمانی کمک کند. از طرفی فرهنگ نیز در ا

 یداوود  ی وتیعنهها  و  (2018)  . در همههین راسههتا لیمههانگذاردیمقابل قبولی    ریتأثمچون فرهنگ  عناصری ه

زمانی اشاره داشههتند. از طرفههی ، فرهنگ و محیط رقابتی در یادگیری ساراهبردهای سازمان  ریتأث  به  (2016)

انی، بهتههر و تهها یههادگیری سههازم  کنههدیم، کمههک  ردیهه گیمقههرار    مورداستفاده یادگیری  یی که در  هایفناور

در دوران پسهها کرونهها دارای   بههاصخصیههادگیری  بیشههتری صههورت گیههرد. اسههتفاده از فنههاوری در    تیفیباک 

در ایههن زمینههه آمههادگی لازم  هاسازمانکند و  مکک  شتریببه یادگیری سازمانی  تواندیمی است که راتیتأث

اطلاعههات و ارتباطههات در   یفناور  ریتأثبر    دیبا تأک   (2020)تروتورلا و همکاران  کردن را دارند.  ای عملبر

این مطلههب اسههت  دیمؤنتایج  نیا .اندداشتهضمنی اشاره  صورتبهاین موضوع  ی بهسازمان  یریادگیتوسعه  

ی فراینههدی هامؤلفهبر  ریتأثونداد با ی یا درانهیزمی هامؤلفه عنوانبه توانندیمنی که عناصر یادگیری سازما

تعبیههر و  زمانی در دانشههگاه شههوند. در بُعههد فراینههد یههادگیری سههازمانی، بایههدمنجههر بههه ایجههاد یههادگیری سهها

تههری بههر ازمان صههورت گیههرد تهها بتههوان یههادگیری بهی متناسب با نیازهای آموزشی و یادگیری سریکارگبه

کسههب  دنشههان دانیههز  (2001) فهههینتحقیقههات س صورت گیرد. ی و بالعکگریمرباساس نیازهای سازمان به  

، نشههانگرهای فراینههد و اسههتفاده مولههد در دانشههگاه   کههاربرد دانههش،  شههده کسبدانههش  انتشار    ،دانش جدید

 صورتبه تنهانهیادگیری  عد سطوح یادگیری، نتایج نشان داد که  . در بُباشدیمیادگیری سازمانی آموزشی  

 هایریادگی تیمی و سازمانی صورت گیرد. از طرفی در سط  دانشگاه بیشتر صورتبه تواندیمفردی، بلکه 

اما سط  یههادگیری  شودیمگروهی انجام  صورتبه هایریادگ. هرچند که یردیگیمفردی انجام   صورتبه
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یی در سط  تیمی و سازمانی دارای اهمیتههی افزامهو این موضوع در راستای    کندیمعمل    فردی  صورتبه

 (2003)ر همین راستا سان و اسههکات . دکندیمی فردی  هایریادگت که یادگیری سازمانی را متمایز از یاس

 اندداشههتهاشاره  در تمام سطوح سازمان )فردی، جمعی، سازمانی( به این مفاهیم  بر انتقال یادگیری    دیتأک با  

ی آن کمههک ریگشههکلازمانی و  به یههادگیری سهه   دتوانیمبا یکدیگر    هایریادگاین یو معتقدند که تجمیع  

کههرده و  را کامههل شودیمز یادگیری در سط  فردی بر ذهن متجلی نتایج مفهومی که ا مطالب  این  و  دماین

گههروه و سههازمان، سههازمان را چههارچوبی  بر یادگیری در سههط   دیتأک پردازان تفکر سیستمی با  نند تئوریما

  .کندیمافراد تلقی  تیفعالرای ب

ی هامؤلفهههکه ابعههاد و    سازدیمپژوهش برای رؤسای دانشگاه فرهنگیان این فرصت را فراهم  ی این  هاافتهی

ر د زیههر اجرایههی دهایبر اساس نتههایج تحقیههق، پیشههنها .قرار دهند مطالعه موردگرا را استقرار سازمان مربی

 :شودیم ارائه گراازمان مربیی از مزایای استقرار سریگبهره  جهت

سازمانی مههورد نیههاز، گ، باید فرهنگرایمربت یادگیری سازمانی و لزوم استقرار دانشگاه با توجه به اهمی-1

و برای مدیران روشن شدن اهداف و نتایج  آن   ملیاتی این الگو،بهترین راه معرفی مناسب و عایجاد گردد. 

 و اجرا شود. مقتضی را طراحی مدت و بلندمدتهای کوتاه برنامه کارکنان دانشگاه است تا بر اساس آن

رؤسههای دانشههگاه بهها  دشههویماسههت، پیشههنهاد    گههرایمربهه ن  استقرار سازما  ندیعد فرابُ    اولویت  با توجه به  -2

کنش( و با فراهم   ده )مؤلفهدالازم را انجام    یشناسبیآسشناسایی نکات مثبت،    موجود و  تعری  وضعیت

شگاه شده و سیستم ارزیابی مستمر، دقیههق لازم، موجب جاری کردن رفتار جدید )اجرا( در دان  کردن بستر

ر خصههود و تغییههرات حاصههله از اجههرای آن د  گههرا  یمربهه استقرار سازمان    نتایجی برای ارزیابی  و کاربرد

 .گرا(د فرایند استقرار سازمان مربیبعُ)پایش( را فراهم نمایند  مؤلفهیادگیری سازمانی )

کسههب کههرد،  گههرایمربهه را در بین ابعاد اسههتقرار سههازمان   با توجه به اینکه زمینه استقرار دومین اولویت  -3

نسههانی( و توجههه بههه تحههولات نیههروی ا  )مؤلفههه  ازین  موردبا پرورش منابع انسانی مجرب و    گرددیمپیشنهاد  

( و انتخاب افههراد بههر اسههاس محیط آموزشی و پژوهشی  )مؤلفه  نفعانیذمحیط سازمانی دانشگاه و انتظارات  

ی هههاارزشمدیریت منابع انسانی( و توجههه بههه  )مؤلفه یزشیانگی مختل  هاسبکی ریکارگبهشایستگی و 

کههه در   گرایمربهای استقرار سازمان  عاد و مؤلفهلازم جهت ایجاد و حفب اب  ( بسترفرهنگی  )مؤلفه  یاخلاق

 .(گرایمرببعُد زمینه ایجاد سازمان گردد )فراهم به آن اشاره شد، توسط مدیران سازمان این پژوهش 

شرایط ایجاد تعادل بین زندگی شخصی از این الگو، ضمن فراهم نمودن  گیریبهره  با رؤسای دانشگاه  -4

ی ریذپتیمسههئولمک کرده، موجب تقویت حههس ر ک مؤث( به بهبود ارتباط  فردی  مؤلفهو کاری کارکنان )
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اینههد کمههک نماینههد ی فرهنگی بههه بهبههود فرهاارزشبا خلق  تیمی( و لفهشده )مؤی کاری هاگروه افراد در 

ی اعضهها در سههه حههوزه مسههئولین، کلیههه سههطوحگاه را در دانشهه  وریبهههره  بیترتنیابهههسازمانی( و  مؤلفه)

 (.گرایمربتحلیل سازمان  دهند )بعُد سطوح افزایش یادگیری سازمانی طریق از ارکنان رای و ک علمئتیه

شود رؤسای دانشگاه بسههتر لازم بههرای رشههد ، پیشنهاد مییادگیری  عد سطوحبُ  بالای  اولویتبه    با توجه  -5

یههادگیری  مؤلفههه)یههادگیری    وقههت  فههراهم آوردن منههابع یههادگیری،  لهیوسهه بهی را  کارکنان از طریق یادگیر

متههداول در اثههر بازخوردهههای  دنظریهه تجدگروهههی و ی هههاتیموفقایجاد کرده و با دادن پاداش بههه  فردی(  

 سطوح یادگیری سازمانی(. بعُد) ندینماکارکنان فراهم  یتوانمندسازیادگیری تیمی، شرایط را برای 

در  کت کارکنههانینههه مشههاردانشههگاه ضههمن شناسههایی اطلاعههات جدیههد در حههوزه کههاری، زم نیمسههئول -6

 یسههازمانواحههدهای بههین  هاآموختهههده و با تسهیل مبادله فراهم کر  کسب دانش( را  ها )مؤلفهیریگمیتصم

یی نههواهمی اطلاعههات( تههوان ریکارگبههه  )مؤلفههه  دیهه جدکسب تجربیههات    و تشویق  انتقال اطلاعات(  )مؤلفه

 بعُد فرایند یادگیری(.)دهند ازمان با تقاضاهای محیطی )نهادینه کردن دانش( را افزایش س

ام آمههوزش عههالی در قبههال نظهه   ازجملههه  هاسههازمانا توجه بههه اینکههه  ب  گرددیمجهت تحقیقات آتی پیشنهاد  

 تههربزرگ  یک سیسههتم اجتمههاعی  هستند بهآوردن نیازهای ذینفعان خود ملزم نیز  و برای بر  مسئولنداجتماع  

، بههازده، راهبههرد، هههاروشماعی جهت دسههتیابی بههه  پیوند بخورد، استقرار این مدل با رویکرد یادگیری اجت

هریههک از  ریتههأثقرار گیرد. همچنین شناسههایی   یموردبررسفرهنگ مناسب و کاربردی نیز  ی و  سازتیظرف

ی رویکههرد هامؤلفههههریههک از  ریثتههأشناسههایی  گههرا،رویکرد یادگیری سازمانی بر ابعاد سازمان مربههی  ابعاد

 .گرددیمی بعدی پیشنهاد هاپژوهشگرا نیز جهت ازمان مربیی سهامؤلفهیادگیری سازمانی بر 

ی هاتلاش دباوجو .کندیمیر حرکت تحقیقات را با کندی روبرو مس  هاتیمحدودی از اپاره مواره وجود  ه

ی دیگر از این قاعههده هاپژوهشنیز مانند بسیاری از برای کاستن از این اشکالات، این پژوهش   گرفتهانجام

 :ی زیر مواجه بوده استهاتیمحدوده و با نبود مستثنا

ی هادانشههگاه گرا در سایر ن مدل سازمان مربیسوابق تحقیقاتی مرتبط با موضوع تدوی  عدم وجود  از جمله 

سشنامه به علت مسئولیت خاصی در فرایند تکمیل پر  دانشگاه فرهنگیان  ، تمایل اندک برخی مدیرانکشور

 گرایربمبر مدل استقرار سازمان    رگذاریتأثو بررسی نقش سایر عوامل  کنترل    که در دانشگاه داشتند، عدم

  .در دانشگاه فرهنگیان
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

As a proactive orientation and transpersonal approach to the job, living a 

calling is a concept that has recently entered the literature on human 

resource management and organizational behavior. This orientation has 

specific behavioral and perceptual instances for the job and is defined as an 

important structure in the mental perception of professional success. Job 

crafting is one of the variables of being associated with living a calling. At 

the same time, one of the most important motivations for job crafting by 

employees is work passion. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The purpose of this study is to investigate the effect of living a calling on 

job crafting moderated by job passion. Faculty members of five top Iranian 

universities in 2019 were considered as the statistical population of this 

study. They were selected to be studied because although their knowledge 

jobs are so important they have been less studied in association with job 

crafting and living a calling. The different nature of these knowledge jobs 

indicates the need for in-depth analysis of the under-study issue in these 

jobs. Academic careers have a greater capacity for being shaped proactively 

and academicians are likely to have more power, inclination, and 

opportunities to exert this conscious behavior. In addition, living a calling is 

expected to be a significant affecting factor in such jobs. 
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3- METHODOLOGY 

The present study investigated the causal effect of living a calling and job 

crafting in the form of task, relational, and cognitive crafting. In addition, it 

was to test the moderating effects of job passion on these relationships. 

Structural equation modeling in SmartPLS software was used to test the 

research hypotheses. The six-item scale of Li and Yang (2018) was used to 

measure living a calling. The three-dimensional variable of job crafting 

(including the task, relational, and cognitive crafting) was measured using 

the Slemp and Vella-Brodrick’s (2013) 15-item scale, each of which with 

five items. The Trepanier et al.’s (2014) scale of having three items for each 

component of harmonious passion and obsessive passion was used to 

measure job passion. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results showed that living a calling had a significant effect on all 

dimensions of job crafting (i.e. task, relational, and cognitive crafting). 

Thus, when faculty members perceive their jobs as living a calling, they are 

more likely to change and manage the task, relationship, and cognitive 

boundaries of their jobs. In addition, the moderation of job passion for the 

effects of living a calling on relational and cognitive crafting was confirmed, 

but not confirmed for its effect on task crafting. In other words, job passion 

facilitates the association of living a calling with relational and cognitive 

crafting. since living a calling and relational and cognitive dimensions of 

job crafting are psychological factors in nature, the presence of another 

psychological factor is likely to reinforce their relationship. The first reason 

for the association of living a calling with task crafting not moderated by job 

passion may be the objective nature of task crafting. The second is probably 

the obsessive nature of job passion which leads to internal and external 

pressures. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

It is recommended for knowledge organizations such as universities, 

research institutes, and hospitals with the majority of professional staff to 

internalize the living a calling as one of the important aspects of 

organizational culture. On the other hand, knowledgeable employees have 

the ability and desire to create new ways of improving their work as a living 

a calling, to develop relationships with others, to communicate and network 
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outside the organization, and to perceive constantly the importance of their 

job for the organizational success. Given the fact that harmonious passion is 

based on employee's free willingness, it causes them to successfully live a 

calling and crafting the job. Therefore, the organizations are expected to 

create such a passion in their professional employees. As a research 

implication, future researchers are recommended to examine the 

components of job passion separately for living a calling to affect the 

components of job crafting; because the different nature of these two 

dimensions could have different possible effects on employees’ behavior 

and perception. In addition, these relationships can be investigated in 

another context with possibly different results. 

 

Keywords: Living a calling, Task crafting, Relational crafting, Cognitive 

crafting, Job passion.  
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

One of the most important challenges of complicated environments for 

organizations is to make a balance between discovering and innovative activities 

called ambidexterity. Organizational ambidexterity has a positive relationship 

with organizational growth, technical innovation, and financial performance. 

Generally, those managers who have failed in implementing ambidexterity seem 

to be unable to utilize their capacity and provide needed resources. Of most 

important affecting factors, one can refer to domination of organizational silence 

and the lack of employees’ participation in decision-making processes. 

Nowadays, leading is considered as the most important role of managers, and 

organizations seek those managers of having ability to lead as well as integrate 

different organizational activities, coordinate subsidiary units, and control 

deviances. Therefore, studying and utilizing the ambidextrous leadership style is 

of special importance. Despite the importance of ambidextrous leadership in 

achieving organizational goals, no study has yet investigated its increasing effect 

on employees’ silence and the mediation role of psychological empowerment 

and social capital. Therefore, the current research was aimed to study the effect of 

ambidextrous leadership on employees’ silence considering the mediation of 

psychological empowerment and social capital in Pars Oil Company.  
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Ambidexterity is the ability to simultaneously utilizing the activities of 

exploration and exploitation and coordinating them in a flexible manner. 

Ambidextrous leadership is known as the ability to create explorative and 

exploitative behaviors in employees through providing the possibility of 

flexible improvement and adjustment of these two behaviors. This leadership 

style consists of three elements: 1) open leadership behaviors, 2) close 

leadership behaviors, and 3) the ability to flexible shift between them. Social 

capital is defined as a set of resources embedded in the relationship between 

an employee and the organization or those resources which are accessible 

because of this relationship. Psychological empowerment is defined as a 

process of increasing employees’ self-efficacy by identifying the situations 

that cause power instability or loss of power. Finally, employees’ silence is 

defined as a refusal of stating the reality about the emotional appraisal of the 

organization to those managers and employees who seem to be capable of 

change or compensate the situations.  

3- METHODOLOGY 

The current research was an applied study in terms of purpose, and in 

terms of data collection method, it was a descriptive survey. According to 

Cochran's formula, a total of 132 people were selected as the statistical 

sample by conducting simple random sampling. The data collection tool was 

a 52-item questionnaire of having 5-point Likert scales and 133 

questionnaires were finally collected. Obtained data were analyzed using 

structural equation modeling in SmartPLS software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research findings showed that ambidextrous leadership had a positive 

and significant effect on psychological empowerment. In this regard, it can 

be said that, by providing freedom for employees to do things and providing 

them with feedback in the case of problems, the ambidextrous leadership 

style can improve employees’ behaviors and increase their capabilities. The 

decreasing effect of psychological empowerment on employee silence was 

not confirmed. The reason for this insignificance may be the absence of 

other intervening variables. On the other hand, ambidextrous leadership 

significantly affected the social capital and social capital reduced the 

employees’ silence. Therefore, social capital creates a common language for 
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emotional relationships between employees, in which they can easily 

express their opinions and suggestions and are less inclined to remain silent. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to research findings, the understudy organization should focus on 

improving the leadership ability of managers in different organizational levels by 

approaching the ambidextrous leadership style. Furthermore, future researches 

are suggested to study a bigger statistical population and consider moderator 

variables (such as age, gender, education, and organizational climate and culture) 

or mediator variables (such as job satisfaction, commitment, and motivation) that 

have the potential to affect the ambidextrous leadership-psychological 

empowerment relationship.  

 

Keywords: Ambidextrous leadership, Employees’ silence, Pars Oil 

Company; Psychological empowerment, social capital. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Today, change is an important factor for organizations’ survival, and 

as the main factor for the success of organizational change, managers and 

experts must be able to implement change programs. It seems that change 

management skills including understanding, planning, implementing, and 

stabilizing change can affect attitudes toward change. Thus, employees' 

attitudes and mental patterns have been always considered as a 

fundamental factor in the literature on change readiness. As big 

organizations, municipalities have a large number of managers, 

employees, and clients and provide a variety of services. Therefore, it is 

necessary to review and correct their employees’ mental patterns. 

Accordingly, this study is aimed to recognize and compare the mental 

patterns of employees of Mashhad Municipality towards readiness for 

change from the managers' and experts' points of view. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The concept of the mental model is not something that has recently 

been discovered but can be attributed to Kenneth Crick (1943). A 

person’s mental model is a framework of images and attitudes that limits 

their field of thought and action. Some scientists consider mental models 

as the cornerstone of knowledge building, including the main cognitive 
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processes of change and learning. According to Levin (1947), change is 

to move from a steady-state to a new better state, through a pre-made 

plan or a set of predicted actions and steps. Many researchers have 

defined various dimensions of readiness for change. In this regard, Weiss 

(2002) suggests cognitive and emotional components for general 

judgments or the same attitude. On this basis, the current research 

considered these two dimensions as fundamental for studying the 

employees’ mental patterns. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is a practical study in terms of purpose; it is a 

descriptive study in terms of method; and in terms of approach, it is a 

mixed-methods study of having inductive-deductive reasoning. The 

strategy of the current study is the Q technique. 

 

4- DISCUSSION & RESULTS 

The seven steps of the Q method were performed and reached the 

following results. The prevailing mental pattern of "capacity building" of 

managers was interpreted i.e., both the individual and the organization 

must have the capacity to implement changes. The most important mental 

model is that the effectiveness of change is a function of cognitive 

evaluation of organization members from four determinants of executive 

capacity, including individual capacities, perception of resources, 

situational factors, and supportive structures. 

 

5- CONCLUSION 

Research findings indicated that the mindset of managers and experts 

is mainly cognitive and composed of 11 dominant mental patterns. By 

comparing several similar mental patterns between managers and experts, 

we can talk about the supportive mental model of managers and the 

mental model of supportive experts, the committed mental model of 

managers and the mental model of committed experts, the confident 

mental model of managers, and the confident mental model of experts. 

There is a common mentality between these two groups of human 
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resources of Mashhad Municipality. Also, the two mental patterns of 

followers and expert liaisons show the high importance of social 

relationships and processes in the process of change and the high 

influence of others’ behavior and decision when facing the change. 

 

 Keywords: Mental model, Readiness for change, Q method, Experts, 

Mashhad Municipality. 
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Extended abstract 

1- INTROUDUCTION 

Hospitals staff have direct contact with their patients, and in many cases, 

they deal with patients' lives. Since patients have different cultures and 

backgrounds, the need for staff `s cultural intelligence to deal with 

multicultural situations is very necessary. These organizations are often 

environments for increasing stress. Accordingly, the main question of this 

study is whether cultural intelligence affects employees’ voice given the 

mediation of transformational leadership. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Detert and Burris (2007) define employee voice as the relationship between 

management and employee. In other words, employees have the opportunity 

to express their concerns and interests. Employee`s voice can have positive 

behavioral results on employee performance directly or indirectly. Cultural 

intelligence is defined by Earley and Ang (2003) as the ability to learn new 

patterns in cultural interactions and to provide correct behavioral responses 

to these patterns. In the related literature, transformational leadership is 

considered as a factor which is capable of mediating the relationship 

between cultural intelligence and employee voice. Transformational leaders 

encourage their employee intellectually to explore opportunities, challenge 

current situations, and see old problems from new perspectives (Jyoti & 

Cour, 2015). 

3- METHODOLOGY 

This research was a descriptive-correlation study. The statistical 

population was comprised of two parts: one, 35 officials of different 
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specialized departments, and the other, 550 nurses of Shohadaye Tajrish 

Hospital. The main tool for data collection was a standard questionnaire and 

obtained data was analyzed by structural equation modeling in SmartPLS 

software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research findings indicated that cultural intelligence affected employee 

voice mediated by transformational leadership. In other words, by applying 

transformational leadership style and relying on cultural intelligence, the 

acceptance of positive relationships with others was facilitated, and thereby, 

the voice of employees can be understood in a better way. In explaining this 

result, it can be said that transformational leaders encourage their employees 

intellectually to explore opportunities, challenge current situations, and see 

old problems from new perspectives. Employees with more cultural 

intelligence solve problems more appropriately in culturally diverse 

situations due to their excellent competence in discovering, absorbing, and 

reasoning. 

 

 5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Due to the effect of cultural intelligence on employee voice, it can be 

said that information and knowledge-based education is not enough and 

hospital education systems should provide metacognitive skills needed to 

learn in different situations. Considering the effect of cultural intelligence 

on transformational leadership, it is suggested to pay more attention to the 

issues of intercultural interactions in education. Considering the effect of 

transformational leadership on employee voice, it is recommended to hold 

workshops based on the scientific content of new theories of leadership and 

management in order to create necessary leadership potential for hospital 

managers. 

Keywords: Cultural intelligence, Staff voice, Transformational 

leadership, Hospital. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

In today's world, when doing work requires multiple skills, judgments, 

and experiences, the use of teams and workgroups has become increasingly 

common to achieve performance beyond the individuals’ performance. 

Many executive managers believe that hiring teams and workgroups allows 

them to achieve higher levels of performance by producing better products 

or providing better services at lower levels of cost and time. Therefore, 

collective work has become more important day by day and organizations 

have become more interested in creating teams and workgroups. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Job-adequate skills: Teamwork is one of the most important facilitators 

in achieving positive and cost-effective results in the field of current 

organizations. A team is a group of people with different and 

complementary abilities and skills who strive to achieve a common goal. 

Role ambiguity: Role ambiguity is an aspect of job stressors that refers 

to a person's level of uncertainty about what his or her job functions and 

responsibilities are. 
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Participative leadership: Participative leadership occurs when, instead 

of being assigned by a single leader, leadership plans, responsibilities, or 

actions are shared or distributed among group members. 

Team trust: Team trust is a 4-dimensional concept: 1) propensity to 

trust, 2) perceived trustworthiness, 3) cooperative behaviors, 4) monitoring 

behaviors. 

Team cohesion: Team cohesion is a dynamic process in which members 

tend to maintain intimacy, loyalty to each other, and integrity in pursuing 

team goals. 

3- METHODOLOGY 

The research design was correlation and its strategy was structural 

equation modeling. The statistical population of the study included all 

employees of the South East Khuzestan Water Exploitation, Production, and 

Transmission Company in 2017, whose total number was nearly 600 people. 

350 people were selected as a sample by simple random sampling method, 

of which 321 questionnaires were well-qualified and determined the final 

sample size. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

 The results showed that the final model goodly fitted the data. The 

results also showed that job-adequate skills and participative leadership had 

positive effects and role ambiguity had a negative effect on team trust. Job-

adequate skills and team trust also had a positive and significant direct effect 

on team cohesion. In addition, the results showed that job-adequate skills, 

role ambiguity, and participative leadership affected team cohesion through 

the mediating role of team trust.  

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the research results, managers of organizations are advised 

to pay attention to concepts such as role ambiguity, skills of team members, 

type of team leadership, and trust between team members when forming 

teams and working groups.  

 

Keywords: Job-adequate skills, Participative leadership, Role ambiguity, 

Team trust, Team cohesion. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Greening is a sustainable vision for the world and helps all parts of the 

organization, especially, marketing, manufacturing, financial, and human resource 

departments. Formulating and institutionalizing green values on an extra-

organizational scale causes employees to love their job and change their personal 

lifestyles, and on the organizational scale, it reduces internal costs, improves the 

employer brand, and attracts eco-friendly applicants. Therefore, it is important to pay 

attention to issues such as green human resources. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Green human resource management refers to sustainable management of human 

capital for participating and making the environment healthy, and thus, it is currently 

of great importance in the field of business. In other words, it means using human 

resources to improve the organization's environmental actions and increase 

employees’ awareness and commitment to environmental issues. According to the 

literature, green human resource management is based on the coordination of routine 

human resource management activities by approaching environmental goals. 
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3- METHODOLOGY 

The current research is a fundamental-applied study in terms of purpose, and in 

terms of data collection method, it is a descriptive mixed-methods study. In the 

qualitative phase, the statistical population of the study was comprised of HRM and 

environment experts 10 of which selected as a sample using the snowball sampling 

method. Based on findings of the qualitative phase, a 43-item questionnaire was 

designed the validity of which established taking into account the opinions of 

experts. Its reliability, in the quantitative phase, was confirmed using Cronbach's 

alpha coefficients. The statistical population of the quantitative phase was comprised 

of experts and senior managers of companies operating in various industries of 

Birjand Industrial Town. According to Morgan’s table, a sample size of 130 was 

selected by conducting a stratified sampling method. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Based on data analysis, the first hypothesis corresponding to the effect of green 

causal-contextual factors on green intermediary-behavioral factors was not 

confirmed. The second hypothesis corresponding to the effect of green causal-

structural factors on green intermediary-behavioral factors was confirmed. The third 

hypothesis corresponding to the effect of green causal-contextual factors on green 

outcomes was not confirmed. The fourth hypothesis corresponding to the effect of 

green causal-structural factors on green outcomes was confirmed. The fifth 

hypothesis corresponding to the effect of green intermediary-behavioral factors on 

green outcomes was also confirmed. In addition, the mediating effect of green 

intermediary-behavioral factors in the relationship between green structural-causal 

factors and green outcomes was confirmed. The green structural-causal factors also 

indirectly affected green outcomes through green intermediary-behavioral factors. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the obtained results, attention to causal-structural and intermediary-

behavioral factors is of fundamental importance for companies operating in Birjand 

Industrial Town. Therefore, managers are suggested to pay special attention and 

place environmental issues in their strategic planning. To place the environmental 

issues in the company's vision and mission statement and values hierarchy would 

imply the importance of these issues. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

In today's complex and challenging world, organizations need a 

competitive advantage to succeed. If human capital is considered one of the 

most important organizational resources, it can help the organization to 

achieve a competitive advantage. The purpose of this study was to analyze 

the structural relationships of the role of future perspective in the 

psychological contract. Future Time perspective (FTP) refers to individual 

differences in the tendency to think about future conditions and, apart from 

ability, produces individual differences that have greatly increased over the 

past decades when employee judgments over the success of the employment 

contract are high. That is, they are likely to offset their sense of 
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commitment, thereby enhancing their sense of commitment to the 

organization.  

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Nowadays, the most important issue for organizations is the failure to 

fulfill promises by employers and commitments by employees. Lack of 

understanding and attention to future prospects seems to result in this 

failure. On the other hand, human resources are the most valuable factor of 

production and the most important asset of any organization. This is why 

organizational behavior and human resources management scholars have 

focused on organizational commitment issues. Organizational commitment 

is an important factor in predicting the employees’ organizational behavior 

and their willingness to stay at the job. The psychological refers to 

employees’ beliefs about the nature of interactional relationships which 

determine the quality of legitimate obligations and expectations of both 

parties. These issues especially apply to organizations that utilize 

specialized and expert human capital. Understanding the content of 

psychological contracts in universities is necessary to completely utilize the 

capabilities of the country's higher education system. Therefore, the purpose 

of the present study was to analyze the role of future time perspective in 

shaping the psychological contract for Shahroud University of Technology.  

3- METHODOLOGY 

The statistical population of this study was comprised of 261 full-time 

employees in the Shahrood University of Technology. To collect data for 

measuring the research variables, the Coyle-Shapiro and Conway’s (2005) 

Employer Contract Succession Questionnaire, Duus et al.’s (2003) 

Employee Inventory Questionnaire, and Long and Christensen’s (2002) FTP 

questionnaire were adopted. The content validity of the questionnaire was 

assessed by the CVR index and its construct validity assessed by 

confirmatory factor analysis. The questionnaire’s reliability was also 

evaluated by Cronbach's alpha coefficient. Obtained data was analyzed by 

conducting structural equation modeling in LISREL software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results of study showed that economic, social-emotional, and 

developmental fulfillment of the employer had direct and significant effects 

on employees’ obligations. Future time perspective also had direct and 
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significant impact on employer’s fulfillment. In addition, FTP moderated 

the relationship between employer’s economic fulfillment and employees’ 

obligations. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Employees’ commitment encompasses different dimensions including in-

role behaviors, citizenship behaviors, and high performance. The 

organization’s competitive advantage is significantly depended on 

employees’ engagement. The findings indicated that there is a direct and 

significant relationship between future time perspective and employees’ 

commitment. Future time perspective played a moderating role on the 

relationship between employer economic fulfilment and employees’ 

commitment. According to findings, it is suggested that the managers of 

universities and other educational organizations to enhance the economic 

quality level of employees by strengthening the performance-based pay 

system considering the types of jobs, responsibilities, and living standards. 

Special attention should be given to the flexibility of the organization in 

terms of staff work plan and work processes. It is also recommended that 

managers reinforce the employees’ future prospect to enhance their 

understanding of employer development. Finally, it is recommended that 

managers take steps to empower employees who are focused on 

opportunities and practices.  

 

Keywords: Future time perspective, Psychological contract, Sense of 

commitment, Employee's obligations, Employer's economic fulfillment. 
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Extended abstract 

1. INTRODUCTION 

Rudeness, impoliteness, and indecent behaviors, which represent 

incivility, have become a norm in almost all aspects of modern societies and 

have been recognized as one of the pervasive antisocial behaviors in the 

workplace. Behavioral incompatibilities occur when an employee treats 

other employees with counterproductive behaviors, which reflects the level 

of workplace incivility among the staff. However, experienced incivility is a 

level of incivility experienced by employees in the face of their colleagues. 

Over the past few decades, special attention has been paid to leadership and 

it has been recognized as the most important factor for organizational 

success/failure. 

 

2. THEORETICAL FOUNDATION OF RESEARCH 

Passive or non-transactional leadership refers to leaders’ refraining from 

taking action and lack of directing the followers. The source of 

organizational incivility is managers, colleagues, and customers. According 

to the social interaction theory, the presence of a passive leader may 

intensify the effect of experienced compatibility on behavioral 

compatibility. Employees working for passive leaders deal with more of 
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these behaviors from their colleagues in case of a positive relationship 

between passive leadership and behavioral incompatibility. Scholars believe 

that almost all employees have had a similar reaction to the experienced 

incivility. Working for a passive leader increases the chance of workplace 

incivility, which might increase this type of behavior in the employee. 

 

3. METHODOLOGY  

This research was an applied study in terms of purpose, s descriptive 

field study regarding the type of research, and a correlational study in terms 

of the relationship between variables. The statistical population included all 

the staff of Omran Kar Company with a total number of 162 in 2017, all of 

whom were studied by census sampling. Data was collected using Avolio 

and Bass’s (1990) passive leadership questionnaire, Blau and Andersson’s 

(2005) organizational incivility questionnaire, and Cortina et al.’s (2001) 

workplace incivility scale questionnaire. In the end, 154 well-qualified 

questionnaires were analyzed, and the validity and reliability of results 

confirmed by content and convergent validity and Cronbach’s alpha 

coefficients. 

  

4. RESULTS  

According to the one-sample t-test results, t-values of 17.549, 13.278, 

and 12.823 respectively for passive leadership, organizational incivility, and 

experienced incivility showed that their mean values were significantly 

different from three. Overall, for all three variables, the mean value was 

above moderate. The effect of passive leadership on organizational incivility 

(t=2.43, r=0.57) and experienced incivility (t=4.84, r=0.74) were statistically 

significant. The effect of experienced incivility on organizational incivility 

(t=3.32, r=0.66) was also confirmed. Accordingly, in Omran Kar Co., 

passive leadership had a significant indirect effect on organizational 

incivility through the mediating role of employees’ experienced incivility. 

 

5. DISCUSSION & RECOMMENDATIONS  
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To fail in actively depicting positive social norms and preventive 

measures required for controlling negative behaviors can increase informal 

behaviors in the workplace, which leads to incivility. Situational factors that 

lead to informal behaviors, such as managerial methods and policies, 

increase workplace insecurity. According to the social interaction 

framework, situational factors increase the repetition of uncivilized 

behavioral incompatibility. Managers who actively participate in the tasks 

assigned to their workers are forced to solve the problems occurring due to 

negative and uncivilized behaviors of employees, which decreases this type 

of behavioral incompatibilities. In contrast, a leader who fails to intervene 

and punish the person at fault cannot reinforce the correct behavior 

implicitly indicating that unfavorable behavior is acceptable, which 

increases incivility. Therefore, the leadership style exhibited by managers 

can affect incompatibility in the workplace as an important factor.  
 

Keywords: Passive leadership, Experienced incivility, Organizational 

incivility, Omran Kar Corporation.  
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Human resource management is always the main concern for organizations. 

Since the banking sector has a pivotal role in the economic development of 

countries, the better management of the workforce in this sector has attracted 

great attention for decades. The phenomenon of overqualification might stem 

from a mismatch between person and job and is a situation in which employees 

have qualifications beyond their job demands. Today, the existence of 

overqualified employees is a concern for managers and organizations. Perceived 

overqualification could directly or indirectly lead to various attitudinal and 

behavioral consequences and impact organizational performance. Despite huge 

empirical studies regarding overqualification, to the best of the researcher’s 

knowledge, any empirical study has been conducted in Iran’s academia. Hence, 

the present research can be regarded as the first empirical study in the country. 

The banking sector has always been appealing to job seekers for its fringe 

benefits. This study was to examine the effect of perceived overqualification on 

various job attitudes including job satisfaction, organizational commitment, and 

turnover intention. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

One of the main concerns of HR managers is to employ people who have 

the required capabilities to perform their job successfully. Overqualification is 

defined as possessing qualifications beyond job demands. Perceived 

overqualification might influence employees’ attitudes such as job satisfaction, 

organizational commitment, and turnover intention. According to the literature 

on organizational behavior, job satisfaction is considered a multidimensional 

variable affected by a set of intrinsic and extrinsic factors. Job satisfaction can be 

seen as the quality of people’s feelings about their jobs. Organizational 

commitment implies a sense of obligation to stay in the organization. Based on 

the three-dimensional model proposed by Allen and Meyer (1990), affective, 

continuance, and normative commitment are three dimensions of this attitude. 

Turnover intention indicates employees’ tendency to quit the organization. In 

such a situation, people probably change their jobs or leave the organization. In 

other words, the turnover intention might pave the way for actual organization 

abandonment. 

3- METHODOLOGY 

The present research is an applied study in terms of purpose, and in terms of data 

collection method, it is a cross-sectional study. The researchers used standard 

questionnaires to collect primary data. Structural equation modeling was used to 

test the research hypotheses.  

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results confirmed the significance of negative effects of perceived 

overqualification on job satisfaction and affective organizational commitment as 

well as the positive effect of perceived overqualification on turnover intention. 

Hence, overqualification might lead to negative job attitudes. In line with 

previous research (e.g., Wasserman et al., 2018; Alfes et al., 2016), the current 

study found that there is a negative association between overqualification and job 

satisfaction. In line with previous research (e.g., Loben et al. 2015), results 

indicated that people who perceive they are overqualified might lack a sense of 

belongingness and are less affectively attached to their organization. In line with 

studies of Erdogan and Bauer (2009) and Maynard and Parfyonova (2013), the 

poor level of job satisfaction and affective commitment in overqualified 

employees leads to more intention to quit the organization.  
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The current study was implemented with the aim of exploring the job 

attitudes in overqualified employees. To reach this goal, data were collected from 

ten private and public banks by distributing standard questionnaires. The results 

of structural equation modeling for data analysis showed that perceived 

overqualification might affect job attitudes including job satisfaction, 

organizational commitment, and turnover intention. With due attention to the 

negative job attitudes born out of perceived overqualification, managers and HR 

practitioners are highly recommended to make sure that job applicants are fitted 

with their jobs. Moreover, future studies are suggested to consider the role of 

moderators including organizational support. 

 

Keywords: Overqualification, Job satisfaction, organizational commitment, 

turnover intention 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Although employees' voice than their silence is more valuable to 

organizations in today's competitive and changing world, many employees 

prefer silence. Therefore, the organization is not capable of investigating 

and correcting its errors, which refers to a problem called organizational 

silence. In the experts’ opinion, if employees' mouths are silenced the minds 

of organizations producing organizational knowledge will be fossilized. 

Determining the organizational silence is much more complicated than 

identifying behaviors such as absenteeism or sabotage. Therefore, the 

question is that how the organizational silence is determined and what 

factors are considered signals for organizational silence. In this regard, the 

present study identifies the components of organizational silence and factors 

affecting these components. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Despite a 50-year time period of interest in identifying the concepts of 

organizational silence and voice, investigations indicated that most studies 

had focused on how employees' silence is formed and its causes. However, 

the organizational silence is beyond these concepts and more in-depth 

studies are needed to be understood. Organizational silence is a social 

phenomenon in which employees refuse to express their views and concerns 

about organizational problems. Silence does not mean not talking, not 

writing, or the like, but fleeting speeches and writings of no identity, trust, 

and authority. This phenomenon has destructive consequences for 

organizations, such as employees' worthlessness, reduced trust, motivation, 
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satisfaction, commitment, and creativity, job turnover, lack of efficiency in 

organizational change processes, and flattery and distortion of reality. 

Organizational silence has diverse indices such as employees’ reluctance to 

talk about work issues, lack of sharing work information, fear of 

misunderstanding, absenteeism, not listening, having a negative approach, 

indifference to the organization affairs, constant negligence at work, 

unwillingness to convey bad news to top management, and Hiding problems 

due to fear of being victimized. 

3- METHODOLOGY 

This research is a mixed-methods study. In the qualitative phase, by 

conducting a content analysis on literature, the most important signs of 

organizational silence and its affecting factors were extracted. These signs 

were provided to 10 Delphi members for identifying the components of 

organizational silence. Among the eight identified characteristics, according 

to the experts’ opinions, six characteristics were finally selected as 

components of organizational silence. A 24-item Items questionnaire was 

designed for these components. Lavache’s content validity ratio (CVR) was 

used to evaluate the questionnaire’s validity. Since the calculated CVR 

values for all the items were greater than 0.62, the questionnaire’s validity 

was satisfactorily confirmed. The Cronbach's alpha coefficient of 0.731 also 

indicated its adequate reliability. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Out of eight characteristics identified for organizational silence, six 

components were finally selected as its components: Flattery, constant 

nagging and complaining about the situation, yes-manship, indifference to 

assigned tasks, decreased willingness to participate in none-compulsory 

activities, feeling frustrated and bored. In the second phase of Delphi, out of 

11 identified factors, six were selected as the affecting factors: authoritarian 

and patriarchal leadership style, repressive organizational culture, low 

organizational commitment, bureaucratic and cumbersome rules and 

procedures, conservative personality of managers, tall organizational 

structure. In addition, five important consequences of organizational silence 

were identified to be the reduced effectiveness of organizational decisions, 

resistance to change, blocking the path of providing feedback, lack of 

analysis of ideas, increased dissatisfaction, and decreased organizational 

motivation. According to these findings and back to the research literature, 
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adopting a systemic approach, the conceptual model of organizational 

silence was proposed. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

What the clear is that, contrary to many people's beliefs, organizational 

silence has adverse effects on both the organization and employees. 

Indifferent employees resulted from ignoring their silence promote the 

mindset of being indifferent. As a result of such an attitude, employees will 

suffer from depression and other wellbeing problems. Organizational silence 

increases their stress and makes them feel guilty and overwhelmed by 

psychological problems. 

 

Keywords: Conceptual model, Organizational silence, Silence 

Components, Affecting factors. 
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Extended abstract 

1-INTRODUCTION 

 

Today, the higher education system is faced with many economic, 

political, and societal changes. Rising international competition, 

diverse students, increasing demand from industrialized societies, 

declining budgets, and rapid technological advances are among the 

key drivers of change in such an environment. In other words, 

change is a necessity for higher education, not an opportunity. 

Organizational culture is one of the factors through which the 

necessary changes can be easily made in the system and create new 

orientations in the organization. Thus, it should be noted that the 

success of the change process depends to a large extent on 

organizational culture and employees’ willingness to adapt to new 

work environments. Therefore, considering the importance of 

organizational culture in directing the change programs in 

organizations, especially in educational ones, the current study was 

to examine the relationship between organizational culture and 

change programs in Iranian universities. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

 

After reviewing previous research, it was found that there exist 

two other programs (change in process and results) in addition to 

three traditional change programs (Change in structure, technology, 

and human resources). These two programs were also considered in 

the current study. On the other hand, in order to study organizational 



Transformation Management Journal ♦ Vol 12 ♦ No 2 ♦ Autumn 2020 and Winter 2021                                   55    

culture, the current research considered the components of 

innovation, attention to detail, attention to the outcome, attention to 

members of the organization, attention to the team, and ambition 

 

3- METHODOLOGY 

 

The present cross-sectional research is an applied study in terms 

of purpose, and in terms of method, it is a survey. At first, this 

research has reviewed the literature on organizational culture and 

change programs in universities. Needed data to test the relationship 

between these two variables was collected by a questionnaire and 

then was analyzed. 

 

4- DISCUSSION 

 

The focus of this study was on a comparative investigation of the 

relationship between change programs and organizational culture in 

Azad, public, and Payam-e-Noor universities. In this regard, five 

types of change programs (human resource, restructuring, 

technology, process, and results change program) were identified. 

The structural equation model of the research was evaluated and 

fitted. Finally, organizational culture and its relationship with change 

programs were compared in different universities. 

  

5- CONCLUSION & SUGGESTIONS 

The results of comparative investigations showed that there is a 

significant difference in the mean value of all dimensions of 

organizational culture except for attention to detail and attention to 

members. This implies the difference in organizational culture and 

change programs between different universities. Also, results 

indicated that, in public and Payam-e-Noor universities, there is a 

positive, strong, and significant relationship between organizational 

culture and change programs. But in Azad Universities, the above-

mentioned relationship is weak. It was also found that this 

relationship is stronger for Payam-e-Noor Universities than for 

public universities. The results of this research help managers to 

select change programs that are compatible with the specific culture 

of their university and will help them succeed in the process of 
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implementing change programs. In order for this to be possible, it is 

recommended that university administrators consider that 

organizational culture as a necessary factor for implementing the 

change programs. They should increase their knowledge of the 

university-specific culture to create the necessary context for 

improving and strengthening the organizational culture in line with 

the acceptance of change programs. 

 

Keyword: Organizational culture, Change programs, University. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

Coaching is a new and applied method for human resource development 

with such goals as improving organizational learning. Coach-oriented 

organizations, in addition to developing organizational learning patterns, 

can provide a good platform to enrich individual and organizational goals. 

In higher education for improving the universities’ organizational learning, 

it is a major priority in policy-makers agenda to design and evaluate 

programs such as coaching. Farhangian University is a higher education 

institute that seeks for sustainable development of human resources, and 

consequently, values human resource training. Therefore, the main purpose 

of this study is to develop a model for establishing a coach-oriented 

organization with the approach of organizational learning at Farhangian 

University. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Coaching is a method to develop human resources. It can help 

organizations to create a favorable position compared to their competitors, 

improve organizational performance, and accelerate learning. A coach-

oriented organization is an organization that seeks for growing and fostering 

its human resources through the coaching technique. By providing factors 

such as coaching culture, business background, and human resource 

management, this type of organization prepares a platform to enjoy the 
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benefits of coaching. Organizational learning is a set of interactions to 

coordinate individual, group, and organizational levels. It is a dynamic 

process enabling the organization to quickly adapt to environmental 

changes. During the process of organizational learning, an educational unit 

continuously improves the level of thinking of members and knowledge 

acquisition and dissemination. By implementing this approach, the 

organization moves towards learning. 

 

3- METHODOLOGY 

This is a mixed-methods study. In the qualitative phase, needed data 

collected through library studies, face-to-face interviews, and the Delphi 

questionnaire. Delphi panel was comprised of 25 experts based on snowball 

sampling which is a non-random and purposeful method. In the quantitative 

phase, the statistical population was comprised of 396 employees of 

Farhangian University in Razavi, North, and South Khorasan provinces. The 

sample size of 196 was calculated using Morgan’s table and selected by 

conducting a stratified random sampling method. The questionnaire 

obtained from the first phase was utilized in the quantitative phase after 

evaluating and confirming face validity, content validity by CVI index, 

construct validity, and Cronbach's alpha reliability. The SPSS software was 

for descriptive statistics, and for inferential statistics, the structural equation 

modeling was conducted in SmartPLS and Amos software. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

In the qualitative phase, the dimensions and components of the model 

were finalized after performing four Delphi rounds. In the quantitative 

phase, the findings indicated the model's goodness of fit. The results were 

based on a model consisting of 2 variables, 7 dimensions, 27 components, 

and 131 indicators. Dimensions such as “establishment process” and 

“learning levels” were the most important respectively in the variables of 

coach-oriented organization and organizational learning. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The findings indicated that the establishment of coaching in the 

organization has an impact on organizational learning. Farhangian 

University was found to have the capacity of becoming a coach-oriented 
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organization if utilizing all the processes of action, execution, and 

monitoring. 

Keywords: Coach-oriented organization, Organizational coaching, 

Organizational learning, Farhangian University.  

 

References (in Persian)  

1. Abbasi, E., & Hejazi, S.Y. (2013). Organizational learning in the higher 

education system (learning university), (1st ed), University Jihad 

Publishing Organization . (In persian) 

2. Alwani, M., & Khodami, A. (2017). Coaching an effective approach in 

human resource management (concepts, principles and applications), (1st 

ed),Theran, Jihad Daneshgahi Publishing. (In Persian) 

3. Dehghanan, H., Kamali, A., & Turkestani M. S. (2016). The Role of 

Management Coaching in Organizational Human Resources 

Development, International Conference on Management and 

Accounting, (1st ed), Theran, Nikan Institute of Higher Education. (in 

persian) 

4. Moghli, A., Ahmadi, A, Azar, A., & Khodami, A. (2013). Identifying the 

effective factors on creating a coaching organization. Management 

Studies (Improvement and Transformation), 23(71), 185-161 . (In persian) 

5. Torani, H., Sadeghi, Z., & Namdar Hajieh Agha, S. M. (2018). The effect 

of organizational learning on succession management with the 

mediating role of organizational commitment, Journal of Resource 

Management in Law Enforcement, 6(3), 80-57 . (In persian) 

References (in English)  

1. Bettis-Outland, H., & Guillory, M. D. (2018). Emotional intelligence 

and organizational learning at trade shows. Journal of Business & 

Industrial Marketing, 33(1), 126-133 . 

2. Hunt, J. M., & Weintraub, J. R. (2006). The coaching organization: A 

Strategy for Developing Leaders, (1st ed), Sage Publications . 

3. Oreopoulos, P., Petronijevic, U., Logel, C., & Beattie, G. (2020). 

Improving non-academic student outcomes using online and 



Transformation Management Journal ♦ Vol 12 ♦ No 2 ♦ Autumn 2020 and Winter 2021                                   65    

message coaching, Journal of Economic Behavior & 

Organization,171, 342-360 . 

4. Utrilla, P.N.C., Grande, F. A., & Lorenzo, D. (2015). The effects of 

coaching in employees and organizational performance: The 

Spanish Case, Journal of Intangible Capital, 11(2),166-189. 
 



 
Content 

 

The Relationship between Living a Calling and Job 
Crafting: The Moderating Role of Job Passion 

 Elham Ebrahimi 1 

Investigating the Effect of Ambidextrous Leadership on 
Employees’ Silence Mediated by Psychological 
Empowerment and Social Capital 

 Maryam Tehrani 

Fateme Alipour 

Leila Shafeie 

 

21 

Detecting the Experts’ Mental Patterns towards Readiness 
 for Change in Mashhad Municipality 
 

 Hossein Abdolahzadeh Rafi 

Fariborz Rahimnia 

Alireza Khorakian 

 

49 

The Impact of Cultural Intelligence on Employee Voice 
Considering the Mediation of Transformational Leadership 

 Hajieh Rajabi Farjad 

Hannaneh Jahangiri 

 

77 

Causal Explanation of Team Cohesion Based on Job-
adequate Skills, Role Ambiguity, and Participative 
Leadership: The Mediating Role of Team Trust 

 Noori Kaabomeir 

Montaha Mosavi 

Nasrin Arshadi 

101 

Structural Equation Modeling for Dimensions and 
Components of Green Human Resource Management of 
Firms Located in Birjand Industrial Town  

 Abdul Majid Imani 

NoorMohammad Yaghoubi 

Fatemeh Sadat Amidi 

Farahnaz Ahang  

131 

Analyzing the Multiple Structural Relationships for the Role of 
Future Perspective in Shaping the Employees’ Psychological 
Contract 

 Saeed Aibaghi Esfahani 

Amir Ghafourian Shagerdi 

Seyed Mojtaba Mirlohi 

Mohammad Mahdi Mahdavi 

Omid Behboodi 

161 

Investigating the Relationship between Passive Leadership 
and Organizational Incivility Moderated by Experienced 
Incivility 

 Alireza Fathizadeh 

Reza Zare 

189 

The Effect of Perceived Overqualification on Job Attitudes 
(A Study on Iran's Banking Industry) 

 Mohsen Rafiei 

Alireza Hadadian 

Marjan Fayyazi 

207 

Exploring the Conceptual Components of Organizational 
Silence and their Affecting Factors: a Mixed-methods 
Study 

 Hamid Erfanian Khanzadeh 229 

The Relationship between Organizational Culture and 
Change Programs in Universities 

 Haniye Esmaili Mahani 

Seyedmohamad Mirkamali 

263 

Developing a Model for Establishing Coach-oriented 
Organization with the Approach of Organizational 
Learning 

 Toktam Saghafi 

Mahmoud Ghorbani 

Naziasadat Naswri 

289 



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 
 




	cover1.jpg
	01-1-Fehrest mataleb 24.pdf
	01-24 -84944.pdf
	02-24-83646.pdf
	03-24-88330.pdf
	04-24-86669.pdf
	05-24-85730.pdf
	06-24-81596.pdf
	07-24-76546.pdf
	08-24-81527.pdf
	09-24-84946.pdf
	10-24-87017.pdf
	11-24-83396.pdf
	12-24-88304.pdf
	NO.24-Extended abstract.pdf
	content 24.pdf
	cover2.jpg

